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RESUMEN

El presente trabajo aborda el tema de la insercidon laboral de las personas
con discapacidad desde un modelo social, a los fines de disefiar un Proyecto de

Intervencion en la organizacion E&L S.A.

El principal objetivo consiste en la creacion de un marco apropiado para
facilitar la generacion de oportunidades laborales de personas con discapacidad
en dicha organizacion, para favorecer asi el acercamiento social y humanitario de

la organizacion con la comunidad.

Como objetivos secundarios se propone desarrollar adaptaciones
necesarias en los subsistemas de Recursos Humanos orientados a la prevision,
provision y desarrollo, que permitan la insercion laboral permanente en dicha

empresa de personas con discapacidad.

En segundo lugar; conocer el ambiente fisico en donde se desarrollan las
tareas e indagar si se requieren adecuaciones en la estructura edilicia de la

empresa para favorecer un desempefio apropiado.

Se podré ver la importancia del trabajo para dicho colectivo lo que conlleva
asimismo, insertar laboralmente tanto a la persona como la empresa. Mas
adelante se daran a conocer los subsistemas de recursos humanos, los cuales
seran necesarios analizar para realizar la insercion laboral. Por otro lado, se
mostraran los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos de la empresa.
Las entrevistas y observaciones realizadas serviran para luego llevar a cabo las
conclusiones del diagnéstico, donde se pudo vislumbrar que la empresa tiene la
intencion de llevar a cabo el presente proyecto, aunque no cuenta con las
herramientas para hacerlo, por lo cual se decide desarrollar lo anteriormente

planteado para lograr el cometido.



GLOSARIO

Trabajo decente: concepto que establece las condiciones que debe reunir
una relacion laboral para cumplir los estandares laborales internacionales, de
manera que el trabajo se realice en forma libre, igualitaria, segura y humanamente

digna.

Discapacidad: fendmeno complejo que refleja una interaccion entre las
caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la sociedad en la

gue vive.

Personas con Discapacidad: incluyen a aquellas que tengan deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con
diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la

sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.

Insercién Laboral: accidn de incluir una cosa en otra, o bien de incluir a un
individuo dentro un grupo cuando este por x razén aun no ha logrado ingresar en

7

él.

Organizacion: es un grupo social formado por personas, tareas y
administracion que conforman una estructura con el objetivo de producir bienes o
servicios que satisfagan las necesidades de una comunidad dentro de un entorno

y les proporcione beneficios econémicos.

Recursos Humanos: es el conjunto de trabajadores o empleados que
forman parte de una empresa o institucion, y que desempefian una variada lista

de tareas especificas a cada sector y puestos de trabajo.


http://es.wikipedia.org/wiki/Relaciones_laborales

Gestion de Recursos Humanos: es el conjunto de decisiones y acciones
en el &mbito organizacional que influyen en las personas, a través de la

planeacion, implementacion y control de estrategias.

Anélisis y descripcidon de puestos: es un procedimiento a traves del cual
se determinan las funciones, responsabilidades y obligaciones de los puestos de

trabajo.

Prediagndstico: es el primer acercamiento y andlisis que se hace a la

situacion que se pretende analizar.

Diagnostico: es un proceso de analisis que se realiza para conocer una

situacion existente en un contexto determinado y su tendencia.
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1. INTRODUCCION

Vivimos en una época caracterizada por enormes y continuos avances
tecnoldgicos que han facilitado mejoras en la comunicacién y en el contacto entre
sociedades e individuos. Un crecimiento que, sin embargo, no ha sido
socialmente neutral, sino que ha arrastrado también desequilibrio, tensiones,

desigualdad social, choques culturales y de valores entre individuos y grupos.

En esta confusién que hace convivir progreso y atraso, rigueza y miseria,
no se estd desarrollando un sistema de valores que le ayude al mundo a
adaptarse a estos avances técnicos en favor de todos. Ni se tiene todavia como
eje de comportamiento la solidaridad entre las personas, ni el compartir las
riquezas y oportunidades. De ahi que sea decisivo para el futuro reforzar valores
gue resalten que es posible la igualdad en la diversidad; y que esa igualdad ha de
producirse en todos los ambitos vitales, si es que se quieren aprovechar las

potencialidades que toda persona lleva consigo.

