Resumen

Al igual que cualquier otro ciudadano, los jovenes con discapacidad deben tener la
misma posibilidad y mas atn el mismo derecho a tener un trabajo decente y poder gozar en
¢l todos los beneficios que gozan los demas trabajadores. Entre ellos la integracion en el
mercado laboral y la consiguiente forma de vida, la independencia econdémica y la
integracion social que un empleo brinda, adquieren un papel muy importante en las
personas con discapacidad (Pereyra y Batanero, 2009). Por tal, cobra suma importancia el
compromiso de las empresas para dar una respuesta a la situacién particular de
colaboradores con Sindrome de Down, ayudandolo a mejorar su empleabilidad y dotandolo

de apoyos necesarios, implementando proceso adaptados acordes a la discapacidad.

Este trabajo tiene como finalidad analizar la percepcidon que tienen los responsables
de Recursos Humanos de empresas privadas de la Ciudad de Cordoba respecto a la
empleabilidad de personas con Sindrome de Down y qué actividades realizan en materia de

dicha tematica.

Para investigar esta temadtica se llevd a cabo un estudio descriptivo cualitativo,
aplicando entrevistas semi estructuradas a los profesionales responsables de los procesos

que se buscaron estudiar.

Los resultados arrojados obtenidos evidencian que las empresas se encuentran en un
estadio de transicion caracterizado por la falta de consciencia que tienen sobre su funcion
social, y que si bien poseen conocimientos sobre la tematica no consideran tener la

responsabilidad de generar y realizar espacios como estos.

Palabras claves: Recursos Humanos — Sindrome de Down — Discapacidad intelectual -

Inclusion — Responsabilidad Social Empresaria.



Abstract

Just like another citizen, people with disabilities should have the same
possibilities and even the same rights to have a decent work, and the same benefits that
other workers have. Among them, being integrated in the labour market and having
economic independence and social integration that employment provides acquire a very
important role in people with disabilities (Pereyra and Batanero, 2009). Therefore, the
commitment of companies to respond to the particular situation of Down Syndrome
workers is very important to help improve their employability and provide them with the
necessary support, implementing adapted processes according to the disability

This investigation intends to analyze the perception of Human Resources
managers of private companies in the city of Cordoba regarding the employability of
people with Down Syndrome and what activities are carried out in the subject.

To investigate this issue, a qualitative descriptive study has been carried out,
applying semi structured interviews to the professionals responsible for the processes that
are being studied.

The results show that the companies are in a transition stage characterized by the
lack of awareness about their social function and, although, they have knowledge about the
subject, they do not consider having the responsibility to generate and create spaces such as

these to integrate Down Syndrome people at work.

Key words: Human Resources - Down Syndrome - Intellectual disability - Inclusion -

Corporate Social Responsibility.
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Introduccion

El Sindrome de Down es un trastorno genético que afecta la memoria, la cognicion,
las habilidades motoras y sensoriales, la audicion y comunicacion de quienes lo padecen.
En maés del 95% de los individuos con este sindrome, la etiologia es la trisomia 21 (Kumin
y Schoenbrodt, 2005). No es una enfermedad y por tanto no puede curarse. Es una
alteracion en el equilibrio genético que afecta el funcionamiento normal del organismo,
ocasionando un desarrollo més lento. Sin embargo, las habilidades y destrezas de estas
personas no dependeran Unicamente de los factores genéticos, sino también del contexto
que los rodea, de la estimulacion temprana y del apoyo que reciban desde su nacimiento

(Fundacion Mapfre, 2016).

El presente trabajo, perteneciente a la carrera Licenciatura en Gestion de Recursos
Humanos, tiene como propdsito analizar la percepcion que tienen las empresas respecto a la
empleabilidad de colaboradores con Sindrome de Down y la importancia que estas le
atribuyen a las variables blandas a la hora de emplear a personas con dicha discapacidad. El
estudio se llevo adelante, abordando empresas privadas de la ciudad de Cordoba, prestando
atencion, especificamente al nivel de interés e involucramiento que tienen respecto a la

tematica y a las politicas que definen la forma de implementar dichos procesos.

Cuando las personas con esta discapacidad concluyen la escuela o con sus
actividades de aprendizaje y formacion bésica, deben continuar con su desempefio laboral,
lo cual resulta fundamental para que ellos sepan superar sus dificultades de manera
positiva, con un sentido de pertenencia a la sociedad a la que estan insertos, sintiéndose
utiles y teniendo la oportunidad de estar participando activamente en su entorno mediante
la adquisicion de nuevos conocimientos, y estando satisfechos con la vida que llevan
sintiéndose incluidos en la sociedad (Pereyra y Batanero, 2009). Es aqui donde cobra
importancia la filosofia de las empresas respecto a dicha tematica, y es fundamental que el
lugar de trabajo esté adaptado a las capacidades y limitaciones de cada colaborador con esta

discapacidad, evitando la insuficiencia profesional e incluso el desempleo.

Tener una discapacidad no deberia ser un obstaculo para el desarrollo de una vida

plena y normalizada. En la actualidad, existen diversas organizaciones que trabajan dia a



dia para mejorar la calidad de vida de las personas con alguna discapacidad, proponiendo
modelos e ideas basadas en las posibilidades, en las habilidades de estos individuos y en su
participacion en el entorno social al que pertenecen. Resulta fundamental la obtencion de
un empleo en las condiciones mas cercanas posibles a la plena integracion para las personas
con discapacidad, con el fin de lograr conseguir una mayor calidad de vida para los que
pertenecen a este colectivo (Molina Jover, 2016). Dadas estas referencias, y teniendo en
cuenta el aporte que se le puede realizar a estas personas, se propone entonces indagar
acerca del nivel de conciencia que las empresas de Cordoba tienen respecto a lo que debe
ser su funcion dentro de la sociedad, no en el sentido de ser las responsables absolutas, pero

si la de colaborar desde una perspectiva profesional, funcional y econdmica.

Desde este trabajo, se cree que es el profesional de los recursos humanos aquel
individuo capaz de despertarle el interés y el compromiso al resto de la empresa, o en el
mejor de los casos el que pueda ayudar a canalizar y desempenar de la mejor forma dicha
funcién social. Por tanto, en el presente trabajo se busco indagar a los responsables de los
procesos de Recursos Humanos para ver en qué instancia se encuentran hoy en dia en la

tematica en cuestion.

Se considera sustancial para el desarrollo de la disciplina, identificar los factores
clave que permitan garantizar el acceso equilibrado a oportunidades formativas y mas atn
el acceso al mundo laboral, que es un derecho bésico, ademds de ser una de las formas més
positivas de favorecer la plena inclusion socio-laboral y la vida autonoma de las personas

con discapacidad intelectual.



Objetivos

Objetivo General:

Analizar la importancia que las empresas le atribuyen a la empleabilidad de personas con
Sindrome de Down, indagando sobre la existencia de la gestion de procesos blandos

ejecutados por los encargados de Recursos Humanos.

Objetivos Especificos:

Identificar el nivel de interés y el involucramiento que tienen las empresas estudiadas frente
a esta temadtica.

Describir el abordaje realizado por los responsables de Recursos Humanos en la practica de
reclutamiento y seleccion de personas con Sindrome de Down.

Analizar los procesos de induccion, capacitacion y evaluacion de desempefio de los
colaboradores con dicha discapacidad insertos en estas organizaciones.

Indagar sobre la existencia de programas de Responsabilidad Social Empresaria que

aborden la tematica de la empleabilidad de personas con esta discapacidad.



Marco teorico

En la actualidad, las organizaciones se han adaptado a las nuevas tendencias macro
econdémicas, macro ambientales, macro sociales, macro culturales. En cada uno de estos
aspectos se pueden advertir que se presentan indicadores, y sobre todo conceptuales, que le
permiten a los directivos y a los responsables de gestionar el funcionamiento de las

empresas, desarrollar una filosofia especifica que identificara a dicha entidad.

Es de esta forma, que se describiran aspectos tales como la administracion de los
procesos blandos en general, la forma y la metodologia de llevar a cabo dichos procesos,
las politicas organizacionales, la importancia que se le brinda identificando la filosofia
organizacional, los procesos de integracion, entre otros. Sin embargo, la perspectiva del
desarrollo del trabajo no pretende, solamente detectar lo que la organizacion realiza, sino
también lo que piensa, percibe y articula como politica y el nivel de importancia que le

atribuye a esta tematica en particular.

En este sentido, las empresas advierten el desafio de sensibilizarse y demostrar su
lado humano, donde debe posicionarse desde un rol comprensivo y al mismo tiempo
dinamico hacia el aprendizaje, y mas aun teniendo en cuenta que a lo largo de los afios
cuando se asocia a discapacidad con el ambito laboral la valoracidon que se realiza es
negativa. Si bien, se han generado espacios para la toma de conciencia colectiva, donde los
conceptos de inclusion a través de mejoras en los procedimientos, se han abierto camino y
comienzan, lentamente, a ser referentes de la nueva era de trabajo en las organizaciones

(Alcover de la Hera y Pérez Torres, 2011).

Por lo tanto, en este entramado teoérico se desarrollan los conceptos fundamentales
que permitan entender la dindmica en la cual se basara la definicion y luego el andlisis y la

interpretacion de los resultados.

Percepcion

Los lineamientos estratégicos dentro de una organizacidn surgen a partir de las ideas

que los propios directivos tienen sobre como llevar adelante las actividades claves para el



desempefio organizacional, dichas ideas se generan a partir la creencia y la forma de
posicionarse que estos individuos tienen respecto a la realidad que los rodea; en este sentido
cobra real importancia el proceso de percepcion que pueden desarrollar, ya que a partir de
este es que se formaran los conocimientos y se anclaran en su propia filosofia, siendo

indirectamente la filosofia organizacional.

El proceso de percepcion es un mecanismo mental a través del cual una persona
depura los estimulos del exterior y los convierte en ideas que a posteriori le permitiran
articular pensamientos que dardn lugar a una construcciéon mental, para de esta forma
generar opiniones, desarrollar actitudes, y hasta tener determinadas conductas (Shiffman y

Kanuk, 2005).

El estudio de la percepcion del publico es trascendental para las empresas, debido a
que conociendo la forma y los modos de procesar la informacion, la organizacion entendera
con mayor precision que necesita y como desea satisfacer dicha necesidad su publico
objetivo. Tal es el caso de la tendencia de los individuos a inclinarse hacia el cuidado del
medio ambiente, con mayor consciencia social, ecolégico, politico, desarrollando como
aspecto clave en la percepcion de las personas, la actitud hacia lo socialmente responsable,
y por ende las empresas articulan su realidad buscando que todas sus actividades rocen la

responsabilidad social empresaria.

Sindrome de Down, apoyo social y estimulaciéon temprana

Las practicas y actividades esenciales de la disciplina de recursos humanos suelen
emplearse sin problemas en circunstancias donde los colaboradores no presentan
discapacidades, sin embargo la administraciéon de personas se vuelve aiin mas desafiante
cuando se trata de trabajadores con algln tipo dificultad o incapacidad. Existen diversas
formas de identificar y clasificar a las tipologias de discapacidad que padecen las personas,
y mas precisamente ligados a una empresa donde pueden, o se encuentran ejecutando,

alguna actividad determinada.



El Sindrome de Down “es un conjunto de problemas de salud que presentan algunos
recién nacidos, que se manifiestan en: ciertos rasgos de la cara y el cuerpo, un grado
variable de retraso mental y, ocasionalmente, otras alteraciones en el funcionamiento de su
organismo. La gravedad de estos problemas es diferente en cada individuo y por eso puede
ser que algunos presenten menos signos externos que otros” (Ministerio de Salud de la

Republica Argentina, s/f).

Para abordar dicho desafio, el profesional debe tener una vasta experiencia en la
gestion referida a la contencion y el apoyo social; que constituye un complejo fenomeno
compuesto por varias dimensiones, y no existe una clara y consensuada definicidon respecto
a este término ya que incluye una multitud de conductas aparentemente dispares de los

sujetos entre si.

El apoyo social, por tanto es una transaccion interpersonal de ayuda que se produce
entre una fuente de apoyo y el receptor de la ayuda, que implica emociones, ayuda material
e informacion, que se da en un contexto determinado, familiar, laboral o asistencial

(Cosano Rivas, 2015).

Una de las practicas donde se advierte concretamente este apoyo es al momento de
desarrollar la estimulacion temprana en los recién nacidos con alguna discapacidad, la cual
puede decirse en el caso particular del caso estudiado en este trabajo que “consiste en una
serie de actividades que los padres y los profesionales pueden desarrollar para intentar que
el nifio con Sindrome de Down alcance el maximo de su potencial. Como en el caso de
cualquier otra persona, no puede predecirse cudl serd el médximo de desarrollo que un nifio
con este sindrome puede alcanzar, pero si es seguro que si se lo incentiva puede lograr
realizar actividades al igual que los nifios no afectados” (Ministerio de Salud de la

Republica Argentina, s/f).

Empleabilidad e inclusion laboral de personas con Sindrome de Down

La empleabilidad e inclusion laboral de personas con Sindrome de Down se

considera de relevancia en los recursos humanos desde una perspectiva propositiva, como



ser la de generarles la oportunidad de integrarse a las empresas y comenzar a desarrollar
actividades que le sean practicas y que colaboren en cambiar el sentido de su vida, al
mismo tiempo que ellos al integrarse como colaboradores les sean también funcionales a
las empresas a las que forman parte con el desarrollo de tareas que se les asignen (Funes

Halario, 2015).

Se han comprobado notorias diferencias en la calidad de vida de aquellas personas
con discapacidad que participan en actividades laborales habituales, presentando un mayor
sentido de integracion comunitaria y reportando mas autonomia financiera, que aquellos
que se limitan a participar Unicamente en talleres especiales que proporcionan actividades
asistenciales y educativas exclusivas para personas con discapacidad (Blick, Litz, Thornhill
& Goreczny, 2016). La vida de ellos se transforma para bien, cuando estan en un entorno
comprometido. Claros ejemplos son los indicadores vinculados con la inclusion laboral,
donde se observa que mas del 50 % de la poblacién econdmicamente activa con Sindrome

de Down tiene o tuvo un empleo, mayoritariamente en el sector privado (Rouvier, 2013).

De todas maneras, es preciso considerar la existencia de una amplia gama de
habilidades funcionales en los individuos con Sindrome de Down que podrian afectar y
limitar los tipos de trabajos y tareas para los que tendrian derecho. Los rangos estan
relacionados con el grado de deterioro sensorial, la motricidad, la vision, la audicion, el
nivel cognitivo, la memoria a corto plazo, el habla y las habilidades sociales (Kumin y

Schoenbrodt, 2005).

La discapacidad hace que les tome algin tiempo mds que a la mayoria aprender una
tarea y procesar contenidos. Segliin un estudio realizado por la Asociacion de Sindrome de
Down de la Republica Argentina (ASDRA), en el cual se entrevistd a compaieros de
trabajo o jefes respecto a lo que pensaban sobre trabajar con personas con esta
discapacidad, la mayoria de las conjeturas refirieron a que suelen ser muy ordenados y
responsables, y que tienen muy buena predisposicion para colaborar con los demas
(ASDRA, s/f). Pero es aqui donde cobra total importancia el papel de la empresa, quien por
su parte, deben estar dispuestos a redisefar sus procesos adaptandolos a las caracteristicas y
condiciones de la discapacidad en cuestion, y ademas deben asegurarse en todo momento

que a la persona le queden claras las condiciones en las que sera contratado, en cuanto a lo
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que respecta a horarios, retribucion, vacaciones, tiempo de contratacion, y todos aquellos
aspectos que sean considerados necesarios. Asimismo, estas cuestiones deben ser
informadas al tutor legal de la persona a contratar, y evacuar con ¢l cualquier duda que

pueda llegar a surgir (Moran Vindel, s/f).

En Argentina, la inclusion de las personas con discapacidad en puestos de trabajo
estd en ascenso y los empleos que se demandan son variados, entre ellos los mas populares
son como auxiliares de cocina, recepcionistas, cadetes, puestos referidos a tareas
administrativas simples y rutinarias pero variadas, en archivo y algunos operarios. Las
instituciones remarcan que ingresar al mercado laboral es algo que cambia la vida de
cualquier persona, y las que nacieron con este trastorno genético no son la excepcion

(Alonso para ASDRA, s/f).

Pero el problema actual de las organizaciones hoy en dia, no son especificamente las
posibles limitaciones que tienen las personas con Sindrome de Down debido a problemas
bioldgicos, sino que no logran comprender que el principal objetivo es colaborar con la
integracion e inclusion de estas personas. Segun la ONU (1993) “Los Estados deben
reconocer el principio de que las personas con discapacidad deben estar facultadas para
ejercer sus derechos humanos, en particular en materia de empleo y debe haber igualdad de
oportunidades para obtener un empleo productivo y remunerado en el mercado de trabajo”.
Para lograr un apoyo activo por parte del Estado es necesario contar con capacitacion
profesional, descuentos fiscales, supervision de contratos y asistencia técnica y financiera

para las empresas que empleen a trabajadores con discapacidad.

A su vez, para tener una efectiva y satisfactoria insercion laboral es necesario
formar y sensibilizar a los equipos de trabajo donde se incorporaran los trabajadores, para
asi poder contar con el apoyo y la colaboraciéon de todo el tejido empresarial. Es
fundamental también que las organizaciones conozcan las cualidades de las personas con
Sindrome de Down; y que sepan apreciar los valores y las capacidades para el trabajo que
tienen, para darles asi una oportunidad e integrarlas en sus plantillas. Esto sucede también
dentro de las premisas de Responsabilidad Social Empresaria, que si bien es un acto

voluntario, en la actualidad gran mayoria de las empresas ponen en practica actividades de
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insercion laboral de personas con discapacidad que encabezan directamente las politicas de

RSE (Down Espafia, 2016).

Responsabilidad Social Empresaria

El concepto de Responsabilidad Social Empresaria (RSE) refiere a la gestion de
construir voluntariamente con la comunidad, logrando un compromiso para mejorar y
desarrollar tanto a las personas, como a la realidad y al contexto donde estas estan
inmersas. Segun la Union Europea (2001) el concepto alude a “la integracion voluntaria por
parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y medioambientales en sus

operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores” (Unidén Europea, 2001,

s/p).

