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Introduccioén

La siguiente investigacion se desarrollara tenieradoo marco la Convencién
Internacional sobre los Derechos de las PersomaBisgapacidad, entendiendo a la misma
como una problemética social. Es un concepto eluedn, y resultado de la interaccion entre
las personas con algun tipo de discapacidad (Satesymotriz, intelectual, etc.) y un entorno
gue a traves de barreras (fisicas, sociales, alggircomunicacionales, etc.) obstaculiza su
participacion plena y efectiva en la sociedad,timilo la igualdad de condiciones, como asi
también el acceso y ejercicio pleno de derechos.

En un primer momento se realizaran las preguntasvestigacion que orienten el
presente proyecto, luego se realizard una justiboadel mismo donde se plantea la nocién de
igualdad para la promocion de la participacion alde las personas con discapacidad en el
mercado laboral.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto asggalran los objetivos generales y
especificos que sirven como eje del presente trabaj

Luego, se presentara el marco tedrico, donde §eaema breve descripcion de lo que se
comprende por representacion social y esteredfigmbién se plantea como la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), al tratar de visibilizar 1980 la poblacién con déficit, utiliza las
denominaciones discapacidad, y minusvalia, designes que se manejan repetidamente para
enfatizar en la enfermedad, mas que, para haagensfia a la funcionalidad; esta misma
organizacion, en el afio 2001, a través de la @asibn Internacional de Funcionamiento de la

Discapacidad y la salud, reestructura la clasii@sapara aportarle el componente social,



planteando la ‘discapacidad’ como una construcsaiial, es decir como una situacion de
discapacidad, y desde esta Ultima se extraen ctmscepmo Facilitadores, Barreras, etc.

También se explicaran las practicas y costumbreseplizan las personas con
discapacidad auditiva dentro de su comunidad, cashta forma de comunicacion, la cual es
primeramente la Lengua de Sefias y la oralidad smgonda forma.

Por ultimo, se definiran las practicas que realiasrempresas respecto a la gestion de
Recursos Humanos especificamente, a la selecén@tuecion de personal como también las
practicas en seguridad e higiene laboral.

Se continuaréa definiendo la metodologia de invasi@n con sus correspondientes las
técnicas de recoleccion de informacion, las misgea®alizardn mediante entrevistas en
profundidad y encuestas personales.

Al finalizar el presente trabajo se redactarang@taéos producto del trabajo de
investigacion realizado y una conclusion general spiinfiera a partir de los datos aportados por

las personas entrevistadas y encuestadas.




Planteamiento del problema

En el afio 2008 entrd en vigencia en nuestro pa@isievencion sobre los Derechos
Humanos de las personas con discapacidad de la @M prohibe la discriminacion en todas
las areas de su vida incluyendo el acceso al metehdral. Segural Encuesta Nacional de
Personas con Discapacidad (ENDI) que se realiza Brovincia de Cérdoba durante el primer
semestre del aflo 2003 existen 204.829 personadisapacidad, de las cuales el 17,1%
corresponde a personas con discapacidad auditiva.

A partir de estos datos, surgen las siguientesuptag de Investigacion que orientaran el
proyecto de investigacion:

* ¢Qué representaciones sociales existen en cuéaggarsonas con discapacidad
auditiva?

» ¢ Existe algun tipo de prejuicio y/o mito en losalégmentos de Recursos
Humanos para emplear personas con discapacidativa@di

* Las personas con discapacidad auditiva, ¢cuenta®das las herramientas para
insertarse en el mercado laboral?

» Los equipos de trabajo en las organizaciones yesyectivos lideres, ¢ cuentan
con herramientas para incluir a personas con chetdgd auditiva?

* ¢ Se tienen que realizar adaptaciones en los pugstosbajo para que se
desempefie una persona con discapacidad auditivefes@

» ¢Necesitan algun tipo de apoyo los departamentBedersos Humanos para
realizar los procesos de seleccion, induccion, atgEaon y evaluacion de

desempefio de las personas con discapacidad a@digiDe qué tipo?



Justificacion

Uno de los derechos fundamentales que todos teneon@s hecho de ser ciudadanos
argentinos, es el dgualdad. La Constitucion Nacional Argentina, en el articlidice “Todos
sus habitantes son iguales ante la Ley y admis#rdss empleos sin otra condicion que la
idoneidad” y la Convencion sobre los derechos si@éasonas con discapacidad- Ley N° 24.378
en su articulo 27- también hace mencion a la igubtth derechos que tienen las personas con
discapacidad a trabajar y ganarse la vida, promdeisu empleo en el sector privado.

El mercado laboral, se ha convertido en una plam#etitiva y las organizaciones
requieren cada vez mas de personal altamentecadlifipara la consecucién de sus objetivos. En
miras a esto, los departamentos de Recursos Humsmescuentran con el desafio de encontrar
a las personas con mayor aptitud para las tardesaarollar, teniendo en cuenta esto, con la
presente investigacion se pretende presentar@l dallas contribuciones que pueden realizar
las personas con discapacidad auditiva en las samgreg la idoneidad que presentan para
desarrollar y desarrollarse en un empleo.

Por otro lado, en la presente investigacion, seepde indagar sobre las representaciones
sociales, prejuicios y/o mitos que pueden llegaxistir respecto a la inclusion laboral de las
personas con discapacidad auditiva, y su desengefas puestos de trabajo. Y finalmente,
poder presentar una guia para las empresas, gtengarpautas a tener en cuenta al incluir

personas con discapacidad auditiva en sus néminas.



Objetivo General

Determinar y analizar los aspectos pertinentesd proceso de inclusion laboral de

personas con discapacidad auditiva en las orgaoizs

Objetivos especificos

- Reconocer cuales son las representaciones soqiadetienen las empresas sobre las
personas con discapacidad auditiva.

- Explicar los aspectos legales que resguardas pdrsonas con discapacidad y los
diferentes programas de empleo existentes enagl@st

- Definir qué tipo de aspectos son necesarios &meuenta por los departamentos de
Recursos Humanos para llevar adelante los prockesgsstion al momento de incluir personas
con discapacidad.

- Identificar las herramientas que se necesitangaoa los lideres de area y comparieros
de trabajo al que se va a sumar la persona coapdisiclad auditiva.

- Identificar qué tipos de adaptaciones deberialivagse en los puestos de trabajo para

gue las personas con discapacidad auditiva puestangbeiarse de manera Segura.



Marco Teorico

Representaciones sociales

La teoria de las representaciones sociales surge d@go proceso histérico-social. Para
hablar de ésta, es necesario recurrir a sus asetesctedricos que, segun Moscovici (1979),
Farr (1983, 1986) Y Herzlich (1979) son tres: laogsicologia de Wundt, el interaccionismo
simbdlico que se inicia en la obra de Mead; y é&gsesentaciones colectivas de Durkheim.

Segun Mora (2002), Durkheim, luego de conocer ¢ppesta del tltimo Wundt y tras
varios afos de reflexion en 1898 -en su propuestndiologia cientifica- establece diferencias
entre las representaciones individuales y las septaciones colectivas, proponiendo que lo
colectivo no se puede reducir a la individualidesigecir, que la conciencia colectiva trasciende
a los individuos como fuerza coactiv@urkheim fue el pionero, rompiendo la primera lgnza
gue determino la funcidn constitutiva de las regmésciones colectivas como el contenido del
‘mundo instituido de significado’ de toda sociedasi decir las representaciones colectivas son
los instrumentos que posibilitan el representaivd@ciales, puesto que incorporan aquellos
sélidos marcos categorias del pensamiento’: espi@@opo, totalidad, leyes de identidad y no
contradiccion” (Beriain, 1990).

Durkheim plantea, entonces, que a partir de lagseptaciones colectivas se construyen
las representaciones individuales y que éstasmotsa cosa que la forma o expresion
individualizada y adaptada de estas representaciolectivas a las caracteristicas de cada
individuo. Dicho autor, no solamente establecentaréor diferenciacién, sino que es ademas el

gue da impulso a comprender la psicologia comajadde correspondia analizar las



representaciones individuales y a la sociologiaddectivas, visiéon con un fuerte apoyo de los
académicos norteamericanos.

Segun Schwartz & Jacobs (1984), es George Meddgeiitimas décadas del siglo XIX
y las dos primeras del siglo XX) el que fusionadlviduo y a su sociedad, pero, ésta union es
pensada de una manera nueva; ya no es pensadalosmasas separadas, donde una afecta a la
otra, sino que una misma cosa se hace patentesdordmas: la personalidad individual y la
estructura social.

Mead siembra con ésta postura las bases de lagge e llamo el interaccionismo
simbolico. Segun Glaser y Strauss (1967), fue Btujnéen, en 1962, introdujo dicho apelativo
y planteé que el interaccionismo simbdlico se lmstaes premisas fundamentales, la primera
sostiene que los seres humanos actian hacia ks sasre la base de los significados que éstas
tienen para ellos; la segunda propone que diclgodfisados surgen de las interacciones sociales
y la Ultima argumenta que estos significados seefaary modifican por medio de un proceso de
interpretacion que utilizan las personas al tredarlas cosas que encuentran.

Blumer considera que de los grupos de individuasigteractian surgen los procesos
sociales que producen los significados, es destioséson una construccion social y se generan a
traves de la interaccion comunicativa de las pason

Luego de este importante camino tedrico recored@m Moscovici al que le corresponde
con su teoria de las representaciones socialegaelas dos tendencias a las que hacia
referencia Durkheim, en lo que se denominé la psita social.

En 1979, Moscovici, en su libro “El psicoanaliss,imagen y su publico”, define la
representacion social como una modalidad partiddbconocimiento, cuya funcion es la
elaboracion de los comportamientos y la comuniceertire los individuos. La representacion es

un corpus organizacional de conocimientos y unaslactividades psiquicas gracias a las cuales
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los hombres hacen inteligibles la realidad fisic®gial, se integran en un grupo o una relacién
cotidiana de intercambios, liberando los poderesudenaginacion.

Una definicion mas actualizada sobre lo que esgeesentacion social es la que presenta
el mismo autor en 1981: “conjunto de conceptosladaciones y explicaciones originadas en la
vida cotidiana, en el curso de las comunicacionesindividuales. Equivale en nuestra sociedad
a los mitos y sistemas de creencias de las so@sdeatlicionales; puede, incluso, afirmarse que
son la version contemporanea del sentido comun’s(idaici, 1981).

Alvaro (1995) plantea que, para Moscovici, las egpntaciones sociales no son sélo
productos mentales, sino que son construcciondsd$tas que se crean y recrean en el curso de
las interacciones sociales; no tienen un carastétieo ni determinan inexorablemente las
representaciones individuales. Las representacsn®ales pueden ser entonces comprendidas
como maneras especificas de entender la realidad.

Segun Moscovici (1979), dos son los procesos &sree los cuales se generan las
representaciones sociales: el de anclaje y el ggivdxion; el primero se puede entender como
un proceso de categorizacion a través del cudhsdica y se da un nombre a las cosas,
situaciones o personas; el segundo consiste, msfdranar entidades abstractas en algo concreto
y material: los conceptos en imagenes y en reafidadh.

Conviene enfatizar, entonces, en el aspecto steiks representaciones. Segun Jodelet
(1984), en estas interviene lo social de diferemtaseras: el contexto en el que se desenvuelven
las personas y los grupos, la comunicacion qustsblece, y la apropiacion que éstas hacen de
la cultura y de los valores e ideologias de unaedad determinada.

Es a partir de los aportes realizados por Mosc@¥&79) desde donde se considerara la
definiciobn de Representaciones Sociales que seanéilpara la investigacion y posterior

diagnostico del presente trabajo.
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Estereotipos

Aunque el mismo Moscovici (1979) hace una diferemeiportante entre estereotipo y
representacion social, considera el primero conegoaia de atributos especificos asignados a
un grupo, siendo su caracteristica principal laleg; el segundo lo distingue por su dinamismo,
es mas, considera que estas tendencias hacemlpdaterepresentaciones sociales.

Segun Jiménez y Aguado (2002), en el siglo XIX y éXérminoestereotipse ha
utilizado para designar imagenes a través de Essse clasifica el mundo, conservando el
sentido de estructura inmutable. La palabra tian®otla interpretacion de repeticion
involuntaria de un gesto, accion o palabra, commégen o la idea cominmente aceptada por
un grupo o sociedad con caracter inmutable.

Mediante la accion de estereotipar se asignaru&ista una persona a partir de la clase o
categoria en la que se le ha clasificado. Seprata de una creencia generalizada, exagerada,
simplificada, asociada con o acerca de las cossnpatributos de algun grupo social.

Un estereotipo puede llevar al prejuicio y prodascriminacion, ya que éste ayuda a
adjudicar papeles en el transcurso de las relegisnaales, sin que ello conlleve mucho
esfuerzo. Papeles que se adjudican, no desdegl@s|o caracteristicas personales, sino en
funcion del grupo al que se pertenece y de lastfaticas atribuidas a dicho grupo. El
estereotipo priva al sujeto de su caracter y lodgeniza con el grupo.

Segun Jiménez y Aguado (2002) el estereotipo dafidmtorno en endogrupo y
exogrupo. Al endogrupo se le aplica las caracteaspositivas; al exogrupo las negativas. Los
gue gquedan fuera del grupo “no poseen” las cafatiters de aquellos que clasifican dentro; por

ello, la mayoria de las veces el estereotipo liedasigualdades en el trato.
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Generalmente, el exogrupo suele ser denomigagmo minoritariq entendiéndose por
éste el grupo de personas que por sus caractasiiseccas o culturales es abordado de una
manera diferente al resto del grupo, trato quesiasipre es injusto y conduce a un proceso de
discriminacion colectiva.

La sociedad, desde la época moderna, cred una@gperde hombre sano. Todo aquél
gue no cumplia con ese perfil fue excluido de dghgo como respuesta a su diferencia. Tal es
el caso de la poblacion en situacion de discapdcidlaicha poblacion, y de acuerdo al déficit -
mirada desde la salud- se le han otorgado difesettalos para nominarla. De acuerdo a la
definicibn que Moscovici propone en 1981 y Alvarol®95 sobre la representacion social, y a
la diferencia que plantean este primer autor y dené& Aguado en el 2002 sobre el estereotipo,
se podria considerar que el rotulo “discapacitadofje de un proceso de estereotipacién de una
poblacion. Es en las interacciones sociales doadha $ortalecido el concepto de normalidad y
su binario anormalidad lo que ha posibilitado guadgetivo utilizado para nominar el déficit de
una persona se sustantive y se utilice para detageeego, sordo, retrasado mental entre otros.
Dicha denotacion ha permitido que sobre esta pminiae asuma un edificio de significados y
que colectivamente sobre ellos haya, a nivel soaie representacion que los limita y que ha
hecho que éstos se encuentren en una “situaciodisdapacidad, generada mas que por el
déficit en uno de sus O6rganos o estructuras -admeiain caso de salud- por la nube de

significados que sobre el “adecuado” funcionamieigdas personas se ha tejido.
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¢, Discapacidad o situacion de discapacidad?

Culturalmente el término “discapacidad” ha sidd¢izado para sefialar en una poblacion
el impedimento para operar de manera natural. Qiohgrension de disfuncionalidad, podria
decirse, fue avalada por la Organizacion Mundidhdgalud (OMS), cuando en1980 en la
Clasificacion Internacional de la Deficiencia, ls&apacidad y Minusvalia(CIDDM) hizo
énfasis como su nombre bien lo dice, en las coeses de la enfermedad.

Esta clasificacion se bas6 fundamentalmente erasmectos: la deficiencia vista como la
enfermedad, la minusvalia vista como la participacestringida, y la discapacidad vista como
la accion limitada. Del genériaeficienciase conciben entonces las otras dos apreciaciones:
minusvalia y discapacidad.

En los movimientos sociales que se vivieron cotatéuerza en las décadas de los afios
cincuenta y sesenta, gran nimero de personasuenidit de discapacidad y sus familias se
movilizaron para reclamar ante la sociedad susctiese Asi, durante las dos ultimas décadas del
siglo pasado, se gestaron movimientos que positaihitalgunos cambios relevantes.

A partir del Ao Internacional de las PersonasBmtapacidad (1981), se dieron nuevos
enfoques para los conceptos de Discapacidad y Riedzbn. “La vision meédica tradicional
sobre discapacidad incorpora los aspectos soclagsrticipacion restringida en las actividades
educativas, laborales y sociales por parte dedesopas con discapacidad ya no se considera
como el resultado de sus limitaciones, sino corodywxcto de las barreras sociales a su inclusion.
Los derechos de las personas con discapacidaérdasmismas oportunidades que los demas,

en el seno de sus comunidades y sociedades, ya dezanplio reconocimiento. La
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discapacidad es reconocida como un problema dd péhlica y en el modelo de atencion se
considera a la rehabilitacion como un componemddmental.” (Vasquez, 2001).

La clasificacion que se hace en el 2001, apoyadasemuevos enfoques ya no se
denomina Clasificacion Internacional de la Deficianla Discapacidad y Minusvalia (CIDDM),
sino Clasificacion Internacional del FuncionamietadDiscapacidad y la Salud CIDDM-2, no
es solo un cambio de nominacién, pasa de ser asdichcion de “consecuencias de
enfermedades” (version de 1980) a una clasificag@fcomponentes de salud”. Estos ultimos
identifican lo que constituye la salud, mientras tps primeras se centran en el impacto
resultante de las enfermedades y otras condicabmealud.

La CIDDM-2 enumera, por primera vez, factores cxtniges y personales que
interactlan con estos constructos. En este septidporciona un perfil Util del funcionamiento
de la persona en situacion de discapacidad y sedud del individuo en varios dominios. Ha
sido aceptada como una de las clasificacioneslssda las Naciones Unidas e incorpora Las
Normas Uniformes para la Igualdad de Oportunidpdes las Personas con Discapacidad.
Como tal, la CIF nos brinda un instrumento apropipara implementar los mandatos
internacionales sobre los derechos humanos, asi lEntegislaciones nacionales.

CIDDM-2 se divide en dos: Clasificacion Interna@bde la Enfermedad (CIE) y
Clasificacion Internacional del Funcionamiento (CI& cual dio pie a considerar que la mirada
no solo debe ser desde la salud, sino que hay muttes disciplinas que deben reflexionar
sobre el funcionamiento de dicha poblacion. Eyresds, la sociedad, en su interaccion
comunicativa, la que apropia los significados;@lgme para ello siempre hay primero un
significante, en este caso la discapacidad comotdeidn, la cual desde la mirada del déficit ha
posibilitado un proceso de exclusién en todos hokitbs que rodean a la persona: exclusion

social.
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La exclusion de esta poblaciéon ha llevado, en pasatbe Skliar, a su des-subjetivacion;
se le nombra como un cuerpo anémalo y amorfo,tsis @dentidades. Debido a la amplitud de
esta apreciacion, las ciencias sociales y humaradeh hacia una subcategorizacion cada vez
mas sofisticada de las minimas parcelas en latagelusion podia ser identificada,
delimitada, purificada e, inclusive, autorizadalj@s, mendigos, negros, deficientes; y a estos
ultimos, como sordos, ciegos y discapacitados tiogsi entre otros). Toda categorizacion lleva

hacia idénticas representaciones de la exclusi@efieiente es excluido por su deficiencia.

Modelos desde los cuales se abordo la discapacidad

Actualmente coexisten diferentes modelos conceggyadra explicar y entender la
discapacidad y el funcionamiento. Esta variedadipser expresada en una dialéctica de
“modelo médico” versus “modelo social”, el primesegun la CIF (2001) considera la
discapacidad como un problema de la persona dinectizz causado por una enfermedad, trauma
o condicion de salud, que requiere de cuidadoscuggirestados en forma de tratamiento
individual por profesionales. El tratamiento deliscapacidad estaria encaminado a conseguir la
cura, o una mejor adaptacion de un cambio de sducta La atencion sanitaria de la persona se
considera la cuestion primordial y en el ambitdtpa, la respuesta principal es la de modificar
y reformar la politica de atencion a la salud. &ow lado, el modelo social de la discapacidad
segun la CIF (2001), considera el fenomeno fundsamireente como un problema de origen
social y principalmente como un asunto centradia eecesidad de la integracion total de las
personas en la sociedad. La discapacidad no esibmt@ de la persona, sino seria un

complicado conjunto de condiciones, muchas dedakes son creadas por el contexto/entorno
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social. Por lo tanto, el manejo del problema reguli@ actuacion social y es responsabilidad
colectiva de la sociedad hacer las modificaciomeéisientales necesarias para la participacion

plena de las personas con discapacidades en tdaehs de la vida social.

La CIF esta basada en la integracion de estos ddslos opuestos. Con el fin de
conseguir la integracion de las diferentes dimeresialel funcionamiento, la clasificacion de la
misma utiliza un enfoque “biopsicosocial”. Poramto, la CIF intenta conseguir una sintesis y,
asi, proporcionar una vision coherente de lasetlites dimensiones de la salud desde una

perspectiva bioldgica, individual y social.

Dentro de la Clasificacion Internacional de Funaioiento de la Discapacidad y la Salud
(2001), se encuentran entre otros dos conceptessciatener en cuenta para evaluar situaciones
de inclusion laboral de personas con discapacelgijmero es el de facilitadores y el segundo
es el de barreras, a continuacion se describensrabprimero hace referencia a todos aquellos
factores en el entorno de una persona que, cua@io gresentes o ausentes, mejoran el
funcionamiento y reducen la discapacidad. Entasede incluyen aspectos tales como que el
ambiente fisico sea accesible, la disponibilidatedaologia asistencial adecuada, las actitudes
positivas de la poblacién respecto a la discapdgcigltambién los servicios, sistemas y politicas
gue intenten aumentar la participacion de las pasaon una condicion de salud en todas las
areas de la vida. También la ausencia de un fpotte ser un facilitador, por ejemplo la
ausencia de estigma o actitudes negativas enpablacion. Los facilitadores pueden prevenir
gue un déficit o limitacion en la actividad se centa en una restriccion en la participacion,

puesto que contribuyen a mejorar el rendimientbaidéevar a cabo una accion, con
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independencia del problema que tenga la persopaatesa la capacidad para llevar a cabo dicha

accion.

El segundo concepto que también se describe elas#i€acion Internacional de
Funcionamiento es el de barreras, en este cadodos aquellos factores en el entorno de una
persona que, cuando estan presentes o ausentes) kirfuncionamiento y generan
discapacidad. Entre ellos se incluyen aspectos talmo que el ambiente fisico sea inaccesible,
falta de tecnologia asistencial adecuada, actitnegativas de la poblacion respecto a la
discapacidad, y también los servicios, sistemadiyigas que bien, no existen o dificultan la

participacion de las personas con una condiciGsatiel en todas las areas de la vida.

Tipos de Discapacidad

Discapacidad Fisica: Se considera discapacidad fésun término global que hace
referencia a las deficiencias en las funciones rastda postura o en la falta de algan miembro.
Pueden evidenciarse con dificultades para moveaseinar o mantener ciertas posturas, y para
desarrollar habilidades como manipular objetoss &oyos personales como sillas de ruedas,
muletas o andadores, facilitan la autonomia ytieraecion de la persona con su entorno.

Discapacidad Sensorial Auditiva: Se considera giaci@ad auditiva a un término global
gue hace referencia a las deficiencias en lasodgtas corporales del sistema auditivo y
funciones asociadas a €él. Pueden evidenciarsec&s en la percepcion de los sonidos
externos, alteracion de los mecanismos de trandmigansduccion, conduccion e integracion

del estimulo sonoro, que a su vez pueden limiteajfeacidad de comunicacion.
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Discapacidad Sensorial Visual: Se considera distdgd visual a un término global que
hace referencia a las deficiencias del 6rgano #gisiédn, de las estructuras o funciones asociadas
a él; es una alteracion de la agudeza visual, camspal, vision de los colores o profundidad,
gue determinan una deficiencia en la agudeza visual

Discapacidad Visceral: Se considera discapacidszeral a un término global que hace
referencia a las deficiencias en las funcionedry@siras corporales de los sistemas
cardiovascular, hematoldgico, inmunologico, regpita, digestivo, metabdlico, endocrino y
genitourinarias (para una mejor comprension, selelisegun condicion de salud de origen
Cardiaco, Respiratorio, Renal-Urologico, DigestMdepatico).

Discapacidad Mental: Se considera discapacidadahemino un término global que
hace referencia a las deficiencias en las funcior@dales y estructuras del sistema nervioso.
Discapacidad Intelectual: Se caracteriza por liot@es significativas tanto en el

funcionamiento intelectual como en conductas ylltules adaptativas, conceptuales y/o

sociales.

La aceptacion de la diversidad

Es imposible negar el estigma que histéricamentertido la poblacion en situacion de
discapacidad bajo cualquiera de los rotulos que ban dado y las representaciones que estas
categorizaciones han generado en la sociedad.riedlpoelevante comprender y aceptar las
diferencias que existen entre las personas y emtémdiversidad como algo propio de los seres

humanos.
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Una percepcion del ser humano como diverso peuitese cuestionen las
representaciones sobre el otro, esta apreciaci@®ug#o como diverso permea las disciplinas
gue tienen que ver con lo humano. A través daehes de las disciplinas y de los movimientos
sociales que se han dado desde mediados del siglseXha buscado un cambio de percepcion
del otro como deficiente, a una percepcion del, @omo otro distinto a mi desde diferentes
esferas.

Hoy, a comienzos del siglo XXI y basados en lankdey apoyo que se ha dado al
respeto de la diversidad humana, se plantea lasidel de las minorias a todos aquellos
escenarios de donde fueron excluidos, hoy, al i@m&iconcepcion diferente de sujeto, que rifie
con el imaginario de sujeto sano que privilegimelcado a inicios y mediados de la época

moderna, se busca es su inclusion en los diferentgsxtos.