No basta para el fomento de la inclusion, con asumir el reconocimiento de
la diferencia y el potencial de la diversidad, si no se profundiza en todas las
facetas que ello encierra.

Las diferencias entre las personas muchas veces no radican sélo en su
culturas, credos o en sus variados niveles de renta y posicion social; sino que
también hay otras, relativas a las capacidades funcionales, a su constitucion
fisica, a experiencias de vida, etcétera.

La discriminacion surge entonces, también como resultado de las barreras
que los habitos productivos, sociales y culturales levantan ante la diferencia de las
capacidades personales del colectivo con discapacidad. Esto supone una
limitacion de expectativas y un despilfarro de potencialidades para aquéllos que
viven alguna discapacidad, o que en el tramo final de su vida ven disminuidas sus
facultades.

El empleo es hoy la principal preocupacion en todo el mundo, de
ciudadanos, fuerzas productivas y gobernantes. Disponer de un empleo supone,

actualmente, desempefiar un rol socialmente valorado, ser reconocido como
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sujeto de derechos y obligaciones, y estar en el centro del circulo del bienestar
social. Mientras que, por otro lado, no disponer de empleo es un factor de
marginalidad y un riesgo de exclusion social. La realidad de las personas con
discapacidad, no es ajena a esto. Ademas se ve potenciado por su condicidn

particular.




CAPITULO |
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2. PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

La organizacion seleccionada, cuyo nombre ficticio es E&L S.A., distribuye
y comercializa energia eléctrica en una provincia del noreste argentino. Es una
empresa publica de gestion privada que nace el 3 de mayo de 2005 mediante
disposicion del Gobierno de esa Provincia, quien le otorga la concesién para la

prestacion del Servicio Publico en el area de cobertura correspondiente.

Como antecedentes se destaca que en 1996, la tendencia politica del
momento y la necesidad de atraer inversiones extranjeras hizo que la empresa
proveedora de energia provincial se privatizara, por lo que el servicio eléctrico
estuvo en manos extranjeras hasta fines del aflo 2001. En ese entonces, la crisis
econdémica nacional, sumada a la devaluacién de la moneda y a la consabida
inflacion fueron factores determinantes para que los inversores norteamericanos

optaran por retirarse de la Provincia.

La empresa provincial pas6 asi a ser operada por sus propios empleados
hasta el momento de su re-estatizacion, en mayo de 2005, mediante una
Licitacion Publica Nacional desierta. Se dispuso la caducidad de la concesion
otorgada a la empresa anterior para la prestacion del Servicio Publico de
Electricidad en el &rea asignada y el gobierno se hizo formalmente cargo de la
empresa con la aprobaciéon de una ley nacional y su posterior promulgacion

mediante decreto presidencial.

E&L S.A. es una empresa lider en el mercado eléctrico argentino que
distribuye y comercializa electricidad a mas de 325.000 clientes en su area de
concesion, concentrando el 71% del mercado de distribucion de energia de toda
la provincia. El restante 29% se encuentra atendido por 18 cooperativas eléctricas

a las que a su vez E&L S.A. también brinda servicio.

De este modo, E&L S.A. tiene a su cargo el transporte y distribucion de
energia eléctrica en un area de 56.300 km2 en todo el territorio de la Provincia,
operando y administrando este servicio publico esencial bajo estandares
internacionales, de manera eficiente y confiable, respetando las disposiciones
legales nacionales, provinciales y municipales vigentes y sobre todo brindando a

sus clientes un servicio seguro, de calidad y con tarifas altamente competitivas.
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Es una organizacion que estd en constante relacion con la comunidad,

comprometida con la misma en acciones, programas y convenios de cooperacion.