Por su parte también se puede describir la expresion del Instituto Argentino de
Responsabilidad Social Empresarial (IARSE) diciendo que se trata de una filosofia a nivel
global en la organizacion que busca el beneficio de todos los que intervienen en el proceso
productivo, de desarrollo y comercial, es decir empleados, familias, clientes, accionistas y
el entorno social en las zonas de influencias. En sintesis, se trata de una actividad
empresarial que no solo se centra en satisfacer al consumidor sino que atiende otras
necesidades de la comunidad en general en la que esta inserta y por tanto con la que se

involucra la empresa (IARSE, 2007).

Esta perspectiva estratégica comprende un sinfin de actividades e intervenciones, y
cada organizacion debe adaptar las propias a la filosofia y politica de entidad que posee, a
su metodologia de trabajo interno, a su forma de produccion de productos o servicios, y a la
comercializacion e inclusion con sus clientes. De esta manera se advertirdn tantos y
diversos programas de Responsabilidad Social Empresaria como estrategias

organizacionales si existen, y cada una de estas adheridas a sus principios fundamentales.

En el caso del presente trabajo de investigacion, las organizaciones estudiadas
evidencias rasgos de Responsabilidad Social Empresaria materializados en practicas de

Recursos Humanos como ser la incorporacion de personas con Sindrome de Down a sus
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equipos de trabajo. Tal como lo plantea Martha Alles (2012), cuando se refiere a que la
funcion de Recursos Humanos debe incorporar de manera permanente a su gestion el
entorno social en el cual se desenvuelve, no precisamente realizando tareas sociales, sino
mas bien considerando a ese entorno social como variable integrada a las funciones

especificas del area.

Recursos Humanos y gestion de discapacidad

Resulta interesante preguntarse por qué los procesos blandos son esenciales en la
administracion y gestion de las organizaciones. La respuesta deberia ser sencilla, y con gran
sentido comun; las empresas, como se dijo al principio, deben mostrarse como espacios de
contencion, y donde el colaborador no solo tenga que cumplir con obligaciones sino que
también pueda desarrollar sus capacidades y potencialidades, siempre en un marco de
tolerancia, paciencia y respeto, y estos elementos son bien trabajados por aquellos
profesionales especialistas de la administracion del capital humano, y con mas razon al
tratarse de trabajadores con algun tipo de discapacidad. Segtin la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS, 2001) la discapacidad es entendida como el término genérico que
concierne la descripcion de deficiencias, limitaciones y restricciones, que una persona
experimenta para poder desarrollar actividades e integrarse siendo participe activo de su
entorno, que lo lleva a interactuar entre otras personas que padecen alguna enfermedad y
también con factores personales y ambientales. “Las personas con discapacidad incluyen a
aquellas que tengan deficiencia fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo
que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva
en la sociedad en igualdad de condiciones con los demés” (Convencion sobre los derechos

de las personas con discapacidad, 2006).

Teniendo en cuenta la responsabilidad que las organizaciones deben tener respecto a
la sociedad, es que pueden sentirse obligadas a colaborador con el proceso de socializacion,
y apertura para la integracion de las personas, no solo a la comunidad sino también a un
ambito, que regenera el significado del contexto como lo es la experiencia de llevar

adelante un trabajo.
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En este sentido, es que existen diversos procesos internos de gestion organizacional
que deben estar adaptados y/o redisefiados a esta nueva tendencia de responsabilidad,

integracion e insercion laboral.

Analisis y descripcion de puestos

Como principal tarea estratégica de la gestion de los aspectos blandos de Recursos
Humanos encontramos el analisis y descripcion de los puestos. Para Chiavenato, un puesto
es “una unidad de la organizacién, cuyo conjunto de deberes y responsabilidades lo
distinguen de los demés cargos. Los deberes y responsabilidades de un cargo, que
corresponden al empleado que lo desempefia, proporcionan los medios para que su
ocupante contribuya al logro de los objetivos de la organizacion” (2000). Resulta de gran
utilidad, formular documentos que expliquen estos puestos por diversas razones que van
desde evitar duplicidad de funciones, hasta evitar modificaciones en la estructura de los

mismos, definir responsabilidades, y evaluar el desempefio de personal.

Las descripciones de los puestos son el resultado de la informacién que se obtiene
en el analisis de los puestos. Son definidos como “un documento por escrito en el cual se
identifica, define y describe un puesto de trabajo en funciébn de sus cometidos,

responsabilidades, condiciones de trabajo y especificaciones” (Gémez Mejia, 2008).

Uno de los procesos claves a tener en cuenta al decidir contratar a personas con
discapacidad, es analizar y realizar los ajustes o readaptaciones de procedimientos o de
herramientas de trabajo que sean necesarias segun las caracteristicas del ocupante. En
cuanto a esto, se debe poner relevancia en dos matices importantes. Por un lado, la empresa
no debe dejarse guiar por miedos y prejuicios estereotipados hacia las tipologias de la
discapacidad y su potencial en el puesto de trabajo. Aunque todas las discapacidades no
puedan realizar todas las tareas, si es cierto que todas las tareas y puestos pueden ser
desempefiados por personas con discapacidad, si se realiza un buen ajuste puesto-persona
(Moran Vindel, s/f). Lo que puede realizarse, a partir de lo que ejemplifica y describe Alles
(2012) cuando demuestra como es llevada adelante la tarea de la adecuacioén puesto-persona

abordandola a través de un esfuerzo diagndstico, que busca identificar y detectar con la
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mayor precision posible los requerimientos del puesto a ocupar para luego realizar una
segunda evaluacion, pero esta vez concerniente al perfil de aquel individuo que tenga los
conocimientos, experiencias y competencias idoneas para lograrlo, aunque ello no sea una
condicion restrictiva, ya que la adecuacion consiste en la técnica y habilidad del profesional
para ajustar, ya sea el puesto, o la perspectiva, conocimiento y formacion de la personas.
Raras veces se encuentran puesto diagramados para un perfil de persona que no necesite
capacitarse, y al mismo tiempo una persona que encuentre un puesto acorde a lo que
pretenda; las modificaciones y readaptaciones son caracteristicas comunes en el desarrollo

de la induccidn a los puestos de trabajo.

En segundo lugar, se debe trasladar desde las gerencias al resto de la organizacion,
que existe un compromiso firme respecto a la empleabilidad de personas con discapacidad,
siendo un ejemplo de buenas practicas que permeabilizara estos valores con naturalidad al

resto de la empresa (Moran Vindel, s/f).

La empresa deberd tener una definicion del puesto de trabajo clara, completa y
exhaustiva, donde las funciones y tareas a desarrollar estén adecuadamente explicadas,
tanto a la persona que ocupa el puesto como a su equipo de trabajo. En este caso, es
primordial describir las tareas en cuanto al nivel de destreza necesaria, la capacidad de
expresion escrita y oral, la capacidad de esfuerzo fisico, la capacidad de percepcion
auditiva y visual y los requerimientos cognitivos. Como también, identificar aquellos
aspectos que son imprescindibles para un desempefio adecuado del puesto, de los que
puedan ser, valorables o deseables. Ademas, en estos casos en particular, la descripcion del
puesto debe ser de facil y de sencilla comprension, para que pueda ser interpretada
adecuadamente, y sin malinterpretaciones que puedan perjudicar la relacion laboral, por la

persona con Sindrome de Down que vaya a ocupar ese puesto (Moran Vindel, s/f).

Reclutamiento y seleccion

Dentro de las tareas estratégicas y claves en la gestion de los aspectos blandos, estan
el reclutamiento y la seleccion de personal, a partir de los cuales se busca lograr encontrar y

ubicar a la persona que mejor se adecue a las expectativas del empleador para cubrir una
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vacante. Una vez realizada la contratacion, se debe tener en cuenta que alli no culmina el
proceso, sino que aun se debe acompainar al colaborador fomenta su socializacion e
integracion, en el proceso que tedricamente hablando se conoce como la induccién a la

compaiiia (Dolan, 2007).

Segtin Alles (2012), la atraccion de candidatos adecuados, un proceso de seleccion
llevado a cabo de manera correcta y de tipo profesional, aplicando las pruebas que sean
convenientes en cada caso en particular, asi también como un adecuado proceso de
induccion a la empresa cuando ingresa el colaborador, son todas acciones que definiran de

entrada un buen inicio de la relacion laboral de un buen empleado.

En mayor detalle, Chiavenato describe al conjunto de reclutamiento y seleccion
como una serie de procedimientos que se orientan a atraer a postulantes que puedan cubrir
un puesto de trabajo en la organizacion. Se trata de difundir una invitacion amplia mediante
un medio de comunicacidon que sea eficaz respecto a impactar al perfil que se estd buscando

(Chiavenato, 2011).

Habitualmente, se considera la instancia de seleccion como un momento de
evaluacion que estresa y posiciona al postulante en una situacion de desgaste, y por el
contrario, debiese ser un espacio de aprendizaje donde el responsable de la practica pueda
lograr que los candidatos se sientan comodos y que se los trate con el debido respeto aun

asi cuando no estén a la altura de las expectativas (Werther y Davis, 2000).

Especificamente el reclutamiento es un conjunto de actividades que la organizacion
lleva a cabo para atraer candidatos para que ocupen sus puestos de trabajo, que posean las
aptitudes y disposiciones que la empresa precisa para el logro de sus objetivos. Es un
proceso integrado orientado a la busqueda, identificacion y atraccion de candidatos para las
vacantes que tiene. Se considera que el reclutamiento debe desarrollar tres fases: el
momento en que la organizacion cae en la cuenta que requiere de personas para trabajar en
su plantilla de colaboradores, el momento de analizar el mercado de recursos humanos, y en
tercer lugar la instancia en que se deciden las técnicas de reclutamiento que se van a
aplicar, y en este sentido es que se conceptualiza a todo el proceso como una planificacion

estratégica de la cual depende la propia organizacion (Chiavenato, 2000).
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El reclutamiento, a su vez, puede ser interno o externo. Interno cuando la cobertura
de vacantes y oportunidades de trabajo se lleva a cabo dentro de la organizacion, es decir
por empleados actuales, que pueden ser promovidos o transferidos a las nuevas posiciones.
Es mas econdémico y rapido, y puede utilizarse como un factor motivacional. En cambio, en
el reclutamiento externo se cubren las vacantes con candidatos externos a la organizacion

(Norry y Barrionuevo, 2007).

Por su parte, la seleccion implica la metodologia desarrollada luego de asegurarse
que los solicitantes sea capaces de experimentar eficazmente las demandas del puesto de
trabajo. Este proceso comienza con el andlisis de los curriculum vitae que en primera
medida se percibe como simple pero que implica un nivel de complejidad, ya que es preciso
reunir ¢ identificar la informacion idonea para poder comparar y calificar a los distintos

candidatos entre si (Levinson Sit en Werther y Davis, 1996).

Por lo tanto, estar al frente de la gestion de reclutamiento y seleccidon es una tarea
que demanda preparacion, paciencia y pericia, ya que el trabajo es lento, y al mismo tiempo
dinamico, y el profesional debe contar con un ojo critico, teniendo en cuenta que de su
decision depende, tanto el bienestar del candidato como el éxito en las tareas. Mucho mas
demandante es en los caso de reclutar y seleccionar a personas con discapacidad, que si son
comparados con los procesos ordinarios, pueden resultar mas complicados, largos y
tediosos. Las pruebas para filtrar candidatos, deben ser flexibles ya que las personas con
Sindrome de Down son individuos con una disfuncioén orgénica o psicologica, que pueden
tener una limitacion para poder realizarlas con efectividad. La clave estd en elegir cuales

seran las pruebas mas adecuadas en base a las competencias requeridas para el puesto.

Una vez en la entrevista, deben entre la empresa y el candidato, evaluar
conjuntamente aquellas posibles incompatibilidades que puedan surgir entre la
discapacidad de la persona y las tareas y funciones que tendrd que desarrollar en el empleo
en cuestion. Indagar cudles son sus limitaciones y valorar si son salvables con alguna
adaptacion al puesto, adecuacion o ayuda técnica. Para ello, la ayuda del mismo candidato
es esencial: ya que es €l quien conoce mejor que nadie sus limitaciones, y lleva, a pesar de
ellas, una vida normal; por lo cual, habra desarrollado estrategias de adaptacion para llevar

una vida lo més normalizada posible (Moran Vindel, s/f).
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Formacion, desarrollo y evaluacion

Existen fundaciones y organizaciones que se encargan no soOlo de articular
relaciones laborales entre las personas con discapacidad y las empresas, cuyos miembros
son profesionales en la tematica, sino que también se encargan de comunicarse
continuamente con los sectores de Recursos Humanos de las empresas para intercambiar
informacion de los puestos de trabajo con perfiles adecuados para la insercion de estas
personas. A su vez, el trabajo de estas personas necesita ser monitoreado de manera
continua, por tal se precisa personal idoneo que brinde apoyo dentro del lugar de trabajo y
controle su trabajo para que su integracion sea beneficiosa; son quienes les explican de
manera pertinente las tareas que deben realizar, ya que saben como comunicarse con ellos y
saben las limitaciones que poseen; ademas ocasionalmente se encarga de formar al personal
que ya es parte de las empresas para que al momento de las incorporaciones sepan co6mo

manejar la situacion (Borja, 1993).

Por su parte la organizacion estara encargada de contener al colaborador no solo
desde el espectro fisico sino también del desarrollo intelectual y técnico. Y para esto debe
poseer la diagramacion de un programa de formacidon. Este en diversas ocasiones es
confundido por el hecho mismo de capacitar, sin embargo, segiin Alles (2012) el hecho de
formar implica la capacitacion en si misma como asi también el entrenamiento y el
desarrollo de competencias. Las organizaciones realizan constantemente una serie de
actividades con el propdsito mismo de formar y mejorar la actuacion de sus colaboradores

en relacion a los puestos de trabajo que ocupan.

Especificamente la capacitacion refiere a la instancia formal donde un instructor se
convierte en guia para aplicar ciertas prerrogativas didacticas, para transmitir determinados
contenidos, de acuerdo al area que corresponda. Alles (2012) respecto al entrenamiento, es
la faceta funcional a la primera, donde el aprendizaje comienza a ejecutarse en su periodo
practico y dindmico, se podria decir también que es la instancia del aprendizaje que se

desarrolla conjuntamente con la tarea.

18



En tercer término, el desarrollo de competencias que es la manera en la que el
aprendizaje se hace practica, y se impregna de manera técnica en el manejo y el dominio de

los individuo (Alles, 2012).

Los objetivos que persiguen los programas de formacion aluden a generar en los
colaboradores la mayor aptitud para desempefiarse de acuerdo a los requerimientos y
expectativas traducidas en sus puestos y funciones de trabajo. Al mismo tiempo, lo que se
busca es que el individuo junto a todo su perfil profesional sea capaz de adecuarse al perfil
de conocimientos, habilidades y competencias que se le exigen en la organizacion (Alles,

2012).

Una vez que se logra impartir determinados conocimientos y desarrollar
competencias en los colaboradores es importante medir en qué nivel se ha logrado
internalizar y aplicar dichos conocimientos y habilidades. Para esto existen diversas
herramientas, que deben respetar ciertos principios basicos como ser la objetividad, la
claridad de sus lineamientos de evaluacion tanto para evaluadores como para evaluados, y
que puedan ser comunicados, tanto sus lineamientos de implementacion como los

resultados de su desarrollo (Alles, 2012).

Contar con una buena metodologia de evaluacion, no solo brinda la posibilidad de
controlar y entender como se desempafia el equipo de trabajo, sino también le significa al
profesional aplicar una politica de comportamiento, y ser capaz de trazar una linea
normativa que iguala y predispone a todos hacia un mismo objetivo de comportamientos.
Al mismo tiempo la evaluacion funciona como un medio de comunicacion, que siendo
utilizado sutilmente genera una dinamica vincular de confianza con el colaborador; la
instancia evaluativa no debe implicar y connotar una instancia de castigo y reprimenda, por
lo tanto bien aplicada permite una relaciéon de mutua confianza, aprendizaje y crecimiento

(Alles, 2012).

La instancia de evaluacion del desempefio de colaboradores con discapacidad,
permite conocer el grado de ajuste obtenido en la adecuacién puesto-persona, como asi
también generar sesiones de sensibilizacion si se observan dudas o reticencias en las

unidades implicadas o identificar, si son necesarias, la readaptacion de los puestos de

19



trabajo que ocupan estas personas o la aplicacion de ayudas técnicas que no fueron

identificadas inicialmente (Moran Vindel, s/f).

Motivacion y reconocimiento

Luego de experimentar la insercion, induccion e integracion en el ambiente de
trabajo, el colaborador seguird el rumbo de sus actividades cotidianas, y su equipo, asi
como su jefe inmediato o el mismo referente de recursos humanos, deberd ocuparse para
que la rutina y la repeticion de la jornada laboral no le genere un espacio de ambigiiedad y
conformismo, y es asi que comienzan a activarse determinados estimulos estratégicos por
parte de los responsables para trabajar sobre la motivacion del trabajador. Este es un rasgo
de la personalidad de todos los individuos, que logra obtenerla y formarla a partir de la
interaccion con una situacion especifica, lo que le genera a la persona la instancia de
aprender a estimular sus sentidos y por esta razon se la puede definir como “la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que
esta condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

individual” (Robbins, 1996, p.212).

Si se le presta atencion a la definicion anterior se podran identificar tres
componentes esenciales, entre los que pueden describirse las necesidades como el aspecto
sustancial que impulsa el comportamiento hacia la biisqueda de intensidad en las acciones,
y de esta forma lograr que el esfuerzo y la intensidad el medio para lograr los resultados

(Robbins, 1996).

Por tanto, el administrador de capital humano debe tener la capacidad para
interpretar aquellas necesidades, tanto explicitas como implicitas que tienen los
trabajadores, y asi lograr una administracion de sus preferencias y expectativas. El método
que se tiene a disposicion para cristalizarlas es la investigacion estratégica y el andlisis
inclinado al entendimiento y comprension para luego implementar técnicas de activacion

actitudinal (Chiavenato, 2011).
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Ademés se puede apelar a cualquiera de los tres enfoques para estudiar el
comportamiento conductual del ser humano entendiéndolo al individuo como un ser
transaccional inclinado hacia un objetivo o como un modelo de sistema abierto hacia el

exterior.

Es de esta forma que la motivacion funciona como una fuerza impulsora que
demuestra el deseo a través de determinadas opiniones y actitudes en los individuos. Entre
estos deseos se encuentran el poder y el status buscando integrarse socialmente y mantener

su autoestima (Chiavenato, 2011).