Comunidad de personas con discapacidad auditiva.

El diccionario de la Real Academia Espafiola, dedioemunidad como la cualidad
comun o propia de todos, como la junta 0 comunéiagersonas que viven unidas y bajo ciertas
reglas.

Las personas con discapacidad auditiva han formadomunidad a partir de algo
comun para ellos: la comunicacion en lengua dessedavirtiéndola en el instrumento de poder
mas importante en la construccion de su identigadjue a través de la lengua transmiten sus
valores, explican su historia y construyen su calfes decir, sus reglas de conducta,

comportamientos, costumbres y tradiciones aceptagasndidas y compartidas)
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La comunidad puede estar formada por personadiscapacidad auditivacomo también
de familiares oyentes, amigos, entre otros, querven una localidad concreta, comparten metas
comunes y trabajan para la consecuciéon de esas fireembargo algunos sienten que elno
poder oir es una condicidn necesaria para su ipatién pero Woodward (1978), Wright
(1987) y otros han demostrado que la membrecia earhunidad es mas abierta. Henderson y
Hendershott (1997)plantearon una propuesta intetezsdJna vez que el nifio es diagnosticado
como sordo, la familia ya no es considerada “oyefds padres pueden ser oyentes, los otros
nifios pueden serlo pero el sistema familiar sestoemma en “sordo-oyente”, la sordera no le
pertenece solamente al nifio sino a toda la familia.

Igualmente, Ladd (1994) dice que “en su sentido veédadero, cultura quiere decir la
forma de vida de un grupo de personas: su cosmayisus creencias, las cosas que crean, las
historias que cuentan”. Esto es lo que une a lesopas y requiere de un lenguaje compartido
para comunicarse.

De la misma forma, Marin (2008) afirma que “unawa incluye un sistema de valores,
creencias y reglas que guia cdmo una persona peeste y se comporta. La cultura de las
personas con discapacidad auditiva se divide e dreas: lenguaje, identidad, valores, reglas
de interaccion social y tradiciones”.

La comunidad de personas con discapacidad auditivagrupo social minoritario, con
una lengua, una cultura y una historia propia,enteende a la discapacidad auditiva como un
fendmeno sociocultural, y no como un problema egleed rehabilitar En ese fendbmeno, tienen
lugar identidades diferentes pero complementadigsido a que la discapacidad auditiva es muy
heterogénea. Lo fundamental en la comunidad ndéasgmersonas en si sino los valores, la

historia, la cultura y la lengua que sus miembmsmarten.
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En Estados Unidos, en los afios 60 se publicaropriogros estudios linglisticos sobre
la lengua de sefias. Donde se pusieron de manifiegtalifundieron al mundo, la gran riqueza
cultural que las personas con discapacidad auttismen entre manos”; ademas, de su
necesidad de preservar y asegurar la continuidadtdeesoro. En la misma década, surgio un
nuevo paradigma que considera que la persona soapdicidad es una persona con derechos y
obligaciones que precisaré ciertas adecuacionesqoeres persona y no solo un “discapacitado”
gue necesita de rehabilitacion para normalizarse.

Esto causo que especialistas tales como antroplbggliiistas, socidlogos y psicélogos
se interesasen particularmente por laspersonadiscepacidad auditiva(y no por su falta de
audicion o discapacidad), lo que dio como resultatovision totalmente opuesta: la
perspectiva socio antropolégica de la discapacidalitiva.

Asimismo, en la década de 1960, se presentaroereiasb linglisticas y
psicolinglisticas que visibilizaron una vision gilesona con discapacidad auditiva como un ser
sociolinguistico diferente, lo que repercutié emuevo pensamiento filoséfico. Nace asi una
representacion social dela persona con discapaaigtiitiva planteadadesde las capacidades;
opuesta a la visién del modelo oralista que predordurante afios que consideraba a la persona
con discapacidad auditiva debia ser rehabilitagiprgnder a comunicarse solamente mediante la
lengua oral.

La comunidad de personas con discapacidad autiive objetivos:

» Aceptacion publica de la igualdad de las persogasifdad de oportunidades implica la
eliminacion de las barreras de comunicacion, irehdy subtitulado, servicio de

intérprete en los ambitos publicos, en empleo$penacion, derecho a la informacion,

etc.)
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» Reconocimiento de la Lengua de Sefias como lenggial afe las personas con

discapacidad auditiva.

» Derecho a una educacion bilingte

La comunidad de personas con discapacidad augitefeere ver a la discapacidad auditiva
mas como un factor cultural que como una dismimudi@ ciencia social muestra que la calidad
de las vidas de los nifios que han nacido con cisgdgd auditiva, se eleva significativamente si

los padres aplican la vision cultural, mas quadau médica, sobre la discapacidad auditiva.

La persona con discapacidad auditiva

El término sordomudo es una denominacion que ledad ha empleado
tradicionalmente y de manera erronea para nombear @ersonas con discapacidad auditiva.
Este término responde, de nuevo a una concepctétbogea de la sordera y puede ser percibido
como una ofensa ya que la mudez significa la pidvade la palabra. Las personas con
discapacidad auditiva, no son mudas, no presemtalo general problemas en sus cuerdas
vocales, no aprenden a hablar por que no se estuihambargo si se les ensefia de forma
sistematica y aplicando ciertas técnicas, puedemdpr a hablar con mucho esfuerzo. Por lo
cual referirse a las personas con discapacidadivamidomo sordomudos, es un término

completamente errado.
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Lengua de Sefas

La Lengua de Seiias (L.S) es el lenguaje de lasmesson discapacidad auditiva. Es
una lengua separada del espafiol, la cual contimtarae desarrolla y cambia. La L.S es una
lengua viso gestual, que se expresa por medio gemsmtos de las manos, brazos, el rostro, los
ojos y el cuerpo. Es imposible utilizar la LS yhabla al mismo tiempo debido a que las dos
lenguas son gramaticalmente diferentes

La lengua de sefias es una lengua natural de expiasi la que las personas con
discapacidad auditiva pueden establecer una coauibitefectiva y eficiente con su entorno
social, conformado por otras personas con discdpd@uditiva o por cualquier persona que
conozca la lengua de seflas empleada.

En 1960 el linglista norteamericano William C. &tme public6“Sign Lenguaje
Structura” (Estructura de la lengua de signosprieher trabajo que profundiza el analisis de las
lenguas de signos basandose en los conocimientadidguistica moderna. La aparicion de esta
obra supuso una revolucion del concepto que se $emire la lengua de signos hasta aquel
momento

La lengua de sefas es el resultado de una mugragoton entre lo bioldgico y lo
cultural en el ser humano; es una adaptacion geeatuna limitacion sensorial que transforma
los recursos que existen en el ser humano, pa@manicacion a través de la modalidad
visogestual.

La estructura de la lengua de sefias tiene los msisimeles que la lengua oral, a pesar de
las diferencias que existen en lo referente alla@&ransmision. Su eficacia como instrumento

para el desarrollo linguistico estd demostradcepprogreso cognitivo total que la persona con
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discapacidad auditiva logra y que le posibilitansus relaciones sociales y afectivo-
emocionales de manera plena.

La lengua de sefias tiene caracteristicas comuassntes en las estructuras de casi todas
las lenguas de signos aunque no podemos caeeeamietle pensar en que la lengua de sefias es
universal.

La comunidad de personas con discapacidad audiicada pais vive sujeta a factores
histéricos, politicos, econémicos, sociales y cales que determina la evolucion de su lengua
de signos y la convierte en Unica. Incluso dengram mismo pais podemos encontrar lenguas de
sefas diferentes. Francamente, no debemos estafgiec@on directa entre la lengua oral de un
territorio y la lengua de sefias, porque son lendeasaturaleza e historia muy diferentes.

Los estudios llevados a cabo en estos ultimos 66 adis permiten analizar las
dimensiones fonolodgicas, sintacticas, morfologicdsscursivas de las lenguas de sefas, de la
misma manera que se puede hacer en cualquier lengua

El punto trascendental entonces, es considerarlariguas de sefias como la mejor
garantia para el desarrollo normal dela personalsmapacidad auditiva, puesto que es su

lengua natural.

Gestion estratégica de Recursos Humanos

En base a la estrategia empresarial, el area deg$dscHumanos desarrolla un conjunto
de actividades que se despliegan en diferentesawenpes, los cuales van a operar como un
sistema compuesto por subsistemas que interacts@mefacionan entre si de forma continua y

dindmica, conjuntamente con el medio, por tal rez6ontinuacion se describiran los mismos.
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Para abastecer a la organizacion con los TalentosaHos necesarios para su correcto
funcionamiento, se requiere conocer “el mercadorklgue esta conformado por la ofertas de
trabajo o de empleo hechas por las organizaciandsterminado lugar y época” (Chiavenato,
2001). El mismo se transforma en una competencechltar los talentos, en el mercado de
recursos humanos, el cual “esta conformado pasrguato de individuos aptos para el trabajo,
endeterminado lugar y época” (Chiavenato, 200limpsrtante recalcar que ambos son
sistemas en constante interrelacion.

La rotacion de personal es uno de los aspectosmpéstantes en la vinculacion de la
empresa con el ambiente, esta interaccion estapbadas personas que ingresan a la
organizacion y las que salen de ella. Este datdepser cuantificable, el mismo es de
importancia para las organizaciones por dos matmogrimer lugar permite planificar y
proyectar sus necesidades de recursos humanomeates o determinar las causas de egreso
del personal, por otro lado, la rotacién de persomglica un costo relevante para la
organizacion.

Otro aspecto a analizar, es el Ausentismo, el migfiere a las inasistencias de los
empleados al trabajo. Este indice, muestra el ptajede tiempo no trabajado en relacion al
tiempo planeado o esperado. Es relevante identlisacausas de dichas ausencias con el fin de
hacer foco en ellas, para lograr reducirlas.

Teniendo en cuenta los indices de rotacion y derdissno es necesario determinar los
puestos vacantes en la organizacion para luedgonerado de recursos humanos en busca de
los mejores postulantes a traves del reclutamigatoersonal. EI mismo hace referencia a “un
conjunto de técnicas y procedimientos orientadatsaeer candidatos potenciales calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organiza@@mdvenato, 2001). Este proceso inicia con

una solicitud emitida por el jefe/gerente del &ea cuenta con puestos vacantes, la misma debe
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contener el motivo que da origen al reclutamiepto (eemplazo o aumento de planta); esta
etapa culmina con la recepcion del Curriculum V(@¥). El reclutamiento requiere de tres

fases, lainvestigacion interna (lo que la empresasita, cantidad de personas, tareas a realizar),
la investigacion externa (ir al mercado de recuhsoaanos para buscar los recursos que la
empresa necesita) y una tercera fase, las téagcasclutamiento a aplicar.

Al recibir la “solicitud de empleado” el area deddesos Humanos escoge el medio mas
adecuado para iniciar la busqueda solicitada, yaesgutamiento interno, cuando la empresa
intenta cubrir dicha vacante mediante la reubicad® sus empleados, quienes pueden ser
ascendidos y/o transferidos; a través del recl@ataiexterno, cuando la empresa intenta llenar
la vacante con personas que no pertenecen a laagaspor reclutamiento mixto, cuando puede
ser cubierta por personal interno y externo a lpresa.

Una vez recibidos los CV de los postulantes séaimion el proceso de seleccién de
personal, el cual hace referencia a “la seleccaindiividuo adecuado para el cargo adecuado”
(Chiavenato, 2001). La seleccién busca adecuasrebte al cargo y que el mismo sea eficiente
para asi aumentar la eficiencia de la organizaégta adecuacioén se da comparando las
caracteristicas del candidato con las descripcidagriestos, si el candidato no retne las
condiciones que el puesto requiere no sera aceptadgual forma sera rechazado si esta “sobre
capacitado” para el puesto; por lo anteriormenteaie@ado se puede afirmar que la seleccion es
una forma de comparacion entre lo que el puestderx|(analisis y descripcion de puestos) y lo
gue el candidato ofrece. Para ello se utilizarsigsientes técnicas de seleccion (se clasifican en
5 grupos): la entrevista de seleccion, prueba®deaimiento o capacidad, pruebas
psicométricas, pruebas de personalidad y técnieasutllacion. Es recomendableutilizar mas de
una técnica para incrementar las posibilidadesdergrar a la persona idonea para el puesto.Es

importante destacar que la decision final de selaec al postulante mas competente la tiene el
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jefe/gerente de linea quien conoce a su equipmabajo y es responsable de velar por el climay
la buenas relaciones entre su grupo de trabajo.

Al ingresar una persona a la organizacion, la mjsiebe integrarse; para ello es
necesario promover la socializacion y adaptacilanesnpresa, que pueda conocer e integrarse a
la cultura, al grupo de trabajo y a la tarea azealPara lograrlo es de vital importancia el rol
del gerente funcionando como tutor o designandguaem que desempefie ese rol, que
acompafie en este proceso al nuevo empleado. Rarsegbueden disefar programas de
integracion que pueden durar de 1 a 5 dias depaiwled grado de integracion que quiera lograr
la organizacion.

También se encuentran los programas de seguridigie@e, como asi también
de salud ocupacional, que son importantes paraemanias condiciones fisicas y psiquicas de
los colaboradores. La higiene en el trabajo refiakeonjunto de normas y procedimientos
tendientes a la proteccion de la integridad figiogental de lostrabajadores, preservandolos de
los riesgos de salud inherentes a las tareas kgl gaal ambiente fisico donde se ejecutan”
(Chiavenato, 2001).

Por ultimo, para realizar un diagndstico de riesgpeevencion de enfermedades se
tienen en cuenta dos variables, el hombre y suentéde trabajo. Su objetivo es la prevencion
de la salud y bienestar del trabajador por lo tastoentra principalmente en las condiciones
ambientales del puesto, como ser: iluminacién,ayidondiciones atmosféricas que estén en los
niveles optimos permitidos legalmente. Por otr@)da seguridad en el trabajo hace referencia
al “conjunto de medidas técnicas, educativas, nagdiqsicoldgicas empleadas para prevenir
accidentes y eliminar las condiciones insegurasusdliente, y para instruir o convencer a las
personas acerca de la necesidad de implantargaa@tieventivas” (Chiavenato, 2001). La

seguridad es responsabilidad de todos en la o@aiz, y contempla la prevencion de 3 areas:
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accidentes, robos e incendios. En caso de accidebhtn ser identificadas las causas y

reducidos los riesgos para evitar su recurrencia.
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Disefio Metodologico

Tipo de estudio

Investigacion exploratoria.

La investigacion es de tipo exploratoria dado duerea de estudio, Inclusion laboral de
personas con discapacidad auditiva,es poco conbesta el momento, lo que conllevara
investigar el tema en profundidad.

Investigacion descriptiva.

La investigacion se circunscribe a un estudio detheon, debido a que la recoleccion de
datos, permitird describir las causas que interfier la hora de la inclusién laboral de personas
con discapacidad auditiva, como también, las cuessi a tener en cuenta al incorporar tales
personas a la organizacion; los resultados se éx@omne manera sistematica y se interpretaran

objetivamente.

Metodologia

Cualitativa y Cuantitativa.

Se comenzara por indagar las causas que llevaremipresas a no emplear personas con
discapacidad auditiva, buscando encontrar las septaciones sociales y los estereotipos que
existen en los departamentos de Recursos Humamass infieren en tal decision. Paralelamente
se investigaran las barreras que se les preseitdarparsonas con discapacidad auditiva para

conseguir empleo cuantificando los resultados nméeli@blas porcentuales.

29



Por otro lado, se realizara un relevamiento enemmaresa que haya incluido personas
con discapacidad auditiva en su ndmina para datarmaspectos a tener en cuenta y poder
presentar un documento que le ayude a las empgsastear una politica de inclusion laboral,
para ello se realizaran entrevistas en profundidesiblo al referente de Recursos Humanos en
dicha tematica sino, también, a un profesionabdsalud ocupacional y un ingeniero en
seguridad e higiene laboral.

Se pretende utilizar en la presente investiga@dndtodologia cualitativa dado que se
busca “construir esquemas conceptuales que hagapreosible la informacion empirica,
tratando de encontrar las razones por las cuaddselchos sociales en determinado contexto
ocurren de cierta manera y no de otra” (Vieyte942@.70). Y se pretende utilizar la
metodologia cuantitativa para medir estadisticaengmoder comparar resultados obtenidos de

encuestas.

Técnicas de recoleccion de informacion

Encuestas

Con el fin de obtener informacion, que luego pusgtaanalizada desde el marco tedrico,
para finalmente hacer propuestas que puedan seatapk a todas lasempresas de Cordoba se
realizaran e encuestas; por un lado a personadiscapacidad auditiva y por otro lado a
personas que se encuentren trabajando en departsnderRecursos Humanos. Dichas
encuestas se llevaran a cabo a través de cuestgrias mismos constaran de preguntas

cerradas y abiertas.
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Entrevistas personales

Con el fin de investigar las causas que llevars @apresas a no contar con politicas de
inclusion laboral se complementaran los datos adddsmmediante una entrevista personal en
profundidad a la responsable de Recursos Humaniaseshepresa Plasticos Dise S.A. y para
poder describir aspectos a tener en cuenta adad®oincluir personas con discapacidad auditiva
en las organizaciones se realizaran entrevistasfasponales en el area de Salud Ocupacional y
Seguridad e higiene y la Gerente de Recursos Husmdm&heraton, empresa que ya cuenta con

experiencias de inclusion laboral. Las mismas seeémi-estructuradas y con preguntas abiertas.

Recorte de la muestra.

Dado que el universo de estudio es muy amplio iagarse delimitara la investigacion a
la Ciudad de Coérdoba Capital y la muestra estdiditigda de la siguiente manera:

- 15 encuestas a responsables de Recursos Humadidasrdetes empresas y de
diferentes actividades y tamafio.

- 20 encuestas a personas con discapacidad auditrea2® y 35 afios.

- 1 entrevista en profundidad a Responsable de Recthgmanos de una empresa que
no tenga una politica de inclusién laboral.

- 1 entrevista en profundidad aGerente de RecursosaHos de una empresa que
cuente con una politica de inclusion laboral.

- 2 Entrevistas en profundidad a profesionales ded®alOcupacional y Seguridad e
higiene.

- 1 Entrevista en profundidad a directivo de la agede Empleo de Coérdoba.
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- 1 Entrevista en profundidad a directivo de la asmon civii CRESCOMAS.
- 1 Entrevistas en profundidad a directivos del doleig personas con discapacidad

auditiva ILAC.

Fichas técnicas de resumen.

Tipo de Investigacion | Descriptiva

Metodologia Cuantitativa
Técnicas de

investigacion Encuesta
Instrumento Cuestionario

Responsables de
Recursos Humanos gle
Poblacion diferentes empresas|y
de diferentes

actividades y tamafg

Muestra 15 casos

No probabilistico -
Criterio muestral
Causal o incidental.

Tipo de Investigacion | Descriptiva

Metodologia Cuantitativa

Técnicas de Encuesta
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investigacion

Instrumento Cuestionario
Hombre y mujeres
con discapacidad

Poblacion
auditiva entre 20 a 3
anos.

Muestra 20 casos

Criterio muestral

No probabilistico -

Causal o incidental.

Tipo de Investigacion

Exploratoria

Metodologia Cualitativa
Técnicas de
investigacion Entrevista

Instrumento

Guia de pautas

Poblacion

Responsable de
Recursos Humanos ¢
una empresa que no
tenga una politica de

inclusion laboral

e

Muestra

1 casos

Criterio muestral

No probabilistico -

Intencional u
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opindtico.

Tipo de Investigacion

Exploratoria

Metodologia Cualitativa
Técnicas de
investigacion Entrevista

Instrumento

Guia de pautas

Poblacion

Gerente de Recursog
Humanos de una
empresa que cuente
con una politica de

inclusion laboral

Muestra

1 caso

Criterio muestral

No probabilistico -
Intencional u

opinético.

Tipo de Investigacion

Exploratoria

Metodologia Cualitativa
Técnicas de
investigacion Entrevista

Instrumento

Guia de pautas
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Medico especialista

Poblacion en medicina del
trabajo.
Muestra 1 casos

Criterio muestral

No probabilistico -
Intencional u

opinético.

Tipo de Investigacion

Exploratoria

Metodologia Cualitativa
Técnicas de
investigacion Entrevista

o>

Instrumento Guia de pautas
Ingeniero especialist
Poblacion en Seguridad e
Higiene laboral.
Muestra 1 casos

Criterio muestral

No probabilistico -
Intencional u

opinético.

Tipo de Investigacion

Exploratoria
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Metodologia Cualitativa
Técnicas de
investigacion Entrevista

Instrumento Guia de pautas
Responsable de la

Poblacion agencia de Empleo d
Cordoba

Muestra 1 casos

Criterio muestral

No probabilistico -
Intencional u

opinético.

Tipo de Investigacion

Exploratoria

Metodologia Cualitativa
Técnicas de
investigacion Entrevista

Instrumento Guia de pautas
Directivo de la

Poblacion asociacion civil
CRESCOMAS.

Muestra 1 casos

Criterio muestral

No probabilistico -

Intencional u

e
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opindtico.

Tipo de Investigacion

Exploratoria

Metodologia Cualitativa
Técnicas de
investigacion Entrevista

Instrumento Guia de pautas
Directivo del colegio
de personas con

Poblacion
discapacidad auditiva
ILAC.

Muestra 1 casos

Criterio muestral

No probabilistico -
Intencional u

opinético.
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Introduccioén

La investigacion realizada, fue motivada debida edcasa informacion que hay respecto
a la inclusién de personas con discapacidad aadtivempresas, ante esta situacién se presenta
una propuesta metodolégica para indagar sobrenal, tia misma fue llevada a cabo respetando
los objetivos de este proyecto de investigacion.

Primeramente se realizaron entrevistas en profaddidpoersonas que poseen
conocimientos en la temética y que ocupan cargesittgidad y de decision en diferentes areas
como la educacion, el empleo, la medicina, segdrédaigiene; por otro lado, fueron
encuestados responsables de recursos humanos desasnge distintos rubros y dotaciones, los
mismos fueron contactados a través de redes sociaheo Linkedin y Facebook. Con respecto
a los entrevistados, se mostraron muy predispuestisresados en brindar informacion que
contribuya a la presente investigacion, por otdm)dos encuestados que no han tenido aun la
experiencia de haber incluido personas con disadgden sus empresas, muestran cierto grado
de desconocimiento sobre la temética como tamhiémnacion incorrecta sobre la misma, cabe
destacar que en los resultados de las encuestasuabza cierta reflexién y consideracion sobre
la posibilidad a futuro de realizar inclusion ladcgn sus &mbitos de trabajo.

Es relevante mencionar que la entrevista que eptaasta realizar al Presidente de la
Asociacion Civil CRESCOMAS, no se pudo realizaralgde el mismo manifestd, que no
otorgan entrevistas personales a estudiantes,qieal no recibir devolucion de las mismas,
expresan no considerar pertinente seguir realizasdo
La presente investigacion si bien se realizé cogrupo limitado de sujetos, se considera que es

una muestra significativa, ya que los entrevistddeson personas, como se expreso
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recientemente, que se encuentran desarrollandal velevante para las personas con
discapacidad auditiva. Los encuestados fuerocaeledos de forma aleatoria, y de diferentes
rubros, por lo cual también se considera que @mmdcion que proveen es altamente

significativa para esta investigacion.
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CAPITULO 1

Representaciones sociales sobre personas con dismagad en ambitos

laborales.

El presente capitulo desarrolla el primero de ljetivos especificos planteados; para tal
fin, se tuvo como marco de referencia lo desadolin el marco teorico referido a
Representaciones Sociales y la entrevista realada®irectora del Instituto del Lenguaje y la
Audicion de Cérdoba (ILAC) y la responsable de @atn de personal de la Agencia de Empleo
de la Provincia de Cérdoba; asi también, las etasiesalizadas a personas con discapacidad
auditiva y representantes de RR.HH. de diferermtggesas de la Provincia de Cordoba.

Considerando el concepto desarrollado por Mosco8idi1979) sobre Representaciones
Sociales, quien lo define como “modalidad particdi conocimiento, cuya funcion es la
elaboracion de los comportamientos y la comuniceertre los individuos. La representacion
€s un corpus organizacional de conocimiento y @naslactividades psiquicas gracias a las
cuales los hombres hacen inteligible la realidsiddiy social, se integran en un grupo o una
relacion cotidiana de intercambios”. Las represgnohes sociales pueden ser entonces
comprendidas como maneras especificas de entenclidad.

A partir de dicha definicion y analizando las erstas realizadas a Responsables de
Recursos Humanos de diferentes empresas y actigelidciudad de Cordoba, sobre inclusion
laboral, de las mismas se puede inferir que scB®# de los encuestados ha afirmado

positivamente que tiene alguna persona con discizhtrabajando en la empresa, pero el dato
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llamativo es que el 77% de los encuestados matgifieenciones de incluir en la nébmina a
personas con discapacidad. Ante este dato, sungeeebgante, ¢Por qué tales empresas no han
incorporado aun personas con discapacidad?, sjules datos de las encuestas se puede
observar que a pesar que, algunos responden féenmr@ite ante la inclusion y demuestran
ciertos conocimientos generales en cuanto a laapassdad como por ejemplo:

“Tener las instalaciones adecuada para facilitarteelbajo de esas personas y tener un equipo
de trabajo que pueda trabajar para ayudar a la grecion”

“Que la tarea a la que se va a dedicar sea acordig posibilidades reales y que la empresa
cuente con facilitadores para su inclusion”.