Su mision esta definida como: Brindar el servicio publico de energia
eléctrica con calidad y eficiencia; de manera comprometida con la sostenibilidad
del medio y con el entorno social de nuestra regién, a través de la responsabilidad
social y el desarrollo productivo. La misma se expresa, dia a dia, en la busqueda

y la preocupacion por la satisfaccion del usuario del servicio.

Su vision esta expresada asi: Ser una empresa referente de calidad de
gestidon de Servicios Publicos; orientada a la satisfaccion integral de nuestros
usuarios y promotora del uso racional de los recursos energéticos, en un marco

de responsabilidad social y desarrollo sostenible.
Los valores declarados son:
' Orientacién al usuario
Eficiencia
Experticia

Fuerza de equipo

A .

Cuidado del ambiente
V' Seguridad

En la actualidad, la organizacion cuenta con mas de 760 empleados, que

contribuyen al logro de objetivos en la organizacion.



CAPITULO I
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3. PREDIAGNOSTICO

En una primera entrevista con el Coordinador del Departamento de
Recursos Humanos de la Organizacion, tuve acceso a la informacion inicial y a los

siguientes datos de interés:

- La organizacibn no cuenta en su plantel con Personas con

Discapacidad (en adelante PCD).

- La empresa es publica de gestion privada, por lo que debe adecuarse a

la normativa legal.

- La organizacion estaria orientada a avanzar en un Plan de
Incorporacién de PCD. Por lo cual recibieron bien mi propuesta de llevar
adelante el Proyecto de Grado de la Licenciatura en RRHH en su

empresa.

- Me propusieron concentrar el proyecto en la indagacion, analisis y
determinacion de cambios necesarios en los subsistemas de Prevision,
Provision y Desarrollo de la empresa, para llevar adelante la

incorporacion de PCD.

- Focalizar lo anteriormente expuesto en el area comercial en donde se
produciria una vacante a corto plazo, pero siendo éste el primer paso
para la incorporacion de dicho colectivo en futuras vacantes en los

diferentes puestos de toda la organizacion.
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4. PROBLEMA

Actualmente en la Republica Argentina segun Ley N° 22.431 y sus
modificatorias, se exige al Estado Nacional, en sus tres poderes, como asi
también a sus organismos descentralizados o autarquicos, los entes publicos no
estatales, las empresas del Estado y las empresas privadas concesionarias de
servicios publicos, que su plantel de personal esté integrado en un 4 % como

minimo con personas con discapacidad.

La organizacién E&L S.A. es una empresa publica de gestidn privada, por
lo que debe adecuarse a la normativa legal. Sus directivos se mostraron
dispuestos a tal propoésito, pero destacaron la necesidad de preparar el sistema
de recursos humanos antes de iniciar las incorporaciones, a la vez que
expresaron el interés sobre el tema para fortalecer el acercamiento a la sociedad
siendo coherentes con su misién, visién y valores. Es por ello que el presente
proyecto de intervencidn se presenta como una respuesta al problema si es
posible la adecuacion del sistema de recursos humanos de la empresa E&L S.A.

a los fines de la incorporacion de personas con discapacidad.
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5. OBJETIVOS DE LA INTERVENCION

5.1 Objetivo General

e Crear un marco apropiado para facilitar la generacion de oportunidades
laborales de personas con discapacidad en la organizacion E&L S.A. de
acuerdo a la normativa legal vigente y favoreciendo el acercamiento social

y humanitario de la misma con la sociedad.

5.2 Objetivos Especificos

e Desarrollar las adaptaciones necesarias en los subsistemas de Recursos
Humanos orientados a la prevision, provision y desarrollo, que permitan la
insercion laboral permanente en esta empresa de personas con

discapacidad.

e Conocer el ambiente fisico en donde se desarrollan las tareas y determinar
qué adecuaciones se requieren para favorecer un desempefio apropiado

de las personas con discapacidad.

e Indagar si se requieren cambios en la estructura edilicia de la empresa

para idéntico fin.
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6. JUSTIFICACION

Toda persona tiene derecho a un trabajo digno que le permita la
satisfaccion de las necesidades basicas y le ayude a su crecimiento personal.
Mucha gente, por ignorancia y temor a lo desconocido, discrimina a las personas
con discapacidad por el motivo de observarlos como personas diferentes cuando

son personas con diversidad funcional.