Para complementar y reforzar la forma de mantener la seguridad y estabilidad en el
colaborador también deben idearse sistemas de reconocimientos y recompensas, que
implicardn la generacion de compromiso en el individuo cuando mediante estos sistemas
pueda comprender la importancia que ¢l tiene para la organizacion. Al llevar a cabo estas
actividades, cobra suma importancia el cuidado de la equidad, en el sentido de asegurarla
tanto en el interior de la organizacidn respecto al otorgamiento de estos reconocimientos y
recompensas, como asi también en relacion a lo que se esta ofreciendo externamente en el

mercado (Alles, 2012).

Pérez Van Morlegan y Ayala expresan las alternativas para recompensar a los
empleados por sus aportes: reconocimientos monetarios, salario percibido, pagos

extraordinarios.

También estan las recompensas que se dan como un pago adicional, habitualmente
como un adicional anual, como por ejemplo una retribuciéon por mérito, donde cobra real
importancia el trabajo desempefiado, y donde se acostumbra a reconocer el esfuerzo
individual del trabajador, y también una compensacion por rendimiento o habilidad para el
equipo. Luego se encuentran los reconocimientos no monetarios, también conocidos como

remuneracion indirecta (Pérez Van Morlegan y Ayala, 2012).
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Comunicacion

Para cerrar el desarrollo de las diferentes perspectivas teoricas que describen la
gestion de los aspectos blandos de la administracion de los recursos humanos se hace
presente el fendmeno de la comunicacion en cada uno de ellos. Es sin dudas el elemento
mas intangible que se desarrolla en una organizacion, y que al mismo tiempo genera
resultados también intangibles y dificiles de medir y de poder identificar concretamente el
aporte que le realizan a la compaifiia. La organizacion se elige como un sistema complejo
que tiene la capacidad de incidir en el medio ambiente que la rodea al mismo tiempo que se
deja influenciar por ¢él, demostrando su caracter abierto, a partir del cual constituye
contenidos y los materializa a partir de mensajes y enunciados con una frecuencia y una
direccionalidad especifica, para generar determinadas actitudes en el publico, y en este caso

particular en el colaborador interno (Goldhaber, 1994).

Es importante poder diferenciar la comunicacion interna de la externa, y si bien
ambas respetan un mismo esquema basico, lo que las diferencia concretamente es su
objetivo y el publico al cual se dirigen. Mientras que la comunicacidon externa pretende
generar una actitud positiva por parte del publico en general ajeno a la organizacion, la
comunicacion interna tiene como proposito fundamental vincular las diversas aristas y
plataformas estructurantes de la propia organizacion, es decir integrarla y cohesionarla

(Avilia Lammertyn, 1997).

En los casos de empresas que emplean colaboradores con Sindrome de Down, la
comunicacion debe ser detalladamente planificada, especificamente para cuando se trate de
explicar cudles seran las tareas, las responsabilidades, la cualidades del puesto, la cultura de
la organizacion, los comportamientos que se esperan de él, y cualquier otra informacion
que se considera pertinente, ya que se debera adaptar todo esto a textos sencillos y de facil
comprension; debido a que el lenguaje espontaneo de una persona con Sindrome de Down
no es fluido, sino articulado con esfuerzo, precario y mas que nada telegrafico (Fundacion

Down Espatfia, 2016).
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Marco metodologico

Participantes

Para lograr exitosamente los objetivos que fueron propuestos en el presente
proyecto, la investigacion se realizo en base a los datos que se obtuvieron de entrevistar a
10 empresas locales de la ciudad de Cordoba Capital que, actualmente, tienen
colaboradores con Sindrome de Down. Las mismas fueron seleccionadas a través de un
muestreo no probabilistico de juicio o intencional (Bologna, 2012). Dentro de ella, se
realizaron entrevistas a los responsables del area de Recursos Humanos de las empresas en
cuestion, quienes se consideraron los capacitados para brindar la informacion que se

buscaba obtener.

Materiales e instrumentos
La técnica desarrollada para abordar a los responsables de las areas de Recursos
Humanos de las empresas seleccionadas, fue la realizacion de una entrevista semi-

estructurada compuesta por preguntas abiertas.

Por entrevista semi-estructurada se entiende que, aunque el entrevistador tiene para
utilizar de base una guia de asuntos o preguntas predeterminadas, también tendrd la
libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor
informacion acerca del tema que se estd tratando (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado,
& Baptista Lucio, 2003). De esta forma se cred un espacio conversacional con los
entrevistados logrando llegar a la profundidad de sus manifestaciones, consiguiendo asi
informacion rica en contenido que sirvid para avalar lo que se buscaba en los objetivos

propuestos en este proyecto.
Algunas de las preguntas que se aplicaron fueron las siguientes:

V' Apreciacion/percepcion de perfiles de colaboradores con Sindrome de Down
v’ Trabajos realizados desde el area de RRHH para tomar personas con Sindrome de

Down
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v" Experiencias de reclutamiento y seleccion con personas con Sindrome de Down

La guia completa de preguntas que forma parte de esta entrevista, podrd ser

visualizada en el Anexo 1.

Procedimientos

Para el presente proyecto se aplicd un disefio de tipo descriptivo. Tal como lo indica
su nombre, los disefios de este tipo buscan especificar propiedades y caracteristicas
importantes del fenomeno que se analiza (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, &
Baptista Lucio, 2003). En este proyecto, el objetivo fue analizar la importancia que las
empresas le atribuyen a la empleabilidad de personas con Sindrome de Down, indagando
sobre la existencia de la gestion de procesos blandos ejecutados por los encargados de

Recursos Humanos.

Para la recoleccion de datos, se siguid una serie de pasos. En primer lugar, se
contact6 al personal encargado de llevar a cabo los procesos de Recursos Humanos en
empresas que tenian o han tenido en el pasado colaboradores con esta discapacidad, dando
a conocer el objetivo de la investigacion y garantizandoles tanto el anonimato de su
identidad como el de las respuestas que han brindado. Luego, una vez obtenido su
consentimiento para participar, se procedié a pactar un encuentro para realizar la entrevista
previamente disefiada. Al momento de llevarse a cabo, se inform¢ a los entrevistados que se
iba a utilizar un aparato grabador con el objetivo de no perder ninguna informacion; y en
los casos en que se negaron a esta situacion, las respuestas fueron registradas de manera

manual por el entrevistador.

Una vez recolectados los datos, se procedié con su respectivo andlisis. El mismo de
tipo cualitativo. Este tipo de andlisis permite recolectar datos sin recurrir a la medicion
numérica para descubrir o afirmar las preguntas de investigacion, pudiendo o no probar
hipotesis en su proceso de interpretacion (Herndndez Sampieri, et. al.). A través del mismo,
se crearon categorias que permitieron agrupar, comprender y simplificar la informacion

obtenida teniendo en cuenta los lineamientos y sugerencias establecidas por Mayring
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(2000) y Céceres (2003). Los resultados de esta categorizacion son sintesis del material
recolectado en las entrevistas que emergen en forma de descripciones, categorias o temas
(Bologna, 2012). Asimismo, se aplico el método de comparacion constante, el cual permitid
mejorar los conceptos, identificar sus propiedades o sus caracteristicas, estudiar sus

interrelaciones y establecer teorias coherentes (Glaser & Strauss, 1967).
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Analisis e interpretacion de los resultados

Identificar la posicion tomada, el nivel de interés y el involucramiento de la empresa

frente a la tematica.

Luego de tomar contacto con los responsables de las organizaciones, se pudieron
apreciar diferentes perspectivas respecto a las formas en las que desarrollan y encaran el
abordaje de este tipo de tematica, sin embargo en sus manifestaciones se rescaté un
denominador comun sobre la posicion que adoptan; si bien todos expresan la importancia
de generar los espacios para que en las empresas puedan trabajar personas con
discapacidad, la gran mayoria no ejecuta la practica de manera frecuente sino con una
faceta esporadica que demuestra la circunstancialidad de sus acciones. Es decir, reconocen,
de manera indirecta, que no poseen politicas y una posicion definida de manera estratégica
para incorporar asiduamente a personas con Sindrome de Down.

El aspecto como nucleo de sus enunciados refiere a la desresponsabilizacion que
estos desarrollan, en todo momento, y en las conversaciones con los responsables de estos
procesos, que apuntaban la idea de que es el gobierno el encargado de promover los
espacios y colaborar para que las empresas puedan brindar la posibilidad de incorporar a
colaboradores con Sindrome de Down.

El primer grupo de empresas pueden ser descriptas en su conjunto como no
conscientes de su rol como actores en una sociedad, es decir que no advierten la
importancia de su posicion ni el sentido de su funcion como empresa operando dentro de

una comunidad en el sentido que se estudia en este trabajo.

“La verdad seria importantisimo poder tener el tiempo y la capacidad para
desarrollar espacios de trabajo para estos chicos de nuestra ciudad, pero
hacerlo nos llevaria un cambio estructural muy importante, aunque de vez en
cuando tenemos algunos colaboradores que tomamos para darles una mano....
En su momento se realizo, y siempre estd el hijo o sobrino de alguno de los
chicos que trabaja acd y que por un tiempo los hacemos participar en que

limpie cosas o hagan mandados. Creo que antes que cualquier accion, es el
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gobierno el que tiene que armar un programa al que nos sumemos todos”

(Entrevista: entrevistado 2).

Otro grupo de empresas que se puede describir, podria ser denominado como
aquellas organizaciones que se encuentran en una transicion, es decir que reconocen la
necesidad y la importancia que la tematica reviste, y que se encuentran en un escenario
donde determinados procesos de gestion se pueden clasificar como el proceso de

construccion y transformacion, al menos desde lo que sus responsables expresan.

En este sentido, los indicadores que se detectaron evidencian interacciones
puntuales donde la organizacion ya ha generado determinados espacios dentro de su

estructura para trabajar formalmente junto a colaboradores con Sindrome de Down.

“Nosotros hace unos tres arios que estamos, de a poco, intentando que algunos
chicos con Sindrome de Down puedan participar y desarrollar una experiencia
distinta a lo que estin acostumbrados y ademds darles la posibilidad de
interactuar y socializar con otras personas. Por ejemplo, hace dos aios que
tenemos una planilla donde vamos registrando y anotando las cosas que
podrian ser realizadas por personas con Sindrome de Down en nuestra

empresa” (Entrevista: entrevistado 3).

Dentro del tercer grupo de empresas, que puedan considerarse con niveles de
involucramiento ya establecidos, los profesionales responsables de las mismas
manifiestan tener en claro las razones humanas y sociales por las que es beneficioso para
todos los actores poder generar espacios que permitan la empleabilidad de personas con
Sindrome de Down. Sus principales argumentos se asocian a tres conceptos centrales,
siendo estos la idea de utilidad, la apertura e integracion a la comunidad y la perspectiva

de abordar un nuevo desafio como organizacion.

Respecto al primero de estos conceptos, el de utilidad, los profesionales lo

describen como la posibilidad de hacer que las personas se sientan ttiles y funcionales a
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un sistema social, en este caso representado por la organizacion, y que de esa forma
puedan encontrar una posiciéon y una forma de desarrollarse en el entramado de
convivencias entre los individuos; y en complemento también expresan que la idea de
utilidad refiere al mismo tiempo al beneficio experimentado por la misma organizacién
con estas contrataciones, ya que puede contar con un recurso humano valioso dentro de
su estructura de trabajo, donde se le asignan tareas simples y de rutinas que quizas otro
trabajador no tienen el tiempo para detenerse en ellas, pero que cuyos resultados también
son valorados por la propia organizacion. Es asi, entonces, desde esos dos aspectos que se

refieren a la utilidad.

“Esta es la segunda vez que tenemos a alguien con discapacidad. La primera
vez una discapacidad motriz. Y en este caso un chico con Sindrome de Down.
El objetivo fue hacerlos sentir utiles en un ambito diferente al que estaban

acostumbrados, ya sea el colegio, un deporte, etc...” (Entrevista: entrevistado

4).

“Nos propusieron este programa de emplear a chicos con Sindrome de Down
con el objetivo de romper prejuicios y promover la inclusion de estas personas
en la familia, la escuela, la sociedad y el ambito laboral, para hacerlos sentir
utiles y activos dentro de todos los contexto. Y nosotros aceptamos sin pensarlo
dos veces, nos parecio interesante como organizacion y sobre todo como
equipo humano, y ademas con las tareas que le damos nos ayuda un monton, ya
que nos permite en algun sentido desligarnos de eso, como ser ir a la despensa
a comprar algo que nos falte en ese momento, ir al rapipago, hacer café para
todo a la manana, hacer otros tramites que nos van surgiendo...” (Entrevista:

entrevistado 10).

En referencia al segundo concepto, el de apertura e integracion a la comunidad,
los enunciados se establecieron desde la idea bésica de sentirse como impulsores,

disparadores y generadores de espacio para que las personas puedan experimentar y luego
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materializar dicho aprendizaje en el dia a dia de su vida cotidiana, pudiendo reforzar las

herramientas para su socializacion e integracion.

Ademas no solo se describieron como disparadores para impulsar a las propias
personas con Sindrome de Down sino también para incentivar a otras instituciones a que
se animen a dar el paso y a comprometerse con estos advenimientos que se generan en la
comunidad. Es decir una de las principales caracteristicas de las empresas involucradas es
verse como parte integrante de la sociedad en la que opera y sentir la pertenecia y el
compromiso de aportarle y responder demandas implicitas de las que pueden hacerse
cargo, mas alla que no tengan una obligacion formal para gestionarlas. De esta manera,
inspirar a otras organizaciones para que comprendan la importancia de generar estas
oportunidades, advirtiendo las ventajas y los beneficios directos e indirectos que podran
tener al situarse como actores activos en la comunidad, desprejuiciandose y saliéndose de

esquemas tradicionales, predeterminados y especulativas.

“Esta experiencia refuerza la motivacion del equipo. Los chicos acad
aprendieron que hay gente con capacidades distintas que pueden trabajar a la
par de ellos, entendiendo que esta bueno otorgar igualdad de oportunidades en
la sociedad.. La experiencia es lo mas, es una excelente idea para que se

copien todos..." (Entrevista: entrevistado 8).

“Si bien la inclusion nos compete a todos, hay que tener una mirada muy
objetiva, hay una linea muy delgada entre la posibilidad y la oportunidad
concreta. Nosotros buscamos ser consecuentes con eso. De hecho desde que
Mica trabaja acd, muchas personas se acercaron a hacernos consultas sobre
ella, su desemperio, de por qué la habiamos contratado” (Entrevista:

entrevistado 7).

“Para nosotros es un orgullo poder actuar de esta forma, no solamente como

una accion directa, sino también siempre que puede servir como un disparador
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para que otras empresas nos vean, se inspiren y lo tomen de ejemplo para
realizarlo, y vean que se puede desarrollar sin prejuicios, y mientras estos
colaboradores son utiles a la organizacion, también comprender lo utiles e
importantes que ellos se sienten de poder tener esta oportunidad, con la ayuda

a la sociedad que esto implica” (Entrevista: entrevistado 9).

“Como sociedad creo que estamos avanzando bastante en el concepto de
integracion, que es lo mas importante, llegar a que un dia esto no sea algo
extraordinario, sino algo normal y que cada vez mas empresas se animen a

asumir este desafio” (Entrevista: entrevistado 1).

El tercero de los aspectos mencionados, el del abordaje de un nuevo desafio, pudo
determinarse como categoria de analisis advirtiendo que la mayoria ya sea de forma
implicita o explicita describi6 la oportunidad como un escenario para el aprendizaje y
para demostrarse a si mismas la capacidad para adaptarse a una situacion conflictiva que
les generaria la posibilidad de ponerse a prueba y desafiarse desde una perspectiva social,

cultural y humana.

Los responsables entrevistados manifiestan tener una sensacion de buscar
constantemente superarse, y encuentran en estas instancias una prueba o razon
fundamental para validar sus capacidades. Un paralelismo sustancial radica en la
optimizacién de los tiempos en los que las organizaciones se ven inmersas en el dia a dia,
y sin embargo se aprestan a gestionar espacios que a priori no les resultarian productivos,
mostrando una clara evidencia de su estadio de ponerse a prueba: es decir se demuestran

a si mismas que pueden con lo econémico, lo social y lo empresarial.

“Nosotros como empresa buscamos superarnos dia a dia en todo lo que
hacemos y nos gusta asumir desafios que impliquen crecimiento tanto
organizacional como de equipo humano, entonces vimos esta oportunidad a la

altura de las circunstancias” (Entrevista: entrevistado 6).
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El desafio también puede describirse a partir de una situacién competitiva entre
las organizaciones, el poder lograr ciertos parametros que ya han alcanzado otras
organizaciones reconocidas en la sociedad, permanentemente aluden y ponen ejemplos de
empresas provinciales, o mejor dicho de la provincia de Coérdoba que han tenido un
reconocimiento nacional o internacional, sustentada en su incentivo a partir de llegar a
convertirse en estas organizaciones ejemplo; es aqui entonces donde cabe preguntarse
respecto a la intencionalidad y al nivel de genuinidad por el cual se inclinan a incorporar

trabajadores con Sindrome de Down.

“Este tipo de cosas nos permite superarnos y también llegar a ser como las
empresas mas importantes, siempre me acuerdo de Arcor que tiene procesos y
aspectos en este sentido muy en desarrollo y estaria genial y seria muy bueno
poder meternos en ese camino. No te digo que lo vamos a lograr de un
momento para otro pero esta bueno comenzar a intentarlo” (Entrevista:

entrevistado 8).

También estdn aquellas empresas que buscan alcanzar un nivel de maduracion
como organizacion, que no solo piensan en objetivos de rentabilidad sino también en
materia de consolidacion y crecimiento social, ya que esta consolidacion le implica

integrarse activamente a la comunidad.

Estas empresas que advierten la oportunidad de incorporar personas con Sindrome
de Down, son conscientes a su vez de la auto exigencia en la que se estan incorporando al
tomar esta decision; ya que resulta un proceso ciclico de aprendizaje, que puede ser

percibido como un estimulo de impulso, perfeccionamiento y mejora continua.