“El clima laboral, la adaptacion, empatia, equipds trabajo”

“Tener profesionales que puedan acompafar el progesercion”

Sin embargo, en otra parte de la encuesta donlds selicita que describan que tipos de
aspectos se deben tener en cuenta para emplepensoaa con discapacidad auditiva, de los
comentarios que realizan se pueden inferir ciegagesentaciones sociales negativas sobre la
discapacidad, especificamente auditiva, esto sereden comentarios como por ejemplo:

“En camioneros imposible y en combustible nuesparadora YPF no avalaria el recurso para
contratar dado que debe ser apto para la tarea’rBgto de una encuesta realizada.
“Consideraria actividades que no requieran atencadmpublico sino mas bien administrativas y
gue se pueda comunicar por escrito satisfactoriaaien

“Siempre que no comprometa el correcto desenvodritoide su tarea no seria un problema”.

Ante estos extractos se puede observar que tamsricionando “persona con
discapacidad auditiva”, quedan de manifiesto lasttacciones simbdlicas que se tienen al
respecto en relacion a la comunicacion y a la idiagede la persona con discapacidad para

desempefarse en un puesto laboral, construccioeesugstionan aptitud, compromiso y
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efectlian un juicio sin siquiera conocer a la peasfuicios como por ejemplo el mencionado
recientemente “en camioneros imposible”.

Este tipo de construcciones son vivenciadas pgrdesonas con discapacidad al
momento de buscar empleo, las mismas se matenaizdbarreras”, esto se infiere de las
encuestas realizadas a personas con discapacidifisiaglen las cuales los datos obtenidos

fueron los siguientes:

6-;Considera que existe inclusion 8- ;Existen barreras al buscar
laboral en las empresas? trabajo?

msl LR
NO NO
Gréfico 1: “Inclusién laboral” Gréfico 2: “Barreras”
Fuente: encuesta personas con discapacidad Fuente: encuesta personas con discapacidad

Estas barreras a las cuales se hace mencion pareesb al empleo de este colectivo

son:
. Nivel de formacién y cualificacion insuficiente

. Encasillamiento en determinadas actividades prafeses y/o puestos de baja
cualificacion.

. Barreras de comunicacion y de acceso a la infodnaci
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La primera de estas, es mencionada en la entrengteofundidad realizada a la
Vicedirectora del ILAC (Instituto del Lenguaje,Aaidicion de Cérdoba), quien afirma que, los
jovenes con discapacidad auditiva egresados deggacion “no cuentan con las herramientas
necesarias para incorporarse al mercado laboraligala instituciéon no cuenta con la cantidad
de talleres para poder prepararlos”, por otro idba institucion orienta a sus alumnos en
talleres de Cocina, Carpinteria, Manualidades, rtdueJardineria, esto refuerza la segunda
barrera del encasillamiento en determinadas aetiMgs profesionales. Cabe mencionar, que en
la ciudad de Cordoba solo existen actualmenterdaitciones educativas para personas con
discapacidad auditiva, el I.L.A.C. y el I.B.l.S.dagunda refuerza la utilizacién de la Lengua de
Seflas como forma de comunicacion, lo cual es uateaistica positiva dentro de la
comunidad de personas sordas, pero el tener undgngral limitado genera una barrera de
comunicacion importante al momento de conseguil@mp

Segun la Agencia de Empleo de la provincia de Giado.todas las personas que salen
de una escuela especial no se si salen prepasidpsza salen preparados en talleres, hay
muchos talleres que dan en las escuelas espedéateExina, carpinteria, salen mas preparados
para ese tipo de rubros pero no si para prepar@Vum presentarse a una entrevista”.

La tercer barrera se ve reforzada, por la discdpdauditiva, ya que, algunas personas
con discapacidad auditiva, no saben leer los labgte afecta el acceso a la informacion, o no
logran expresar con claridad sus palabras, en Gardcatualmente existe una muy baja cantidad
de personas que saben Lengua de Sefas, y las ampoesuentan con intérpretes para poder
facilitar la comunicacion.

En la entrevista realizada a la Responsable encs@tede personal, Lic en psicologia de
la Agencia de Empleo de la Provincia de Cérdobanefmuchas veces la persona sin

discapacidad no pueda vincularse con la persondisoapacidad, no es por el miedo de que el
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otro no pueda, sino mas en el vinculo, en lo vergyl si no puedo comunicar, como le digo,
como le pregunto que puede y qué no puede, esmiadacalizacion en el miedo de la persona
sin discapacidad en cOmo se va a vincular conrisopa con discapacidad. No estd mucho
puesta la mirada en la persona con discapacidixggre va a poder y no va a poder hacer, sino
en como hacemos con eso. En los talleres siempge kupregunta “che, y si dice algo y no le
entiendo?” o sea, siempre es eso, que hago yearass y después al mes o dos meses que la
persona esta trabajando se dan cuenta que ellésller sirvid y otra que no habia tanto ese
limite comunicacional.”

Otro aspecto a considerar, es que las personadismapacidad expresan que “se les paga
menos que al resto”, esto objetiva la represemasmgial de considerar a la persona con
discapacidad en inferioridad de condiciones resp&sius pares, para desenvolverse en el
puesto, no respetando el derecho de igualdad|estiben la Constitucion Nacional Argentina
en su articulo N° 16 donde dice “todos sus hal@tasbn iguales ante la Ley y admisibles en los
empleos sin otra condicion que la idoneidad”.

Por ultimo, cabe mencionar que también se obsawadas entrevistas realizadas, que
ciertas representaciones sociales sobre personaisoapacidad auditiva que tienen que ver con
considerar inferior a la persona con discapacidadden llevar a que se le exija menos que al
resto, que no se le realicen los sefalamientompetes, ni correcciones, esto se puede observar
en el siguiente extracto: “si tiene discapacidadaeynque haga lo que quiera, si trabaja bien,

sino no hay problema”.
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Ante lo anteriormente expuesto, se puede afirmada@inclusion de una persona con
discapacidad a la ndbmina de empleados de cualgunpresa, es mas una cuestion de equidad y
de generar espacios laborales mas justos e intesyrdando iguales oportunidades a todos;
haciendo énfasis no en la discapacidad sino eartopa buscando el perfil adecuado para el

puesto adecuado, haciendo foco en la capacidadrgdiminando barreras.
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CAPITULO 2

Aspectos legales que resguardan a las personas distapacidad y

diferentes programas de empleo existentes en elag.

El presente capitulo desarrolla el segundo debgivos especificos planteados; para tal
fin, se tuvo como marco de referencia las leye®nales que resguardan a las personas con
Discapacidad, como asi también la Convencion latgomal sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, a la cual Argentina adhirié ma@ida Ley 26.378 (2008). También se
investigaron cuales son los diferentes progran@syectos del estado (Nacién, Provincia y/o
Municipio) vigentes para la inclusion de persoras discapacidad. El mismo se desarrolla en
dos apartados, el primero de ellos describe loscisp legales a tener en cuenta y en el segundo,

se mencionan y explican los diferentes programgenes.

2.1 Aspectos Legales que resguardan a las persocas Discapacidad.

La primera ley que contempla a las personas caajgsidad es la Ley Nacional N°
22.431 “Sistemas de Proteccion al Discapacitade’ eimitida en 1981, esta ley si bien tiene en
cuenta las dificultades que deben atravesar |@a®pas con discapacidad, en su base conserva un
modo de definir la problemética que los ubica camjetos pasivos.

A continuacion se mencionan las siguientes leyespgotegen los derechos de las

personas con discapacidad.
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Ley 24.901 (1997) donde se especifica el sistenm@eltaciones basicas de atencion
integral a favor de las personas con discapacaademplando acciones de prevencion,
asistencia, promocion y proteccion, con el objetddndarles una cobertura integral a sus
necesidades y requerimientos.

Ley 24.314 (1994) donde con el objetivo de hacenedio fisico sin barreras, se
especifica sobre la accesibilidad arquitectoniga parsonas con discapacidad.

Ley 25.635 (2002) Articulo 1° donde se reglamehteaesporte gratuito para las
personas con discapacidad.

Ley 25.689 (2003) donde se especifica que el ptajgede ocupacion de personas con
discapacidad por parte del estado nacional, sanmmos descentralizados o autarquicos, los
entes publicos no estatales, las empresas debgstad empresas privadas concesionarias de
servicios publicos debe ser del 4% de sus empleados

En cuanto al Contrato de Trabajo, el mismo quesbcado entre un empleador con una
persona con discapacidad no difiere del que puel@brarse con un trabajador sin discapacidad.
Los derechos y obligaciones de las partes sorolaigites en toda relacién laboral en materia
de: horarios de asistencia, cumplimiento de nomhehservicio, pautas de seguridad. Los
contratos de seguro de accidentes de trabajo mapddscriminar ni la prima, ni las
condiciones, en razon de la calificacion de discéipdo del trabajador asegurado (Ley N°
24.013 art. 89).

Segun la Ley Nacional N° 24.013 art. 87 los empeaslque contraten trabajadores con
discapacidad por tiempo indeterminado seran exisnigh pago del 50% de las contribuciones
patronales y de las cajas de jubilaciones correlipotes al INSSPyJ, a las Cajas de
Asignaciones y Subsidios Familiares y al Fondo dlzali de Empleo, en el primer afio de

contratacion.
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Para aplicar los descuentos impositivos referemtas contribuciones a la Seguridad
Social el empleador frente a la AFIP debe consignael “Alta Temprana” que se trata de la
insercion laboral de una persona con discapacelazg(tificado de discapacidad es el
documento que acredita esta condicion, queda adbign la empresa para las auditorias).

A partir de que se promulgoé la Convencion Interoaai sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, aprobada en nuestrmediante la Ley 26.378 (2008), remarca
aguellos derechos que poseen las personas copatittad en su condicion de ciudadanos, y
gue muchas veces contintan siendo vulnerados.

La pregunta seria entonces, ¢ Por qué hubo querplrsahos especificos para las
personas con discapacidad?, dado que son persgaaxisten ordenamientos juridicos
fundados sobre la base de dignidad, autonomiaaddiggh.  Sin embargo, estos a pesar de la
existencia de tratados internacionales que procidosaderechos humanos, estos no fueron
suficientes para la inclusién de las personas @mapacidad, pues no se reflejaron en politicas
sociales inclusivas. Fue necesario pensar enamgncion especifica que de cuenta de los
derechos de las personas con discapacidad. Dedpuwés larga lucha se crea la Convencion
Internacional sobre los derechos de las persomadisocapacidad, esto hace que se tenga en
cuenta la voz de este colectivo y fortalece la @kepensar a las personas como sujetos de

derechos con capacidades para hacer aportes Gddah
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2.2 Programas y proyectos del estado (Nacion, Prowia y/o Municipio) vigentes

para la inclusion de personas con discapacidad.

Actualmente a nivel Nacional se encuentra el progrRromover la Igualdad de
Oportunidades de Empleo, desarrollado por el Menistde Trabajo, Empleo y Seguridad, el
mismo tiene como objetivo la mejora y el accesengpleo de toda la poblacion, asiste a las
personas con discapacidad por medio de su inclesic@ttividades de fortalecimiento de las
competencias laborales y/o de insercion laboranepleos de calidad, como asi también el
desarrollo de emprendimientos productivos indepands. Los participantes de estos programas
deben contar con Certificado Unico de Discapac{@dD), ser mayores de 18 afios y ser

residentes permanentes en el pais.

El Programa se implementa a través de dos lineasai@n para la insercion de los

trabajadores con discapacidad:

. Actividades Asociativas de Interés Comunitario:eSta linea, organismos publicos o
entidades privadas sin fines de lucro presentayeptos para apoyar la insercion laboral
de personas con limitaciones mentales, inteleyeatgnitivas o funcionales de caracter

psicosocial o psiquiatrico.

. Actividades de Apoyo a la Insercién Laboral, desdas a la inclusion de trabajadores
con discapacidad desocupados, en prestacionepaeiteaion o de promocion del

empleo para que mejoren sus calificaciones labarale
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Para poder participar, el Municipio de Cérdoba asittzerido al Programa Promover la
Igualdad de Oportunidades de Empleo. La oficindimeda para tal fin, brinda a la empresa
asesoramiento sobre posibilidades y beneficioslparantratacion de trabajadores/as con
discapacidad, seleccion de postulantes segun ¢asidades del puesto que se requiera cubrir,
analisis de los puestos de trabajo, asesoramieggstencia sobre la integracion laboral. Cuenta
con una base de datos de postulantes registramos)formacion sobre niveles de formacion y
experiencia laboral de los mismos, quienes soruadak y registrados por profesionales

especializados en la tematica.

El Programa de Insercién Laboral (PIL) para Trab@jas con Discapacidad otorga
incentivos a los empleadores para la contratacgmedsonas con discapacidad. Esta dirigido a
Empresas privadas y Organismos Publicos (municgpggeovinciales) interesados en la
contratacion de trabajadores con discapacidad dpados que estan en condiciones de ingresar

al mercado laboral competitivo.

Para la participacion en los programas y accidasempresas deben estar inscriptas en
el Registro de Instituciones de Capacitacion y EmPREGICE) del Ministerio de Trabajo,

Empleo y Seguridad Social y firmar el convenio deesion con el Ministerio de Trabajo.

Los beneficios que otorga el Programa de Inselcioral - LINEA DISCAPACIDAD
(PIL) son los siguientes:
Los Trabajadores con discapacidad reciben una reracidn durante 12 meses, que el
empleador podra descontar del monto total de lamenacion a percibir. Es compatible con la
aplicacion de los beneficios impositivos naciongi@sovinciales que se encuentran vigentes

para la insercion laboral de trabajadores con pagdad.
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Los beneficios Impositivos en Jurisdiccion Nacicsh:

Deduccién del 70% de Impuesto a las Ganancias P29 .Ki31 (Sistema de Proteccion al
Discapacitado modificada por Ley N°23.021, art. 23)

Exencion del 50% aportes patronales, el primerda&icontratacion. Ley N°24.013, art. 87.
Descuento del 50% en contribuciones patronaletapmntratacion de grupos laborales
protegidos Ley N°24.147, art. 34.

Ley N°26.476 (Regularizacion Impositiva) por térmihe veinticuatro (24) meses con reduccion
en sus contribuciones destinado a la seguridadls@0%) por cincuenta durante los primeros
doce (12) meses de las citadas contribuciones lpp@egundos doce (12) meses se pagara el

setenta y cinco (75%) de las mismas.

A nivel provincial, se pueden observar tres progsuoe empleo, el Programa de
Reconversiéon Productiva y Capacitacion, Progranmad?Paso y Programa Confiamos en Vos,

los cuales se detallan a continuacion:

" El programa Reconversion Productiva y Capacitadeta Agencia Cérdoba Empleo de
la Provincia de Cérdoba, busca mejorar las conadésale acceso y conservacion del empleo de
las personas mayores de 16 y hasta 65 afios da@daes de las siguientes modalidades:
subsidiando la contratacion de trabajadores queipen en un proyecto de desarrollo
tecnologico o de expansion llevados a cabo por esagrradicadas en la Provincia y/o
permitiendo la realizacion de un proceso de reaatmiento, recalificacion, actualizacion o
capacitacion de las aptitudes y conocimientos @eisspara la reinsercidon o mantenimiento de
trabajadores con pérdida o riesgo de pérdida déeerep el mercado laboral utilizando como

principal herramienta la realizacion de practiedmtales o cursos de formacion profesional.
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Programa Primer Paso - Discapacidad: A traveéstdenesdalidad se intenta establecer
una relacion laboral formal entre la empresa yeekficiario (persona con discapacidad), quien
adquiere de esta forma su primera experienciadleste formato esté dirigido a empleadores
interesados en contratar recursos humanos. Dedacakcontrato establecido con la empresa, la
tarea sera de al menos 20 horas semanales. ESteades jovenes de ambos sexos de 16 a 25
afos de inclusive, también discapacitados y transaptios de hasta 49 afos, que se encuentren

desocupados y registren domicilio en la Provinei&drdoba.

Para este programa existen dos modalidades deoreaion, la modalidad

Entrenamiento y modalidad de contrato de Trabajolpampo Indeterminado (CTI).

Modalidad Entrenamiento:

* Es una modalidad de hasta 12 meses sin ningdo pasa la empresa, que no genera relacion
laboral alguna entre el becario y la empresa, meeasste y el Estado Provincial.

 Carga horaria: 4 horas diarias (durante 5 di&f) lsoras semanales.

* Los beneficiarios estaran cubiertos con un sedar@esponsabilidad Civil a cargo del Estado

Provincial.

Modalidad contrato de Trabajo por Tiempo Indeteadm (CT]I):

* A través de esta modalidad se establece unageleboral formal entre la empresa y el
beneficiario. Esta dirigida a empleadores interesash contratar recursos humanos.

* El empleador que incorpore, al inicio o durarteanscurso de los programas, beneficiarios
por CTI, podra descontar del sueldo de bolsilloedgpleado el beneficio que éste recibe del

programa.
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* Carga horaria: de acuerdo al contrato establemdda empresa, no menor a 20 horas
semanales. Aportes al sistema provisional, obralspseguro por riesgo de trabajo: por cuenta

del empleador.

Los requisitos para los empleadores:

— Estar formalmente registrados en la AFIP. Siuenta con empleados efectivos, pueden
incorporar Unicamente beneficiarios por contrato.

— Tener nimero de CUIT.

— No haber realizado despidos masivos en un periogoenor a los ultimos 6 meses.

— No sustituir trabajadores permanentes por baagts del programa.

Confiamos en vos. El objetivo general del progrgrovincial Confiamos en Vos es
promover la inclusion social de jovenes entre 24 afios, en situacion de vulnerabilidad

laboral, educativa y social de la Provincia de ©bed

Para este programa se pueden postular los joverasloos sexos, de entre 14 a 24 afios, que se

encuentren desocupados, y hayan abandonado etaideeeducacion formal.

Para las personas de 14 y 15 afios, el programaeafalizar cursos de Formacion Profesional,
participar de actividades culturales y deportivimslizar los estudios.

Para las personas entre 16 y 24 afios de edaghregtama ofrece realizar cursos de Formacion
Profesional, participar de actividades culturalegportivas, finalizar la escuela, recibir

formacién béasica para la vida y el trabajo.
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Luego de cursar, el joven tendra tres opciones:

Continuar los estudios formales, y seguir cobragidubsidio.

* Ingresar a trabajar a una empresa, percibienddosidio.

» Gestionar un microemprendimiento, o formar una ecaips/a de trabajo.

» Se puede elegir mas de una opcion para continugrpgongrama.

El Municipio de Cordoba cuenta con oficinas de Esoptedicadas a fortalecer el perfil
ocupacional y profesional de la ciudadania. Junkdirsisterio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social de la Nacién, articula politicas y programasnclusion laboral destinados a todos
aquellos que requieran el apoyo del Estado eralafidacion de su proyecto laboral. Asimismo,
cuenta con un instituto de formacion profesionitalado con el sector privado y empresario,
destinado a dictar capacitaciones en aquellas isasatemandadas por el mercado de la Ciudad.

Es asi como se lleva adelante el programa “Jovemremas y mejor trabajo”, destinado a
jovenes de 18 a 24 afios con sus estudios secundammpletos y sin trabajo, con el fin de que
terminen sus estudios formales, completen programdsrmacion en oficios y realicen
practicas laborales rentadas a fin de afianzakgerencia en el campo laboral. Del mismo
modo se ejecuta el programa “Promover la igualdadpbrtunidades”, destinado a personas con

discapacidad y con la misma finalidad que el aoteri
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CAPITULO 3

Aspectos necesarios a tener en cuenta por los defganentos de
Recursos Humanos para llevar adelante los procesds gestion al momento de

incluir personas con discapacidad.

El presente capitulo desarrolla el tercero y cuaedos objetivos especificos planteados;
para tal fin, se tuvo como marco de referenciaeadollado en el marco tedrico referido a la
Gestion Estratégica de Recursos Humanos desd&elGhiavenato Idalberto (2001), como asi
también, las entrevistas realizadas a la GerenRedarsos Humanos de la empresa Sheraton y
la responsable de seleccion de personal de la AgdacEmpleo de la provincia de Cérdoba; el
mismo se divide en cinco apartados que descrilseadpectos a tener en cuenta al momento de

incluir personas con discapacidad en las emprksasyales se detallan en el siguiente esquema:

Politica
Organizacional.

/7 N

Seguimiento y
evaluacion del

Disefio, analisis
descripcion de

roceso de
Fi)nclusic’)n. puestos.
Disefio e
implementacién Reclutamiento y
de un plan de Seleccion de
apoyo al entorno personal.
laboral. <—

Figura 1: “Aspectos Organizacionales”
Fuente: elaboracién propia
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3.1 Establecer una politica organizacional de inciion que involucre a los directivos
de la organizacion.

Establecer una politica organizacional es el priaspecto a tener en cuenta, dado que
“las politicas son planteamientos generales o ragrae comprender que guian o canalizan el
pensamiento y la accion en la toma de decisionésdds los miembros de la organizacion”.
(Koontz y O"Donell, 1972) Por lo tanto, es la direcque debe ser divulgada, entendida y
acatada por todos los miembros de la organizaerde]la se contemplan las normas y
responsabilidades de cada area de la Empresa.

Establecer una politica organizacional definidagialirectorio de la compafiia es de
vital importancia para que el incorporar persormasdiscapacidad en la empresa no sea forzado
y tenga la aceptaciéon y apoyo de todos los niveles.

En la entrevista realizada a la Responsable der&ectiumanos de la empresa Sheraton,
al consultarle como fue su primer experiencia elusion laboral manifesto “...al comenzar,
cometimos todos los errores que uno se puede iaraginmero fue una iniciativa de RR.HH.
apoyada por la direccion pero no promovida potiriecdion (...) la idea es tratar de, en lo
posible, que sea algo natural, no forzarlo com@iaseras dos incorporaciones que fueron
forzadas (...) la compafia incentiva a que las passde RRHH empiecen a plantear la tematica

a la direccion, estén atentos a oportunidades...”

Para plantear un politica organizacional sobrieignén laboral de personas con
discapacidad primeramente se debe “Disefar y ddlsarda politica”, en la misma se debe
contemplar y redactar qué entiende la empresanplusion laboral de personas con

discapacidad, metodologia a utilizar para reaktamgreso de las mismas a la organizacion, las
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responsabilidades que tienen los diferentes actioveicrados y compromisos asumidos por el

exito de la politica.

En una segunda instancia se procede a ladatbn y aprobacion de la politica”,
donde se realizan las revisiones y ajustes neosgaatra una posterior aprobacién por parte de
los involucrados en la misma. Luego, se proced@iautgarla” a todos los niveles de la
Organizacion, involucrando asi a todos los actpaea garantizar el éxito en la aplicacion de la

misma.

Por ultimo, es importante el “mantenimiento y climjento” de la politica realizando

los ajustes o actualizaciones que se requierarsargs al ponerse en vigencia la misma.

Estableciendo una politica organizacional que t&ueon el involucramiento de los
directivos y la gestion por parte del departameet®R.HH. se puede lograr el acompafiamiento
no forzado por parte de los jefes de area dondeadiee la incorporacion de la persona con

discapacidad y asi realizar una exitosa “Inclusidm’la persona a la empresa.

3.2 Disefo, Analisis y Descripcion de puesto y edta de accesibilidad.

Disefio, Andlisis y Descripcion de puesto

Toda empresa cuenta con diferentes puestos dgotrédsacuales poseen un determinado
disefio, “especificacion del contenido, de los mésade trabajo y de las relaciones con los
demas cargos para cumplir requisitos tecnolégmmpresariales, sociales y personales del
ocupante del cargo” (Chiavenato, 2001). Uno daspectos fundamentales en los nuevos
disefios de puestos son las habilidades multifuatésndonde el equipo de trabajo debe poseer

habilidades para desempefiar varias y diversastegspondiendo a resultados previamente
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planteados. Todo esto se lleva a cabo para foetales equipos de trabajo y la calidad de vida
laboral, buscando la satisfaccion de la persorsotiocuando se retira de su trabajo, sino que
también obtenga satisfaccion en su cargo y enugbegle trabajo al que pertenece.

Juntamente con el disefio de los cargos es de iampoatpara las areas de Recursos
Humanos describir y analizar los puestos previaenéisefiados. “La descripcion del cargo se
refiere a las tareas, los deberes y las respoitsad®k del cargo, en tanto que las
especificaciones del cargo se ocupan de los réggigue el ocupante necesita cumplir”
(Chiavenato, 2001), en general se determinan 4 @ieegequisitos en el analisis del cargo,
requisitos intelectuales, requisitos fisicos, respbilidades implicitas y condiciones de trabajo.

Teniendo en cuenta la definicion propuesta por¥&mato, la Empresa al definir una politica
de inclusion laboral de personas con discapacitkite comenzar analizando los puestos de la
misma, haciendo foco en determinar las demandasti@sg, fisicas y sociales requeridas en
cada puesto, para luego al realizar la selecci@pedsnal teniendo en cuenta las habilidades y
competencias que la persona con discapacidad meseapmpatible con las que requiera el
puesto y asi, la persona con discapacidad, puddagiar sus capacidades y desempefarse
eficientemente.