En las empresas, por lo general, no se preparan desde el inicio el disefio
de sus sistemas de recursos humanos para la incorporacién de PCD en su plantel
de personal. Por ello, cuando una organizacién considera la posibilidad de
incorporarlos debe tener en consideracion por ejemplo, los puestos de trabajo en
los que podria desempefiarse, cuales son los requisitos de esos puestos para ser
ocupados, la posibilidad de incluirlo dentro de la planificacibn de recursos
humanos habitual, en qué cambiarian o no el reclutamiento, la seleccion, la
induccion y orientacion al ingreso, la capacitacion y la evaluacion de desempefio.
Todo ello requiere la intervencion de un profesional con formacion especializada o

al menos orientada a RRHH.

Como la empresa tiene la decision de adecuarse a la legislacion vigente,
como ha sido expuesto por sus directivos en la entrevista de prediagndstico y por
consiguiente a iniciar el proceso de adaptacion necesaria para poder incorporar
personas con discapacidad a su dotacion de personal, es que el desarrollo del
presente proyecto de intervencion puede brindarle los recursos necesarios para
tal fin. A la vez que puede servir de modelo para la incorporacion de personas con
discapacidades al plantel de recursos humanos en otras posibles organizaciones

que asi lo requieran.
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7. ALCANCE

Geografico: este proyecto de intervencion se desarrollara en la
empresa E&L S.A. — Provincia del Noreste Argentino.

Organizacional: intervendra en los diferentes puestos de trabajo
existente en la empresa, desempefiado en todos los niveles de la misma.

Decisional: La intervencion sera de nivel estratégico, ya que a travées
de las decisiones tomadas por los maximos responsables de la empresa de
incorporar Personas con Discapacidad se vera afectada toda la empresa
produciendo un cambio en la cultura organizacional, el cual puede ser un
proceso dificil y complejo, que requerira la participacion activa de los directivos
para que los trabajadores acojan el proceso como algo natural, e influirdn por

lo tanto, en los objetivos generales de la empresa y en su modelo de negocio.



CAPITULO Il
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8. METODOLOGIA

El procedimiento metodoldgico utilizado permite trabajar sobre la
organizacion a partir de un conjunto de acciones que conlleva un cambio
planificado y participativo, y que responde a la demanda o necesidad que fue
detectada.

Las fases que se siguieron para desarrollar la propuesta de intervencion en

la empresa E&L S.A. son:
Fase 1. Acercamiento exploratorio y descriptivo de la organizacion.

Entrevista a uno de los referentes de la organizacién; observacion y
andlisis de la documentacion existente, con el fin de elaborar un prediagnéstico.
Esta construccion conjunta fue la que permitié reconocer la necesidad de preparar
el sistema de recursos humanos antes de iniciar las incorporaciones de personas
con discapacidad y definir el problema de si es posible la adecuacion del sistema
de recursos humanos de la empresa E&L S.A. a los fines de la incorporacion de

personas con discapacidad.

Fase 2: Planificacion del cambio.

A partir de las necesidades detectadas se justifica la realizacion del
proyecto de intervencion y se formulan los objetivos especificos que posibiliten la
consecucion del objetivo general que se pretende alcanzar. Asimismo se
desarrollaron los lineamientos teoricos, a partir de las variables que conforman la

situacion problema: personas con discapacidad e insercion laboral.

Fase 3: Diagndéstico organizacional.

En esta tercera etapa, se realiza la inmersion en la organizacion, con el fin
de recabar informacion de datos empiricos sobre las variables a analizar. La
recoleccion de datos se realiza mediante la observacion y entrevistas a directivos

de la empresa, a los fines de la confeccion del diagndstico organizacional.

10
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Fase 4: Expresion de la propuesta de intervencion.