“En un charla informativa de la municipalidad escuchamos testimonios de

empresas que ya lo estaban realizando y si bien nos parecio que ibamos a tener
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que exigirnos un poco mds como empresa y que esta incorporacion nos era
invertir tiempo y dinero y que ibamos a tener que destinar a personas de la
empresa a que se encarguen de todo lo que implicaba esta incorporacion, nos
intereso, nos parecio desafiante, asique de entrada aceptamos participar sin
dudar... Se dio todo tan natural y fue tan bien aceptado por todos que hoy en
dia noto que aprendemos de esta oportunidad todos los dias y que nos sirvio
para mejorar como organizacion... Sin dudas que vamos a seguir incorporando

personas con discapacidad” (Entrevista: entrevistado 1).

“La verdad que esta incorporacion fue todo un desafio. Como empresa nos
sirvio para aprender un monton. Realmente es una experiencia agradable, muy
linda, sobre todo porque ella es una persona predispuesta a ayudar.”

(Entrevista: entrevistado 7).

Identificar la conceptualizacion que los responsables de Recursos Humanos poseen
sobre la gestion de los procesos blandos en la empleabilidad de colaboradores con

Sindrome de Down.

Se pudo apreciar una categorizacion y conceptualizacion particular respecto a como
abordar la gestion de los procesos blandos, y en primera instancia la alusiva al
reclutamiento, seleccion e incorporacion del trabajador al puesto con la pertinente
descripcion del mismo, donde la necesidad de hacerlo se remite a un nivel nulo ya que
desde el primer momento se desligan de estos procesos, y se plantea en primer instancia al
personal con Sindrome de Down para que realicen tareas totalmente faciles, simples,
rutinarias, y que no impliquen ninguna tipologia procedimental. Es decir se trabaja una
filosofia de aplicacidon y asignacion de tareas sencillas, que no pueden ser advertidas como

una idea concreta de asignarles responsabilidades a estos colaboradores.

Esta filosofia remite a la percepcion que tienen los responsables sobre la hipotesis
que manifiesta la idea referida a la discapacidad en complemento al nivel de complejidad
de los trabajos a realizar.
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En ningln caso se advirtieron manifestaciones que expresaran un andlisis con
mayor profundidad, contemplando diversas alternativas de trabajos a asignarles de acuerdo
justamente a los niveles de discapacidad desarrollados en cada colaborador; evidenciando
de esta forma cierto desconocimiento y prejuicios por parte de los responsables de estos
procesos, sesgando a todas las personas a una misma realidad, e impidiéndoles e
impidiéndose a si mismos como profesionales representativos de las organizaciones, el

poder contribuir de forma mas concreta formal y profesionalizada.

“No tenemos una descripcion de los puestos en estos casos. Lo que ellos
realizan son tareas especificas, muy puntuales y rutinarias, con bajo nivel del
riesgo. Hacen todos los dias lo mismo, porque debido a las caracteristicas que
tienen no podemos asignar una tarea mds compleja...” (Entrevista: entrevistado

3).

€ * 4 . .
Consideramos que no reunen las condiciones para hacer tareas muy
rebuscadas, pero si para hacer algunas tareas rutinarias, y sobre todo para su

inclusion” (Entrevista: entrevistado 5).

“A uno de los chicos le pedimos que lea para ver si podian acomodar
documentacion por alfabeto, y detectamos que no tiene esa capacidad, asique
siguio con sus actividades rutinarias, digamos, mas manuales dentro de la

administracion...” (Entrevista: entrevistado 6).

Al continuar indagando a los responsables de las diferentes actividades
concernientes a los aspectos blandos de la gestion de Recursos Humanos, en este caso
sobre la practica de reclutamiento y de seleccion, se pudo observar que no tienen
contemplada la posibilidad de experimentar un proceso que implique el tratamiento de

personas con discapacidad, ya que en las circunstancias que lo ameritan, el procedimiento
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es llevado adelante de manera informal, sin darle la formalizacion que le deberia

corresponder.

“Las dos veces que hemos tomado personas con discapacidad no fue necesario
realizar todo un proceso de reclutamiento y seleccion.... Primero porque ya
sabiamos quién y de que parte venia y segundo para optimizar los tiempos, a lo
sumo hemos tenido un contacto previo en una reunion para explicar lo que se
iba a hacer y como nos ibamos a manejar, a la que también invitamos a alguien
responsable de la persona, por lo general algun pariente o conocido que
trabaja en la empresa, y también a quien seria el jefe del puesto y esta persona

que lo estaba por ocupar” (Entrevista: entrevistado 2).

Estas caracteristicas detectadas y analizadas anteriormente responden a un perfil
organizacional que podria describirse como inconscientes de la realidad que atraviesa la
sociedad en referencia a estas temadticas. Y los indicadores pueden definirse como la
inercia por la que terminan incorporando a personas con discapacidad, la inexistencia de
criterios y programas especificos para la gestion, como asi también la filosofia y
percepcion de pensar que la responsabilidad en si recae sobre un tercero, en varios de los

casos, el gobierno o fundaciones dedicadas a esta tematica.

Se pudo advertir también otro grupo de organizaciones que se clasificaron teniendo
en cuenta determinadas diferencias con el grupo anterior, principalmente en el hecho de
que estas si realizan de manera activa la incorporacion de colaboradores con Sindrome de
Down, aunque las circunstancias para poder hacerlo no son creadas por ellas mismas, sino
que dependen del incentivo y de la propuesta que el Gobierno, u otros organismos realicen
o les propongan. Es decir que pueden ser descriptas como empresas con una filosofia
reactiva, quienes si lo hacen, pero no estd en su politica explicitamente definido como asi
tampoco en sus intenciones ya preestablecidas. Estas son las compafiias que advierten una
oportunidad, y reaccionan para explotarla, para asi también generar un valor agregado para

su organizacion.
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En complemente a lo analizado a la variable anterior, manifiestan advertir una
instancia disparadora para su realidad institucional, siendo conscientes sobre la situacion
misma, que les sera de utilidad para la evolucion como empresa. Por lo tanto en una
primera instancia se sitian desde una perspectiva de interés, y mas utilitarista, de una u
otra forma comienza el camino de la gestion de personas con Sindrome de Down, que tal
vez no sea de forma genuina al principio, pero que ya se han incorporado a la dinamica

social.

Es fundamental para el entendimiento de este andlisis, focalizar sobre el concepto
del carécter reactivo antes mencionado; esto quiere decir que las organizaciones no
generan por si mismas los espacios para que las personas con dicha discapacidad se
presenten ante estas sino que reciben todo el programa estipulado para luego dar el paso

final, que implica la seleccion, pero no asi el reclutamiento.

En la mayoria de los casos estudiados, se encontré un factor comin en cuanto al
reclutamiento de candidatos, y es que derivan a las instituciones publicas por parte del
gobierno, las organizacion no gubernamentales, las fundaciones u otras entidades de la
sociedad, para que se encarguen de configurar y gestionar todo el proceso de reclutamiento
articulando a aquellas personas que podrian ser parte de la incorporacion a las empresas,
indagando y detectando las posibles competencias y aptitudes que podrian brindarle a estas
organizaciones como asi también los gustos y preferencias que tienen estos candidatos,
para luego gestionar los espacios, es decir los puestos de trabajo, o mejor dicho el lugar
fisco dentro de una empresa que podrian ocupar, por tanto su ultima tarea es el contacto y

vinculacidn con la propia compaifiia.

Nuevamente, podemos situar a este grupo de empresas como pertenecientes a una
parte de un proceso que es dirigido y organizado por otros actores sociales, y que
desempafian un rol practicamente obligado, que no ha sido parte sustancial y de base del

proyecto.

“En nuestro caso el reclutamiento fue hecho mediante APADIM, que lo que
hacen ellos es reunir cvs de personas que estan interesadas en distintos rubros,
y ahi hacen la articulacion y direccionan a los candidatos a determinadas

empresas. En nuestro caso, nos trajo cvs de chicos que estaban interesados en
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trabajar en el rubro gastronomico y el de una chica que habia estudiado cocina
unos meses... Luego se citaron algunos para temer una entrevista con la
encargada de Recursos Humanos, y ahi elegimos a tres para empezar con este

proyecto...” (Entrevista: entrevistado 5).

“Nos llego el curriculum de Micaela, y de dos candidatos mas mediante una
chica que trabajaba en la Fundacion que nos hizo la propuesta de contratarlos.
Los citamos a los tres, y finalmente elegimos a ella porque la consideramos la
mas acorde al puesto, como se expresaba y el entusiasmo que demostré por
trabajar, ademds que tenia experiencia en otros trabajos acordes a lo que

estabamos buscando...” (Entrevista: entrevistado 7).

“Con todos los programas de gobierno que nosotros aplicamos aca, el primer
paso es comunicarse con el asistente de Recursos Humanos de ellos, quienes
relevan el perfil que nosotros necesitamos, hacen una preseleccion de
candidatos, y ya después alguien de nuestra drea de Recursos Humanos se
encarga de ponerse en contacto con ellos para entrevistarlos y ahi elegimos
candidatos para que pasen a una segunda entrevista ya con el supervisor que
lo va a tener a cargo para que analicen y evaluan aspectos ya mds técnicos y

especificos...” (Entrevista: entrevistado 3).

“Lo que hizo DISCAR primero fue tomar contacto con la empresa para
hacernos la propuesta, y cuando decidimos participar lo que hicieron fue
relevamiento de puestos de trabajo disponibles en nuestra empresa, que
podrian ser ocupados por personas con Sindrome de Down. También ellos se
encargaron de evaluar y seleccionar una serie de postulantes, que nos

presentaron y nosotros ahi elegimos a dos...” (Entrevista: entrevistado §8).

En base a estas manifestaciones y siguiendo la linea de respuestas de los

responsables, si bien son parte de un proceso generado e iniciado por otros como antes se
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observo, lo que si hacen es que se involucran para dar el ultimo paso de toda esta gestion
inicial, que es la de la seleccion, donde toman contacto con los postulados para llevar
adelante entrevistas, prosiguiendo con realizar la gestion posterior hasta el paso final, de
esta primer parte, que consiste en la incorporacion e induccion del nuevo colaborador a su

empresa.

La tarea de seleccion la llevan adelante los encargados de Recursos Humanos que
inician su participacion en este proceso a partir de los llamados telefonicos de forma
directa con los candidatos que extraen sus datos de la base generada y provista por el
Gobierno, o por otras instituciones y fundaciones como lo son en algunos casos de los

evaluados APADIM, DISCAR o FUSDALI.

Luego, se lleva adelante el proceso mismo de entrevista, y en esta instancia
aseguran que no tienen contemplado un proceso en particular o especial para estos casos,
sino que aplican el protocolo determinado para las circunstancias y situaciones estandares
de seleccion. Pero también es notorio que las entrevistas que se aplican son basicas, de
preguntas sencillas y de facil comprension, siguiendo con las caracteristicas descriptas de

la discapacidad en cuestion.

En algunos casos, las empresas advirtieron que también se involucran los jefes
directos del puesto a ocupar en el proceso, participando en algunas entrevistas y
presenciando parte del proceso para ver si los candidatos que se estan evaluando realmente
retnen las caracteristicas basicas necesarias para las tareas propuestas para dicho puesto

vacante.

Este primer paso articulado por las empresas les conlleva posteriormente la
responsabilidad de hacerse cargo de la persona que van a emplear, y de gestionar todo el
proceso de incorporacion que implica la induccion, la integracion y adaptacion al puesto, a
la organizacion en general, al equipo de trabajo, y a las tareas a realizar. Y como se
advirtio anteriormente, una de las caracteristicas es la informalidad con la que se manejan
las organizaciones, y también que no tienen programado acciones especiales para este tipo
de circunstancias, por lo que estas actividades son llevadas delante de manera improvisada,

sin los resguardos y contenciones precisas. Ellos mismo reconocen no tener las
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condiciones idoneas para abordar estas actividades, y es aqui entonces donde surgen
interrogantes como jhasta qué punto es funcional que las compafiias incorporen a
colaboradores con Sindrome de Down si no estan en condiciones de hacerlo? ;Son las
intenciones las razones sustanciales y suficientes para llevar adelante una actividad de
semejante responsabilidad? Para responder a estos interrogantes se podria decir que no
basta con el solo hecho de incorporar sino de estar preparados metodoldgica y
técnicamente para poder hacerlo de forma que sea util y enriquecedor para todos los
actores, principalmente los individuos como asi también la propia organizacion y los otros

protagonistas del proceso.

Analizar los procesos de induccion, capacitacion y evaluacion de desempefio de

los colaboradores insertos en estas organizaciones.

Al cuestionar a los responsables de Recursos Humanos de las empresas estudiadas
sobre la manera en que inducen a los colaboradores con Sindrome de Down una vez que
ingresan, tanto al puesto de trabajo que van a ocupar, como al equipo que van a pertenecer
y a la empresa en si, se pudo detectar un factor comun en todas ellas, y es que apuntan a los
jefes directos de los puestos de trabajo como los responsables de capacitar a estos
ingresantes en las tareas que tendran que realizar; sin embargo es notorio que el proceso

genera una implicancia aguda y por ende un efecto a corto plazo y pasajero.

Como se menciond anteriormente, dado a que las circunstancias en las que se
generan estos espacios son consecuencia de programas e iniciativas externas a la
organizacion, es que irrumpen en la realidad de estas y no permiten un anclaje concreto y
completo. Por este motivo, gran parte de las compaiiias analizadas apuntaron a que reciben
también el apoyo de las fundaciones, que inicialmente les hacen la propuesta, durante todo
el periodo que el colaborador estd dentro de la empresa. Estas fundaciones poseen personas
profesionales en el tema discapacidad, que se encargan tanto de ayudar a los colaboradores

con Sindrome de Down a comprender sus tareas, de formarlos y evaluar como va su
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desempefio, como también de capacitar al personal que trabajaran con ellos para que sepan

cOémo afrontar determinadas situaciones.

“La misma organizacion que nos hizo la propuesta, también se encarga un
poco de este asunto. Tienen personas profesionales que funcionan algo asi
como un preparador laboral tanto de los chicos con discapacidad como del
grupo al que se van a incorporar... También fueron ellos los que se encargaron

de explicarle y ensefiarle las tareas los primeros dias” (Entrevista: entrevistado

10).

Respecto a la induccion que reciben al ingresar a la empresa, en gran cantidad de
los casos estudiados es llevada adelante por el jefe inmediato que tendra este nuevo
integrante, esta trabajada desde una perspectiva simplista del concepto de induccion, y no
desde una filosofia de formacién, que de igual modo se transfiere para el individuo con
Sindrome de Down donde la situacion es mas compleja y los tiempos para lograr una
formacion no pueden ser enmarcados en pocos meses de la duracién de un programa, sino
que implica una intervencion mas bien a largo plazo, con un seguimiento constante, y no

solo de una manera disruptiva y anacronica.

“Nosotros no trabajamos con planes de capacitacion anual formal para ningun
colaborador de nuestra empresa. Pero lo que si te digo es que en los casos que
tenemos ingresos de chicos con Sindrome de Down, generalmente se los
capacita en los puestos de trabajo, con algun compariero que sea el que mas se
destaca, o directamente con el responsable del area que es el que mejor conoce

lo que se necesita saber hacer...” (Entrevista: entrevistado 3).

“El jefe directo se encarga de explicarle las tareas, y durante todo el primer

tiempo estin observandolos y corrigiendo en caso de que vean alguna
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dificultad. Pero hasta ahora han sido todas experiencias muy sencillas...”

(Entrevista: entrevistado 5).

“El lider de la linea les mostro cuales iban a ser sus actividades, primero
haciéndolo ¢l como referente, y luego les pedia a ellos que lo hagan.
Rapidamente captaron que tenian que hacer, no hubo mayor dificultad, fue muy

sencillo, una cuestion de practica...” (Entrevista: entrevistado 6).

Al analizar las manifestaciones y de acuerdo a la descripcion del proceso de
induccion y formacion, los mismos carecen de una escena compleja que deberia estar
sustentada desde la ensefianza, el entrenamiento y el desarrollo de competencias, aspectos
que conllevan un esfuerzo donde uno de los principales factores y recursos es el tiempo de

inversion que se realice.

Lo que si se advierte en las manifestaciones de dos de los casos trabajados, es una
predisposicion por parte de la organizacion para anticipar y formar a las personas
encargadas de tener un contacto directo en el dia a dia con los colaboradores
discapacitados, como asi también al resto de los integrantes de la compaiiia, para que a la
hora de hacer estas incorporaciones estén todos lo mas familiarizados posible con el tema,
sin prejuicios y miedo a saber como enfrentar la situacion, la cual es llevada a cabo por la
misma empresa, o en algunos casos por las fundaciones y organizaciones que hacen la

propuesta inicial.

“Nos planteamos que ellos comenzaran a realizar tarea de manera normal,
bajo la vision de su jefe directo. A todo el personal se lo reunio antes de la
incorporacion de estos chicos y se les explico en que consistia la discapacidad,
que cosas podian realizar, cudles eran sus limitaciones, y sobre todo se dejo en
claro que deberian ser considerados como uno mas dentro de la empresa, y que

se lo tenia que tomar como tal...” (Entrevista: entrevistado 5).
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“La fundacion nos ayudo también a capacitar a toda nuestra empresa la
semana previa a los ingresos de ellos para que estemos familiarizados con el
tema y sobre todo para que sepan como es la mejor manera de recibirlos y que
sea una experiencia positiva para todos, siempre decimos que una buena
integracion abre puertas para una proxima... También realizan un
seguimiento sistematizado durante toda la duracion del contrato. Estin

presentes en todo momento” (Entrevista: entrevistado 8).

Siguiendo con el andlisis de como es llevada adelante la induccion, considerada
como un proceso crucial en estos casos para que tanto el colaborador con Sindrome de
Down se sienta comodo y el equipo de trabajo, familiarizado con este nuevo desafio; se
encontraron en todos los casos estudiados, la misma perspectiva informal y desprevenida
en cuando a la capacitacion de nuevas tareas, nuevas formas de realizar trabajos en el
equipo, o cambios de la organizacion en general, ya que se puede decir que es trabajada
desde la perspectiva del segundo plano que analiza Alles en el proceso de induccion y
formacion, siendo este implementado en simultdneo a la experienciacion directa de la
actividad; es decir la induccidon se lleva adelante en el mismo momento de la
implementacion operativa, estando simultineamente en la instancia de prueba y
entrenamiento en las tareas, como asi también en la realidad misma en la que ya se

encuentra inmerso el colaborador.