Posteriormente se procede con la descripcién da¢ debe hacer el trabajador, de
como debe hacerlo y de las demandas cognitivasoheles y sociales exigidas para el
desempefio del puesto. También se deben analizatdssde acceso y los servicios de los que
deberé hacer uso el trabajador. No se debe peps@ariaque puesto puede estar acorde a la
discapacidad, las personas con discapacidad paededer a todo tipo de puestos siendo
capaces de desarrollar esas tareas con éxito,rei€ue el mismo se ajuste y se adapte a sus

competencias y habilidades.
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Se presenta un modelo de descripcidon de puest@pgiar las descripciones con las

que la empresa cuenta:

Demandas Cognitivas:

Razonamiento

Matematicas
Lenguaje Oral
Expresion Escrita
Memoria

Orientacion en el

entorno,

Demandas Sociales:

Comumnicacion

Trabajo en equipo

Atenecion al publico

Demandas fisicas:

Posicion De Pie | Caminado| Sentado 1Iarl"135
posiciones

Fuerza

Resistencia

Mowvilidad MMSS

Figura 2: “Descripcién de puestos”
Fuente: elaboracién propia
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Estudio de accesibilidad

Al realizar un estudio de accesibilidad del entdaimral, se debe tener en cuenta que
toda actividad que desarrolla una persona tieneaogonentes:

* EL DESPLAZAMIENTO, es decir el traslado en eldnglonde se realizara la accion,
poder moverse libremente por el entorno sin lintaes ni obstaculos. El mismo puede ser,
Horizontal, moviéndose por pasillos y calles. Cdarabién, Vertical, subiendo o bajando
escaleras, rampas, entre otros.

* EL USO, es decir el desarrollo de la accion en si

Se pueden definir tres grandes grupos de poblacnmecesidades de accesibilidad
parecidas: Ambulantes, Usuarios de silla de ruetiassoriales.

. Ambulantes, son aquellas personas que ejecutamdeaelos movimientos con
dificultad, sea con la ayuda o no de aparatos édiaps.

. Usuarios de silla de ruedas, son aquellas perspreaprecisan de una silla de
ruedas para llevar a cabo sus actividades, bi¢ordg autbnoma o con ayuda de terceras
personas.

. Sensoriales, son aquellas personas que tienenltifies de percepcion, debido a
limitaciones en sus capacidades sensitivas, pahmngnte las auditivas y las visuales.

Al realizar un analisis de la accesibilidad en imséitucion laboral, se debe dar
respuestas a dos cuestiones basicas, ¢ puede soageon discapacidad llegar a todos los
rincones de la institucion? y ¢ puede una personaliscapacidad desarrollar en cada uno de sus
espacios las actividades que le son propias?

Para contestar a la primera pregunta, se debeaeah recorrido por todos los espacios

del edificio, el acceso desde la via publica, sptezamiento por un pasillo, el movimiento
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dentro de la institucion, el desenvolvimiento emdanitarios, entre otros; lo cual permitira
definir como se llega a todas partes de la insfitug detectar si algin punto no es accesible o
una maniobra no es posible. Asimismo, para respantiesegunda pregunta se debera analizar
en cada puesto de trabajo, la secuencia de acaiegesarias para desarrollar las actividades
gue le son propias, detectando las dificultadessqueesentan.

Hay que tener en cuenta que, en la mayoria dekmscno es facil ni econémico realizar
adaptaciones accesibles en una institucion, porgge sustituir una escalera de acceso por una
rampa, afiadir un ascensor, ensanchar los pasitlaptar los bafos, entre otros; son operaciones
complejas y costosas. Por lo que, luego de eswahlea politica de inclusion laboral y definir
los perfiles de puestos es importante comenzatacseleccion e incorporacion de la persona
partiendo desde lo que la Empresa dispone al mangenta incorporacion, teniendo presente ir
en pos de ser una empresa accesible dando respuestdos cuestionamientos sefalados.

Lo anteriormente expuesto se observa en la paagdiicia de la Agencia de Empleo de la
Provincia de Cdordoba quien expresa“...cuando nostiégamos a la empresa hacemos un
analisis socio ambiental, donde, se evalla si laresa esta realmente preparada para incorporar
personas con discapacidad, digamos las fortaledabilfdades que tienen (...) nosotros
intentamos si es una empresa que va a incorparsorees con discapacidad adaptarnos mucho a
lo que la empresa tiene hoy, después se hacenltsdoambios, cuando la empresa ya probo
desde lo que tiene sin hacer demasiados cambiosgere es la infraestructura, desde ahi, con lo
gue hay hoy, vincular. Y después de apoco se viaridweste proceso de mejoras, por ejemplo

poner una rampa.”
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3.3 Reclutamiento y seleccion de candidatos comgaes con el perfil del puesto.

La atraccion de las personas adecuadas, una beiecaién, asi como un adecuado
proceso de incorporacion, son acciones que ddfinindbuen inicio de la relacion laboral de un
buen empleado. El proceso de seleccidén de persbaeag referencia a “la seleccion del
individuo adecuado para el cargo adecuado” (Chieteeln, 2001). La seleccion busca adecuar la
persona al cargo y que la misma sea eficientegsraumentar la eficiencia de la organizacion,
ésta adecuacion se da comparando las caracteyidgéceandidato con las descripciones de
puestos, por lo cual, se puede afirmar que laGélees una forma de comparacion entre lo que
el puesto requiere (analisis y descripcion de ps¢stio que el candidato ofrece. Chiavenato 1.
(2001) en su libro Administracion de Recursos Hupmsapresenta cinco técnicas de seleccion: la
entrevista de seleccion, pruebas de conocimientgpacidad, pruebas psicométricas, pruebas de
personalidad y técnicas de simulacion. Es recontdeddilizar mas de una técnica para
incrementar las posibilidades de encontrar a lsgmeridonea para el puesto. Al entrevistar una
persona con Discapacidad se deben utilizar las asisétnicas que utiliza la empresa al
seleccionar una persona sin discapacidad.

Al consultar a la Agencia de Empleo sobre qué egitomiran las empresas para decidir
en una terna de candidatos la Lic. en Psicologigoresable de Seleccion de personal de la
misma, manifesto “...en las competencias y habilidgutefesionales, como si fuera una persona
sin discapacidad, lo que promovemos desde lar@fies que al momento de la entrevista, que
la empresa evalle las habilidades y competencesiene esa persona, porque en el momento
gue se hizo el reclutamiento se eligieron persooadipos de discapacidades que vayan a ser
acordes con el puesto, entonces la empresa puegleredlmente a la persona, que habilidades
tiene, que competencias, las formacion acadén@gagloria de las empresas utilizan las

mismas entrevistas que usan al momento de haeecs®i con personas sin discapacidad”. Asi
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mismo la responsable de RR.HH. de la empresa $heranhsidera “...para que funcione, tiene
gue estar muy vinculado lo que la empresa necasitdas capacidades y talentos del empleado
y también con la parte actitudinal y la pasion lgugone, eso va mas alla de la discapacidad...”

En la entrevista de seleccion, se valora el gdadoompetencia profesional, personal y de
gestion para trabajar. Independientemente deldgpi@cnica de seleccion que se utilice, es
importante que el evaluador ajuste la entrevists aecesidades de cada persona, realizando las
adaptaciones que sean necesarias, por ejempkasentrevistar a una persona con discapacidad
auditiva, prever de disponer de un interprete ergla de Sefias o bien disponer de laminas para
escribir.

A continuacion se presentan aspectos generalesdikcapacidad y especificos a la
persona con discapacidad auditiva, a tener en@an¢alizar una entrevista de seleccion de
personal:

- Utilizar un tono de voz normal cuando reciba atenstado.

- No realizar preguntas de caracter médico que @m @sstificadas por los

requerimientos inherentes al puesto.

- No tratarlo como un nifio, utilizando palabras enidutivo.

- Si el entrevistado concurre con un acompafantigaskrsiempre al entrevistado.

Aspectos a tener en cuenta con una persona capdsdad auditiva:

- Atraer su atencion tocandole el hombro o hacieedias con las manos.

- Utilizar un intérprete en Lengua de Sefias cuanéatetvistado se exprese en esa
lengua.

- Dirigirse a la persona y no al intérprete en Lenge&enas.

- Sila persona lee los labios, mirarla directamegrttablarle lenta y claramente.
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Al consultarle a la Responsable de RR.HH. de laresapSheraton sobre su experiencia en
seleccion de personal de personas con discapaaidbiiiva expreso, “... hay que ser creativos
en este tema, aca es todo un poco mas intuitigsemteresante y responsable por parte de la
empresa si van a abrir ese campo de inclusion eama ir resolviendo los distintos procesos
(...) por ejemplo en el caso de Matias le pregungaguo que queria y la experiencia que tenia,
me habia dicho que queria trabajar y tenia expea&m cocina, asi que le recibi el CV, el no
tenia estudios pero habia tenido una experiencjdyego pedimos referencias, que es lo que
nosotros hacemos normalmente, pedir referenciéssdampleados, me dieron muy buenas
referencias de Matias vinculadas a la gastronomia”

Al igual que ocurre con el resto de los trabajaslcantratados por la empresa, en el caso de
un trabajador con discapacidad, la formalizaciénmeontrato de trabajo, una vez superado el
proceso de seleccion, no significa haber alcanghdgito en su integracion a la empresa; al
ingresar a la organizacién, debe integrarse; ger&® necesario promover la socializacion y
adaptacion a la empresa, que pueda conocer edrged la cultura, al grupo de trabajo y a la
tarea a realizar. Para lograrlo es de vital impaitael rol del jefe de area funcionando como
tutor o designando a alguien que desempefie espicomparie en este proceso al nuevo
empleado.

Refiriendose a este tema la Lic. en Psicologiadegkencia de Empleo considera que
“hay que dejar en claro pautas generales desder@dia, de seguridad, de horarios, de
sueldo, porque la persona sorda, al estar estedei@acomunicacion, quiere tener en claro
desde el primer dia todo y si hay un interpreteesrgua de Sefas, puede quitarse todas las

dudas, eso me parece importante a tener en ca@estagresa al tomar una persona sorda”
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3.4 Disefio e implementacion de un plan de apoyoeitorno laboral.

-Taller de sensibilizacion y concientizacion paradieres y equipo de trabajo.

Para generar un calido ambiente de trabajo, taartolp persona con discapacidad que se
unird a la empresa como para los demas colabosgdm@ecesario informar correctamente, al
jefe de area como también a todo el equipo dejtrababre la nueva incorporacion. Para lo cudl,
se presenta una primera herramienta a proveerligéwss de area, un taller de sensibilizacion y
concientizacion, dirigido especificamente a aqegkfes y empleados que se relacionaran de
forma directa con la persona con discapacidad.

El objetivo del mismo es establecer una linea ftgnmacion y sensibilizacion donde se
puedan identificar, miedos, prejuicios y una regnégcion social negativa del potencial laboral
de las personas con discapacidad. Para lo cuébpene:

» Eliminar los temores infundados y brindar herran@smpara poder adoptar una actitud

correcta en cuanto a la persona con discapacidad.

* Presentar una mirada positiva e igualitaria erci@tea las habilidades y competencias,

como también, los derechos y obligaciones de leopas con discapacidad.

» Explicar las implicancias implicitas al tipo dedadipacidad que presenta la persona para

poder brindarle apoyo en cuanto al entorno labolas tareas a realizar.

Los beneficios que recibe la empresa al hacert@#te, como el equipo de trabajo donde se
incluira la persona con discapacidad principalmestén relacionados a la preparacion de los
compafieros de trabajo para recibir de la mejorenaaa la persona que se esta incorporando a la
empresa, tendrdn mayor claridad sobre las necesidalimitaciones que presenta la persona

con discapacidad y se aclararan todo tipo de dydasos referidos a la discapacidad en general
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intentando eliminar todo tipo de discriminacionstando lograr la inclusién de la persona con
discapacidad a la empresa y al equipo de trabajo.

Desde la Agencia de Empleo de la Provincia de Giarghwoponen que “antes de llevar a
cabo el taller de sensibilizacion se debe realinaainalisis socio ambiental, en la parte socio, se
evalla si la empresa esta realmente preparad@ngargorar personas con discapacidad, se
verifica esto a través de observar cuales sortéalézas y debilidades con respecto a la
discapacidad, que tiene la empresa. Dentro deslaiidhdes se observan mitos, miedos,
prejuicios que puede haber”.

Para este taller se propone abordar la tematitadiscapacidad en general, todas las
discapacidades y no solamente la discapacidadwadit tiene que dar relevancia en que, en
cada puesto de trabajo se requiere de ciertosdgoapacidades y como expresa la responsable
de Recursos Humanos de la empresa Sheraton: &asizapacidades combinadas
inteligentemente no ofrecen ninguna resistengmasto (...) en el caso de Matias, las
capacidades requeridas tenian que ver con susdaalei$ para la cocina y su discapacidad
puntualmente para ese sector y esa tarea, no gang@rgyun tipo de inconveniente”.

En la Ciudad de Cérdoba, la Agencia de Empleo &daincia brinda en forma gratuita,
asesoramiento y talleres de sensibilizacion quedainda temética y objetivos propuestos, se
presenta en formato de taller ya que no es unaitapiéan, donde hay alguien que transmite
conocimientos a otros, sino que se produce undroaogn colectiva del grupo que participa de
forma dinamica con técnicas grupales.

Las barreras que se presentan principalmente alemonde incorporar a la ndmina
personas con discapacidad estan relacionadaseroscniedos y prejuicios por parte de los
equipos de trabajo, por ejemplo segun una de lasvstadas: “el no saber como comunicarse,

el miedo a lo desconocido, si van a poder deseaxs@vcorrectamente, entre otros”.
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Cuando no se realizan este tipo de talleres, odouaa se tienen en cuenta las
incertidumbres, miedos, representaciones socialés tmatica puede ocurrir qgue se genere
cierto malestar en la empresa, como fue en eldasmo de los entrevistados
“No fue una mala experiencia pero nos quedamos ogueohubo un cierto malestar en ambos
grupos en una cosa de sentir la empresa quiso helgerpero los que nos tuvimos que hacer
cargo de la situacion fuimos nosotros que ni siguies preguntaron, porque, en el dia a dia,
tenia desafios varios de distinta indole, sus cdiaps los llevaron adelante pero de alguna
forma como que les fue impuesto, no fue bien mdaeja ese punto.”

Es por lo anteriormente expuesto que se considiErgante tener en cuenta este
momento de sensibilizacién para que el equipoat®jo pueda elaborar las cuestiones internas
necesarias, para que la inclusion de personasiscapdcidad a las empresas sea favorable.

-Capacitacion y desarrollo.

La capacitacion es una herramienta clave parasardglo personal y laboral de las
personas y en especial de las personas con distagpaga que se trata de una instancia donde
adquieren nuevas competencias y habilidades relzsgpara desarrollar todo su potencial,
también la capacitacion promueve cambios de agbidsitivos, aumenta la motivacion y el
compromiso en el trabajo, favorece la autoestiroges un clima de mayor satisfaccion entre
quienes forman parte del equipo de trabajo.

Los jefes de area deben tener presente que ataémauna capacitacion y/o explicacion
de algun proceso, dirigido a la persona con disudpd auditiva, deben hablarle de frente,
despacio, y utilizando gestos y ademanes, porladm deben detectar cual va a ser el grupo o la
persona que va a trabajar en el puesto mas ceyganoonover las habilidades comunicacionales

de los mismos.
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Respecto a la capacitacion en el momento de laaidly, la responsable de RR.HH. de
la empresa Sheraton recomienda, “aun no disponidaddsolutamente todo, seria lo 6ptimo de
poder disponer de personas que utilicen la lenguseilas de manera permanente para hacer el
proceso de induccion, en este caso la agencia (dgda Promocion de Empleo de la Provincia
de Cordoba) nos proveyo de un intérprete que efipoimer dia con Matias (persona con
discapacidad auditiva incluida en el hotel) y fodaeparte en que se conocié con sus
compaferos, conocio las maquinas, las medidasgieidad, que eso para nosotros era muy
importante, el jefe, el equipo, esa primera meatiagda, estuvo ella toda la jornada y eso fue
provisto por la agencia, creo que eso tiene umr\edorme!”.

Para desarrollar una correcta jornada de capamitaes necesario respetar las siguientes
recomendaciones que presenta a través de su paglin@ urismo accesible” la Provincia de
Cérdoba. Las mismas se detallan a continuacion:

* No le hable nunca sin que €l / ella le est@ando. Durante la conversacion mantenga
un contacto visual directo.

« Para comunicarse con una persona sorda o gerasgeficiencia auditiva puede
necesitar llamar su atencion tocandole al hombro.

 Sitdese en un lugar donde le puedan ver coidatirhablele de cerca, de frente, a su
altura y con el rostro suficientemente iluminadich&y una luz fuerte a su espalda, gire su
posicion.

» Puede ayudarse con gestos naturales, o deleusscdtura si es necesario.

» Trate de conocer las letras de la lengua desséBalas cuando una palabra no sea

comprendida, nombres propios, apellidos, marcas, et
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* Sino le entiende, evite repetir exactamentaitana frase, y no levante la voz. Repita
el mensaje pero con otros términos, o construyalotch forma mas sencilla, pero correcta y con
sinénimos.

* No hable de modo rudimentario o en “clave”, se modismos o lunfardos. No haga
juegos de palabras o eufemismos.

* No se comunique con palabras sueltas. O coroseripalabras sin nexos.

» Cuando él o ella le hable a usted, no tratepadeeatar que le ha entendido, si no es asi.
Si es necesario pidale que le repita u ofrézcalaesttos para escribir.

* Mantenga libres sus labios, no se cubra la baaamenton mientras habla.

» Vocalice bien y hable despacio, sin gritar, tmm de voz normal y gestos naturales
para que él pueda leer bien sus labios.

» Una persona con discapacidad auditiva que [pedtesis (audifono) no es como un
oyente. La protesis es una ayuda, pero la lectufaldos es un complemento necesario para el o
ella.

» Sea expresivo Yy flexible en el uso del vocahojaonstruya frases cortas y simples.

* No dude en recurrir a una escritura bien legibleecurra a la ayuda de un intérprete.

» Siempre sitUe el objeto del que estan hablaente los temas o conceptos de gran
abstraccion. Si esta por hablar de un cuadro, @mgoe ese sera el tema, y sefialelo.

» Sobre todo, sea paciente. Todo esto permitididuir el gran esfuerzo que hace la

persona con esta discapacidad para seguir unarsagi@.
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3.5 Seguimiento y evaluacion del proceso de inclasi

Medir y evaluar como se ha realizado el procesimdasion le brinda a la empresa un
“imput” de informacidn que servira para reforzes &xitos y modificar los errores o fracasos de
la metodologia utilizada. Es importante detectselapas que resultaron méas sencillas y
aquellas que resultaron mas desafiantes, comodanitentificar las personas y areas que
resultaron claves en la contratacion, inducciépacaacion y seguimiento de la persona con
discapacidad.

Luego de realizar la incorporacién, induccion yiabitizacion de la persona con
discapacidad en la empresa, se debe realizar ungnecon todos los actores involucrados en el
proceso, con el fin de realizar una puesta en caiedas aprendizajes que se obtuvieron, los
errores y mejoras propuestas para futuras incocmoas. Se sugiere anotar las ideas y
establecer acciones de mejora y en caso de sesamgceeformular la politica de inclusion

adoptada por la compafia.
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CAPITULO 4

Adaptaciones a realizar en los puestos de trabajaapa que las personas

con discapacidad auditiva puedan desempefiarse de naa Segura.

El presente capitulo desarrolla el quinto y Ultidedos objetivos especificos; para tal fin,
se tuvo como marco de referencia lo desarrolladel erarco tedrico referido a la Gestion
Estratégica de Recursos Humanos desde el autovediai@ Idalberto (2001), como asi también,
las entrevistas realizadas a la Médica especiaistdedicina del trabajo y el Ingeniero en
Seguridad e Higiene laboral; el mismo se dividel@mapartados, el primero describe cuestiones
a tener en cuenta desde la Salud Ocupacionalraemto de incluir personas con discapacidad
en las empresas, y el segundo apartado, definetaspeferidos a la Seguridad e Higiene

laboral.

4.1 Salud Ocupacional
La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) definsdéud ocupacional como una
actividad multidisciplinaria que promueve y protégsalud de los trabajadores. Esta disciplina
busca eliminar los accidentes y las enfermedadgegionales mediante la reduccion de las

condiciones de riesgo.
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Para asegurar un buen ambiente laboral, seguralyiesse desarrollan programas de
salud ocupacional, los mismos pueden ser: planegyme, planes de seguridad y planes de
medicina preventiva. Todas ellas tienen como olgairioritario mantener y mejorar la salud de
los empleados dentro del ambiente laboral.

Al ingresar un nuevo empleado a la organizacion,semnetidos a un examen médico
preocupacional, a través del cual se estableqaitachmédica referida a sus condiciones fisicas
y mentales para ingresar a la Empresa. La resol@36L0 de la Superintendencia de Riesgos de
Trabajo (SRT), establece realizar a los empleadésnenes médicos periodicos, vinculados con
los riesgos a los que se encuentran expuestosegudia existir alguna anomalia en la salud del
empleado que pudiera estar relacionada con eljirdbaalud ocupacional se encarga de
ayudarlo.

Haciendo foco en la Salud Ocupacional y la Discalaal; se realizdé una entrevista a la
Doctora Graciela Pacharoni, especialista en Medicaboral, con el fin de identificar cuales
son los aspectos legales y médicos que se debameteicuenta al emplear una persona con
discapacidad, de dicha entrevista se extraen fragmeue dan respuesta al topico investigado;
si la discapacidad que la persona tiene, no aégteoceso, ni el proceso le va a afectar a esta
persona, es una persona “Apta” para el puestanplsmente cuando ingrese a la organizacion,
se debe dejar asentado en una historia clinical, @mamen laboral de ingreso que prevee la ley
por la resolucion de la SRT 37/10 y dejarlo visadmque no es una obligacion legal, en el
ministerio de trabajo para que quede registradanesrganismo que es imparcial, y el ministerio
tiene que ser tutor de la salud de la persona tyalanque ni el trabajo a realizar, ni las
condiciones ambientales van a poner en riesg@ertona ni le van a agravar la discapacidad.
Por ejemplo si la persona posee un “resto auditiaose lo podria exponer a ambientes donde

haya ruido, dado que, podria afectar la poca audue tiene. En cambio quien no posee nada
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de “resto auditivo” y se pueda defender con laovisi trabajar con la parte osteomioarticular no
tendria ninguna dificultad.

También se le consultd a la Doctora Graciela Paciar la discapacidad sensorial
(Vista/Oido) genera algun tipo de déficit o disngitun cognitiva, quien refirid que no, por el
contrario, posiblemente lo desarrolle, dado queetgona tiene una condicibn menos para
relacionarse con el medio y tiene que generar salasde otro lado, salvo que tenga alguna
enfermedad neuroldgica puntual asociada a la distdgd, pero una persona que tenga una
discapacidad de algun tipo no conlleva relacionatocuestion intelectual menor.

Otro aspecto a analizar, es el Ausentismo, el migfiere a las inasistencias de los
empleados al trabajo. Este indice, muestra el ptajede tiempo no trabajado en relacion al
tiempo planeado o esperado. Es relevante idemtlAsacausas de dichas ausencias con el fin de
hacer foco en ellas, para lograr reducirlas. Raepeeste item, la Doctora Pacharoni considera
dos aspectos, por un lado, existen personas qamamale tal manera el trabajo, dado la
dificultad para encontrarlo, que aunque se encereinfermos no faltan y, por otro lado, se
encuentran personas con discapacidad que utilizzodo excusa su discapacidad manipulan la
situacion y le sacan provecho, desde su perspectxperiencia trabajando con inclusion de
personas con discapacidad, tiene que ver con losggersonales con los que se han criado y
por otro lado, con las acciones de la empresafjggiaar a esa persona.

Tal concepcion se refuerza con la experiencia (Rekponsable de RR.HH. de la
empresa Sheraton quien manifesto “para mi no parda pliscapacidad sino por la persona, y en
la empresa tenemos personas que son ausentistasid por otro lado, tenemos personas con
asistencia perfecta. Las personas con discapagigattabajaron en el hotel, pertenecieron a uno
u otro grupo indistintamente. Ninguna de las aussrfoe vinculada a la discapacidad. Creo que

por ahi pasa mas por que las personas con disdafamn personas y son empleados y vas a
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tener las mismas problematicas y las mismas cuestigue con cualquier otro, creo que la clave

esta en la seleccion, y no pensando en su disciapBCi

4.2 Seguridad e higiene en el trabajo.

La seguridad e higiene laboral, es un conjuntoisigplinas tendientes a inculcar a todos
los integrantes de la empresa habitos libres dgage Ademas persigue, como objetivo
principal, tanto la prevencion de enfermedadesasiohales como la de accidentes de trabajo.

La seguridad del trabajo complementa tres areasipales de actividad:

1. Prevencion de accidentes.
2. Prevencion de robos.
3. Prevencion de incendios.

En virtud de disminuir los riesgos laborales quedan causar accidentes, se pretende
determinar que acciones y/o modificaciones se diéesr a cabo en las organizaciones y/o
puestos de trabajo para preservar la integridazhféle las personas con discapacidad auditiva.
Para investigar el presente topico, se realizéemti@vista al Ingeniero Mariano Gariglio,
especialista en Seguridad e Higiene laboral, dergéca que los procedimientos a tener en
cuenta van a depender del tipo de tarea que déadarpersona con discapacidad en la empresa;
al ingresar una persona con discapacidad a la smpsenecesario informar a la ART y
confeccionar un procedimiento de trabajo seguradmentalmente para definir cuales son las
tareas especificas que va a realizar la persorizgsna eso, se tiene que adaptar el entorno de
trabajo, evaluar el riesgo al cudl va a estar estpua persona, para definir si tiene que usar
algun tipo de elementos de proteccion personabivaia ser la medida preventiva, esto se hace
basicamente con cualquier puesto de trabajo, nmaswando tiene un condicionante, como por

ejemplo hipoacusia.
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Al evaluar el puesto de trabajo para realizaatisptaciones necesarias, y el
procedimiento de trabajo seguro, se debe comenatizando todos los espacios de circulacion,
tal como fue desarrollado en el capitulo 3 sulttitEstudio de accesibilidad”, principalmente en
una planta industrial se deben delimitar las caleesirculacion por donde deban transitar los
empleados, en una fabrica es muy frecuente el@ismitelevadores que, por ejemplo, al
retroceder tiene alarmas sonoras para indicactam@ cuando se hacen incorporaciones de
personas con discapacidad es necesario tambiéleseitales, bien ubicadas y con
iconografia de facil comprension, segun el Ingen&ariglio “mientras la persona con
discapacidad se traslade por los pasillos de eicgrh bien delimitados y respete las normas
béasicas de transito dentro de la planta, no debstiair accidentes”.