En esta instancia se procedié al disefio de la propuesta de intervencion
para dar solucion al problema y/o necesidad existente en la empresa, a partir del
esclarecimiento de la poblacion afectada y las diferentes areas en las que se va a
implementar la propuesta, como asi también la definicion de las acciones a

cumplir.
Fase 5: Bibliografia.

Se organizo el material a utilizar para realizar el proyecto de intervencion.

11
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9. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La Observacion y la Entrevista fueron los instrumentos de recoleccion de

datos utilizados para llevar adelante el diagndstico organizacional.

En una primera instancia se utilizaron entrevistas semi-estructuradas. Las
mismas se confeccionaron previamente teniendo en cuenta la informacion a
relevar, y al mismo tiempo, contar con la libertad para hacer preguntas
adicionales, para precisar conceptos u obtener mas datos sobre temas deseados
0 que no sean precisos. (Ver Anexo | Entrevistas).

Se entrevisto a Directivos de la organizacion, para conocer temas
generales de la organizacion, como su historia, estructura y funcionamiento,
mision, vision, valores organizacionales, politicas de recursos humanos, cultura,
entre otros. En una segunda entrevista logré obtener informacién sobre aspectos
especificos como el manejo de conflictos, la comunicacién, el personal, los
deberes del personal. Luego se entrevistd al Coordinador funcional de Recursos
Humanos para conocer aspectos tales como la planificacion y dotacién del
personal, como y donde se buscan los posibles candidatos, coémo se realiza el
proceso de seleccién, capacitaciéon y evaluacién. Por ultimo, se entrevistd al
Gerente del area Comercial junto con la observacion del area, con la finalidad de
conocer los puestos de trabajo, la tecnologia, comunicaciéon implementada y
procesos de los mismos, ya que la empresa considera que la inclusién de

personas con discapacidad deberia darse en primera instancia en dicha area.

Por otro lado, y para determinar la factibilidad de implementacion de la
insercion laboral de personas con discapacidad, se analizaron las descripciones
de puestos, reglamentos internos de la empresa en donde se le explica al
empleado la manera de trabajar, y otros aspectos de la organizacién, manuales
de capacitacion para el ingreso, politica de ética y conducta y politica de

seguridad informatica.

12
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Ademés para recolectar la informacion requerida sobre el ambiente fisico
en donde se desarrollan las tareas y determinar qué adecuaciones se requieren
para favorecer un desempefio apropiado de personas con discapacidad, se
realiz6 una observacidn no estructurada o semi-estructurada para observar de
manera directa la situacion laboral. De esta manera, se pudo obtener informacion
respecto a los lugares de ingreso, los mobiliarios, rampas, pasa manos, pasillos,
escaleras, bafnos; es decir, la parte edilicia de las instalaciones asi como también
la distribucion del espacio y equipamiento utilizado para el desempefio de los
puestos y, observar el movimiento dentro de la organizacion (qué hacen, cuando
lo hacen, cémo lo hacen y por qué lo hacen) y que requisitos, condiciones y

responsabilidades exige. (Ver Anexo Il Guia Observacion)

13
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10. MARCO TEORICO

A continuacion se desarrollara el Marco Teodrico comenzando con el
concepto de discapacidad, sus enfoques y la clasificacion de los diferentes tipos
de discapacidades, para luego presentar algunos resultados obtenidos de la
Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad (ENDI). Se hara referencia al
Sistema de Proteccion Integral de los discapacitados enmarcado en la Ley
Nacional N° 22.431 y en lo referente a nivel Provincial al Sistema Provincial de
proteccion y promocion Integral de personas con discapacidad enmarcado en la
Ley N° 9.891 Por ultimo, se tratard la relacién del trabajo y la persona, para
concluir con los subsistemas de recursos humanos de prevision, provision y

desarrollo.