La evaluacion, considerada como un proceso en el que se espera medir y valorar en
qué instancia se encuentra un colaborador respecto a lo que se espera de ellos en su
desempefio, en todas las empresas estudiadas se encontrd un factor comun, y es que al no
tener un programa de evaluacion establecido internamente para monitorear el desempefo
diario de colaboradores con discapacidad, las organizaciones no contemplan por tanto
indicadores de desempefio para ellos, es decir que como su evaluacion se realiza de manera
informal y desprevenida, dependiendo sobre todo de la subjetividad y las circunstancias de
quien est¢ a cargo en directo del colaborador con Sindrome de Down, no se tiene

informacion precisa y concisa al respecto.
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Tampoco se realizan informes, y el seguimiento concreto no tiene un sentido
debido a la carencia de objetivos de desempefio para estos trabajadores, sino mas bien la
evaluacion es sobre la empresa en si misma, pretendiendo alcanzar los parametros

establecidos por el programa que se les ha propuesto.

“No se los evalua. Es decir, si se les hace un seguimiento informal, de
preguntarle como estd el, como le estd yendo en el trabajo, le preguntamos a
los jefes como los ve, si estan conformes o no. En caso de disconformidades o
errores en las tareas se trata todo a nivel de la conversacion...” (Entrevista:

entrevistado 3).

“Se los evalua sin haber un mecanismo formal de evaluacion de desemperio,
mds que nada con observacion en su puesto de trabajo por el supervisor
directo. También por los comparieros de trabajo. Esa informacion por lo
general llega al encargado del local, y si se desenvuelven correctamente de
acuerdo a estandares que ya mds o menos los tenemos parametrizados, no hay
mayor novedad. Pero si ven baja en rendimiento o que la persona esta con un
animo especial, el encargado del local se contacta con alguien de Recursos
Humanos y nosotros directamente armamos una reunion con el empleado y sus
,

familias para ver qué es lo que esta pasando con fines de arreglario...’

(Entrevista: entrevistado 5).

Es preciso destacar que estos procesos de induccion, capacitacion y evaluacion del
desempefio son poco frecuentes y con una regularidad indefinida, llevados a cabo de
manera informal y espontanea, y a veces ni siquiera por personal propio de las
organizaciones; es decir que estas no desarrollan una practica constante como politica
central, sino que son las circunstancias las que van marcando la dindmica de sus
intervenciones, es decir una vez mas, se observa una filosofia de trabajo reactiva y no

proactiva.

42



Mas alla de que realicen esporadicamente actividades como las descriptas en sus
manifestaciones, se advierte claramente la indiferencia respecto al tema al evidenciar la
falta de predisposicion para la configuracion de herramientas de gestion de estos procesos,

especificamente disefiadas para tratar a individuos con esta patologia.

Entonces otra vez cabe preguntarse si realmente es funcional que las compaiiias
incorporen a colaboradores con Sindrome de Down si no estan en condiciones de hacerlo,
o si son realmente las intenciones las razones por las que deciden llevar adelante
actividades de semejante responsabilidad aun cuando no estan procedimentalmente

preparados.

Indagar sobre la existencia de programas de Responsabilidad Social Empresaria que

aborden la tematica de la empleabilidad de personas con esta discapacidad.

Luego del relevamiento realizado y habiendo procesado la informacion
correspondiente a este objetivo, se puede concluir que en la ciudad de Cordoba existen tres
tipologias de organizaciones que se clasifican respecto a como articulan la gestion de
incorporar a personas con Sindrome de Down a su plantilla de colaboradores.

En este sentido es que se describen primero las organizaciones que son descriptas
como indiferentes, alejadas y ajenas a esta realidad, aquellas otras que se encuentran en un
término de transicion que ain no se han estipulado formalmente en estas gestiones, y por
ultimo las empresas con aspectos, rasgos y caracteristicas de que realizan estas

incorporaciones de manera consciente y consistente.

El primer grupo de empresas pueden ser identificadas como aquellas que se
manifiestan indiferentes y ajenas a esta realidad, explicando, y evidentemente justificando,
que la razén por la que no toman personas con esta discapacidad refiere a la falta de
preparacion que poseen, es decir se conceptualizan a si misma como una organizacion
carente para abordar un desafio tan importante como el de incluir a una persona que
necesita y demanda cierta atencion especial, con todo lo que eso implica. Se puede decir

entonces, que se posicionan de forma ajena y desde una perspectiva que evita el
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compromiso usando como argumentacion la necesidad primera de encontrarse preparados

para hacerlo.

Es preciso destacar también, que una de ellas ha expresado en su justificacion que
las experiencias no han sido del todo favorables debido a un contexto carente de las
herramientas idoneas para manejar determinadas situaciones, y por ende toman aquella
posicién lejana y piensan en no repetirla debido a describir sus sensaciones con rasgos de

incomodidad.

Por lo tanto, se cierran a desarrollar su rol como organismo disparador de contenido
y socializacién en la comunidad, puede decirse que son organizaciones ensimismadas sin la
consciencia base de la Responsabilidad Social Empresaria, que tampoco se insertan en un
estilo de gestion caracterizado por la responsabilidad social utilizada como elemento
comunicacional o de promocion donde el interés se separa de aquellos factores genuinos de

intervencion.

Dentro de las organizaciones estudiadas y categorizadas como indiferentes, también
se observaron rasgos como el obviar toda posibilidad, inclusive de gestionarlo como un
factor de Responsabilidad Social Empresaria. Se mantienen en una posicion donde no se
responsabilizan ni sienten que es un acontecimiento sustancial y funcional al significado y

esencia de su propia organizacion.

Con mayor precision algunas de estas empresas mediantes sus representantes
expresaron no pensar respecto a la utilidad, a la entrega y a la generacion de valor de hacer
el espacio para incorporar a trabajadores con esta discapacidad por el solo hecho de ser
socialmente responsables, ya que no es necesario llevarlo adelante a una entidad puntual
sino a aquellas que realmente pueden aportarle a la comunidad a la que uno es parte y que

con dicha accidn la empresa también se vea beneficiada.

“En los ultimos afios se ha puesto de moda esto de la Responsabilidad Social
Empresaria y siento que por momentos muchas de las empresas que hacen este
tipo de actividades como la contratacion de personas con alguna discapacidad,

lo hacen para quedar bien y no porque realmente lo quieran hacer, es algo que
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lleva mucha preparacion y dedicacion, y en fin les termina dificultando mas su
tarea diaria y dejan de focalizarse en su propio trabajo, te lo digo desde la
experiencia. Yo creo que la mejor manera de ser responsables es hacer bien el
trabajo que nos corresponde, y hoy nos corresponde atender bien al publico y
dar un buen servicio.... Lo que si hacemos dos veces al afio son donaciones de
comida y ropa para diferentes fundaciones. Todo lo otro de contratar a estos
chicos lo podriamos hacer si nos quedara y sobrara tiempo como en su
momento se hizo, pero por ahora surgieron otras cosas y siento no es
responsabilidad nuestra y no tienen por qué juzgarnos por eso desde que lo

dejamos de hacer...” (Entrevista: entrevistado 2).

El segundo grupo de organizaciones identificado presenta rasgos similares referidos
a que ya han comenzado a desarrollar incorporaciones y que por lo tanto han
experimentado el hecho de gestionar, convivir y desarrollar la dinamica interna
organizacional para adaptarse a circunstancias como las que aqui se vienen describiendo.
Uno de los rasgos esenciales se evidencia en la idea y filosofia de tomar a la incorporacion
de personas con Sindrome de Down como una oportunidad de promocionarse y generar
valor ya sea en el publico de sus clientes o de la comunidad. Es decir que si bien se
encuentran desarrollando actividades de este tipo, su intencionalidad no es completamente
referida a una accion real y genuina sino que se encuentran en un estadio de prueba y error.
En otras palabras, se advierte un interés sesgado e influenciado por una accioén banal y no

verdadera desde un aspecto propositivo de la organizacion.

Al considerarles la gestion empresarial en beneficio de la inclusion de personas con
Sindrome de Down, lo describen como un hecho y un proceso complejo de poder ser
integrado al sistema cotidiano de la empresa, sin embargo al momento de conceptualizar y
definir la importancia de la Responsabilidad Social Empresaria como elemento de
posicionamiento, alli si enuncia la importancia de colaborar con la comunidad en diversas
tematicas. Es obvia la relacion entre un concepto de responsabilidad entramado y
tergiversado como estimulo comercial con un impulso denostado, sin esencia y consciencia

de lo que verdaderamente significa el desarrollo sustentable en la sociedad.
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Estan también las organizaciones que realizan la incorporacién de colaboradores
con Sindrome de Down para aprovechar una oportunidad y convertirla en un atributo a
comunicar, para que de esa forma genere un impacto en la sociedad y en sus clientes, y

tengan una imagen positiva sobre la empresa.

En algunos aspectos, ciertos profesionales describieron sentirse limitados por los
propios lineamientos de la organizacion expresando que la problemdtica de poder
internalizar determinados niveles de consciencia es un desafio que implica trabajar para
convencer al directorio de los beneficios que genera desarrollar estas practicas de
incorporar a personas con discapacidad; beneficios que no solo deben repercutir en la
faceta econdmica, sino también en la salud de la propia organizacién. Sin embargo, la
estrategia que muchos profesionales admiten desarrollar para convencer a los directivos, es
la argumentacion referida a los beneficios econdmicos que una empresa puede
experimentar, aplicando estos programas propuestos por fundaciones u otras entidades que
le permiten justificar sus acciones para escindir de cargas impositivas, ya que estos son los
beneficios superficiales que son percibidos rapidamente por los empresarios que toman

decisiones.

En este sentido cabe preguntarse entonces si estas actitudes por parte de las
organizaciones pueden ser descriptas dentro de una premisa de Responsabilidad Social
Empresaria articulada desde las aristas ideales de estos programas sociales. Desde la
perspectiva de esta investigacion y acorde a las manifestaciones observadas, se puede decir
que estas empresas se encuentran muy distantes de un concepto abierto y dinamico de la
RSE; no existe una planificacion estratégica con una mirada estratégica, sino solo una
intencionalidad superficial que se vuelve esporadica y de acuerdo a las circunstancias que

rodean la compaiiia.

“Estoy convencida que hasta el dia de hoy no se le ha visto la veta comercial y
estratégica en lo que respecta a Responsabilidad Social Empresaria, pero si
esta participacion va a ayudar a desarrollar en un futuro programas de
inclusion en general, en buena hora, y podria ser una pata que sostenga, desde

lo presupuestario, la inclusion de personas con discapacidad. Lo que hay que
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hacer es convencer al directorio de que vale la pena, para tener mejor imagen

en el mercado, teniendo inclusive descuentos de algunos impuestos, y sostener

’

practicantes incluidos en nuestro equipo de manera efectiva...” (Entrevista:

entrevistado 6)

Otro indicador de las empresas en transicion es su politica superficial y no definida
concretamente, sino que son ambiguas y dependera de las circunstancias o de la decision de

sus responsables u otros actores que se vinculen a ellas.

“La incorporacion es un tema que se hable a menudo. Se pudo llevar a cabo en
su momento, y quedo y no hay mayor involucracion que ella... Colaboramos
con la comunidad desde 2009, cuando ingresaron los primeros... La
involucracion esta en ese sentido, tambiéen como nosotros desde aca
manejamos la marca y todas sus cadenas, siempre reforzamos a los
franquiciados que evaluen la posibilidad de emplear a personas con

discapacidad...” (Entrevista: entrevistado 2).

Al mismo tiempo, y sobre la misma realidad de las organizaciones con politicas
inclinadas hacia la incorporacion de personas con Sindrome de Down, podemos describir el
tercer grupo de empresas como aquellas que poseen un sentido de compromiso para con la
comunidad, y son las que lo poseen dentro de su concepto de Responsabilidad Social
Empresaria, ante el cual respondieron con una actitud mucho mas favorable y con mayor

interés, demostrando aspectos que si son trabajados de manera diaria dentro de la

organizacion.

“En nuestro programa de Responsabilidad Social Empresaria se tocan todos
estos temas y se tienen en cuenta diversas problemdticas sociales que de alguna
forma nos permiten colaborar y estar bien posicionados en la sociedad”

(Entrevista: entrevistado 7).
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“La verdad nosotros comenzamos por un impulso de APADIM por planes de
inclusion laboral que nos mostraron alla por 2007, los aceptamos con
compromiso y entusiasmo porque era algo totalmente nuevo y desafiante...
Luego de la primera experiencia nos dimos cuenta que realmente
funciondabamos bien y que ellos nos aportaban cosas también a nosotros como
equipo y con las tareas que realizaban, entonces decidimos que podriamos
seguir dando estas oportunidades por nuestra propia razon, y ahi comenzamos,

de hecho desde el 2012 lo hacemos con contratos a plazo fijo por nuestra

bl

cuenta, y hoy tenemos 5 colaborador con discapacidad en estas condiciones...’

(Entrevista: entrevistado 5).

También la inclinacion y descripcion por parte los responsables, refiere al hecho de
posicionarse y sentirse parte de la sociedad generando espacios para el desarrollo, practica e
incorporacion de conocimientos, fomentando de esta manera un proceso de aprendizaje en
las personas, en este caso, con Sindrome de Down, como asi también ser espacios que

fomenten y sean funcionales para la integracion de estas personas.

Estas empresas hacen de su experiencia una conceptualizacion y la utilizan para
difundirla y compartirla en diferentes espacios ya sean internos como externos donde se
vinculan con otras instituciones, publico en general, clientes y otros interesados, siempre
buscando transmitir y reforzando la idea de lo util que resulta abordar esta tematica en la
premisa de Responsabilidad Social Empresaria de estas empresas para la comunidad a la

que son parte.
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Discusiones

Este proyecto de investigacion tuvo como objetivo principal analizar la importancia
que las empresas privadas de la Ciudad de Coérdoba Capital le atribuyen a la empleabilidad
de personas con Sindrome de Down, indagando sobre la existencia de la gestion de
procesos blandos ejecutados por los encargados de Recursos Humanos en estos casos. Se
estudiaron 10 organizaciones locales que han tenido o que actualmente tienen
colaboradores con esta discapacidad, y a continuacion se realizara una discusion de los
principales resultados alcanzados.

De acuerdo a lo establecido en los estudios respecto a la importancia que se le
atribuye a un trabajador con discapacidad desde las empresas, los aspectos mas notorios
refieren a la inclinacion de las organizaciones por generar un tiempo para el aprendizaje de
estos individuos, esto es especificamente lo que promueve la Asociacion de Sindrome de
Down de la Republica Argentina. Particularmente este organismo estudia y lleva adelante
practicas para impulsar el cambio en la filosofia de las empresas, para que las mismas
comprendan la significancia que posee esta tematica, y que si bien no es una obligacion que
tienen que asumir el tomar e incorporar a trabajadores con esta discapacidad, si podrian
conceptualizarla como una obligacion moral, que las transforma en una empresa mejor,
comprometida y activamente integrada en la comunidad en la que opera.

Si bien en el principal enunciado y propdsito de ASDRA se plantea lo expuesto en
el parrafo anterior, en el estudio realizado desde este trabajo, la propuesta desarrollada por
la asociacion se encuentra desfasada de la realidad que experimentan la mayoria de las
empresas que se situan en la Ciudad de Coérdoba. En este sentido se analiza el compromiso,
la integracion, la inclinacidon hacia incorporar estas practicas, y los resultados arrojados
implican una desatencion fragmentada como asi también un cierto nivel de indiferencia,
que pueda ser atribuido a la falta de conciencia de su razén de ser en sociedad que deberian
tener las organizaciones.

Siguiendo en los antecedentes a Funes Halario quien advierte que la empleabilidad
de personas con Sindrome de Down es un aspecto importante para el enriquecimiento en la
gestion y en el desarrollo de los recursos humanos, desde una perspectiva propositiva,
porque le es funcional a las organizaciones; sin embargo, desde las investigaciones y los

resultados obtenidos en la mayoria de las entrevistas no se pudieron validar estos datos de
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los antecedentes ya que en Argentina, especificamente en Cordoba Capital, se trabaja esta
tematica desde una aprovechamiento, pero no precisamente para lo que plantea el autor,
sino para apalancar y gestionar una imagen positiva en el publico, abarcado desde un
sentido que es mas bien banal. No se trabaja desde la funcionalidad y desde la amplitud de
espacio de desarrollo dentro de las empresas, como realmente deberia ser abordada la
tematica.

En concordancia de lo que expresa Borja (1993), en los datos relevados se pudo
describir que existen intermediarios entre las empresas y la fuerza laboral de las personas
con Sindrome de Down, que trabajan en pos de la integracion; un grupo de profesionales
que tienen experiencia en la tematica, y que se encuentran formados para acompaifiar tanto a
los postulantes, como a las mismas organizaciones. Borja en su estudio destacaba la
necesidad de las fundaciones y organizaciones especialistas en discapacidad, como aquellos
intermediarios que funcionan también como un centro especial de empleo, quienes
inicialmente realizan la propuesta de incorporar a trabajadores con Sindrome de Down, y
una vez contratados realizan un seguimiento continuo de su desempefio. Si bien, los
responsables de las empresas manifestaron la existencia de este mediador,
desrespozabilizdndose de esta funcion, la existencia de este intermediario no termina de
formalizarse, ya que la iniciativa se genera a partir de ONGS, fundaciones u otras
instituciones, demostrando lo débil del sistema, que desde la teoria se advierte funcional,
pero que necesita un impulso y acompafamiento mucho mayor tanto del Estado como de
las propias empresas.

El concepto de empleabilidad es tomado de manera sesgada por las empresas
estudiadas, ya que consideran este aspecto solamente para aquellos que son capaces de
lograr buscar empleo por su propia cuenta, dejando de lado entonces la posibilidad de los
individuos con Sindrome de Down de acceder a sus equipos y puestos de trabajo. Todas las
empresas estudiadas, si bien experimentaron tener y sociabilizar con colaboradores de este
colectivo, su motivo generador de la iniciativa no fue intrinseco sino extrinseco, desde la
promocion del Gobierno o alguna entidad dependiente de esta, quienes fueron apuntados
como los encargados de promover y generar estos espacios y oportunidades.