Especificamente en el puesto de trabajo, las masjgeneralmente cuentan con alarmas
sonoras que indican determinadas pautas del prgoesto cudl se necesita de la audicion, para
gue pueda manipularla una persona con discapaaidiitiva, se le debe adicionar alarmas
visuales; en la foto que se encuentra a continoas®puede ver una especie de semaforo
adicionado a una maquina de mezclado de materi@pél mismo, cuando esté en verde
significa que esta todo en orden, en cambio, cuaagwende la luz roja o amarilla hay alguna

situacion.
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SO

Figura 3: “seméaforo”
Fuente: Foto tomada en la Empresa Plasticos Dise S.

Otro de los aspectos que considera la Seguridaddiles la prevencion de incendios, en
la entrevista con el Ingeniero especialista en Saa e higiene manifesto “las alarmas de
incendio y evacuacion son sonoras Yy visuales, unedtroboscdpica que aparte de sonar
empiezan a hacer un destello de luz, que es justarpara personas con discapacidad auditiva,
las mismas deberian estar en todos los sectotased®resa. Si se define evacuar la planta,
también tiene que estar capacitado al lider, enaasto sabiendo que la persona tiene una

discapacidad para que pueda ayudarlo y se prodadavacuacion sin problemas”. La siguiente
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foto es de una alarma con luz estroboscopica ubiead! pasillo de una empresa.

Figura 4: “Luz estroboscépica”
Fuente: Foto tomada en la Empresa Plasticos Dise S.

Realizando las modificaciones que se desarrollpmmapacitando al personal que ingrese
en cuestiones de seguridad laboral, la persondisoapacidad auditiva que ingresa en una

empresa se encontraria resguardada en su segfisidad
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CAPITULO 5

Conclusiones

A partir de lo desarrollado en los cuatro capitgleedentes, se puede afirmar que se
dio respuesta al objetivo general planteado “Deaterny analizar los aspectos pertinentes en el
proceso de inclusién laboral de personas con disodgd auditiva en las organizaciones”, fue
llevado a cabo mediante una investigacion expldeatodescriptiva, a través de entrevistas
realizadas a profesionales, como asi también etasuesalizadas a personas con discapacidad en
relaciéon a este item; las conclusiones generaldstattan a continuacion.

Desde el punto de vista médico-legal, segun laeista realizada a una Especialista en
Medicina Laboral, quien expresa que es impresciadéalizar los examenes de ingreso
previstos por Ley y a su vez, dejar asentado elytigrado de discapacidad que presenta al
momento del ingreso, en un organismo de controt.oRo lado, también se debe considerar que
el puesto que se le asigne a la persona, de nifigtma, puede agravar la discapacidad
presente.

Por otro lado, en relacion a la Seguridad e Higlaheral, el Ingeniero entrevistado
manifiesta la importancia de informar a la ART edp y tipo de discapacidad de la persona que
ingresa, luego es necesario establecer procedimsienn pautas especificas de trabajo seguro;
en base a eso, adaptar el entorno y definir @isgma debe usar algun tipo de elemento de
proteccién adicional y determinar las medidas prgvas pertinentes, también es relevante

evaluar el riesgo al cual la persona sera expuesta.
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En cuanto a los tipos de adaptaciones que debkrarsa de los puestos de trabajo, en
las entrevistas con ambos profesionales (médicaidhb ingeniero en seguridad e higiene), se
observa que lo relevante es cambiar las alarmasaopor visuales, por ejemplo en los
autoelevadores, ya que al retroceder poseen aaomaras que indican tal accion, como asi
también las maquinas que cuentan con diversos dipasnido, deberian ser modificadas con
semaforos que indiquen un color distinto para eadaon.

Respecto a las alarmas de incendio y evacuaciGala@nte son sonoras y visuales, con
luz extrovoscopicas que aparte de sonar empiebhanex un destello, que es justamente para
personas con discapacidad auditiva, por lo cuglenia necesario algun tipo de modificacion.
Por otro lado, es necesario que los lideres qugletmun rol establecido de evacuacién ante un
siniestro, se encuentren capacitados teniendo somemto de la discapacidad que presenta
alguno de los integrantes de la empresa.

En la investigacion realizada, también se obseneal@s aspectos a tener en cuenta por
parte de los departamentos de Recursos Humanosegadizar los procesos de gestion, segun la
Lic. en Psicologia encargada del proceso de séledd personal de la Agencia de Promocion
de Empleo de la Provincia de Cérdoba, es importzoniéar con un Intérprete en Lengua de
Sefias, principalmente al realizar las entrevistaseteccion y el proceso de induccion y
sociabilizacion, cabe destacar que la Agencia dm&cion de Empleo de la Provincia de
Cordoba ofrece este servicio de manera gratuita.

Por otro lado, la Gerente de Recursos Humanos tid Bioeraton manifesto la
importancia de ser “creativos” al vincularse coa persona con discapacidad y seleccionar a la
persona adecuada para el puesto adecuado, cornalgnier proceso de seleccion,
considerando las habilidades y competencias caquiaguenta la persona sin hacer foco en la

discapacidad o en lo que no pueda hacer.
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También se visualiza como paso previo al ingresondepersona con discapacidad
auditiva, el poder realizar un taller de sensibiivn con el equipo de trabajo, donde se puedan
evacuar dudas y trabajar miedos y barreras quecseetren latentes para que al hablarlos o
plantearlos puedan desaparecer o dejar de serstécalp. Estos talleres también deben poder
desarrollar la tematica de la discapacidad en gégeuego los tipos de discapacidad, entre ellos
la discapacidad auditiva, pero haciendo foco enagee el puesto necesita son las capacidades
de la persona, y si su discapacidad no interfiergugpuesto laboral, la misma no deberia ser
vista como un obstaculo.

A partir de la investigacion realizada y teniendacaenta lo trabajado en el marco
tedrico respecto a que “mediante la accion deastipar se asignan atributos a una persona a
partir de la clase o categoria en la que se ldas#icado. Se trata pues de una creencia
generalizada, exagerada, simplificada, asociad@ @merca de las costumbres y atributos de
algun grupo social”; se concluye que este grup@bkfmersonas con discapacidad auditiva)
manifiesta padecer de ciertos estereotipos rigigogue expresan que cuando buscan empleo,
se encuentran con barreras como por ejemplo tiadalintérprete en lengua de sefias, como asi
también que algunas empresas no cuentan aun dtiogsotle inclusion laboral, por lo cual ni
siquiera se los considera como aspirantes a ureermgh las encuestas realizadas a personas con
discapacidad auditiva, el 60% menciond que las esagraln no han incluido personas con
discapacidad, y el mismo porcentaje manifesto ¢jtener una discapacidad auditiva le genera
dificultades de conseguir empleo. Por lo cual §enm que las personas con discapacidad
auditiva atribuyen que el tener esta discapacidazhesal de no conseguir empleo.

La inclusion laboral conlleva un esfuerzo adicipyalque, se necesita conocimiento
sobre la tematica, inversion de dinero para readéidaptaciones a los puestos de trabajo,

capacitaciones al personal, jornadas de sensitidizaacompafiamiento de profesionales en el
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proceso, riesgo de que el clima laboral se vedafemegativamente; en las encuestas
realizadas el 70% de los encuestados manifiestaiduen es posible incorporar personas con
discapacidad en la empresa donde trabajan, atmhanlllevado a cabo.

A partir de las encuestas realizadas, se infieed@oomunidad de recursos humanos
posee ciertos miedos, prejuicios, observando stapacidad desde lo que falta, lo que no hay,
lo que cuesta, desde la dificultad para iniciaproteso de inclusion y no desde la diversidad,
desde las posibilidades, la creatividad, la riqu@zgue las personas son diferentes considerando
a esto ultimo como un valor a cuidar y a defengpler,|o que también se puede concluir que a
veces no es tan solo crear manuales, hacer adapaa@rgonomicas, sin desmerecer esto, sino
gue es fundamental un cambio de paradigma, deidctie mirada, hacia las personas con
discapacidad y su grupo social, desde sus hab@glpdompetencias y no desde sus

limitaciones, que en realidad cualquier persona@os
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Anexo 1 “Encuesta referentes de RR.HH. sin inchuboral”

Actividad de la Empresa: .............c.coveee.

Cantidad de Empleados: .............cccvvenne.

Convenio Colectivo: .......c.covveviiiieineennn.

¢,Dentro de su nOmina cuenta con personas con Rigdapd? Si/ No

¢, Conoce las Leyes y programas referidos a la idclake Personas con Discapacidad? Si
/ No

¢, Considera que es posible incorporar personasiscapacidad en la Empresa? Si/No
SPOrqQué? Lo

Nombre a continuacion que tipo de discapacidadesae ........................

Dentro de los tipos de discapacidad que conocesitara que podria incluir alguna en
la empresa? Si/No ¢Cual? .........ccoeviienn ..

¢, Qué tipo de aspectos considera importante tenaresria al emplear una persona con

discapacidad? ..........cocoiiiiiiiii

10-¢Y sifuera el caso de una persona con discapaaidhitiva? ...........................

11-¢ Alguna observacion que quisiera aportar? ........c.cvveevsveeeeeanieieine e
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Anexo 2 “Encuesta personas con discapacidad awd@gresados de colegio ILAC o

IBIS”

2- Sexo: Masculino / Femenino

3- Méaximo nivel educativo alcanzado: ...............ccoceeveennn.
4- Estado Civil: ....covviiiii

5- Colegio al que asistio: IBIS / ILAC / Inclusivo.

6- ¢Considera que existe Inclusion laboral en las esagf? Si/ No
7- ¢Cuenta con un trabajo en relacion de depende8cid?o

8- ¢Existen barreras al buscar trabajo? Si/ No ¢Cual?....

9

¢ Existen dificultades para usted al incorporangeaaempresa? Si/ No ¢Cudl? ...
10-¢ Siente usted que al tener una discapacidad abitiva generado alguna imposibilidad

de conseguir empleo? Si/ No
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Anexo 3 “Entrevista responsable de RR.HH. sin isidi laboral”

¢, Conoce las Leyes y programas referidos a la idclge Personas con Discapacidad?
¢, Considera que es posible incorporar personasiscapacidad en la Empresa? ¢ Por
que?

La empresa, ¢.cuenta con alguna politica respdatmelusion laboral?

¢, Qué tipos de discapacidades conoce?

Dentro de los tipos de discapacidad que conocesiiara que podria incluir alguna en
la empresa?¢ Cudl?

¢, Cudles considera son los obstaculos / barrerds ¢jeean a no incluir personas con
discapacidad en la empresa?

¢, Qué tipo de aspectos considera importante tengregria al emplear una persona con
discapacidad?

¢ Y si fuera el caso de una persona con discapaaidiitiva?

¢En qué areas de la Empresa considera Usted da palnir una persona con

discapacidad auditiva?

10-¢,Como piensa usted afectaria el clima del grugceaBdejo incluir una persona con

discapacidad auditiva?

11-¢Le recomendaria usted a la direccion de la emprelsér una persona con

discapacidad?
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Anexo 4 “Entrevista responsable de RR.HH. con sidk laboral”

1- Actividad de la Empresa: ...........c.ccovuviennns

2- Cantidad de Empleados: .............cccevvnnn.

3- Convenio Colectivo: .......cocevvveieiieiiennn,

4- ¢Dentro de su nGmina cuenta con personas con Risdap? Si/ No

5- ¢Qué tipo de discapacidad?

6- ¢Desde cuando comenzo a trabajar con personasscapacidad?

7- ¢Qué los motivo?

8- ¢Qué beneficios obtiene por incorporar personaslissapacidad?

9- ¢Tiene alguna desventaja?

10-¢,Como realizo el proceso de busqueda y seleccion?

11-¢ Cual es el perfil que se requirié para cubriruglgbo?

12-¢Como fue el proceso de induccion y sociabilizataboral?

13-¢,Como se dio la relacidon con sus comparieros d@drgtel jefe directo?

14-¢ Requirié desarrollar un proceso de sensibilizagiério?

15-¢Como se llevan a cabo las capacitaciones a psreonaliscapacidad auditiva?

16-¢,Qué tipos de aspectos son importantes tener ataquer parte de la organizacion al
incluir personas con discapacidad? ¢y desde RR.HH.?

17-¢La empresa cuenta con una politica establecigaatesa la inclusién de personas con
discapacidad? ¢ Cuél? ¢Quién la formulo?

18-¢ La direccidon y gerencias acompafan el proceso?

19-¢Qué aspectos se deben tener en cuenta al irgpa@iciicamente personas con

discapacidad auditiva?
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20-¢ Existe algun tipo de limitacion que presentemp&&sonas con discapacidad auditiva
para desempenfar todo su potencial en la compafiia?

21-¢ Cudles considera son las fortalezas que encuwamy@aempresa al incluir personas con
discapacidad? ¢ Y las limitaciones?

22-¢Como es el indice de rotacion y ausentismo deersamna con discapacidad auditiva
respecto al resto de la plantilla?

23-¢a partir de su experiencia incorporaria mas passoon discapacidad en la empresa?

24-¢;Recomienda usted incluir personas con discapaeidéas empresas?
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Anexo 5 “Entrevista médico laboral”

¢ Existen algunos aspectos legales a tener en alesda la Salud Ocupacional para
emplear una persona con discapacidad? ¢ Se debenerigenta algun procedimiento
médico?

¢, Cuales considera que son las fortalezas y/o lo@sefjue puede aportar una persona
con discapacidad a la empresa?

¢, Cuales son los obstaculos/barreras que conll@rdratar una persona con
discapacidad?

Respecto a la discapacidad auditiva especificamg8edebe tener en cuenta algin
aspecto en particular?

¢En qué areas de la empresa considera usted $e pbidar una persona con
discapacidad auditiva para que pueda desarrotlargo potencial?

¢ Las discapacidades de tipo sensorial (vista, giglsgran algun tipo de déficit
cognitivo?

¢y respecto a la comunicacion con el otro?

¢ Usted tuvo alguna experiencia de inclusion deopasscon discapacidad?

Existe un prejuicio en las empresas, en parti@ndos departamentos de Recursos
humanos que las personas con discapacidad tienmresdndices de ausentismo ¢ esto

es verdad?

10-¢Recomienda usted incluir personas con discapatidad
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Anexo 6“Entrevista Ingeniero en Seguridad e higiktoral”

1- ¢Existen algunos aspectos legales a tener en alesda la Seguridad e Higiene para
emplear una persona con discapacidad? ¢ Se debenerigenta algun procedimiento
especial?

2- ¢Se encuentran en manera general las empresaadadapara incluir personas con
discapacidad? ¢En qué se deberia hacer foco?

3- ¢Cudles considera que son las fortalezas y/o lbeygetue puede aportar una persona
con discapacidad a la empresa?

4- ¢ Cuales son los obstaculos/barreras que conll@rdratar una persona con
discapacidad?

5- Respecto a la discapacidad auditiva especificamng8tedebe tener en cuenta algun
aspecto en particular?

6- ¢En qué areas de la empresa considera usted $a poidar una persona con
discapacidad auditiva para que pueda desarrotiargo potencial?

7- ¢Es necesario adaptar algun puesto de trabajapanaueda operarlo una persona con
discapacidad auditiva?

8- ¢Y respecto a las alarmas de incendio y evacuacion?

9- ¢Usted tuvo alguna experiencia de inclusion deopasscon discapacidad?

10-¢,Se producen mayores indices de accidentes enperisonas con discapacidad?

11-¢Recomienda usted incluir personas con discapatidad
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Anexo 7“Entrevista Directivo colegio de personas &iscapacidad auditiva”

1- ¢Hace cuanto que cumple Ud. El cargo de directibeg?los diferentes niveles?

2- ¢Cudles son los objetivos y los ejes de trabagstielnstitucion?

3- ¢Podria usted explicarme, el porqué de Institusi@decativas separadas para
personas con discapacidad auditiva?

4- ¢Considera Ud. Que cuando los alumnos egresartadmsttucion tienen las
herramientas necesarias para incorporarse satistaoente al mercado laboral?

5- ¢Cudles considera Ud. Son las fortalezas de esteutmon para una apropiada
insercion laboral y cuales las dificultades?

6- ¢ Cuales considera Ud. Las oportunidades que teimstitucion para seguir
desarrollando en éste sentido y cudles las linoites?

7- ¢Dentro de su experiencia, los jévenes con disagrhauditiva que se han graduado
de ésta Institucion a que trabajo han excedidoshtbnpreferentemente del sector
publico o privado?

8- ¢Cuenta la curricula escolar con talleres de Erbpigad?

9- Sies asi, ¢A cargo de quién esta?
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Anexo 8“Entrevista Agencia de Empleo de Cérdoba”

1- ¢Como y cuando surge el &rea de empleo de persomasscapacidad en la Agencia?

2- ¢Qué actividades realiza la agencia, y en partiell@rea de discapacidad?

3- ¢Trabajan en articulacion con otras organizaciop€sfales?

4- ¢ Cuenta con estadisticas respecto a la includsdndbde personas con discapacidad que
hayan realizado?

5- ¢Como se realizan las articulaciones con las eg?es

6- ¢Existen programas de empleos para personas aapadsdad activos?

7- ¢Cudles son las dudas e inquietudes que manifiestampresas para iniciar un proceso
de Reclutamiento y seleccidén de personas con disigl?

8- ¢Cbmo inicia el proceso de reclutamiento y selecd@personas con discapacidad
auditiva?

9- ¢Cudles son los puestos mas buscados para cubpecspnas con discapacidad
auditiva?

10-¢,Cuales son los perfiles con los que mayormerga@gentran al realizar una entrevista?

11-¢Qué tipos de aspectos tienen en cuenta mayorhasr@mpresas para decidirse por un
candidato?

12-¢Realiza la agencia capacitaciones a empresagngonas con discapacidad?

13-¢,Qué tipos de aspectos son importantes a teneleataqor parte de las Organizaciones
al emplear una persona con discapacidad auditiva?

14-¢ Cuales son los aspectos importantes a tener etaqu@ el &rea de RR.HH. para llevar

adelante los procesos de induccion e integracida dersona al puesto de trabajo?
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15-¢ Cuédles son los aspectos a tener en cuenta patenerael clima de trabajo y que la
persona sea incluida por el grupo y el jefe de?area
16-¢ Hacen algun tipo de acompafamiento desde la afenci

17-¢Recomienda incluir personas con discapacidad?
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Anexo 9“Entrevista asociacion CRESCOMAS”

1- ¢Qué cargo ocupa usted en la asociacion? ¢ Cuéblgeteso principal de la misma?

2- ¢Como surge CRESCOMAS en Cordoba?

3- ¢Con qué asociaciones y/o empresas se articulan?

4- ¢ Cuenta con alguna estadistica de cantidad denasrsordas en Cérdoba?

5- ¢Qué entiende usted por “inclusion”?

6- ¢Considera que existe inclusion laboral en las esagf? ¢ Por qué?

7- ¢Qué aspectos son importantes al incluir una parsam discapacidad auditiva en las
empresas?

8- ¢Existen barreras a la hora de buscar trabajo1gg2ua

9- ¢Cuales son las dificultades frecuentes con lasg@acuentra una persona sorda al
integrarse a una empresa?

10-¢,COmo superan esa dificultad?

11-Dentro de la experiencia de inclusion laboral, gidagencionar algin caso exitoso?

12-¢Qué cambios considera usted son prioritariosquegdnaya una real inclusion laboral de
personas con discapacidad auditiva en cuanto &cpslilegales o sociales?

13-¢Qué le diria a una empresa que aun no esta cot@elcincluir una persona con

discapacidad auditiva?
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Anexo 10 “Transcripcidon de entrevista a responsaldéRR. HH. Sin inclusion laboral”

12-¢Conoce las Leyes y programas referidos a la ildclute Personas con Discapacidad?
No conozco las leyes en profundidad, conozco gisteeprogramas para alentar la

inclusion.

13-¢Considera que es posible incorporar personasiscapacidad en la Empresa? ¢ Por
quée?
Si, aunque hay que evaluar el tipo de discapagidadias condiciones del area de

trabajo.

14-La empresa, ¢,cuenta con alguna politica respdatmelusion laboral?

No.

15-¢ Qué tipos de discapacidades conoce?

Auditivas, visuales, motrices, mentales.

16-Dentro de los tipos de discapacidad que conocesitEra que podria incluir alguna en
la empresa?¢ Cudal?
Si creo que evaluando correctamente se podriamiimpersonas con discapacidades

motrices.
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17-¢ Cuales considera son los obstaculos / barreras ¢jeean a no incluir personas con
discapacidad en la empresa?
Uno de los primeros obstaculos, la infraestructunasocial y culturalmente nos falta

trabajar y madurar el tema de la inclusion de pers@on capacidades diferentes...

18-¢,Qué tipo de aspectos considera importante tenaresma al emplear una persona con
discapacidad?
Aspectos a tener en cuenta: que formacion edugatdisee, si ha tenido alguna

experiencia laboral anterior.

19-¢Y sifuera el caso de una persona con discapaaiditiva?
No se me ocurre que aspectos especificos paraeus@na con discapacidad auditiva,
seria importante saber que nivel de hipoacusia tfdas prescripciones médicas

necesarias para llevar adelante la tarea paraeléugue llamada/o.

20-¢En qué areas de la Empresa considera Usted da padinir una persona con
discapacidad auditiva?
Una persona con discapacidad auditiva creo qudgsedr inserta en cualquier puesto

administrativo, solo deberiamos adaptar los carnyaiesdos de comunicarnos.

21-¢Como piensa usted afectaria el clima del grugoati@jo incluir una persona con
discapacidad auditiva?
Creo que seria necesario trabajar y sensibiliz@sa equipo de trabajo para que la

insercion de una persona con discapacidad no &dfectlima.
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22-¢Le recomendaria usted a la direccion de la emprelsgr una persona con
discapacidad?
En nuestra Empresa no tenemos politica de inclugdrersonas con discapacidad, y
para modificar esa postura, es necesario un sakajb de concientizacion y
sensibilizacion de esta necesidad, sobre todosemiVeles de mandos medios, superiores

y gerenciales.
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Anexo 11 “Transcripcién de entrevista a responsatddRR. HH. con inclusion laboral”

Actividad principal de la empresa?

Hoteleria y tenemos un centro de convenciones.

Cantidad de empleados?
Fijos 104 y eventuales van variando, nosotros taioos la jornada a full time seriamos 160

mas 0 menos como armar una mano de obra equivalente

Convenio colectivo de la actividad?

362-03

Como se realizan los procesos de RR.HH., ya seitapion, induccion, seleccion, etc a
personas con discapacidad auditiva?

Fue con lo que teniamos disponible, si realmengeramos a tener, no se, vos me hablas de
induccion, y fue conmigo y fue mitad escrito, ss\quereés tener todo perfecto no lo haces nunca
porque normalmente las empresas en Cérdoba sohiemBYMES, las personas en RR.HH.

con mucha suerte son 2, entonces por ahi el caspage puedo decir, se puede! Aln no
disponiendo de absolutamente todo, seria lo opdieneoder disponer de personas que hicieran
entrenamiento o poder disponer de personas, ecasigjue pudiera disponer del lenguaje de
sefias de manera permanente para hacer el procegtudeion, nosotros en este caso la agencia
(Agencia de Promocion de Empleo de la Provinci€deloba) nos proveyd de un interprete

gue vino el primer dia con Matias (persona coragiacidad auditiva incluida en el hotel) y fue
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en la parte en que se conocié con sus compafiemnscio las maquinas, las medidas de
seguridad, que eso para nosotros era muy impoyerjefe, el equipo, esa primera media
jornada, estuvo ella toda la jornada y eso fueiptoypor la agencia, creo que eso tiene un valor
enorme! La agencia también lo que hizo a pedidstmuefue relevar el lugar antes.