10.1. Discapacidad

10.1. 1 Diferentes conceptos de Discapacidad

Segun la Organizacion Mundial de la Salud la discapacidad es:

Toda restriccion o ausencia, debida a una deficiencia, de la capacidad de realizar
una actividad en la forma o dentro del margen considerado normal para el ser humano.
Se caracteriza por insuficiencias o excesos, en el desempefio y comportamiento en una
actividad rutinaria, que pueden ser temporales o permanentes, reversibles o irreversibles

y progresivos o regresivos. (Organizacion Mundial de la Salud, s.f)

La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la

Salud (CIF) define la discapacidad como:

Un término genérico que abarca deficiencias, limitaciones de la actividad y
restricciones a la participacién. Se entiende por discapacidad la interaccion entre las

personas que padecen alguna enfermedad (por ejemplo, paralisis cerebral, sindrome de
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Down y depresion) y factores personales y ambientales (por ejemplo, actitudes negativas,

transporte y edificios publicos inaccesibles y un apoyo social limitado). (CONADIS, s.f)

La Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad ratificada por nuestro pais en el afio 2008 mediante la Ley 26.378,

reconoce en sus Art. 1 y Art. 3 a la discapacidad como:

“parte de la diversidad y la condicion humana”. “las personas con discapacidad
incluyen aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a
largo plazo que, al interactuar con diferentes barreras, puedan impedir su participacion

plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas”.

10.1. 2 Enfoques de Discapacidad

Montoya (2004) presenta una fundamentacion historica del concepto de
discapacidad a través de tres enfoques: Modelo Tradicional, Modelo Rehabilitador

y Modelo de Autonomia Personal.

Modelo Tradicional: En la ciudad de Esparta se encuentran los primeros
datos sobre personas con discapacidad en los siglos X-IX A.C. (Antes de Cristo),
donde las leyes de esta ciudad daban permiso a que los recién nacidos que
tuviesen mal formaciones o presenten debilidad alguna fueran tirados desde el
Monte Taigeto. Otra forma de deshacerse de la criatura defectuosa era
abandonarla a su suerte, también denominada a esta practica ékthesis o

exposicion.

Durante la Edad Media, la Iglesia tuvo una importante influencia negativa
en relacion a las personas con discapacidad. Dicha institucion, consideraba que
los infantes anormales nacian defectuosos a causa de brujerias o del demonio,
hasta el punto de llegar a exorcizarlos o quemarlos en la hoguera. Con la llegada

del cristianismo, la persona diferente ya no era condenada a muerte. No obstante,

15


http://inadi.gob.ar/tag/discapacidad/

Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

eran tomados como sujetos a los cuales se les tenia lastima por lo que los

afectaba considerandolos como portadores de los males de la sociedad.

Segun Montoya (2004) luego del Renacimiento, surgen los hospitales
reales a los cuales se derivaban a los pobres y personas con discapacidad o
también llamadas en ese momento personas inutiles, convirtiéndose asi en

sujetos a los cuales se debian asistir.

A fines del siglo XVIII, surgen movimientos y acontecimientos sociales tales
como la llustracion, la Revolucion Industrial y la Revolucion Francesa, los que
permitieron la reforma de las instituciones hacia una mirada asistencial y un

tratamiento mas humano hacia las personas con discapacidad.

Socidlogos con una mirada marxista afirman que con la llegada del
capitalismo, el advenimiento de las fabricas, y con ellas, la necesidad de la mano
de obra individualizada, las personas con discapacidad padecieron la exclusién

social y econémica.

De esta forma la persona con discapacidad fue excluida poco a poco del
mercado laboral, lo que hace que se vuelvan dependientes de otras personas e

instituciones para poder subsistir.

Montoya (2004) afirma que las acciones llevadas a cabo en esta época
eran entendidas como de proteccion a las personas normales de las que no lo

fuesen, ya que estas ultimas solo podian perjudicar y afectarlas.

La solucidon a este problema fue ubicar a las personas consideradas
“anormales” en centros especializados donde no se los pueda ver, ni perturben al
resto de la sociedad. Desde la postura neopositivista argumentaban que esas

instituciones eran las mas adecuadas para dicho fin.