En el 80 % de las organizaciones analizadas, se demostr6 que tanto el reclutamiento

como la seleccion de estos candidatos son procesos derivados directamente a las
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organizaciones y fundaciones promotoras de estos programas inclusivos. El reclutamiento
en la mayoria de estos casos resulta de una articulacion que realizan estas instituciones
entre las preferencias, aptitudes, capacidades y gustos de las personas que poseen esta
discapacidad que estan en condiciones de trabajar, y las posibles tareas que podrian realizar
dentro de las empresas interesadas en ser parte de estos programas. Y en cuanto a la
seleccion se observo que también es llevada a cabo por estas, pero el paso final, una
entrevista en personal y la consiguiente decision del candidato que finalmente ocupara el
puesto, es tomada por algun integrando de la organizacién dedicado a la gestion de los
recursos humanos.

Otro de los aspectos en coincidencia que expresan los antecedentes es la falta de
sensibilidad que demuestran las empresas desde una actitud genuina para fomentar la
insercion laboral de la persona con discapacidad; segin Borja (1993) en ocasiones los
empresarios asocian a ellos como incapacitados, y entonces se enfocan designarlos
cualquier puesto de trabajo sin considerar sus aptitudes y expectativas. Con tal aspecto, las
empresas justifican banalmente la no existencia de los andlisis y descripciones de puestos.

La minoria de las empresas estudiadas se demostraron con rasgos de compromiso,
realizando actividades concisas, demostrando y coincidiendo en ocupar los puesto basicos y
sencillos con estos colaboradores, tratando de integrarlos a sus empresas; la coincidencia
hace alusion a que la mayoria de las asociaciones y fundaciones que se dedican a tratar de
manera activa esta tematica, concuerda en dicha idea, la de trabajar la incorporacion a partir
de la integracion hacia los puestos basicos y faciles de una empresa, para de esta forma ir
generando una gimnasia y un proceso de entrenamiento tanto para los individuos como asi
también para las organizaciones.

En relacion a lo anterior, en alusion a la simplicidad y facilidad de las tareas de los
puestos que ocupan los colaboradores con Sindrome de Down, en relacion a los
antecedentes investigados de la ASDRA, se puede articular que esto resulta ser una
consecuencia de la existencia de una amplia gama de habilidades funcionales en ellos que
podrian afectar y limitar los tipos de trabajos y tareas para los que tendrian derecho, entre
ellos la dificultad del habla, de la escucha, limitaciones motrices, entre otros; por este

motivo tanto las fundaciones y organizaciones que promueven estos programas como las
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empresas optan por hacerlos ocupar puestos sencillos, rutinarios, y de facil comprension,
donde casi no exista un margen de error.

De lo anterior se desprende, que en la mayoria los casos estudiados se sostiene que
la gestion de actividades de formacion, capacitacion y evaluacion especializada en estos
casos, no se justifica por dos motivos, primero por el de las caracteristicas y condiciones
mismas de la discapacidad y segundo debido a la sencillez y repeticion de tareas de estos
puestos; de esta manera, se nota un desligue de estos procesos dejando que el
entrenamiento y el aprendizaje se genere en el dia a dia, en la experiencia misma que el
trabajador desarrolla in-situ.

De igual manera, se advirtid una reticencia para analizar y expresar libremente
aspectos asociados a la incorporacion de personas con Sindrome de Down, esto sucede
también en diversas organizaciones referidas a la discapacidad, como un factor de
discriminacion, positiva o negativa, pero que termina apartando y limitando la mentalidad
de las personas y de las empresas (Borja, 1993).

Un aspecto donde debe destacarse muchas de las manifestaciones de los
responsables de las organizaciones estudiadas, es el referido a las ideas sobre que el Estado
es el principal responsable de generar los espacios para que las personas con discapacidad
puedan acceder a un ambiente de trabajo, donde concretamente la ONU a través de sus
“Normas uniformes de la igualdad de oportunidades para las personas discapacitadas”
(1993) establece en concreto que son justamente los Estados los que tienen la obligacion de
reconocer el principio referido a que las personas de dicho colectivo puedan encontrarse en
igualdad de oportunidades para obtener un empleo productivo y remunerado en el mercado
de trabajo.

Si bien Rouvier, autor estudiado en este trabajo, apunta a que son notorias las
diferencias en el crecimiento personal y social de las personas con Sindrome de Down que
tienen o han tenido un empleo, en esta investigacion no se pudo validar esta idea, debido a
que el estudio estuvo centrado sobre el desarrollo y las perspectivas de las empresas, y no
puntualmente en el desempefo alcanzado por estos colaboradores. Pero los equipos de
trabajo evaluados que experimentaron situaciones como estas, remarcan en todo momento
la calidez y la predisposicion que generan estos colaboradores cuando ingresan a un

empleo.
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En cuanto a incorporar esta tematica en la premisa de Responsabilidad Social
Empresaria, tal como propone el IARSE, en los casos estudiados se encontraron diversas
posiciones y actitudes a la hora de tomar riendas en la comunidad en la que operan. Si bien
en los antecedentes se advirtid que la mayoria de las empresas incorporan la tematica a su
premisa de RSE, no fue lo que se pudo comprobar en esta investigacion; ya que en la
mayoria de los casos se advierte una posicion alejada y ajena a la realidad que cobra esta
inclusion, o bien algunas en un estado de transicidon quienes incorporan a sus actividades de

RSE la tematica pero con un fin banal y comercial.
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Conclusiones

Los Recursos Humanos no solo son una disciplina del dmbito organizacional
privado, sino también deben ocupar y ejercer funciones de compromiso social,
desempefiando el rol de mediadores entre diversos intereses, hasta inclusive aquellas

perspectivas referidas a la dimension social, publica y privada.

En este trabajo final de graduacion se demostré como el profesional de Recursos
Humanos puede desarrollar una mirada critica acerca del funcionamiento organizacional y
la articulacion que realizan las empresas respecto a problematicas que impactan en la
comunidad y al mismo tiempo que les atafie de forma directa. Los trabajadores con
Sindrome de Down necesitan de plataformas idoneas para poder potenciar su desempefio,
por tal es fundamental que tanto los individuos, las entidades publicas y las organizaciones
de todos los sectores sean conscientes y capaces de fomentar dichos espacios para lograr

este proposito.

En este sentido, el estudio estuvo enfocado en las empresas de la Ciudad de
Cordoba, apuntandoles desde un enfoque psico-socio-empresarial, buscando interpretar
como estos actores se responsabilizan y se incorporan en el circuito de la comunidad mas

alla de sus labores comerciales.

Los resultados arrojados evidencian un estadio de transicion caracterizado por
empresas que no toman consciencia de su funcion social, que si bien poseen conocimientos
sobre la tematica no consideran tener la responsabilidad de generar y realizar acciones que
puedan subsanar aspectos que han quedado disfuncionales desde la naturaleza misma de las
personas. Concretamente, el estudio realizado arrojé datos contundentes respecto a la
predisposicion y al involucramiento de las organizaciones respecto a la incorporacion y la
gestion de sus politicas sobre personas con discapacidad que puedan desarrollarse en sus
equipos de trabajo. En ninguno de los casos analizados se pudo describir una iniciativa
propia y genuina, sino que aquellos espacios donde se encuentran trabajando personas con
Sindrome de Down los han generado entidades ajenas a la propia empresa. Este punto

condice con sus manifestaciones, donde si bien reconocen la problematica social no se
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identifican a si mismas como posibilitadoras de realizar acciones para disuadir dicha

problematica.

Se puede decir entonces que no existe un compromiso, que poseen un concepto
tergiversado de Responsabilidad Social Empresaria, demostrando una actitud reactiva que
las moviliza a partir de estimulos, o situaciones limite en las que se ven insertas por

motivos o razones que no dependen de si mismas.

Por lo tanto, se advierte una realidad donde los profesionales, asociados a las
organizaciones, deben desempefiar un rol ain mas importante que el que cumplen
actualmente las empresas, y es el de ser los facilitadores del entendimiento y la compresion
en el seno organizacional de la importancia que le significa a la comunidad que estas sean

protagonistas en todo momento.
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Anexo 1: Modelo de entrevista

Tal como se indicd anteriormente, el método utilizado para la recoleccion de
informacion fue una entrevista semi-estructurada, por tal motivo la siguiente guia de
preguntas fue modificada y ampliada en el momento de llevarla a cabo para obtener la

informacion que se deseaba.

Entrevista:

Area 1: Tipologia v caracterizacién de los empleados

1.1 Apreciacion y percepcion de incorporar a la plantilla perfiles de colaboradores con

Sindrome de Down

1.2 Premisa incorporada sobre el Sindrome de Down en la politica de recursos humanos

1.3 Trabajos realizados desde el area de recursos humanos para tomar personas con

Sindrome de Down

7

Area 2: Procesos blandos en la gestidon del personal con Sindrome de Down

2.1 Metodologia de formulacion de la demanda de la organizacion para reclutar y

seleccionar

2.2 Consideracion de los trabajadores con discapacidad a la hora de contratar con un perfil

como este

2.3 Criterios de reclutamiento y seleccion

2.4 Experiencias de reclutamiento y seleccion de personas con esta discapacidad
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2.5 Criterios para capacitar y evaluar al personal con Sindrome de Down en sus tareas
2.6 Experiencias de capacitacion y evaluacion

2.7 Formas de motivar a estos colaboradores

Area 3: Importancia e involucramiento

3.1 Importancia de la gestion y de la inclusién de personas con Sindrome de Down a la

empresa
3.2 Razones por las que contratan o han contratado a colaboradores con esta discapacidad

3.3 Procedimientos y metodologia de recursos humanos idoneos en la empresa para

gestionar estos perfiles

3.4 Formas de trabajar la induccion, incorporacion e inclusion en la organizacion

7

Area 4: Responsabilidad de la empresa

4.1 Percepcion sobre el nivel de involucramiento que las empresas deben tener sobre esta

tematica social

4.2 Rol y funcidon que desarrollan las empresas en la gestion de insercion laboral de

personas con discapacidad

4.3 Acciones realizadas por la compafia para generar esta insercion laboral
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4.4 Programas de Responsabilidad Social Empresaria vinculadas a la gestion de recursos

humanos relacionados a la inclusion laboral de personas con Sindrome de Down.
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Anexo 2: entrevista 1

Empresa Centro Médico

1) -Como surgio esta iniciativa?

En un charla informativa de la municipalidad escuchamos testimonios de empresas que
ya lo estaban realizando y si bien nos parecié que ibamos a tener que exigirnos un poco
mas como empresa y que esta incorporacion nos era invertir tiempo y dinero y que
ibamos a tener que destinar a personas de la empresa a que se encarguen de todo lo que
implicaba esta incorporacion, nos interesd, nos parecid desafiante, asique de entrada

aceptamos participar sin dudar...

Cuando los chicos entraron se dio todo tan natural y fue tan bien aceptado por todos
que hoy en dia noto que aprendemos de esta oportunidad todos los dias y que nos
sirvié para mejorar como organizacion... Sin dudas que vamos a seguir incorporando

personas con discapacidad.

2) .Cuales son los puestos que ocupan? ;Poseen una descripcion de los

mismos?

Tenemos dos, hace mas o menos 6 meses. Uno en el archivo y otro hace tramites y

cosas que van surgiendo en el dia.

No tenemos descripcion de puestos porque puedo decir que son tareas espontaneas,
nos ayudan con cosas que van surgiendo y con sus tareas simplificamos varias cosas

que nosotros no tenemos tiempo para hacerlas.

3) .Hubo un proceso de seleccion?

Si. Gente de la municipalidad nos trajo algunos cvs, y la encargada de reclutamiento y

seleccion de aca del Centro los vio, llamé a algunos, los entrevistd. Pero fue una
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instancia muy tranquila, sin presiones. Los hizo presentar, hablar de ellos, contar que
hacian, como estaba compuesta su familia, y cosas asi. Mas que nada para ver como se

desenvolvian y como se expresaban.

4) ;De qué manera monitorean su desempeifio?

Nunca los dejamos trabajando solos. Siempre estan acompafniados por alguien que los
mira continuamente, y sus tareas empiezan y terminan en el mismo dia, no es que
realizan trabajos complicados. Son simples y resulta sencillo ver si lo hicieron bien o
no. La verdad es que su desempefio es bueno, al menos hasta ahora no tuvimos ningtin

problema.

5) .Consideran incluir a este programa dentro de la RSE?

Si. Nosotros decidimos aceptar el programa sobre todo para fomentar la diversidad e
inclusion, promoviendo el trabajo en equipo, y generando de esta manera un
compromiso mayor con nuestros valores. También para poder aceptar y aprender de la
diversidad en los equipos, y de esta forma colaborar con la ciudad brindando

oportunidades para todos...

Como sociedad creo que estamos avanzando bastante en el concepto de integracion,
que es lo més importante, llegar a que un dia esto no sea algo extraordinario, sino algo

normal y que cada vez mas empresas se animen a asumir este desafio.
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Anexo 3: entrevista 2

Empresa: Bar

1) .Cual es el nivel de involucramiento que crees que tienen como empresa en la

tematica que te comentaba?

Hoy en dia no mucho, si tuvimos empleados con esta discapacidad hasta hace unos meses,

pero todo de manera informal y por muy poco tiempo.

Creo que como empresa colaboramos con la comunidad desde 2009, cuando ingresaron los
primeros... La involucracion estuvo en ese sentido, también como nosotros desde aca
manejamos la marca y todas sus cadenas, siempre reforzamos a los franquiciados que
evalten la posibilidad de emplear a personas con discapacidad, pero queda en ellos hacerlo

0 no.

Hoy en dia la incorporacion no es un tema que se hable a menudo. Se pudo llevar a cabo en

su momento, y qued6 y no hay mayor involucracion que ella.

2) ,Hay algun motivo por el cual tienen esa postura?

No, de hecho me parece una buena accidon otorgar estas oportunidades, y la verdad como
empresa seria importantisimo poder tener el tiempo y la capacidad para desarrollar espacios
de trabajo para estos chicos de nuestra ciudad, pero hacerlo nos llevaria un cambio
estructural muy importante, aunque de vez en cuando tenemos algunos colaboradores que

tomamos para darles una mano. Solo por un tiempo, y listo.

3) JPodras contarme experiencias esos periodos en los que toman a estos
colaboradores? ;(De quién fue iniciativa? ;Realizaron alguna gestion desde Recursos

Humanos?

65



En su momento se realizd, y no hicimos mucho proceso, porque siempre estd el hijo o
sobrino de alguno de los chicos que trabaja acd, los tomamos por un tiempo, y los hacemos

participar en que limpie cosas o hagan mandados.

Creo que antes que cualquier accion, es el Gobierno el que tiene que armar un programa al

que nos sumemos todos.

Las veces que hemos tomado personas con discapacidad no fue necesario realizar todo un
proceso de reclutamiento y seleccion.... Primero porque ya sabiamos quién y de que parte
venia y segundo para optimizar los tiempos, a lo sumo hemos tenido un contacto previo en
una reunion para explicar lo que se iba a hacer y como nos ibamos a manejar, a la que
también invitamos a alguien responsable de la persona, por lo general algiin pariente o
conocido que trabaja en la empresa, y también a quien seria el jefe del puesto y esta

persona que lo estaba por ocupar.

4) .Qué opinan sobre sostener la incorporacion de personas con Sindrome de

Down en la premisa de Responsabilidad Social Empresaria de las empresas?

En los ultimos afios se ha puesto de moda esto de la Responsabilidad Social Empresaria y
siento que por momentos muchas de las empresas que hacen este tipo de actividades como la
contratacion de personas con alguna discapacidad, lo hacen para quedar bien y no porque
realmente lo quieran hacer, es algo que lleva mucha preparacion y dedicacion, y en fin les
termina dificultando mas su tarea diaria y dejan de focalizarse en su propio trabajo, te lo

digo desde la experiencia.

Yo creo que la mejor manera de ser responsables es hacer bien el trabajo que nos

corresponde, y hoy nos corresponde atender bien al publico y dar un buen servicio.

Lo que si hacemos dos veces al afio son donaciones de comida y ropa para diferentes
fundaciones. Todo lo otro de contratar a estos chicos lo podriamos hacer si nos quedara y
sobrara tiempo como en su momento se hizo, pero por ahora surgieron otras cosas y siento
no es responsabilidad nuestra y no tienen por qué juzgarnos por eso desde que lo dejamos de

hacer.
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Anexo 4: entrevista 3

Empresa: Hipermercado

1) .Como surge querer emplear a personas con Sindrome de Down?

Nosotros desde hace muchos afios trabajamos con los programas del gobierno, asique todos
los afios tenemos reuniones preestablecidas, que personal de ellos se acerca y nos cuentan

que programas nuevos hay, si nos interesan, y en caso de que si avanzamos con estos

procesos.

2) Actualmente ;cuantos colaboradores con este Sindrome tienen?

Tres.

3) . Qué puestos ocupan? ;Poseen descripcion de puestos para estos casos?

Dos tienen tareas en los hipermercados, trabajan en la panaderia y otro en rotiseria, y el otro

como asistente del area de Legales, realizando tareas simples administrativas.

No tenemos una descripcion de los puestos en estos casos. Lo que ellos realizan son tareas
especificas, muy puntuales y rutinarias, con bajo nivel del riesgo. Hacen todos los dias lo
mismo, porque debido a las caracteristicas que tienen no podemos asignar una tarea mas

compleja.

4) ,Hace cuanto participan de estos programas?

Nosotros hace mas o menos unos tres afios que estamos, de a poco, intentando que algunos
chicos con Sindrome de Down puedan participar y desarrollar una experiencia distinta a lo
que estan acostumbrados y ademads darles la posibilidad de interactuar y socializar con otras

personas.
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5) .Como reclutan a estos candidatos?

Todos los programas de gobierno que nosotros trabajamos aca, el primer paso es
comunicarse con el asistente de Recursos Humanos de ellos, relevan el perfil que nosotros
necesitamos, hacen una preseleccion de candidatos, y ya después nuestra area de Recursos
Humanos los entrevistamos y elegimos candidatos para que pasen a una segunda entrevista
ya con el supervisor que lo va a tener a cargo para que analicen y evallian aspectos ya mas

técnicos y especificos.

6) Modalidad de contratacion

Ingresaron todos por el programa PPP. Algunos quedaron por plaza fijo. Todos los planes

son part time, 5 dias por semana.

7) ¢Coémo se los capacita para sus tareas?