Te cuento desde el principio como fue, nosotrdarmas de tener una politica abierta, no es que
tenemos una linea de incorporacion especificanpamgepersonas con discapacidad, nosotros
incorporamos permanentemente personal eventuairoegsenemos la modalidad fija que es la
mas comun en las empresas y también tenemos dela@ka modalidad del negocio que es
muy fluctuante, trabajamos con personal eventualtiabaja por jornada. Lo que es el grupo de
personal fijo es bastante estable y tenemos mayrbtgcion, lo que es el grupo eventual,
tenemos mucho movimiento porque ademas nuestratadgfinaliza abruptamente en
Diciembre, entonces ahi todas las personas quajdtsmn con nosotros salen a buscar otras
alternativas y en Marzo volvemos a comenzar a paar personal eventual, muchos vuelven y
otros los buscamos, aca el 31 de Diciembre esamad el 1 de Enero, no hay nadie y asi es
Enero y Febrero porque la gente no suele vacacenkr Ciudad, y después todo lo que es
centros de convenciones, nosotros trabajamos cpresas y las empresas en Enero y Febrero
no suelen hacer nada, tenemos muchos eventosesogilals sociales en Enero y Febrero no
suelen realizarse, asi que Enero y Febrero pamrossuelen ser meses de muy baja actividad
y si bien damos vacaciones en realidad compenskadmaja actividad y después durante Marzo
comenzamos a tener cada vez mas actividad, sobréésdle agosto son nuestros meses mas
fuertes y ahi incorporamos muchisimo personal exaént

En ese momento en Agosto, creo o por ahi, Matipsesento en la guardia, como todos los
postulantes que se presentan de manera espontdraen su CV, yo estaba justo saliendo y me

di cuenta que tenia una discapacidad auditiva pdigueia al guardia que le estaba recibiendo
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el CV que se esforzaba por hablar mas despaciaqparMatias le pudiera leer los labios, yo me
detuve y nos comunicamos porque me leia los Igbiespués le comencé a escribir, le pregunte
gue es lo que queria y la experiencia que tenidyab& dicho que queria trabajar y tenia
experiencia en cocina, asi que le recibi el CVipdienia estudios pero habia tenido una
experiencia, asi que, lo que decidimos hacer esralde nuestro modo de contratacion tenemos
personal fijo y eventual y los pasantes, los pa@sai@nemos como una linea de pasantia en la
cocina que hacen una pasantia de 3 meses y masdgeomo una cuestion de detencion de
talentos y bueno, dijimos él no tiene estudios pieree experiencia, tal vez podamos probar por
la linea de pasantias aprovechando que el GobderfeoProvincia tenia uno, que es el programa
de entrenamiento y reconversién (no recuerda bieamabre) y luego pedimos referencias, que
es lo que nosotros hacemos normalmente, pedierefias de los empleados, me dieron muy
buenas referencias de Matias vinculadas a la gastri@, llamé a la agencia, me dijeron que era
posible y les pedi que vinieran a relevar el seeltws vinieron, vieron y les parecié adecuado
porque de toda la cocina, el sector que esta coasodelimitado por las maquinas, luego
hablamos con el equipo para plantearles que estimvi2 acuerdo, el jefe primero que nada
estuvo de acuerdo y luego lo que hicimos antesnguesara Matias con el Club de empresas
comprometidas y el equipo, un taller de sensilgliza el mismo fue coordinado desde RR.HH.
y lo hizo el Club de empresas, porque la agenaiitan dispone de uno, pero ellos estaban muy

complicados para esa fecha, asi que lo hicimostdireente con el club de empresas.

Este taller abarcé a todo el equipo de trabajo?
Si exactamente, a los jefes y todos sus compafdeifas inicialmente iba a trabajar con 2

personas pero lo hicimos extensivo a todo el equipo
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Y que se trabajo en el taller?

En realidad lo primero que se habla es la temdtda discapacidad en general, todas las
discapacidades y no solamente la discapacidad\audit este caso y se hace foco en que cada
puesto de trabajo requiere ciertos tipos de capdegly ciertas discapacidades combinadas
inteligentemente no ofrecen ninguna resistenguueasto, en el caso de Matias, las capacidades
requeridas tenian que ver con sus habilidadedpacxina y su discapacidad puntualmente para
ese sector y esa tarea, no generaba ningun tipea®veniente, entonces el taller va desde lo
mas general que son los distintos tipos de disadg@ddlevando un hilo conductor hacia la
empresa y haciendo foco en la capacidad, diganuzssector en la empresa requiere para poder
cumplir la funcién determinadas capacidades entonge tiene que apuntar a eso y ver si la
discapacidad requiere de determinada adaptaciéremmuchos casos como en el nuestro, no
requeria de ninguno, y después el taller trabajbittn sobre las barreras mas comunes que
principalmente tienen que ver con el miedo, y seadn también ese tipo de cuestiones, se da
lugar a un espacio de preguntas, para que comtidealidad vaya surgiendo lo que
normalmente les pasa a todas las personas, le tefoaque no conocen, y bueno , ahi estuvo
Guillermo Bustamante (pertenece al club de empmemaprometidas con la discapacidad) que
hizo una actividad para descontracturar al grupalduna forma aflojarlos y prepararlos, eso
fue antes de que ingresara Matias, después inlgla$as con Yanina (Interprete de Lengua de
Sefias, de la Agencia de promocién del Empleo dblgBmo de Cérdoba) estuvo con él, no fue
necesario mas que ese dia, la verdad que Matiasmgsersona muy especial también, para que
funcione un trabajo tiene que estar muy vinculadgue la empresa necesita con las capacidades
y talentos del empleados y también con la parieudotal y la pasion que le pone, en el caso de
Matias se conjugaron los 3, eso va mas alla dis¢aphcidad, nosotros tenemos muchos casos

de éxito y un monton de casos fallidos en algunesds 3 puntos, o la empresa no hizo una

102



buena seleccion, no seleccioné a la persona adepaad esa tarea o las habilidades que la
persona tiene no se desarrollan, no son suficienkegarte actitudinal, la pasion, la energia que
le ponen no es la correcta. En el caso de Mat@atiadamente se conjugaron los 3 elementos,
Matias sin haber tenido grandes experiencias ppigmder rapidamente, se pudo adaptar a los
objetivos y al ritmo de trabajo del sector, se ipooo al equipo de trabajo y por sobre todas las
cosas la parte actitudinal, no solamente el comjmde venir todos los dias puntualmente sino
de la parte de él de la integracion al grupo, @sparsona sumamente agradable, la verdad su
discapacidad no solamente pasa a un segundo moeje estd bueno porque te ensefia, Matias
a nosotros nos ensefia que es posible mantenergeashd con una persona que tiene este tipo de
discapacidad, el te comparte cosas de su vidaggsteuenta que es una persona llena de cosas,
Matias ademas juega al Rugby y participé en etsieleado argentino de Rugby de personas
con discapacidad auditiva que jugaron en Chilgpyesento a la Argentina, o sea es una persona
gue tiene una vida super interesante, mas alla dessapacidad, y vos lo ves con sus

compaferos de trabajo, un equipo mas bien de cjiieeses y lo ves y la verdad es un placer.

El sigue trabajando en este momento?
Bueno la verdad termin6 su programa y ahora est@jndo como personal eventual. Cuando
los pasantes terminan sus pasantias, aquelloggimente han mostrado un talento pasan a

eventuales, ese es el caso de Matias.

Matias fue su primer experiencia en trabajar casgras con discapacidad?
No, nosotros ya habiamos tenido experiencia, podig® no hay que tenerle miedo al fracaso,
va no son fracasos sino experiencias, nuestragf@E? incorporaciones de personas con

discapacidad fueron 2 personas con sindrome de Dangreso en el sector de la

103



administracion y las otras 2 chicas jovenes mujengsa pasteleria, y bueno cometimos todos los
errores que uno se puede imaginar, primero fueniciativa de RR.HH. apoyada por la
direccion pero no promovida por la direccion, sinsulta en el sector donde iban a ir, al tnico
gue se le comento fue al jefe pero no se habldasboomparieros de trabajo, para una empresa
gue esta empezando a recorrer ese camino, crda diseapacidad mental debe ser de las mas
complicadas, si bien en este caso la gente viavegrde APADIM (Asociacion de padres y
amigos del discapacitado mental) y son excelergesgalmente a nosotros nos faltaba
informacioén, nos faltaba conocimiento, nos faltpbeparacion. No fue una mala experiencia
pero nos quedamos como que hubo un cierto makssi@mbos grupos en una cosa de sentir la
empresa quiso hacer algo pero los que nos tuvimesacer cargo de la situacion fuimos
nosotros que ni siquiera nos preguntaron, porque| dia a dia, tenia desafios varios de distinta
indole, sus compafieros los llevaron adelante peedgilina forma como que les fue impuesto,
no fue bien manejado en ese punto. Paso el tiemponguna incorporaciéon y luego en el 2009
cuando se cred el Club de empresas comprometidastebempezo a participar y volvimos a
empezar, aprendiendo de lo que ya habia pasaddomés ibamos aprendiendo en el club de
empresas, el club de empresas esta bueno porgrelapmucho y bueno, después
incorporamos a una persona con discapacidad aaéit\el sector de limpieza, que estuvo
trabajando un tiempo, después incorporamos a usargecon discapacidad motriz, estuvo un
tiempo y se fue y hasta hace poco estuvo devuattaic plan de entrenamiento pero no
continuo, y después estuvo como PPP (Plan Prinser ¢Rd Gobierno de la Provincia de
Cordoba) un persona con discapacidad auditiva sectbr de administracion y hoy por hoy esta

Matias nomas.

Tienen muchas experiencia en emplear personasiscapdcidad auditiva!
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Si, tenemos experiencia pero un poco la idea eartoroon naturalidad, ya me han llegado un
par de CV de personas con discapacidad que temgliepées para generar un entrevista y ver
gue posibilidad hay, pero la idea es tratar ddo gosible, que sea algo natural, no forzarlo

como las primeras 2 incorporaciones que fueroraftag.

Existe algun tipo de barrera al vincularse cong®as con discapacidad auditiva?

En realidad, por ahi uno piensa que la discapagdadra como un grado de anormalidad en el
grupo y lo que yo puedo observar, porque fueroar8gmas con discapacidad auditiva, es que
las 3 eran personas totalmente distintas, permneypdiscapacidad, sino por su personalidad, la
vinculacion laboral con la empresa se vio afectadlpor su discapacidad, sino mas que nada por
lo actitudinal, mas alla que, en el caso de lagrergjue estuvo en la administracion, ella estando
ahi se dio cuenta que su vocacién pasaba poraateo Y otro de los chicos tenia como algin
tema en la parte de compromiso, asistencia, horasioos pasa so6lo con él, nos pasa con
muchos jovenes que te das cuenta de que no tiehabito y por ahi no entienden que en un
trabajo si te comprometes tenes que cumplir, podes desaparecer y ya, estds comprometido
con tu empleador, mas alla de la modalidad, es sbg a estar aviso, si voy a llegar tarde aviso
y bueno, como que toda esa parte era bastantéeti&ficentonces eso generé problemas como
genera problemas con cualquier empleado que emgpieasstrar ese tipo de deficiencia.
Entonces fueron 3 situaciones totalmente distipées mas por la parte actitudinal que lo
vinculado a su discapacidad auditiva, en cuantoegreras a la empresa no, porque en cuanto a
la comunicacion se definia al principio, por ejeo@n el caso de la persona de la
administracion tenia cierta audicion, porque temiaudifono y te podias comunicar con ella
porque parte te leia los labios y parte te escughabel caso de Flavio que era el chico de

limpieza, era mas severo y yo preferia escribir,ggmplo cuando estaba con el utilizaba el
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teléfono y el también podia leer los labios. Ecaslo de Matias lee los labios y cuando, por
ejemplo le tengo que explicar algo como el cameionddalidad de contrato o algo asi, le
escribo. Nosotros tenemos la suerte de contaraldatplantel de empleados de un chico que
maneja el lenguaje de sefias y eso es una suegigeparando hay un evento, estan los 2 juntos
y el le traduce el evento. El otro dia hubo un &vgreste chico no estaba y yo le avisé al resto
del equipo que estaba Matias, que yo iba a necesitarlo a Matias, que generalmente cuando
uno habla en publico mira a todo el grupo, peresta caso iba a necesitar mirarlo a Matias, y
gue iba a hablar un poco mas despacio. La verdeadtoglos o toman muy bien pero creo que
sobretodo porque es Matias y como te digo, va it@deala discapacidad, como en todos los
casos, tiene que ver con como la persona logrgrarte y por supuesto el compromiso y la

responsabilidad que asumen en la tarea.

Hablando del momento de la entrevista de seleadgqgmersonal, mas all4 de Matias que fue
distinto, como se lleva a cabo?

En el caso del PPP, la agencia de empleo nos ansgiferna y nosotros elegimos por CV, pero
la seleccion la enviaron ellos. En caso de Mat&s €l su CV y lo pedimos especificamente a
él, en el caso de Flavio, no recuerdo si trajauel¥ o como fue, yo creo que con €l empecé a
escribir las preguntas de la entrevista y la inBwidn de induccion, porque la tengo escrita. El
tema es que como la informacién va cambiando, éohgigo para uno como que no me sirve
para otros, hay que ser creativos en este temasacélo un poco mas intuitivo pero es
interesante y responsable por parte de la emprgaa a abrir ese campo de inclusién como van

a ir resolviendo los distintos procesos.

En la empresa, la Direccion acompafa el procesoctlesion?
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La Direccién acompafia si, y la compafiia marca $hetece un par de afios empez6 a
incentivar, nosotros en Cérdoba ya habiamos empezaglcorrer el camino que te comenté pero
en otros Sheraton aun no, entonces desde la caang@ifliezaron a incentivar a que todos los

hoteles de la Argentina empecemos a transitargpexperiencia.

La empresa cuenta con algun tipo de politica estata respecto a la inclusion de personas con
discapacidad?

No, por el momento no esta como decir, por ejerapl@% de la masa salarial, eso no, la
compafia mas que nada incentiva a que las perderRRHH empiecen a plantear la tematica a
la direccion, estén atentos a oportunidades, n@sdos Unicos en Cordoba, Sheraton Salta tiene
incluida una persona con discapacidad creo quavamdieria una persona con sindrome de
Down y creo que Sheraton Libertador también, noosolms Unicos Sheraton. Obviamente que
la situacion requiere de mucho mas esfuerzo y comigo por parte de la empresa, pero yo
siempre digo, si todas las empresas de Cérdobé&r&mos al menos 1 persona con discapacidad
incorporada, cuanto se disminuiria el problemaatesidad de trabajo de las personas con
discapacidad y una persona con discapacidad, eoslEatu plantel con todas las funciones, no
puede ser que al menos un puesto no pueda serdacopa las capacidades de una persona con
discapacidad. Creo que hay mucho de miedo y yotlerelo porque nosotros lo vivimos y hay
mucho temor a equivocarse, nosotros nos equivogderosr a algunas cosas que pueden pasar

Yy nos pasaron, pero bueno, pasan todo el tiempo.

Respecto al ausentismo, son mas ausentistas Bmpsrcon discapacidad o es un prejuicio?
Te vuelvo a repetir, para mi no pasa por la distdpd sino por la persona, y en la empresa

tenemos personas que son ausentes constitudimasgesa, cuando no le duele el pelo, le duele el
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dedo y vos decis, le puede pasar todo a una pérégua otro lado tenemos personas con
asistencia perfecta, las personas con discapagigattabajaron en el hotel, pertenecieron a uno
u otro grupo indistintamente. Ninguna de las aussrfoe vinculada a la discapacidad. En el
caso de Matias, no falta, pero también me pareedeparlo a uno u otro extremo a las personas
con discapacidad comparandolo con personas queesentan discapacidad es como
generalizar, creo que por ahi pasa mas por queefasnas con discapacidad son personas y son
empleados y vas a tener las mismas problematizssngismas cuestiones que con cualquier
otro, creo que la clave esta en la seleccion, enge® te decia poner a la persona correcta en el

puesto correcto, y ho pensando en su discapacidad.

Respecto a la integraciéon de la persona al grugitablejo, se da mucho la lastima?

Yo como le digo discriminacion positiva, fue algeequvimos que aprender también desde el
primer caso, porque después nos dimos cuenta geehagiamos ningun favor a la persona, asi
gue, los ultimos casos hicimos mucho hincapié ¢efely en el equipo de no hacer
discriminacién positiva, si a todos los empleadokes pide que lleguen a horario, también que
el llegue a horario, si a todos se les pide deteaduo nivel de productividad, que sea igual, creo
gue puede pasar eso de la discriminacion positteanyina siendo tremendamente negativo
porque, el empleado no recibe las indicaciones darlo que se espera y después se empieza a
dar como un contra rebote donde el empleado empisgamediocre o pobre en su funcion, y
cuando le empiezas a exigir el empleado se plaoi®a antes no y ahora si, entonces, creo que
, ese es el tipo de cosas que desde el club deesaspruando nos piden talleres tramos de un
poco llevar como experiencia de cosas que agreglany cosas que no; la discriminacion
positiva no agrega valor. Creo que en algun pua&las empresas abran puntos para inclusion

de personas con discapacidad esta bueno porgua cestia la baja taza de empleabilidad que
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ellos tienen, pero esa linea no tiene que serinea fjue te lleve a una discriminacion positiva y
decir bueno, si tiene discapacidad entra y que ltagae quiera, si trabaja bien, sino no hay
problema, no es asi.

El tema de inclusion laboral de personas con datdpd, por ahi se puede mezclar con eso y
para mi, puede estar vinculado como un tema dege&Ees mas una cuestion de equidad y
generar un espacio laboral mas justo e integraatdgdales oportunidades a todos. Y hacer foco
en la capacidad e ir en dltima instancia eliminapalveras que puedan ser un obstaculo para la
organizacion. Pero la persona con discapacidad asudgrces colabora mucho y hago mucho
hincapié en Matias porque realmente es el quiea parcho, porque en realidad él es uno mas y
la comunicacion no es un impedimento, el pasa aomempleado mas cualquiera, viene
algunos dias contento otros dias mas serio, hasteghpregunta cosas, asiste a los eventos, es

un empleado mas!

Que beneficios aporta una persona con discapaaittadrganizacion?

Yo creo que eso, hacer que sea mas integradaeaauae ningun beneficio en particular, porque
existen beneficios de exencidn impositiva, en estno que tengo algo muy personal, tiene que
ser porque tiene que ser, no porque te traiga pasliivo o porque te haga ver mejor, no, tiene
gue ser porque tiene que ser, porque todos tengumeoener la posibilidad de trabajar en

funcion de nuestras capacidades, todos! Supongbapesun tiempo atras y no tanto, este
mismo esfuerzo lo hacian las mujeres que no téasamismas posibilidades que los hombres
simplemente por ser mujeres, porque habra habiores de no se de que, y bueno con el
tiempo hoy es tan natural ver trabajando a hondwe® mujeres hasta en posiciones
gerenciales y de alta direccion, bueno, con lasgpexs con discapacidad es igual, hasta no hace

mucho tiempo la discapacidad primero era concetndzo una enfermedad, no como una
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cuestion de la persona, como algo que tiene lapaygjemplo vos usas anteojos, yo soy baja,
Matias escucha menos, antes era, Matias estalbenehtentonces la persona con discapacidad
era enferma y se quedaba en su casa o estaba erstitnaion al resguardo de su familia,
protegida, y bueno, todo eso llevdo como mucho tepgra que cambiara, la normativa en
relacion a la discapacidad, la convencion de passoan discapacidad salio en el 2006 o 2008,
recién ahi se empieza a hablar de la discapaca@ad ana cuestion social, sujetos de pleno
derecho pero aparte, las barreras para las personaiscapacidad, no estan en la persona sino
en la sociedad, en la apertura de la sociedadsgpessonas, por eso mi concepcion creo que no
trae ningun beneficio particular, creo que simplet@¢iene que ser. Ahora lo que si puedo
observar es que particularmente Matias, a mi me $extir orgullosa y me hace ver
particularmente en otras personas como un britholai y decir que bueno que podemos
compartir un evento masivo todos y que todos podatisfrutar de eso, pero como se vive con
tanta naturalidad, la verdad que vos me hablagdefigios y Matias es uno mas de nosotros. Y
pasaron muchos otros que quiza no se integrarqueatescubrieron que su pasion o su
proyeccion laboral no pasaba por este lado y nss paichisimo, sobre todo con la modalidad
eventual pasa muchisima gente por el hotel y mushasn cuenta que lo que se imaginan de la
marca sheraton, dia a dia, es muy distinto, esaangador, tiene horarios muy complicados, los
sueldos son por ahi no tan altos, entonces muatita giene y por ahi hace su experiencia
laboral y sigue, asi hubo muchos casos igual d®pas con discapacidad y en el caso de
Matias, antes de terminar su pasantia se pudodiaspanaderia y descubrié su vocacion la

cocina.

Matias estudio en alguno de los colegios para passcon discapacidad auditiva ILAC o IBIS?
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No, creo que no, que estudié en un colegio comiiatedn, no recuerdo bien pero creo que fue al

Carbo.

Recomendarias a otras empresas incluir personatismapacidad?

Si, totalmente, lo recomiendo y creo que es algoteoemos que hacer, es como si hoy una
empresa no incorporara mujeres, a mi me pare@daareo que si esto sigue, en algun
momento va a ser raro que una empresa no teng@anai persona con discapacidad, siendo

gue la discapacidad forma parte de la vida, dedeedad, se estima aproximadamente un 20% ,
entonces si vos me decis una empresa que tiemaféazlos, 100 o 300 y que no haya ninguna
persona con discapacidad, vos decis que raro, bognsi vas a una empresa y no hay ninguna
mujer, pero eso va de la mano con la normalidadnaturalidad y sobre todo con eso de perder
el miedo, no es un “cuco” te puede llevar un tierhasta que des con la persona correcta en el
puesto correcto como pasa en muchas posicionesaparte de eso creo que todas las empresas
tienen la posibilidad, todas!, no me imagino ung®sa que no pueda tener al menos un puesto
gue pueda ser ocupado por una persona con cuaalgeos tipos de discapacidad que existen.
Mas alla de la RSE o de ser buenitos, no, estams ge nuestra sociedad y el trabajo es en parte

de la representacion de la sociedad, entonceshnasias a eso.
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Anexo 12 “Transcripcion de entrevista a médico aib

1- ¢Existen algunos aspectos legales a tener en alesda la Salud Ocupacional para emplear
una persona con discapacidad? ¢ Se debe tenerrga alggin procedimiento médico?
La discapacidad no es un problema para trabajpendiiendo o en funcion del proceso de
trabajo. Todo proceso de trabajo requiere de siedpacidades sensoriales, motoras o
intelectuales, afectivas incluso. Entonces, sigya incluir una persona con discapacidad voy a
ver que esa capacidad que la persona no tieneantesesaria para ese proceso, si es asi, desde
ya es “No Apto” ahora si esa capacidad que esap&nso tiene, no tiene nada que ver con el
proceso, no influye en el proceso, ni el proces@la influir, no le va a afectar a esta persona en
esta capacidad, para mi es una persona “Apta’mpleinente cuando vaya a ingresar a esa
persona a ese proceso de trabajo que tiene ursgdcsdad que nada tiene que ver con el
proceso, es dejarlo asentado en una historia &liaitel examen laboral de ingreso que prevee la
ley por la resolucion 37/10 y lo dejo asentadoussigra, pero no tengo obligacion legal, de ir a
visarlo en el ministerio para que quede en un gsgamque se supone es imparcial, dejar
asentado que esa persona entro con determinadgalstad y que obviamente el ministerio
tiene que ser tutor de la salud de la persona gweresa discapacidad, no le va a poner en riesgo
a la persona ni la va a agravar a la discapacalgdé va a hacer, de hecho es bueno por eso y ese
es el fundamento por el cual uno va al ministenduso para que haya un tercero que vea que
uno esta haciendo las cosas bien y lo refrendepl&mente esos son los pasos legales que tengo

para incluir una persona con una capacidad diferzuoi puesto de trabajo cualquiera.
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2- ¢Cudles considera que son las fortalezas y/o loeygefue puede aportar una persona con
discapacidad a la empresa?
Yo estimo, y estoy segura que las personas coaplis@lad tienen una mirada en la vida y un
desarrollo totalmente diferente a los que supuestgrtenemos todas las capacidades, que
tampoco es tan asi no?, estimo que la llegadaaeensona con una capacidad diferente, motora,
sensorial aporta desde la persona lo que puedalgdmgaje aprendido con la capacidad
diferente al andar en la vida y quien lo receptglica que si la empresa esta decidida a
incorporar a una persona con capacidades diferdigies una apertura como empresa que la
enriquece en su politica de inclusion de persooasapacidades diferentes. Me parece que tiene
que ver con las politicas de Recursos Humanoseg inas grande a una empresa que tiene la

posibilidad de ver a un discapacitado dentro denspresa.

3- ¢Cudles son los obstaculos/barreras que conll@rdratar una persona con discapacidad?
En realidad creo que la Unica debilidad que puedertuna empresa para incluir, es que no todo
el mundo en la empresa esté aceptando la incluss@nes un punto débil de la empresa para
incluir, tal vez Recursos Humanos lo quiere, um d@e produccion, de logistica o un area
incluso de mando altos no esté interesado, porldedi, lo haga por compromiso, entonces esa
discrepancia de una politica con una contra palientro de la empresa sea un punto débil que
haya que revertir a fortaleza para aceptar a ursapa con una capacidad diferente. No le veo
otro punto débil, me parece que una empresa qeeagucluir discapacitados no, si por
supuesto, un punto débil es no tener las condisipaga que esa persona pueda trabajar sin
dafar su salud, estamos hablando que las condsaitenmfraestructura, de proceso,, climéticas,
incluso de ambiente psicolaboral estén dadas peraigg persona con la discapacidad que yo

quiera incorporar pueda hacerlo. Si algo no esdad,ddeberia ponerlo en fortaleza y poder
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incluirlo sin peligro para la persona. Incluso, gatigro de que se altere el clima dentro de la
empresa, que es la primera debilidad que te ddjeedha que si no la van a aceptar, va a alterar

el clima de la empresa y también seria luego urenaga.