Modelo Rehabilitador: Este modelo nace en el Siglo XX luego de la
Segunda Guerra Mundial. Aqui se plantea que el problema, en este caso la
discapacidad, se encuentra en la persona afectada, “ya que es en su deficiencia
(fisica, mental o sensorial) y en su “falta de destreza” donde se ubica basicamente
el origen de sus dificultades” (Montoya, 2004, p.6). Segun este modelo es

necesaria la colaboracion de diferentes profesionales relacionados a la tematica
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para que disefien un proceso rehabilitador y asi poder recuperar las funciones y/o
capacidades de los afectados, midiendo si la persona discapacitada puede

insertarse o reinsertarse en el ambiente laboral.

Montoya (2004) afirma que si bien en este segundo modelo, no se
produjeron cambios relevantes desde el anterior, considera que seria el paso
necesario y la evolucion del modelo tradicional, que a pesar de sus limites ayudo

en su momento a mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad.

El dltimo modelo que presenta Montoya (2004) es el de la Autonomia
Personal, el cual nace en Estados Unidos en los afios setenta, mas precisamente
después de la guerra de Vietham. En dicho combate, muchos de los soldados,
resultaron afectados tanto fisica, emocional como psicolégicamente dando como
resultado personas discapacitadas. Este paradigma ya no se centra en la
discapacidad de la persona, sino mas bien en la dependencia de los sujetos hacia
el entorno, o en otras palabras hacia la sociedad.

Montoya (2004) remarca que para que exista igualdad en las oportunidades
de todos/as debe haber un cambio en la forma de ver a las personas con
discapacidad sin prejuicios ni ideas erroneas, ya que lo Unico que genera son
barreras. También sefala, que se debe focalizar en el entorno y no en la
discapacidad misma, porque en la primera es donde se encuentra la intolerancia y

hostilidad que genera las desigualdades y por lo tanto la discriminacion.

Por su parte, Palacios (2008) es una autora de relevancia, en tanto que
sefiala la importancia de lo social y su influencia en la discapacidad; a la vez,
indica que : “Es posible distinguir tres modelos de tratamiento, que a lo largo del
tiempo se ha dispensado a las personas con discapacidad, y que, en algunos
ambitos coexisten (en mayor o menor medida) en el presente” (Palacios, 2008,
pp. 26-27). Los modelos de tratamiento que esta autora presenta son: el modelo
de Prescindencia, el Rehabilitador y el Social.

El modelo de Prescindencia, presenta similitudes con el modelo
Tradicional (Montoya, 2004), en cuanto a pensar las causas religiosas de la
discapcidad, las practicas eugenésicas y las practicas caritativas que toman a la
persona con discapacidad como objeto de asistencia.
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El modelo Rehabilitador, se da después de finalizar la Primera Guerra
Mundial. Este se basa en establecer las causas de la discapacidad en limitaciones
individuales de las personas. La conceptualizaciéon de sujeto con discapacidad
cambia en relacién al anterior, ya que en este modelo se los considera utiles,
siempre y cuando se los rehabilite. El principal fin de este modelo es normalizar, a
la vez que implicar el ocultamiento de la diferencia que la misma discapacidad
presenta. Asi, se hace hincapié en la persona y sus dificultades, a quien se la

debe rehabilitar desde lo psicolégico, lo fisico, lo mental y lo sensorial.

Finalmente, el Modelo Social surge a mediados de la década de los afios
sesenta y estipula que las causas que llevan a la discapacidad son sociales.
Desde esta perspectiva, la persona con discapacidad puede realizar aportes a la
sociedad de igual manera que cualquier persona sin discapacidad, siempre y

cuando se observe la diferencia, se la respete y valore.

Es por esto ultimo que el Modelo Social se relaciona directamente con la
revalorizacion de los derechos humanos, buscando generar la igualdad, la libertad
personal y la inclusién en la sociedad. Por ello, Palacios (2008) propone los

siguientes principios para la persona con discapacidad:

a) Que no sea discriminado.
b) Que el entorno sea normalizado (no normalizar al sujeto).
c) Que exista dialogo civil sobre la discapacidad.

d) Que tenga una vida independiente.