No trabajamos con planes de capacitacion anual formal para ningiin colaborador.
En los casos de colaboradores con Sindrome de Down, generalmente se los capacita en los
puestos de trabajo, con algun compaiero que sea el que mas se destaca, o directamente con

el responsable del area.

8) ¢(Como se los evalua?

No se los evalua. Es decir, si se les hace un seguimiento informal, de preguntarle como esta

el, como le esta yendo en el trabajo, le preguntamos a los jefes como los ve, si estan

68



conformes o no. En caso de disconformidades o errores en las tareas se trata todo a nivel de

la conversacion.

9) Tareas desde Recursos Humanos para ellos

Son empleados que faltan bastante, pero somos flexibles. Deberiamos exigir un poco mas,
estd en los planes.

Puedo decirte también que tienen los mismos beneficios que todos los demas en cuanto a
beneficios de descuentos del supermercado y el dia libre de cumpleafios. También se los
invitan a todos los eventos que organizamos aca.

Otra accion que hacemos, es algo que implementamos en el area hace dos afios, y es que
tenemos una planilla donde vamos registrando y anotando las cosas que podrian ser

realizadas por personas con Sindrome de Down en nuestra empresa.

10) Como es el clima laboral desde que ellos ingresaron

Dentro de la cultura de la empresa, con todos muy compaferos con este tema. Nunca
escuche que haya habido problemas, es mas los toman como algo motivacional, porque
desde que ellos estan aca incorporados el ambiente es mas lindo.

Los clientes también suelen hacernos comentarios mostrandose contentos de la inclusion

que ven dentro del super.

11) ;Qué se hace desde Responsabilidad Social Empresaria en esta tematica?

Basicamente el tener una presencia activa en estos programas, y en garantizar desde el area
la aplicacion de las mismas normas internas para todos los colaboradores, los mismos
beneficios que les otorgamos, el cumplimiento efectivo de los derechos humanos y

laborales, y la integracion de la cultura de empresa desde el dia uno que ingresan a la
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empresa. De hecho cuando ingres6 cada uno de estos chicos, tuvimos charlas y reuniones

con los equipos a los que se iban a integrar para que todos estén preparados.

Anexo 5: entrevista 4

Empresa: Estudio contable

1) ,Como surge querer emplear a personas con Sindrome de Down?

Esta es la segunda vez que tenemos a alguien con discapacidad. La primera vez una
discapacidad motriz. Y en este caso un chico con Sindrome de Down. El objetivo fue

hacerlos sentir util.

Surgio por el programa PPP del gobierno, en una reunién informativa que se hizo para
empresas de la ciudad con la propuesta de integracion de empleados con discapacidad. Nos

interes y nos parecié desafiante, asique de entrada lo aceptamos.

2) .Qué tareas realiza?

No reunen las condiciones para hacer tareas muy productivas, pero si para hacer algunas
tareas rutinarias, y sobre todo para su inclusion. Hace tramites bancarios, y a veces se

equivoca pero dentro de todo responde bien a las consignas que le damos de bajo nivel.

Las tareas tratamos de que sea simples, sin tanta explicacion. Cuando hay que pagar por

ejemplo facturas se le da todo el dinero individualizado, todo bien detallado.
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3) .Como fue el reclutamiento y la seleccion de este candidato?

En los dos casos que tomamos personas con discapacidad no fue necesario realizar un
proceso de reclutamiento y de seleccion propiamente dichos. Pedimos a una fundacion
dedicada a este tema que nos pasara cvs de candidatos con esta discapacidad que reunieran
las condiciones para trabajar, los invitamos a una reunion en la empresa, ponele algo como
una instancia de entrevista pero mucho mas simple, solo les pedimos que nos cuenten sobre
ellos, que hacian, que les gustaba hacer, demads, todo para ver cual nos parecia més acorde

para el puesto.

4) .Se evalia su desempeiio?

Cuando ¢l hace algo mal muchas veces no le decimos nada malo, sino que lo corregimos de

una manera leve para que no se sienta mal, se lo hacemos ver pero sin retarlo.

5) Jornada laboral.

Viene tres semanas por mafiana, 4 horas, pero somos flexibles cuando necesita cambiar dias

y horarios.

6) .Como es esta experiencia?

La experiencia fue todo un desafio como organizacion, tomarlo y que la gente se adapte era
una incertidumbre al principio, pero por suerte todo se fue dando natural, hoy es uno mas
de nosotros. Se esfuerza siempre para cumplir. Siempre estd contento, positivo, alegre,
riéndose, y nos trasmite todo esto al ambiente de trabajo. Quiere seguir aprendiendo,
incluso se enoja si no le dan nada para hacer, y si ve a los compafieros que no trabajan

también se molesta
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7) JIncluyen esta tematica a su politica de Responsabilidad Social Empresaria?

Bueno, hoy en dia hay una tendencia en las empresas hacia la sustentabilidad y
responsabilidad social empresaria, que en este sentido las empresas son socialmente utiles
para generar empleos y cubrir necesidades de la sociedad, que no son perseguidas
solamente un fin econdmico. Acéa vienen muchos pasantes, alumnos de secundarios y de la
universidad. Este es un espacio en el cual se pueden capacitar, también hay contadores que
se estan formando, y a todos los recibimos con las puertas abiertas y dispuestos a ayudarlos
en su aprendizaje, al mismo tiempo que también es una ayuda para nosotros en cuanto a la

simplificacion de tareas que tienen los empleados fijos.

Anexo 6: entrevista 5

Empresa: Restaurante

1) ,Como surge el querer emplear a personas con Sindrome de Down?
A través de APADIM.

EL gerente de recursos humanos que tenemos hoy, viene de una cadena de supermercados
internacional, donde tenian empleados con discapacidad de todos tipos, sindrome de down,
retrasos mentales, personas en sillas de ruedas; todo esto por un programa que en los afos

90 tenia APADIM.

Siguid el contacto con esta organizacion, y una vez que el gerente entra en esta empresa,
aplicamos el programa aca. Surgié con una visita de la directora de esta organizacion, que
se acercO a la empresa y nos comentd de un programa del Ministerio que fomentaba la
integracion de personas con discapacidad. Entonces este programa le ofrece a las empresas
la posibilidad de tener un convenio con ciertas extensiones impositivas que hacen que las

empresas se vean mas atraidas en incorporar este tipo de mano de obra.
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2) - Como fueron reclutados los candidatos?

Mediante APADIM, que lo que hace es reunir cvs de personas que estan interesadas en
distintos rubros, y ahi hace la articulacién y direcciona los candidatos a determinadas
empresas. En este caso, nos trajo cvs de chicos que estaban interesados en trabajar en el
rubro gastronémico. Entonces te puedo contar que el reclutamiento en este caso, surgio de
los cvs que vinieron recomendados por APADIM. Luego se citaron algunos para tener una
entrevista con la encargada de Recursos Humanos, y ahi elegimos a tres para empezar con

este proyecto.

3) .Cuantos empleados con esta discapacidad tienen actualmente?

Tenemos 5 distribuidos en tres sucursales, tres con Sindrome de Down y dos con retraso

mental.

4) .Qué tareas realizan?

Consideramos que no retunen las condiciones para hacer tareas muy rebuscadas, pero si para
hacer algunas tareas rutinarias, y sobre todo para su inclusion.

Uno de ellos rellena compoteras con mermelada y manteca para los desayunos, y con
aderezos para los almuerzos. Y a veces ordena platos, estd muy localizado en el sector de
“dispenser” donde los mozos van y retiran las bandejas listas. El esta ahi teniendo las
cazuelas listas.

Otro, se dedica especificamente al lavado, pelado y cortado de papas. Si bien tiene mas
riesgo por el filo del pela papas, tuvimos que entrenarlo y hoy en dia lo realiza
practicamente sin ningun tipo de dificultad.

Nacho, estd en la parte operativa de cocina, hace tareas mas variadas, pero bien simples.

Seca vajilla, bastante puntual, que no sean de vidrios o con filos. Lava verduras, corta
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frutas, arma las ensaladas de frutas, y tareas que van surgiendo en el dia pero siempre
simples.

La chica, esta en cocina, ella puede manejar calor, entonces las tareas son mas variadas.
Ella ya habia trabajado en otro negocio gastronémico entonces estd mas entrenada para

estas cosas, y ademas hizo un curso de cocina basica.

5) .Como se realiza la induccion de estos colaboradores al puesto de trabajo, a la

empresa?

El jefe directo se encarga de explicarle las tareas, y durante todo el primer tiempo estan
observandolos y corrigiendo en caso de que vean alguna dificultad. Pero hasta ahora han
sido todas experiencias muy sencillas, los chicos realmente se muestran con ganas de
aprender y trabajar.

Pero una vez paso que el jefe directo no sabia como encarar la situacion, y recurrié al
encargado del local para que lo ayude en este proceso.

Y los demas empleados se sienten a gusto de trabajar con ellos, entonces en el primer

tiempo siempre estan encargandose de hacer sentir bien a estos chicos.

6) Se preparé al equipo de trabajo antes de que ellos ingresaran?

Nos planteamos que ellos comenzaran a realizar tarea de manera normal, bajo la vision de
su jefe directo.

A todo el personal se lo reuni6 antes de la incorporacion de estos chicos y se les explico
en qué consistia la discapacidad, que cosas podian realizar, cuales eran sus limitaciones, y
sobre todo se dejo en claro que deberian ser considerados como uno mas dentro de la

empresa, y que se lo tenia que tomar como tal.
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7) ¢De qué manera se evalua el desempeiio de estos colaboradores?

Se los evalta sin haber un mecanismo formal de evaluacion de desempeno, se los evalua
mas que nada con observacion en su puesto de trabajo por el supervisor directo. También
por los compaifieros de trabajo. Y esa informacién por lo general llega al encargado del
local, si se desenvuelven correctamente de acuerdo a estandares que ya mas o menos los
tenemos parametrizados, no hay mayor novedad. Pero si ven baja en rendimiento o la
persona estd con un animo especial, el encargado del local se contacta con Recursos
Humanos y nosotros directamente armamos una reunién con el empleado y sus familias

para ver qué es lo que esta pasando con fines de arreglarlo.

8) ¢Tienen planes motivacionales para ellos? O sino, ;de qué manera hacen que estén

motivados para venir dia a dia y realizar sus tareas con ganas?

A las reuniones y eventos de integracion empresarial que hacemos a lo largo del afio, ellos
son invitados como los demés empleados, y se ponen muy contentos. Y otra forma, es que
somos muy flexibles en cuanto a sus horarios y a los dias que tienen que faltar por
actividades personales, temas de salud, viajes, y demas. En ese sentido, tienen un
privilegio. Se tiene un monton de contemplaciones con ellos, pero no dejan de impedir que
los tratemos como un empleado mas. Nos mantenemos firmes en el tema trabajo y las
tareas que tienen que cumplir en el dia, pero a la hora de estas concesiones lo hacemos sin

problema.

Otra cosa que puedo contarte es que por ejemplo uno de los chicos pinta cuadros, y siempre
nos los ofrecia. Entonces surgié decorar la oficina con sus pinturas, y el realmente todas las

mafanas entra y se va motivado de ver que nos gusta y apreciamos lo que ¢l hace.

Otro de los chicos, todos los meses imprime el almanaque de ese mes para que pongamos
en la oficina, y todas las mafanas cuando saluda chequea de que todos lo tengamos en el

escritorio y se va feliz a su puesto.

9) ¢/Coémo es su jornada laboral?
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Trabajan par time, entre 4 y 5 horas de lunes a viernes. Son chicos muy entusiastas y

siempre estan pidiendo tareas.

10) ;Como es el clima laboral desde la incorporacion de estos colaboradores?

Son responsables, entusiasmados con sentirse utiles, entonces todo el tiempo estan pidiendo
qué hacer. Muy programados con los horarios, llegan puntuales y se van también a su
horario. La verdad es un placer.

Se genera una relacion hermosa. Llegan todos los dias, nos saludan muy carifiosamente,

desayunamos todos juntos. Es muy lindo, son chicos muy queridos.

11) ;Cual es la posicion de la empresa sobre esta inclusion en tema de responsabilidad

social empresaria?

Desde el punto de vista de Responsabilidad Social Empresaria, vemos esta incorporacion
como una forma de colaborar con la comunidad. Nosotros lo venimos aplicando desde el

ano del 2000

Anexo 7: entrevista 6

Empresa: Fabrica de helados

1) ;Como surge el querer emplear a chicos con Sindrome de Down?

Hay una carrera en la Universidad Siglo 21, que consiste en un programa de 2 afios con
gente discapacitada, donde el primer afo le dan herramientas de socializacion primaria,
lecto comprension, trabajo en equipo, y en el segundo afio ven como insertarse en el
mercado laboral, le dan herramientas para trabajar; le encargada de este programa contacto
a la empresa para participar en una charla de insercion de personas con Sindrome de Down,
y le ofrecieron participar en la incorporacion de ellos a puestos de trabajo de nuestra

empresa.
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Entonces hablamos con el jefe de planta para comentarle de esta propuesta, y el desde un
principio se mostré muy interesado y aceptd con entusiasmo, tanto como nosotras desde al
area de Recursos Humanos. Después hablamos con los lideres de cada linea dentro de la
planta, y también se mostraron muy interesados y todos querian recibir a los chicos en sus

actividades.

2) ¢(Por qué consideras que aceptaron con tanto entusiasmo esta propuesta?

Nosotros como empresa buscamos superarnos dia a dia en todo lo que hacemos y nos gusta
asumir constantemente desafios que impliquen un crecimiento tanto organizacional como

de equipo humano, entonces vimos esta oportunidad a la altura de las circunstancias.

3) ¢(Cuan involucrada sentis que esta la empresa con el programa?

El nivel de involucramiento de la empresa en general lo noto bueno, positivo,
principalmente desde las areas que tienen contacto con los chicos, en mayor medida ellos.
Pero me sorprende que a nivel general hay muchos interesados, y orgullosos que la empresa
vaya por ese camino. Hay muchos comentarios dando vuelta al respecto sobre que la

empresa esta involucrada positivamente con la causa.

4) ;Como fue el reclutamiento de los candidatos una vez tomada la decision de
incorporarlos a la empresa? ;Y hubo una instancia de seleccion propiamente

dicha?

Bueno, tuvimos una reunion con la encargada de este programa de inclusion social, ellos
reclutaron algunos candidatos que estaban aptos para trabajar en empresas. Los 3 que nos
asignaron no tenian del todo desarrollado su capacidad de lecto comprension, entonces nos

sugirieron actividades mas que nada operativas.

No se hizo un proceso de seleccion formal, sino que desde la facultad nos consultaron
cuantos podiamos contratar y nos designaron directamente a quienes; de todos modos el

primer dia que vinieron los hicimos una entrevista, pero en realidad porque nos lo pidi6 la
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facultad, ya que les hicieron armar su cv y nos pidieron someterlos a una entrevista para

que ellos sepan llevar esa situacion.

5) ¢Como eligieron los puestos de trabajo que iban a ser ocupado por ellos?

Para definir los puestos que iban a ocupar primero hicimos un andlisis con los lideres de
cada linea de cudles eran las mas sencillas. Luego ya el primer dia que ellos ingresaron los
hicimos entrar a la planta para detectar en una primera instancia como eran los chicos,
como se movian, como era su personalidad. Les mostramos todas las lineas seleccionadas
anteriormente para ver cuales les interesaban mas, y en base a los que nos dijeron y lo que
observamos con los lideres, decidimos ponerlos en las lineas que consideramos las mas

tranquilas. Y al otro dia ya empezaron directamente a trabajar en planta.

6) (Como fue la induccion a sus puestos de trabajo y a la compaiiia en general?

Bueno, el primer dia que los llevamos a la planta les contamos a que nos dedicabamos, que
se hacia en la empresa, como era la fabricacion, y todo eso. La forma de explicarles las
tareas fue muy sencilla, a cada uno se le asign6 un referente para los primeros dias que los
acompanaban bien de cerca, incluso uno de ellos se sinti6 molesto por eso, pedia mas

autonomia.

El lider de la linea les mostro cuales iban a ser sus actividades, primero haciéndolo ¢l como
referente, y luego les pedia a ellos que lo hagan. Répidamente captaron que tenian que

hacer, no hubo mayor dificultad, fue muy sencillo, una cuestion de practica.

7) (Qué tareas realizan? ;Se los capacité para que las puedan realizar? ;De qué

manera?
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Dos de ellos trabajan una vez por semana en la parte administrativa y el resto de los dias en
planta, y el tercero siempre en la parte operativa en el empaquetado de los palitos, pero los

vamos rotando de linea para que vean como funciona todo.
Los cambios por suerte se hacen con total naturalidad.

En cuanto a las tareas de la parte administrativa, también les damos tareas bien repetitivas y
sencillas, por ejemplo el sellado de documentacion, escribir en los cv que vamos recibiendo
el dia que llegan a la guardia, apilar hojas, guardar carpetas en el archivo. La forma de
ensenarles fue también muy facil, mostrandoles nosotras como se hace, y ellos aprendieron

inmediatamente como se hacia, o sea tampoco hubo dificultad.

A uno de los chicos le pedimos que lea para ver si podian acomodar documentacion por
alfabeto, y detectamos que no tiene esa capacidad, asique siguid con sus actividades

rutinarias, digamos manuales dentro de la administracion.

8) ¢Consideran esta inclusion como un tema de Responsabilidad Social Empresaria?

Yo creo que hasta el dia de hoy la empresa no ha tomado todavia la postura estratégica que
tiene incluir personas con algin tipo discapacidad, creo que no fue el motivo por el cual
abrimos las puertas a este programa. Estoy convencida que hasta el dia de hoy no se le ha
visto la veta comercial y estratégica en lo que respecta a Responsabilidad Social
Empresaria, pero si esta participacion va a ayudar a desarrollar en un futuro programas de
inclusion en general, en buena hora, y podria ser una pata que sostenga, desde lo

presupuestario, la inclusion de personas con discapacidad.”

Lo que hay que hacer es convencer al directorio de que vale la pena, para tener mejor
imagen en el mercado, teniendo inclusive descuentos de algunos impuestos, y sostener

practicantes incluidos en nuestro equipo de manera efectiva.
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Anexo 8: entrevista 7

Empresa: Empresa de servicios

1) (Qué puesto ocupa esta colaboradora?

Micaela es secretaria en esta oficina, desde hace dos afios.

2) (Coémo surge el querer emplear a un colaborador con este Sindrome?