4- Respecto a la discapacidad auditiva especificamgBtdebe tener en cuenta algun aspecto
en particular?
Bueno, primer aspecto que no se requiera la audpaéa el proceso de trabajo, si requiere tener
audicion un 100% para poder trabajar, de hecho noy a poder poner. Desde el punto de
vista de los accidentes en si, se me ocurre qupamana que tenga una discapacidad auditiva
puntualmente, vas a tener que tener en cuentddape es riesgo general, como es
explosiones, evacuacion, incendio, donde normakneihiabitualmente los procesos estan
dados con sefiales de auditivas de peligro paréaqrente abandone el lugar, entonces habra
gque adaptar el puesto. Se me ocurre que una dendgiones es tener adaptado el lugar para
una persona que no pueda escuchar y tenga quersalira evacuacion, que es una condicion
que se da en cualquier puesto de trabajo. Y eroeépo en si que no requiera de, haber, una
mulita o0 una transportadora en una empresa cuatdeede donde la persona que conduce no
ve, tiene una sefal auditiva, suena una alarmago@& ¢ persona sepa que se esta viniendo o
hay algo en movimiento, esta persona podria sgpeltada por una mulita, por ejemplo. Hay
cosas que hay que adaptar en los puestos habitiselaempresa por que hay muchas sefales

auditivas de peligros.

5- ¢En qué areas de la empresa considera usted $a pbidar una persona con discapacidad

auditiva para que pueda desarrollar todo su p&ghci

114



Administrativas seguramente no habria ningun prohalsalvo que tenga que atender el

teléfono, por ejemplo, en puestos donde se hagaetd#ity o back office, donde todo se

responde via mail donde la audicion no es neceshmmle podamos comunicarnos por chat
donde se pueda leer o procesos de trabajo manliaésss de produccion donde la persona no
dependa de una sefial auditiva y si pueda usaldagiee es tacto y lo visual. Yo creo que puede
haber muchos puestos para una persona con capdadaduida en audicion, por supuesto al
hablar de persona con discapacidad auditiva halslamsordos no?, o sea, acusticos que no
escuchan nada, si algo escuchan no los podrianmes po ambientes donde haya ruido porque
vamos a hacerle perder lo poco que tienen de @&ndiQuien no oye nada de nada, se puede ver
mientras la persona se pueda defender con la wgiieda trabajar con el tacto con la parte

osteomioarticular no tendria ningun problema peataagar.

6- ¢Las discapacidades de tipo sensorial (vista, gielog@ran algun tipo de déficit cognitivo?
No, casi que te diria que posiblemente lo desarrpbirque la persona tiene una condicion
menos para relacionarse con el medio y tiene guergesaberes desde otro lado. Asi que para
nada se relaciona con menos, salvo que tenga adgii@anedad neuroldgica puntual, el déficit
cognitivo mas hipoacusia, el déficit cognitivo ncéguera quizé por un sindrome neuroldgico
yO creo que para nada una persona que tenga wag@alsdad de algun tipo tenga una cuestion

intelectual menor. Ese es un prejuicio.

7- ¢y respecto a la comunicacion con el otro?
En realidad para comunicarse lo tienes que hagerguoito, recordemos que el acusico, el que
nacié sordo que se dice habitualmente, tiene uplgmra con el habla, entonces yo creo que la

incorporacion de un hipoacusico porque tiene useagiacidad y media por sobre otra
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discapacidad, lo importante es que el clima deajeap las condiciones de aceptacion de la
discapacidad este dada en toda la compafiia, elsast solo, porque en realidad cuando hay
aceptacion, hay ayuda y colaboracion y no hay sésde que pierdo tiempo si un compafiero
tiene una capacidad diferente y eso se trabaja empresa donde todos tenemos que adherir y
estar convencidos de que queremos trabajar compesgien realidad yo creo que la persona
puede estar trabajando respecto a la comunicaoioch@at o incluso hablando, tenerle paciencia
y como se exprese no hay ningun problema, si elestta dispuesto a trabajar con una
discapacidad, el compariero de trabajo es aceptadioenriquece a la empresa, pero sigo
sosteniendo la persona se va a adaptar a cuapmygsto que yo se va a pode desarrollar y que
no lo vaya a afectar eso es facil desde lo medimolggico. Dese el ingreso de una persona con
discapacidad es importante tener una politica dtoikela empresa, de arriba hasta el Gltimo

adhiera a esta discapacidad, donde se sientariasggide trabajar en la inclusion.

8- ¢Usted tuvo alguna experiencia de inclusion deopasscon discapacidad?

Con discapacidad si, con discapacidad auditivé?am tengo un trabajo en una empresa donde
tengo discapacitados motores, gente en silla diasugue toma su colectivo, llega a la empresa
en colectivo adaptado para discapacitados coma pedsto y hasta tenemos todo programado,
trabaja en un cuarto piso, si hubiese alguna ecamug tendria que bajar por escalera de
emergencia, se trabaja con los compafieros en cebendajarla por la escalera de emergencia
a la persona tenemos gente en silla de ruedaganaloeen una empresa, tenemos gente con una
discapacidad visual que se le ha adaptado lasligsraamentando el tamafio de la letra porque
Nno son ciegos pero si con una discapacidad muyritame, donde se la ha adaptado y se le da
mas tiempo de trabajo que al resto pero se loyechesta trabajando, una persona con un

accidente in itinere inculpable que lo pudo reubipar la vista se la podia haber desvinculado
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sin embargo la empresa la reubico y estamos trat@jeon esta chica con discapacidad visual,
motora, pero en realidad con hipoacusicos no gosguequiere de audicion en la empresa y no

he estado en alguna empresa donde se pueda ubpigacusicos.

9- Existe un prejuicio en las empresas, en parti@nidos departamentos de Recursos
humanos que las personas con discapacidad tiengmresdndices de ausentismo ¢ esto es
verdad?

Hay dos cosas, hay un poco de prejuicio y hay wo pe realidad, en mi experiencia personal

esta el que con una discapacidad valora el trabdgolo que puedo y lo que no puede por ese

trabajo y esta la persona que usando esta disdagatianipula la situacion y cada tanto le saca
provecho, creo que tiene que ver con los valoradaque te han criado y creo que tiene que
ver con los valores con los que la empresa mesa persona y fideliza a esa persona, creo que
tiene que ver con todo eso, pero si lamentablenpantpie la verdad que asi como alguna vez
se dijo que las mujeres por tener hijos faltan maando la mujer aveces por tener hijos es mas

comprometida porque esta ese hijo en el medioigne tue proveer hay algun prejuicio y

algunas veces no por la discapacidad pero poruwestién de valores por como han sido

criados, porque nos movemos por valores en laalglanas personas tienden a faltar usando
esta cuestion. Si algunas discapacidades puedemagar ausentismo, que se yo, una persona

con discapacidad motora se cae de la silla de susmtana maniobra y hace un traumatismo y

va a tener que faltar pero bueno tiene menor cdpdgiara, entonces estd mas expuesta a

accidentes por lo tanto mas posibilidades de fdfaro posiblemente por la condicion en si no

deberia porque, no tendria porque.
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10-¢ Recomienda usted incluir personas con discapétidad

Si. Es una experiencia enriquecedora para la empresi pero desde el punto de vista humano
es muy enriquecedor y lleva orgullo trabajar cdaspersonas, adaptarse y ver que uno puede
trabajar con cualquier tipo de discapacidadesgalidiad todos tenemos alguna discapacidad en
la vida, pasa que algunas son aceptadas y otrasntay pero si, lo recomiendo absolutamente y

es un placer desde la salud ocupacional inclutagigcitados.
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Anexo 13 “Transcripcion de entrevista a IngenieroSeguridad e higiene laboral”

1- ¢Existen algunos aspectos legales a tener enactdiesde la Seguridad e Higiene
para emplear una persona con discapacidad? ¢ Séedeben cuenta algun
procedimiento especial?

Aspectos a considerar, si, legalmente si. La Sdapise encarga de prevenir accidentes

de trabajo y la higiene de enfermedades professenblen? Especificamente, los

procedimientos a tener en cuenta van a dependsrtigpe de tarea que desarrolla la
persona adentro, si lo vemos desde el punto de desta discapacidad auditiva en la
parte de produccion es necesaria porque el entprado rodea tiene que ver con las
alertas que se producen, sobre todo, en esta @amtarticular, o sea, desde el punto de
vista de la produccion es un poco complejo, nadge due no porque por ahi hay
controles de calidad por ejemplo, que la persora@estar situada en un espacio fisico
sin necesidad de trasladarse y demas y no lenftua tanto la incapacidad auditiva.

Legalmente si se debe considerar porque es untaspexrtiene que ver con la salud y

sobre todo con la integridad fisica, enfermedadegional ya no va a ocurrir porque

tiene hipoacusia o lo que sea, pero si se debedarmienta, habria que darle aviso a la

ART y un procedimiento especial deberia conformdtselamentalmente para definir

cudles son las tareas especificas que va a readiagrersona, eso no implica decirle que

tiene que hacer, sino, orientada desde la integjfideca de la persona. Es mucho mas
probable que tenga menos riesgo de accidente estangh lugar fijo, por eso yo digo
gue si bien productivamente podria servir, delesfar situado en algun lugar, o no,
tiene que ver mucho con el proceso de producciomél procedimiento, yo si lo

consideraria, establecer un procedimiento condatap claras, seria un procedimiento de
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trabajo seguro y en base a eso, también se tienadgptar el entorno y definis si tiene
gue usar algun tipo de elementos de protecciomieaga eso, evalluas el riesgo al cuél se
va a exponer fundamentalmente eso conlleva defiglemento de proteccién necesario
y cual va a ser la medida preventiva, eso se hagiedmente con cualquier puesto de
trabajo acé tiene el condicionante que la persena hipoacusia, o sea, que hay que
adaptarlo a esa realidad de ese operario en gartioo es imposible, se puede hacer
tranquilamente.

Respecto a los requerimientos legales, la ART dstar al tanto de que el operario tiene

ese problema.

2- ¢Se encuentran en manera general las empresaadasgapara incluir personas con
discapacidad? ¢En qué se deberian hacer foco?
Dependiendo la discapacidad, en general, no meve¢ai he visto por ejemplo, en la
industria del plastico gente que ha tenido accetermtor ejemplo, amputaciones y demas,
gue estan trabajando y se han podido adaptar pererha tocado encontrarme con
gente hipoacusica, ni ciega, a lo sumo he vistogsuper chicos con sindrome de down
pero es bastante acotado no? Ahora con todo elder@responsabilidad social
empresaria de a poco se va incluyendo pero tandegggande mucho de la actividad de la
empresa, normalmente la empresa brinda un seyi@@ lo mejor lo puede adaptar mas
facil que una que produce algo en realidad. Non@gcomun acé por eso insisto he
visto chicos con sindrome de down y algun que atroalguna amputacion de dedo, no

mAas que eso.
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3- ¢Cudles considera que son las fortalezas y/o loeygetjue puede aportar una persona
con discapacidad a la empresa?
Desde el punto de vista de la concientizacion,paraona que tenga una capacidad
diferente por ahi con el resto que cuenta con tladasapacidades yo lo orientaria desde
ese lugar, es un ejemplo en realidad, vos de@dipstno escucha y a lo mejor.. uno dice
discapacidad pero es una capacidad diferente ejue gue potencia a otras
probablemente, seria buenisimo en realidad, porggeeste caso en particular de la
persona que le faltaban los dedos, trabajabaax ldgb resto y le faltaban 3 dedos que se
los habia amputado con una prensa, el tipo se@gdpEcia su tarea normalmente y eso
sirve de ejemplo al resto, a los que tienen lodeldbs por ejemplo. Para mi seria bueno,
ayudaria, no esta muy implementado hoy, pero, bértzaro. También te hace falta
gente con todas las capacidades pero a lo mejouesios especificos aportaria a esto
gue te digo, a generar en el otro el decir “chernegte que esta en tal condicion hace lo

mismo que hago yo que estoy entero”.

4- ¢ Cuales son los obstaculos/barreras que conll@rdratar una persona con
discapacidad?

Yendo a lo netamente practico, no esta en igualdazbndiciones que por ejemplo

yendo a una persona que tiene toda la capacidativaute va a traer problemas, pero es

como te decia antes, a lo mejor se potencian cai@ecidades que esta persona las pueda

desarrollar y de echo sucede eso, una personaquewdente desarrolla el sentido del

tacto y se maneja por la vida, vos lo ves andagtrdamente como cualquier persona, el

obstéculo por ahi es ese, que siendo realistapaesian pone en la balanza y de un tipo

gue es sordo y uno que escucha con cual se tequatkando? Sino habria muchos mas
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sordos trabajando en las empresas y a mi no mezéo@ninguno. Es la realidad de hoy,
también tiene que ver con nuestra cultura, es onbicacultural todo esto, no es de un dia
para el otro, a lo mejor los paises de primer muddecho es asi, esta bastante mas
desarrollado que aca, pero hoy la empresa piensa leeneficio econémico, para eso se
constituyen las empresas, para ganar dinero, nothayinalidad, entonces entre un tipo
gue no tiene todas las capacidades y un tipo guélze al 100 % obviamente que se
termina quedando con el que tiene el 100% de cd@des, porque le conviene mas a él

en definitiva, esa es la realidad que me toca wer. a

5- Respecto a la discapacidad auditiva especificamg8tedebe tener en cuenta algun
aspecto en particular desde la Seguridad e Higiene?
Desde la seguridad, la discapacidad auditiva gfsotaetodo en una planta, vos ves
circular un autoelevador por ejemplo y al retrocesme alarmas sonoras para indicar
gue esta retrocediendo, las mismas maquinas teaanas sonoras que indican X pauta
del proceso, pero necesitas la audicion y eso dompodes sustituir? Con alarmas
visuales, en un ejemplo de una maquina extrusotmam®empresa gue asesoro tiene las 2
la sonora y la visual, es una especie de semafntonces, cuando esta en verde esta
todo en orden, cuando se prende la luz roja o dakay alguna situacion, entonces ahi
tranquilamente, podrias adaptarlo a ese puestaréinytar pero tenés miles de otros
factores y no soélo eso. Teniendo la planta deldaitaientras te puedas trasladar por los
pasillos de circulacion y se respeten las normag&gde transito dentro de la planta y
de seguridad, no deberia haber ningun problemastanplanta tenemos esa ventaja, que
se ha ido avanzando con las sefalizaciones y usar@eque no oye tranquilamente se

puede guiar por lo que ve y lo va a hacer tranmqélate, después tenés que evaluar el
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riesgo especifico del puesto y en base a eso atén@ndo en cuenta la incapacidad o la

capacidad diferente que tiene este operario.

6- ¢En qué areas de la empresa considera usted $a poidar una persona con
discapacidad auditiva para que pueda desarrotlargo potencial?
Yo arrancaria por ejemplo con un érea de calidadndugar fijo donde se realizan
ensayos, desarrollos y demas que tranquilamentparsana que no oye podria hacer ya
gue requiere de la vision, hablando desde el pdmtasta de la produccion, si lo ponés a
hacer tareas administrativas vas a tener muchosymoblemas, si lo sentas en un
escritorio el riesgo se acota ya que el riesgon@naficina es mucho menor que un tipo
gue esta caminando por la planta, realizando taré&@gue fuere, ese seria un area,
disefio por ejemplo que es mas administrativo. Eitnénsito del autoelevador, y
transitar por una planta, el riesgo se incrementehm mas. En despacho también porque
las tareas son muy especificas, simples y hay oy gente, tenés que armar pedidos,
transportar palets, no hay circulacion de vehigudes tranquilamente se podria hacer. Y
después con el tiempo a medida que la personaadapsando, lo pasaria a otras areas
productivas con mayor riesgo. Mantenimiento nododria a hacer por ejemplo, después
quien te dice que el tipo va conociendo y con epacdad que desarrolla se maneja

mucho mejor que vos y yo que 0imos.

7- ¢Es necesario adaptar algun puesto de trabajapanaueda operarlo una persona
con discapacidad auditiva?

Esta respondido en otra pregunta.
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8- ¢Y respecto a las alarmas de incendio y evacuacion?

Las alarmas de incendio y evacuacion son sonovesugles, con luz extrovoscopicas
que aparte de sonar empiezan a hacer un destal@sgjustamente para personas con
incapacidad auditiva. El tipo que no ve escuchktipe que escucha no ve. Esto que
hace? Si se define evacuar la planta, también tpreétener capacitado al lider, en este
caso sabiendo que la persona tiene una discapasigdaimente ayude una vez que hay
que evacuar siga la orden de evacuacion y no t@ngéan problema. Habria que agregar
mas luces extrovoscoépicas en este caso. Ahi estaidlisis de la planta en general, las

alarmas deberian estar en todos los sectores,choy n

9- ¢Usted tuvo alguna experiencia de inclusion deopasscon discapacidad?

No, sinceramente no!. nunca por ahora.

10-¢,Se producen mayores indices de accidentes enfrerlsonas con discapacidad?
Aca tiene que ver con la cantidad de personas issaghcidad que hay insertas en el
medio laboral que son pocas y eso hace que ekisd& muy chico. Para ser
representativo deberia haber méas gente con incightabajando dentro de las
empresas y hoy no sucede, y ni siquiera la Supeadencia (de riesgos de salud) la tiene
medida, o sea, los descarta directamente, no @agi@rsonas con discapacidad. No te

sabria decir teniendo en cuenta datos estadisticos.

11-¢Recomienda usted incluir personas con discapatidad
Sil A mi me pareceria que si! Primero que naddgautoestima de esa persona

fundamentalmente para que no se sienta con nirgjterancia, siempre y cuando uno lo
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pueda adaptar y no corra riesgo su integridadefisio o pondria a costa de cualquier

cosa, en cualquier rubro se podria desarrollagtridéamente, seria un ejemplo.
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Anexo 14“Entrevista Directivo colegio de personas ®iscapacidad auditiva”

1- ¢Qué cargo ocupa y desde cuando?

Desde Marzo 2015 estoy a cargo de la vice diredcidgm tarde educacion secundaria.

2- ¢Cuédles son los objetivos y los ejes de trabagstieInstitucion?

En cuanto al objetivo de la escuela secundariaiestar el nivel a una adecuada distribucion de
los recursos en forma oportuna y equitativa, megoda funcionalidad el proceso de
ensefianza-aprendizaje para lograr una efectivaenfuncy capacitacion laboral de nuestros
educandos, de una forma mas auténoma para su malmion tanto con equidad y calidad de

los estudiantes.

3- ¢ Podria usted explicarme, el porqué de Institusiedecativas separadas para personas
con discapacidad auditiva?

Dentro de las discapacidades, las discapacidadssrgaes, trabajamos mucho mas especificas,
en cuanto a sensoriales hablo de sordos y ciegdiscapacitado auditivo, no posee lenguaje por
lo tanto hay que ensefiarle a que estructure sudgggor eso es de un trabajo especifico, las
profesoras de sordos estan abocadas a logrardeifgsdad en cuanto a la adquisicion del
lenguaje, la misma se hace desde los primerosdeiaisla, se trabaja mucho con recursos como
la lectura labial y el adiestramiento auditivo dé&bilitacion auditiva, por eso este es un trabajo
minucioso, conciso y que requiere de una secuespiecifica, para poder primero ensefar a
sacar voz con los mas pequeiios, luego producibfealy luego esas palabras traducirlas en

oraciones y luego en textos. Es un trabajo muylezd un trabajo que se hace en muchos afios,
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pero se logra que nuestros estudiantes llegudal@etizarse y logran la adquisicion del lenguaje

gue es en lo que mas fallan los discapacitadosiensli

4- ¢, Considera Ud. Que cuando los alumnos egresanalmsstucion tienen las

herramientas necesarias para incorporarse satistaoente al mercado laboral?

No!, no porqué? Porque dentro de la institucionem@mos la cantidad suficiente de talleres para
poderlos preparar, tenemos taller de cocina, dertaria, de huerta y jardineria y de
manualidades, o sea, que practicamente salen tag@b con habilidades en estos talleres 0 en
éstas posibilidades, digamos, y no tenemos muchaserramientas. Actualmente se esta
haciendo una inclusion con el INET, donde se teabpjogramas de INET para darles una
certificacion a nuestros estudiantes, esos talEBNET son en informética, en carpinteria

fina, en auxiliar de frutiorticola, y en auxiliag docina, ello después se trabaja con una curricula
de las escuelas INET que lo provee el INET y elisténio de educacion certifica el taller que
realizé nuestro estudiante y asi ellos puedenaatiralguna otra certificacion que los pueda
llegar a habilitar, digamos, en algun trabajo o lgsegueda dar alguna habilidad como para
trabajar en forma particular, ya sea en algunarmania, en un hotel, en alguna cocina, en una
reparticion, si puede ser en alguna reparticiofigallnejor, pero generalmente nuestros
estudiantes que salen con la especificidad emnmética, son absorbidos por pequefios nhegocios

para hacer trabajos contables, pero son los menos.

5- ¢, Cuales considera Ud. Son las fortalezas de esttutmdn para una apropiada insercion
laboral y cuéles las dificultades?
Bueno, las fortalezas son que tenemos los estegigribs recursos humanos, los profesores, lo

gue si nos faltaria un poco seria el recurso nateribien el estado provee de ciertos programas
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y proyectos, pero no alcanzan para satisfacerdessidades de materiales, ya sean herramientas,
0 maquinarias para poder ensefar a nuestros edesl@ara después cuando salgan al mercado
laboral, salgan con un conocimiento de esas hegrdas 0 esas maquinas para poder trabajar.
Entonces, en cuanto a las fortalezas puedo degitrgbbajamos con muchos recursos humanos y
las dificultades serian la falta de materiales gunzarias para poder darle la adecuada salida a

nuestros estudiantes.

6- ¢, Cuales considera Ud. Las oportunidades que gelmstitucion para seguir

desarrollando en éste sentido y cuéles las linoitess?

Bueno, las oportunidades son muchas, bueno, sarodinlo que yo expresé con respecto a los
programas que vienen directamente de la naciérysamuena oportunidad para nuestra
institucion, porque con ese dinero se puede conmsamos para poder ensefiar, maquinarias, si
bien no son maquinarias de alta complejidad, pemcherramientas manuales con las cuales
nosotros podemos trabajar con los chicos, oporaagieis tratamos de buscarlas, de hacer
conexion, por ejemplo, con el INET que expreséérediacer conexiones con otras escuelas que
estan dentro de la red, que son las escuelas da@di especial que pertenecemos a la misma
cuadra. Y las limitaciones, nos van poniendo pemgjo los seguros de los estudiantes, no los
podemos estar sacando cualquier dia a cualquiar tiggamos ellos tienen que tener un seguro
para que nosotros los podamos sacar de la institucecesitamos de recursos econdmicos para
poder estar trasladando a nuestros estudiantssirtal lugares, a distintas fabricas, a distintos
emprendimientos y buenos, no contamos con esossoscaecondmicos como para poder

brindarles un abanico de posibilidades que ofreogeecado laboral.
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7- ¢,Dentro de su experiencia, los jovenes con disagmhauditiva que se han graduado de
ésta Institucion a que trabajo han excedido, hdm @ieferentemente del sector puablico o
privado?

Preferentemente son todos del sector privado, teogocimiento que un par trabaja en el
ministerio de educacion y algunos que otros trabbajareparticiones publicas o municipales,
pero la mayoria estan trabajando en forma privexlajstintos negocios de comercio, en

panaderias, en fiambrerias, en deposito de tradlméocomiendas y ese tipo de cosas.

8- ¢Cuenta la curricula escolar con talleres de Erbpiead?

No, si tenemos una materia que se llama formacém|p vida y el trabajo que estd a cargo de
un profesor de sordos y donde se le ensefa cudldassrutinas que tiene que tener un trabajo,
las exigencias que tiene que tener un trabaj@rssia a los chicos a entran en Facebook, como
buscar trabajo, se los pone en conocimiento salrbdlsas de trabajo para que puedan ir a
buscar trabajo en esos lugares, donde hay bolgasiftsamente para discapacitados, pero no es
una materia anual, son contenidos que se dané&stdevotras materias y se los va preparando

para el mundo laboral también a través de log¢alle

9- Sies asi, ¢A cargo de quién esta?

Bueno, ya lo dije, a cargo de las profesoras déosogue dentro de la curricula de formacion
para la vida y el trabajo y de los talleres espmagftambién estan las rutinas laborales, o sea,
ensefarle una rutina es ensefarles hay una peygerda la orden, la otra la tiene que ejecutar
con respeto, tiene que respetar el horario dejtrabicel profesor dijo vamos a trabajar 1 hora, se

trabaja 1 hora, todos esos detalles que a nuesttadiantes por venir de una metodologia

129



conductista siempre se los ha conducido a hacascoemo que ellos mismos no estan

preparados para aceptar ordenes y bueno, sedegjie ir preparando también en ese ambito.
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Anexo 15“Entrevista Agencia de Empleo de Cordoba”

Cuando terminan el secundario salen preparadaioss o les falta formacion en
empleabilidad?

Es como muy generalizado digamos decirte si oquad las personas que salen de una escuela
especial no se si salen preparados, si quiza pedparados en talleres, hay muchos talleres que
dan en las escuelas especiales de cocina, carpjrgalen mas preparados para ese tipo de
rubros pero no si para preparar un CV o presentaus@ entrevista, para esas cosas no se, de la
escuela especial creo que muy poco y si hablamesrdes, creo que ahora el IBIS estan
haciendo pasantias en el ultimo afio que estanrtanchd, no se muy bien como es el secundario
en el IBIS pero creo que los ultimos 3 afos almsastan preparando para el empleo y estan
haciendo unas pasantias con una panaderia.

No s6lo depende la formacion académica, digamogarece, sino también mucho de la familia
y del entorno, porque muchas veces ellos se agropsga, sus amigos, su entorno, son casi
siempre otras personas sordas, entonces muchasnaselo depende de la formacion
académica en lo laboral, sino también como la farfakilitdé o no las habilidades estas, porque
una familia, por ahi, mas sobre protectora, por guésla persona haya tenido orientacion
laboral, si la familia es muy sobre protectora ey ificil que la persona desarrolle esas
habilidades no? O sea, es importante la formaaiédémica en eso pero también hay que tener
en cuenta como que es algo mucho mas complejaixigid juega un papel super importante vy,
por ejemplo, en los casos de retrasos mentalemgsjees muy importante y en el caso de los
sordos, no solo la familia sino también el grup@aggos, ellos se manejan mucho en
comunidad, entonces por ahi si vienen a buscareampb viene una persona sorda, viene todo
el grupo, si fue uno convocado, no viene soélo eseehe también todo el grupo que quiere saber
de que se trata, 0 sea que por ahi a la hora dejans® en una empresa, juega en contra,
entonces, que por ahi se tiene que trabajar musdhdaecuestion adaptativa y la adecuacion a la
hora de buscar un trabajo, es como algo muy puqtieaho se si un taller de orientacion laboral
para cualquier persona sin discapacidad, le semitina persona sorda. Nosotros ahora estamos
haciendo talleres de orientacion laboral para passordas, con discapacidad motriz y

discapacidad visual y apuntamos como a estas pasaisales que vemos a la hora de hacer una
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vinculacion, esto de que si me llaman a una ergr@vine llaman a mi y no a mi y a mi mama, a

mi y a mis amigos, no!

Y esto lo trabajan en articulacion con empresas unegprograma de la agencia?
Lo del taller no, s6lo nosotros en la oficina, samuy grande tampoco, el tltimo taller fueron 20
chicos, es como mas intimo para poder llegar astgdnpie todos pudieran comprender lo que

gueriamos decir y sordos creo que fueron 6 o malgoria eran sordos en el taller.

Y a las empresas le brindan algun tipo de capaditac

Si, no es una capacitacion sino que es un tallsengibilizacion, cuando nosotros llegamos a la
empresa hacemos un analisis socio ambiental ygeria socio, digamos, se evalla si la
empresa esta realmente preparada para incorpasmnps con discapacidad, digamos las
fortalezas y debilidades que tienen en eso y seefel taller si nosotros vemos que hay una
cuestion a trabajar como fuerte. Se trabajan mitdeclos, prejuicios que puede haber, no solo el
tipo de discapacidad que se va a incorporar a faesa sino de todo, no es una capacitacion
porque la idea es construir entre todos es um talke dindmico donde se van trabajando con
técnicas grupales todo esto que mitos hay, queeserespecto a lo que puede hacer y lo que no

una persona sorda, una persona ciega, 0 seaairanagso.

Y cudles son las barreras con las que mayormemecsentran en estos talleres?

Mird, depende pero muchas veces es que la pessodescapacidad no pueda vincularse con la
persona con discapacidad, no es en el miedo delqi no pueda, sino mas en el vinculo, en

lo vincular, y si no puedo comunicar, como le digamo le pregunto que puede y qué no puede,
es mas en la focalizacion en el miedo de la persimndiscapacidad en como se va a vincular
con la persona con discapacidad. No estd muchagplaesirada en la persona con discapacidad
en lo que va a poder y no va a poder hacer, simd®o hacemos con eso. En los talleres
siempre surge la pregunta “che, y si dice algo lerentiendo?” o sea, siempre es eso, que hago
yo en ese caso Yy después al mes o dos mesespprsdaa esta trabajando se dan cuenta que el
taller les re sirvio y otra que no habia tantolege#e comunicacional. Haber si hemos tenido
después algun tipo de demanda por algo que no gstéendo desde la empresa nunca tiene que

ver con no sabemos como hacer con la personaig&pdcidad, sino que tiene que ver con
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probleméaticas puntuales que tiene también una p&1sa discapacidad ya sea administrativo o
es impuntual o no esté pudiendo con el objetiviy pe con la discapacidad puntualmente, tiene

gue ver con otras cuestiones laborales exclusivemnen

Y cuando surge la inquietud por incluir personas discapacidad en la empresa, de qué area
viene esta inquietud principalmente?

Y eso es como re diverso, porque haber, dependeretjo de lo que es vinculaciones con
personas con discapacidad esta como muy en augeuygbias cuestiones no?, por un lado, por
la promocion que hay desde el gobierno, tambi@émarcuestion econdémica que beneficia a las
empresas, que se les da un programa de emplewslan una persona con discapacidad por
otro lado, las leyes nacionales donde tienen baosfimpositivos, entonces como que ahi hay
un limite re fino entre cudl es la motivacién ialale porque y para que vincular una persona
con discapacidad en mi empresa digamos porque hadede una motivacion pura y
exclusivamente economica, esta también muy de mstdade la responsabilidad social
empresaria donde hay empresas en que esta puntalehelepartamento de lo que es RSE y de
ahi se promueve esto, sobre todo en las empresagrarales o multinacionales no?, y las
empresas mas chicas o PYME, que aveces tienenathanidn econdmica pero aveces son las
gue mas nos sorprenden porque son las que maateontlespués en blanco o después que pasa
el periodo de empleo digamos, inicialmente muchgs@sas contratan por programas de
empleo, son similares al “Programa Primer Pasg’ctandiciones son las mismas, trabajan 4
horas diarias, o sea, 20 horas semanales se la$pa&f0 y tienen un seguro por riesgo de
trabajo y dura 1 afio y nuestro objetivo como oéias que en ese afio quede contratada la
persona el programa se llama “Reconversion Prodiigbiero es una herramienta nuestra, o sea,
no es un programa abierto y masivo como el “PriReso” el “Primer Paso”, la persona con
discapacidad tiene que auto gestionarse , digamessa la empresa y completa el formulario, la
empresa lo firma, lo presenta, muchas veces laegapo firma y ni sabe que la persona
presenta una discapacidad, la persona con disdapatd sabe si el ambito es apropiado y va a
poder desempefiarse en esa empresa o sea, noissieltrato que se le da desde la oficina,
donde se busca por ejemplo, si la empresa no coentia infraestructura para una persona en

silla de ruedas, no se vincula una persona endg&llaedas.
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El programa inicia con el pedido por parte de ls@ea con discapacidad?

El nuestro no, nosotros tenemos una base de da®®presas y la persona primero tiene que
venir a la oficina donde le realizamos una enttayisego de esa entrevista vemos en que
empresa la podemos vincular. O sea la empresadlegaotros generalmente del boca en boca
ya, por mas que se haya echo publicidad, genertdrnea empresa le va diciendo a la otra y asi
tenemos hoy casi 100 empresas que estan vincutargdonas con discapacidad desde PYMEs
hasta empresas mas grandes como Holsim, FarmReityault 0 sea, muchas empresas, asi llega
la empresa, luego nosotros los visitamos, hacehwsésis socio ambiental después enviamos
un relevamiento de perfil que completa la empreshiyxomenzamos con la bisqueda, eso por
parte de la empresa, si vemos que le hace faltallende sensibilizacion, se da el taller antes de
gue se incorpore la persona, ese es el proceda eompresa. Después la persona con
discapacidad llega aca por multiples medios digayesea por redes sociales, aveces van al
ministerio de desarrollo social y de alla lo deniaesta oficina, del boca en boca, bueno, la
persona viene y pide un turno para una entreVestntrevista es laboral, se evalua el
diagnostico pero en funcion de la adaptacién desfoude trabajo. También es una entrevista
laboral pero un poco educativa, digamos, porquesrmgue si nosotros vemos una falencia en la
persona que ni lo sepa, no! Tratamos de mostd®lsygerirle de acompafar, si la persona es un
sujeto empleable hoy o no, porque quiza la persoresta en condiciones de empleabilidad hoy,
de empleabilidad en una relacién de dependenciama®mpresa privada, esta mas en un
momento quiza de un taller protegido, los tallei@s personas que salen por ejemplo, de una
escuela especial, muchas veces pasan a un tategigo, que son talleres donde se les ensefian
distintos tipos de oficios y como carpinteria, piat gimnasia y habilidades para el trabajo,
entonces ahi es como un puente hacia un emplealfatonde la persona como que ya tiene
otras herramientas.

La idea es evaluar también en esa entrevista geetes en condiciones de qué esté la persona,
porque la idea no es frustrarlo, exponerlo a uti@eista con una empres y no tenga ninguna
herramienta para eso, entonces si hoy no estanglicames de eso, vemos en condiciones de
gue si estad. Entonces como que tenemos que tem&rsidin mas macro de todas las
posibilidades y servicios que hay desde la progintiunicipalidad y nacién para también

derivar a la persona. Si es un taller protegida,instancia terapéutica, si hay que proveerle

cursos también, por ejemplo si la persona quiatsiar en el area administrativa y no tiene
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curso de capacitacion también aca el afio que gienran a dictar cursos que son gratuitos y les
sugerimos que puedan hacerlos. Todos los afiostsa @in la provincia cursos gratuitos y las
personas con discapacidad tienen prioridad encessess, son muy buenos, estan dados por
profesores de la universidad algunos, y se preneeterprete que acomparfie por ejemplo en el
programa confiamos en vos, que se dictaban cussosrdputacion. En la entrevista también se
ve depende quien la haga le vamos poniendo €] poteejemplo Gaston esta mas encargado de
RR.HH. le da su mirada, yo soy psicologa y entoteceso desde lo clinico, vemos que por ahi
hay cuestiones de negacion importantes entonceshparlo mejor es una persona que tiene una
discapacidad motriz y no se esta formando con i pgministrativo que seria lo ideal en ese
caso, no? entonces sugerimos que vaya amoldanukrfdypara un puesto en el que se va a
poder desempefiar, se me viene un caso de un ehyed que tuvo, sobre todo en las
discapacidades que son adquiridas y no congégitasaparecen por un accidente, un ACV, ayer
vino un chico de 18 afios y bueno como proyectadieel tenia la idea de ser policia y tuvo un
ACV y quedo con una discapacidad motriz importgriveeno, ahi como que hay que asesorar
con mucho cuidado y cintura que en realidad sul pe@rfa a tener que reformular porque no va
a poder ser policia. Entonces se lo asesora en paicejemplo un curso de computacion, de
idioma, perfilar un poco en la medida que se pyexigue es 1 hora la entrevista no? sugerir
terapia si vemos que hay una negacién importahéepsrsona estd muy angustiada por la
discapacidad adquirida, digamos. Y bueno, una uezq hace la entrevista ya forma parte de
nuestra base de datos y cuando surgen los pedddas dmpresas hacemos el reclutamiento de
esa base de datos y después se hace la entrevigtata con la empresa. Sobre todo para
asesorar al empresario de quién es la personaemqeeen frente, que implica la discapacidad
realmente, y elegimos minimamente una terna dé pastulantes que se presentan en la
empresa, dependiendo la cantidad de vacantes gaeHr@tonces la empresa es la que elige
quien queda seleccionado. Eso también es imporacide al entrevistado porque por ahi nos
dicen “hay por favor tbmenme” y es que no somo®inos los que tenemos la Gltima palabra, la
decision sino la empresa, si podemos sugerir, oiBide, a la empresa quien nos parece el mas
adecuado pero la empresa es quien al final elgé&abaja mucho con la expectativa, la
frustracidn, porque aveces vienen aca y ya piegsarienen un trabajo y en realidad es un
proceso, entonces aclararle a la persona questaeuerta mas pero que no se quede

pasivamente esperando la propuesta nuestra, augglegpasar meses hasta que lo volvemos a
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llamar, depende los pedidos que haya; hay mesdsayygerfiles profesionales y hay meses que
hay perfiles basicos, va fluctuando.

Y cuando van a la entrevista con la empresa, \atérprete?

Si, si, si hay sordos obviamente, en el reclutataian siempre se eligen sordos, porque para eso
se tiene en cuenta primero el andlisis ambien@hgicemos, aveces las empresas no estan
adaptadas para eso y se pide por ejemplo un pdesédefonista y atencién al publico, entonces

no se puede.

Especificamente en cuanto a la discapacidad aad@uéales son los perfiles mas buscados?

En realidad la empresa no nos dice quiero un sbiatzen un pedido general y nosotros vemos
cudl discapacidad es la mas adaptada para el puastmpresa no te va a decir quiero un sordo
para un puesto administrativo, es mas nosotros@remos que la empresa se despreocupe y no
piense en la discapacidad, envian el perfil sirs@ean que tipo de discapacidad, ese trabajo lo
hacemos nosotros. Aveces suele pasar que hayhn@afaor ejemplo, que hay mucho ruido y

la persona de la empresa piensa, ah estaria bueswdo acd, y nosotros lo asesoramos si el
sordo usa audifono le puede generar un perjuieim ga a tener que sacar, si tiene alguna
hipoacusia se la va a complicar, pero bueno, laesagpor ahi desconoce eso, no sabe, e incluso
muchas veces hay prejuicios a trabajar de que gwees mejor tal cosa pero en realidad hay
desconocimiento, no saben, de eso Nnos ocupamoBo®So creo que los puestos para
personas sordas, los mas adaptables son por ejateplasito, reposicion, o sea, comercio,
administrativo que no impligue comunicacion teléd@ngastronomia, me acuerdo de una chica
del hotel, una empresa textil, después en lo qlimpgeza por ejemplo, tenemos gente en un
hotel que hace toda la parte de limpieza, de cadd&Abanas, de armar desayunos, eso, lo que

no implique demasiada comunicacion con otros d pras.

Y que es lo que estan mirando las empresas paidirde@n ésta terna de candidatos?

En las competencias y habilidades profesionaleky emsmo como si fuera una persona sin
discapacidad, por eso nosotros siempre estamasegrirevista, para que la empresa pueda
descansar en esto de que implica esta discapagidadchacer la entrevista desde el miedo o
desde el desconocimiento, sino ya por hacer umawsta realmente inclusiva, donde la

discapacidad es una caracteristica mas de la @ensorsolamente “ah tomo una persona con

136



discapacidad, aungque no sepa nada pero esta alvigide”, eso no buscamos nosotros, que si
puede ser que otras empresa lo busquen o busgrsema® con sindrome de down, por ejemplo,
porque la discapacidad es visible, no es la ideatraide exponer a la persona. Lo que
promovemos de acé es que al momento de la enaelisgtmpresa evalle las habilidades y
competencias gue tiene esa persona, porque emsmm que se hizo el reclutamiento se
eligieron tipos de discapacidades que vayan aceed@s con el puesto, entonces la empresa ya
puede despreocuparse, no? y mirar realmente adar@e que habilidades tiene, que
competencias, las formacion académica, la mayerlagddempresas utilizan las mismas
entrevistas que usan al momento de hacer selecaibpersonas sin discapacidad para personas

con discapacidad.

Y respecto a los indices de rotacidon, son muy aitogersonas con discapacidad?

Mir&, no la verdad que no lo hemos evaluado, perg depende del rubro pienso, hay rubros
gue dan para mas rotacion porque también las dondi del puesto lo requieren, por ejemplo,
en supermercados que por ahi tienen horariosvosabi de repente necesitan que las personas
empiecen a trabajar sdbados y domingos, y no 6 pates, en esos casos 0 puestos
gastronomicos donde de repente, se rota el hordiémen que trabajar de noche y no estuvo
acordado antes, en esos casos si, pero desdecacdosahincapié al momento de vincular una
persona con discapacidad de que esto no sucddapitacion, ni el cambio de horario, porque la
persona esta cubierta por un seguro de riesg@bajdr;, si se cambia el horario o se cambia el
dia, la persona queda descubierta y también degiige de incapacidad. Hay tipos de
discapacidad donde es muy importante una cuestido citual de el horario, el dia, por

ejemplo, lo que es discapacidad intelectual quaagenga algunas pautas como ya establecidas
o cuestiones de rehabilitacidon de tales dias, edgmuestar cambiandoles el horario todo el
tiempo, eso se pauta y se cuida desde aca un ptas) por eso la rotacion no es tanta porque
como hay muchas cuestiones que estan tenidas etaaleeantes, en lo que es la adaptacion del

puesto.

Desde las empresas hay muchos prejuicios respéusdradices de ausentismo de las personas

con discapacidad, esto es real o simplemente jm@o®
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Me parece que no, para mi es un prejuicio, o segarece que el nivel debe ser el mismo que
de una persona sin discapacidad. Por lo menossédalleres que hemos hecho de
sensibilizacion, nunca aparecié eso como cuest@&akar, miedo, no!, lo que es ausentismo

no!, si hay casos puntuales obviamente, hay pesgunauales pero no se da en todos.

Respecto especificamente a las personas con distagpauditiva, cuales son las cuestiones a
tener en cuenta por parte de las empresas a lala@daptar el puesto?

En el caso de una fabrica, cambiar sefiales sopordaminosas, en el caso de puestos
administrativos, no hay muchas alarmas, mas ceeelaiza, para mi dejar en claro pautas
generales desde el primer dia, de seguridad, @eidsrde sueldo, porque la persona sorda, al
estar este tema de la comunicacion, quiere tenelaemdesde el primer dia todo y si hay un
interprete en lengua de sefas, cuanto mas la @rireenion que va el interprete, sacarse todas
las dudas, eso me parece importante a tener etadaggmpresa al tomar una persona sorda.
Dejarle en claro todas esas cuestiones que pabdsaras, pero para la persona sorda es muy
importante, porque es lo que mas les preocupamenmandan mensajes preguntando cuando
cobran, con quienes tienen que hablar, si faltoi@nge mando mensaje; a quién me tengo que
dirigir, cuando voy a cobrar, 0 sea, esas cosasdsasiabilidades sociales basicamente, el
primer dia, aveces un poquito mas Yani (Intérpeetkengua de Sefias) los acompafa para que
estas cosas queden claras, o sea, el procesouteiiml En el caso de las personas ciegas,
también va una profe de ciegos, eso es serviciaguérece también desde la oficina, se aclara
en la empresa inicialmente para que también squiéen en esto, se le dice también a la
persona sorda, porque aveces la persona sordéceayué quiere ir sola y después surge esto de
“uhh me hubieses acompafiado porque yo queria geggummontdn de cosas. Incluso después
si hay reacomodamiento en el contrato, la empesshién nos pide que vaya Yani para que
guede bien claro lo que se esta diciendo y a tégell también. La empresa para mi tiene que
tener en cuenta eso, pero también, por ejemplgterde las sefiales, nosotros intentamos si es
una empresa que va a incorporar personas con dsdapd adaptarnos mucho a lo que la
empresa tiene hoy, después se hacen todos losasgrobando la empresa ya probo desde lo que
tiene sin hacer demasiados cambios en lo queiedastructura, desde ahi, con lo que hay hoy,
vincular. Y después de apoco se va haciendo estesw de mejoras, por ejemplo poner una

rampa. Primero con lo que hay porque sino la erapsegre que hay muchas que ya estan
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reactivas a incorporar personas con discapacidatdancamos desde las trabas, desde lo que no
hay, desde lo que hay que modificar, y se haagpéd de pesado. Entonces, trabajamos
inicialmente con lo que la empresa tiene, entorsiéa,empresa ya tiene hoy las sefales
luminosas, y es la primera vez que va a incorpgraueno, si reclutamos personas sordas, pero
si no la tiene y es la primera vez que va a inaamparatamos de buscar otro tipo de
discapacidad para que la empresa esté hoy adagtspaés si se hace este proceso, una vez que
ya hay un vinculo con la empresa, sugerimos “yosgmos una baranda en una escalera 'y
podemos incorporar una persona con discapacidatizfiotuando la empresa esta mas
permeable y ha probado. Y con la gente, esto dathablaro, de frente, siempre el primer dia
gue vamos, le explico como dirigirse, si esta gralel como debe llamarlo, me acuerdo ahora
de una panaderia del Sheraton, que tenia muchasnmaday muchas tenian ruido, me acuerdo,
cuando esta tal ruido, esta el pan, cuando estadmina levantada esta cierto ruido, para que no
metan la mano, o sea, cuestiones de seguridad, peesicuerdo que tuve que estar mucho
tiempo porque la persona sorda estaba muy preoayguacesas cuestiones de seguridad que le
podian cortar la mano, o sea, el necesitaba satheeso, y el primer dia los compafieros fueron
re pacientes, le sefialaban todo, le explicabandodaina paciencia que yo nunca vi, creo que
eso también hay que tenerlo en cuenta de habkfiete, despacio, sefialarle mucho, no
dejarlo solo los primeros dias. Sobre todo detextalrva a ser el grupo o la persona que va a
tener mas cercana y trabajar en las habilidadesmcacionales del grupo, mas que las sefales
o cuestiones de infraestructura, trabajar un medooghunicacion del entorno mas cercano con

el que va a trabajar.

Se han encontrado con algin grupo que no aceptpeadona con discapacidad?
No!, grupos con miedos, si; si vamos al sordo,alazpersona sorda si se ha sentido, me
acuerdo por ejemplo de Martin, un chico sordo qeeEalque no se podia integrar, pero me

parece que era mas un miedo que el tenia que dergsarieros.

Y desde su experiencia, las empresas despuédaolicas personas con discapacidad?
Y aveces piden sordos, por ejemplo, empez6 unamesorda en lo que es el depdsito de una
drogueria y entonces ya una vez que entraron ermdestincularse con personas sordas, pidieron

mas personas sordas porque a ellos también sclésafporque entre ellos ya van explicandose
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en sefas, ensefiandose y es mas facil la capagifamigue el que estaba de mas tiempo
capacitaba al mas nuevo y es mas rapido ahora sangd8s trabajando alli, eran 4 y uno se fue,

ya han quedado contratados algunos.

Cuentan con estadisticas de que poblaciéon tienestermomento empleada en diferentes
empresas?

Si. (Dato proporcionado al finalizar la entrevista)

La agencia, desde cuando empez0 a trabajar caapdisidad?

La agencia esta hace 4 afios, el trabajo con disicaoby empleo estd de muchos mas afos,
Gaston que es el referente en el area estabagee lera el ministerio de desarrollo social en la
direccion de discapacidad donde ya se hacia edtajer Cuando se forma la agencia de
promocion de empleo se divide lo que es la direcd®discapacidad el area laboral y se arma
aca esta oficina que es la oficina de intermedml@boral donde esta dividida el area que es
puntualmente discapacidad y lo que es personaissiapacidad, el trabajo de lo que es
discapacidad y empleo debe hacer que esta aproaxm@ade 7 afios. Desde acé dividir esto de lo
laboral de la agencia de discapacidad y ponerla agencia de promocion de empleo, ya le da
todo otra mirada, también en lo que es el paradigria discapacidad, de ver a la persona con
discapacidad incluida en el ambito laboral en di@n@a donde conviven 2 bases de datos una de
personas con discapacidad y otra con personasssapdcidad y la mirada puesta en un sujeto

activo, autdbnomo donde ya esta en busqueda dgdraba

Trabajan en articulacién con otras organizaciones?

Si, con la direccién de discapacidad justamententes esto en el momento de la induccion,
cuando necesitamos profesores de ciegos, por gjengd acompafian; ahora Yani esta aca en el
equipo, pero cuando no estaba acé se pedia integple que es CRESCOMAS, que es donde
estan todos los interpretes de Lengua de Sefiasdgrdie viene Yani también. Nosotros

también vamos participando en lo que es el clubndgresas comprometidas, la red incluir,
participamos aveces de congresos donde nos pidasnaejo de accesibilidad, el congreso de
trabajadores sociales, o0 sea, distintos @&mbitodaloaos pide, ya sea universitario que nos piden

gue expongamos como hacemos el trabajo nosotrgsetd@ provincia, lo que es discapacidad
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y empleo estd como muy vinculado con nosotrosapbdesde la municipalidad nos derivan a

nosotros; como que ya se ha armado algo muy cdasioli

Ustedes como agencia de promocion de empleo pteqaeéomendarian a las empresas
contratar personas con discapacidad?

Yo no le recomendaria a una empresa que tome usangecon discapacidad, porque ahi estoy
haciendo una diferenciacion, le recomendaria que @tal persona porque tiene tales
habilidades y competencias, no miro a la discajpacttiando recomiendo a una empresa, no me
gusta la cuestion de hacer como marketing contes@ a una persona con discapacidad porque
te van a reducir los impuestos, no! hay cuestiona® generales que si vemos que se dan en
personas con discapacidad que por ahi cuestanmpéssonas sin discapacidad en las mismas
condiciones, por ejemplo, hoy una persona sin gagdad de un sector econémicamente bajo,
sin estudios y sin experiencia laboral, a lo mepptiene la misma valoracion del trabajo que una
persona con discapacidad con las mismas condiciveasos que por ahi hay una valoraciéon
mas amplia, donde se tienen en cuenta, a veraoegtho mas a una persona con discapacidad
encontrar e involucrarse hoy en el mundo del ttahjag a una persona sin discapacidad,
entonces, aveces hay mas responsabilidad, avagesduccion en el caso de una persona con
discapacidad se duplica en comparacion del reskosdsompafieros que hacen lo mismo, pero
estos son algunos casos, hay otros en los quatomoes a la empresa yo no le vendo una
persona con discapacidad, le vendo una personbatnidades y competencias, se mira la

discapacidad en funcion de la adaptacion del pukstabajo. Esa es mi vision, pero la mial

Estadisticas:
De Febrero 2015 a Septiembre 2015 porcentaje dg dip discapacidad que consiguieron
trabajo desde la agencia:

- Auditiva 25%

- Motriz 30%

- Visual 9%

- Visceral 4%

- Mental 32%
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En los dltimos 4 afos cantidad nominal de incorgiores desde la agencia por discapacidad:
- Auditiva 29 personas
- Motriz 40 personas
- Visual 8 personas
- Mental 33 personas

Del 100% de personas con discapacidad entrevistan48% se vinculo con la empresa.
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