Se acerco un grupo de voluntarios de la Fundaciéon Sindrome de Down para el Apoyo e

Integracion (FUSDAI) aca, que es una organizacion sin fines de lucro de la ciudad de
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Cordoba, y nos propusieron este programa de emplear a chicos con sindrome de down con
el objetivo de romper prejuicios y promover la inclusion de estas personas en la familia, la
escuela, la sociedad y el ambito laboral. Y nosotros aceptamos en el momento, nos pareciod

Interesante.

3) ¢Bajo qué modalidad de contratacion esta empleada?

La relacion se da a través de una beca otorgada por la Agencia Cordoba Cultura, propuesta
por la Fundacion que te contaba. Esta beca es el paso inicial, la primera relacion de

dependencia, de vinculo que tiene. Después hay otros niveles.

4) (Y como se decidié que iba a ocupar ese puesto?

La fundacion nos dejé en claro que estos chicos deben realizar tareas sencillas, rutinarias y
que no requieran mayores esfuerzos por lo que nos parecid que era una buena idea que
cumpla tareas de cadete y atienda diversas cuestiones. Pero con el tiempo mostr6 tal interés

y buen desempefio que la pasamos al puesto de secretaria del director de una de las areas.

5) Entonces ;como fue el reclutamiento para el puesto una vez que optaron por

emplear a alguien con esta discapacidad?

Nos llegéd el curriculum de Micaela, y de dos candidatos mas mediante una chica que
trabajaba en esta Fundacion. Los citamos a los tres, y elegimos a ella porque la
consideramos la mas acorde al puesto, como se expresaba y el entusiasmo que demostrd
por trabajar, ademés que tenia experiencia en otros trabajos acordes a lo que estdbamos
buscando. Fue secretaria en la fabrica de su papd, y también hizo pasantias en una

veterinaria, y trabajo en una jugueteria y en un jardin maternal.

6) (Como fue el proceso de adaptacion al puesto y a la organizacion en si?
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Bueno, hay personal de esta Fundacion que los acompafia en los primeros meses. Ella
empezo con una adaptacion a la empresa y al puesto de trabajo con el cumplimiento de una
jornada de horas y la mediacion de un equipo de profesionales en forma diaria. Y después
de unos meses pasé a trabajar 6 horas, y recibimos visitas de esta fundacion mas o menos
cada 15 dias, chequean que todo esté bien, que ella se sienta bien y que el equipo también

este coOmodo.

7) ¢Coémo fue capacitarla para sus tareas?

Micaela tiene un alto nivel de comprension, y ademds puede hablar fluido y con total
normalidad, por lo que la comunicacion no fue un impedimento y resultdé sencillo
explicarle que es lo que tenia que hacer, de hecho pedia hacer més tareas y mostraba interés

en el trabajo desde que entro.

8) ¢Qué tareas realiza?

Las actividades de Micaela son variadas. Su funcidn principal es asistir a su jefe mas que
nada, de quien es secretaria, y ejerce tareas administrativas varias y de recepcion. Asi, por
ejemplo, es la encargada de recibir y despachar correspondencia, o de concretar
comunicaciones telefonicas. Pero también todos los dias se armd como una costumbre y
cuando llega nos hace café a todos los compaiieros, riega las plantas de la entrada y del
patio, pone musica. Otra cosa que hace también es que colabora en todos los eventos

culturales que se realizan.

9) ¢Coémo evalian su desempeiio?

La verdad es que desde que ingres6 alla por 2015 su evolucion ha sido positiva y
progresiva. Todos los meses le vamos dando un poco més de responsabilidades o tareas de
un nivel mayor de complejidad y las asume con total entusiasmo. Mica tiene un caracter
distinto. Mira hay veces que vienen personas para hacer algin reclamo o pedidos con

determinada urgencia y Micaela pone un manto de tranquilidad.
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10) ;Qué repercusion tuvo su incorporacion en el equipo de trabajo?

Ella mantiene una muy buena relacion con todo el equipo de trabajo y cada vez que le

preguntamos como esta dice que se siente incluida.

11) ;Cual es la importancia que ustedes como organizacion le dan a la inclusion de

Micaela?

Si bien la inclusidon nos compete a todos, hay que tener una mirada muy objetiva, hay una
linea muy delgada entre la posibilidad y la oportunidad concreta. Nosotros buscamos ser
consecuentes con eso. De hecho desde que Mica trabaja ac4, muchas personas se acercaron
a hacernos consultas sobre ella, su desempeno, de por qué la habiamos contratado. Por
ejemplo un amigo de otra empresa me consulté sobre el tema y ahora incorpord una
trabajadora a su oficina con sindrome de down. Me consultaron también de un pueblo
cercano, donde la intendenta estaba con un caso similar, viendo de generar un espacio en la

municipalidad. Casos hay muchos, mas de los que se conocen.

12) ;Como ve a la sociedad respecto a la empleabilidad de los chicos con Sindrome de

Down?

Me parece que vamos avanzando en el concepto de integracion, que es lo mas importante,
llegar a que un dia esto no sea algo extraordinario, sino algo normal y mas empresas se
animen a asumir este desafio, porque para nosotros si que fue todo un desafio. Como
empresa nos sirvid para aprender un montoén. Realmente es una experiencia agradable, muy

linda, sobre todo porque ella es una persona predispuesta a ayudar.

13) ;Realizan algun programa de Responsabilidad Social Empresaria vinculada a la

inclusion de personas con Sindrome de Down?
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Si. En nuestro programa de Responsabilidad Social Empresaria se tocan todos estos temas y
se tienen en cuenta diversas problemadticas sociales que de alguna forma nos permiten
colaborar y estar bien posicionados en la sociedad. Siempre integrantes de nuestra empresa
participan activamente en charlas que brinda la municipalidad conjuntamente con la
municipalidad, con el objetivo de concientizar a la comunidad sobre la importancia de la
inclusion laboral de personas con discapacidad al ambito laboral, desde un enfoque de
derechos y de la responsabilidad social de las empresas e instituciones, que favorezca la
construccion de una sociedad un poco mas inclusiva, equitativa y respetuosa de la

diversidad.

Realmente para nosotros haber sido elegidos por Fusdai en primer lugar para llevar
adelante esta experiencia de inclusion e igualdad fue un privilegio, por lo que ahora
buscamos mediante la participacion a estas charlas mostrarla a la sociedad, para que otras
organizaciones sigan el ejemplo y vean que es posible concretar acciones de inclusion

laboral como la que nosotros estamos realizando.

Anexo 9: entrevista 8

Empresa: Fast food
1) (Como surge el querer emplear a estos chicos?

Un dia nos llamo6 personal de la fundaciéon DISCAR para preguntarnos si teniamos puestos
que puedan ser ocupados por chicos con capacidades diferentes y si estdbamos interesados
en darles el lugar de trabajar en nuestra empresa por un afio. Ya se habia realizado algo
parecido un tiempo atrads con otros chicos de una escuela especial, por lo que sabiamos

cOmo manejar situaciones similares.

2) ¢;Por qué surgio el interés en el tema? ;Por qué decidieron aceptar esta propuesta?
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Yo creo que este tipo de cosas nos permite superarnos y también llegar a ser como las
empresas mas importantes, siempre me acuerdo de Arcor que tiene procesos y aspectos en
este sentido muy en desarrollo, y en nuestro caso estaria genial y seria muy bueno poder
meternos en ese camino.

No te digo que lo vamos a lograr de un momento para otro pero esta bueno comenzar a
intentarlo, esta es la segunda vez que aceptamos estas propuestas de fundaciones y la

verdad nos encanta poder brindar estas oportunidades.

3) (Como fueron reclutados quienes hoy estan en la empresa? ;Hubo un proceso

formal? ;Se realizaron entrevistas?

El primer paso fue reunirnos con personal de la fundacion, psicélogas, psicopedagogas y
personal profesional de Recursos Humanos de nuestra empresa, relevamos en conjunto
puestos que podian ser ocupados por ellos, los readaptamos y ellos se encargaron de

traernos algunos chicos que podrian ocuparlos.

Pactamos un primer encuentro para conocerlos personalmente, realizamos actividades de
todo tipo para conocerlos. Los hicimos participar de actividades laborales cotidianas para
ver como se desenvolvia, si eran autonomos, si se animaban a hacerle frente, y en base a
eso, decidimos cuales quedaban para ser parte del programa. Elegimos a dos, quienes

actualmente estan trabajando con nosotros.

4) (Como fue la induccion de los nuevos colaboradores a la empresa? ;Hubo
capacitaciones?

Si, la fundacién se encargd de todo eso, estuvo presente siempre. Al principio en este

encuentro que tuvimos el primer dia con los chicos, ellos se encargaban de explicarles las

tareas y a qué se dedicaba la compaiia por ejemplo, ya que este grupo de profesionales

saben como hablarles, como manejarlos.

La fundacion nos ayudd también a capacitar a toda nuestra empresa la semana previa a los

ingresos de ellos para que estemos familiarizados con el tema y sobre todo para que sepan
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como es la mejor manera de recibirlos y que sea una experiencia positiva para todos,
siempre decimos que una buena integracion abre puertas para una proéxima oportunidad...
También realizan un seguimiento sistematizado durante toda la duracion del contrato.

Estan presentes en todo momento.

5) ¢Coémo repercutieron en el grupo de trabajo estas incorporaciones?

Super bien, de hecho nos sorprendid. La verdad es que esta experiencia refuerza la
motivacion del equipo. Los chicos que ya trabajaban acé aprendieron que hay gente con
capacidades distintas que pueden trabajar a la par de ellos, entendiendo que esta bueno
otorgar igualdad de oportunidades en la sociedad. La experiencia es lo mas, es una

excelente idea para que se copien todos.

6) ¢;Tienen incorporado esta tematica al concepto de Responsabilidad Social
Empresaria?

Mira, hoy y por hoy somos bastantes nuevos en el tema. Tenemos aspiracion a poder

desarrollar este programa lo mejor que se pueda, porque como te decia antes una buena

integracion abre puertas para poder seguir otorgando oportunidades en el futuro.

Que todo nuestro equipo haya mostrado tanto interés y compromiso con el programa sin

dudas nos da pie a seguir realizado estas incorporaciones. Esperemos que con el tiempo

podamos afianzarnos en esto.
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Anexo 10: entrevista 9

Empresa: Empresa de servicios

1) (Como surge querer emplear a personas con Sindrome de Down?

La verdad que hacia muchos afios veniamos con la idea de la integracion, pero siempre sin
concretar, tirdbamos ideas, formas pero nunca llegdbamos a nada. A veces la burocracia
quita tiempo, y las acciones llegan tarde. Este vez, surgid por una visita de gente de
Recursos Humanos de la escuela E.M.J., que es una escuela especial para chicos con esta
discapacidad, que vale aclarar se manejan con un alto nivel de profesionalismo, donde nos

hicieron la propuesta...

Nos comentaron que junto con el Ministerio de Trabajo estaban buscando empresas que

estén interesadas en incorporar a estos chicos, y lo que esta escuela hacia era mediar
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durante todo el contrato con la empresa que era parte, para garantizar el buen cumplimiento

de estos chicos y que todo marche bien.

2) ¢;Cuantos tienen actualmente?

Son 3 jovenes con sindrome de down que comenzaron a trabajar en la empresa hace poco.

3) ¢(Qué tareas realizan?

Los tres desarrollan tareas administrativas bien sencillas, en las areas de recursos humanos
y atencion comercial.

Si bien son tareas rutinarias, y acordes a sus capacidades, son consideradas importantes
como las de cualquier otro empleado, de hecho el sueldo de ellos es tal cual marca el
convenio laboral. Con el tiempo veremos en base a su desempefio si les otorgamos mas

tareas.

4) ;Como fue el reclutamiento y la seleccion de estos candidatos?

Esta institucion cuenta con alumnos sumamente calificados para trabajar, y tienen un
listado de personas con las areas en las que estan interesados, entonces son ellos los que nos

propusieron a estos candidatos.

5) Modalidad de contratacion

Los chicos estan por ahora a tres meses de prueba. Se los contratd como a cualquier otro
empleado, bajo el régimen laboral vigente, por lo que es necesario un seguimiento especial
y constante, tanto nuestro como de los organismos que forman parte de este proyecto, de
hecho personal de la escuela vienen constantemente a observarlos con el fin de un

seguimiento y acompafiamiento, que hasta ahora viene siendo hiper profesional.
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6) (Como fue inducirlos a la empresa?

Su primer dia hicimos un pequefio acto y un desayuno con todos los empleados, donde les
dimos la bienvenida a la empresa, les explicamos cosas generales, y todos expresaron lo
bueno que era este proyecto y lo acuerdo que estaban todos. Nadie estuve quejandose, ni

poniendo mala voluntad.

7) ¢Como se los capacita y evalua?

En la empresa, te puedo decir que la integracion, inclusion y equidad se vea reflejado en el
quehacer diario. Nos planteamos que ellos comenzaran a realizar tarea de manera normal,
bajo la vision de su jefe directo. A todo el personal se lo reuni6 antes de la incorporacion de
estos chicos y se les explico que deberian ser considerados como uno mas dentro de la
empresa, y que se lo tenia que tomar como tal, en el sentido que no habia que dejar pasar

errores y habia que darle sin miedo tareas que sea acordes a sus capacidades.

8) Importancia de la inclusion de colaboradores con Sindrome de Down

Para nosotros es un orgullo poder actuar de esta forma, no solamente como una accion
directa, sino también siempre que puede servir como un disparador para que otras empresas
se inspiren y lo tomen de ejemplo para realizarlo, y vean que se puede desarrollar sin
prejuicios, y mientras estos colaboradores son utiles a la organizacion, también comprender
lo utiles e importantes que ellos se sienten de poder tener esta oportunidad, con la ayuda a

la sociedad que esto implica.

9) Percepcion del nivel de involucramiento que las empresas deben tener
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Basicamente, es querer abrir la empresa a la comunidad con el objetivo de otorgar igualdad
de oportunidades a todos; por esto decidimos desde la propuesta encarar esta idea de
contratar a estas personas, quienes no estdn incapacitados bajo ningun punto por su

discapacidad.

10) Incorporacion de la tematica a la premisa de Responsabilidad Social Empresaria

de la organizacion.

Tenemos claro el concepto de la responsabilidad social empresaria y como en muchas
oportunidades se hablaba de estos derechos, lo tinico que hacemos nosotros es cumplir, no
solo con lo que marca la ley, sino también con el compromiso con la comunidad. Por lo
pronto, con esta incorporacion buscamos que cada vez que un cliente entre acd y los vea
desempefiarse sin problemas, les sirva de ejemplo, y sea el disparador para que ocurra en el
resto de las empresas tanto del Estado como del sector privado para demostrar esta nueva

vision basada en la responsabilidad social.

Anexo 11: entrevista 10

Empresa: Supermercado
1) (Como surgio la idea de emplear un colaborador con Sindrome de Down?

Nos propusieron desde una organizacion que trata el tema, este programa de emplear a
chicos con Sindrome de Down con el objetivo de romper prejuicios y promover la inclusion
de estas personas en la familia, la escuela, la sociedad y el ambito laboral, para hacerlos

sentir utiles y activos dentro de todos los contexto.
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Nosotros aceptamos sin pensarlo dos veces, nos parecié interesante como organizacion y
sobre todo como equipo humano, y ademés con las tareas que le damos nos ayuda un
monton, ya que nos permite en algun sentido desligarnos de esas actividades, como ser ir a
la despensa a comprar algo que nos falte en ese momento, ir al rapipago, hacer café para

todo a la mafiana, hacer otros tramites que nos van surgiendo.

El programa que nos propusieron consiste en un periodo de prueba de un mes, y en caso de
aceptar seguir el chico queda fijo por 1 afo. El sueldo es bajo, como una asignacion
estimulo, propuesta por este programa. Y vienen entre 3 o 4 horas, 3 veces por semana. Una
vez que el programa culmino, nos parecia interesante seguir con ella. Asique la empleamos
ya por nuestra cuenta, hicimos un contrato por tiempo determinado, pero ya corre todo por

nuestra cuenta.

2) ¢(Sentis que como empresa estan involucrados con la inclusion?

Si. Considero que para que la involucracidn con el tema sea plena, es esencial que el
equipo directivo esté involucrado y comprometido con el programa, porque de esa
forma predican con el ejemplo y hacen que todo el grupo sienta entusiasmo para
estar comprometido también... y por suerte acé el gerente general esta conforme con

los resultados de los chicos y con la mejora en el clima laboral desde que estan ellos.

3) (Tienen una descripcion formal de este puesto?

La verdad que no, no considero que sea necesario. Las tareas son bien faciles, que a vista
de otro pueden resultar desmotivadoras y super monotonas, pero ella las hace

cargado de ganas y de entusiasmo, y contagia esa energia al resto de trabajadores.

4) ;Como fue inducirlos a la empresa?
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La misma organizaciéon que nos hizo la propuesta, también se encarga un poco de este
asunto. Tienen personas profesionales que funcionan algo asi como un preparador laboral
tanto de los chicos con discapacidad como del grupo al que se van a incorporar. Cuando
nunca trataste laboralmente con una persona con sindrome de Down o con alguna
discapacidad en si, pueden surgir miedos y dudas y es un poco lo que pasaba aca
antes de que ingrese los chicos nos preguntaban coémo debian tratarla, como le iban a
indicar las tareas y cosas asi... Pero todas estas preguntas fueron respondidas en una

especie de reunidn informativa del programa, donde asistié gente de la organizacion.

También fueron ellos los que se encargaron de explicarle y ensefiarle las tareas los
primeros dias. Por suerte entendi6 rapido y hoy es una mas del grupo, tiene un jefe
designado y ¢l es quien le da indicaciones, la reta cuando hace algo mas, es una mas

de verdad.

5) (Consideran esta incorporacion como parte de la Responsabilidad Social de
las empresas?

Si, es mas nosotros lo tenemos incorporado como parte de nuestra Responsabilidad
Social Empresaria desde que decidimos realizar el contrato de esta trabajadora por
nuestra cuenta, como parte de la gestion de la diversidad.

Y ademés de mejorar la visiéon que tienen de nuestra empresa los trabajadores y
clientes, también la experiencia demuestra que son personas que estan preparadas,
con gran motivacion y ganas de trabajar, que son constantes, casi no faltan, son
responsables con las 6rdenes que les damos y siempre estan trayendo buena onda al

grupo.
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