18



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

Asimismo, agrega que la principal premisa del modelo social es la mirada
gue tiene sobre la discapacidad, donde se pretende que ésta sea una parte en
construccion y no un modo de opresion social, que se pueda observar una

sociedad que contemple a la persona con discapacidad.

De manera tal que “La discapacidad es el resultado de una sociedad que
no se encuentra preparada ni diseilada para hacer frente a las necesidades de
todos y todas, sino soOlo de determinadas personas, que casualmente, son

consideradas personas estandar” (Palacios, 2008, p. 32).

También sefiala que todos somos Uutiles y tenemos algo para aportar a la
sociedad, tanto una persona con discapacidad como la que no la presenta, lo
importante seria hacer hincapié en lo que cada uno puede hacer y no centrarse
en aguello en lo que presente mayores dificultades. Desde su postura, las
soluciones no debieran apuntarse a la persona afectada, sino que deben dirigirse
hacia la sociedad, ya que es a ella es a quien se debe normalizar para hacer

frente a las necesidades de todas las personas.

A su vez afirma que en los ultimos afos las politicas de empleo estan
mejorando; esto se debe a la presion ejercida por las personas con discapacidad
mediante las organizaciones que forman, a la toma de conciencia respecto a que
las dificultades para que sean tomados en un puesto de trabajo y su permanencia
en él se debe mas al modo en que éste esta estructurado y organizado, que a la
discapacidad que poseen. Asimismo, lo que hace que se vean modificaciones en
el &mbito laboral es el convencimiento por parte de las autoridades y empresarios
de que excluir a las personas con discapacidad de la actividad laboral genera
altos costos en relacion a las prestaciones que se les tienen que asignar a
aguellas personas que estén en edad de insertarse en el mercado laboral. Al
respecto, la autora postula que todo esto puede llegar a superarse si se informa,
se opta y ejecutan las medidas que sean necesarias para que la persona pueda

desenvolverse lo mejor posible.
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Es importante destacar que el Modelo Social presentado por Palacios
(2008), esta relacionado con el Modelo de Autonomia presentado por Montoya
(2004). Esto se ve reflejando en la propuesta del primer modelo nombrado en
relacion a que las personas con discapacidad deben vivir en un entorno
normalizado y poder realizar diferentes actividades como el comun de la
sociedad. Siguiendo esta linea de pensamiento, el segundo modelo agrega a su
vez, la necesidad de que también dichas personas posean autonomia personal,

aprendiendo a manejarse en forma independiente o con la menor ayuda posible.

Por otra parte, en el afio 2005 en Esparia, fue promovido por la Filosofia de
Vida Independiente (FVI), un nuevo término para denominar a este colectivo:

“Diversidad Funcional”

Dicho concepto busca suprimir todo tipo de nomenclatura negativa que se
le han aplicado tradicionalmente a las personas con discapacidad, siendo

discapacidad un ejemplo de la misma.

El concepto pretende una calificacidon que no se inscribe en una carencia
sino que es un desenvolvimiento cotidiano, una funcionalidad, diferente a lo que
se considera usual; y ademas asume que esa funcionalidad diversa implica
discriminacion y que es, no la peculiaridad fisiologica, sino el entorno social el que
la produce. El FVI, con el concepto diversidad funcional, reclama el respeto a la

dignidad integral, de la persona humana. (Diaz, Ferreira, 2010, p.7)

Segun Diaz, Ferreira (2010) esta nueva denominacion propone que se
comience por aquello que hace Unica a la persona, al otro, desde su originalidad
enriquecedora, en lugar de partir de la insuficiencia. Intentando a su vez que, lo
tome en consideracién, en vez de tomarlo como algo negativo. Lo mas importante
de este nuevo término es que nace de una decision de los propios afectados que
buscan ser reconocido por la sociedad de acuerdo a lo que es y no por lo que no

tiene o carece.

Esta nueva tendencia de integrar los modelos nombrados anteriormente se
encuentran vigentes en paises como Espafa y Estados Unidos. La realidad es
gue en Argentina todavia se encuentra en una transicion del Modelo Rehabilitador
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al Modelo Social. El Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el
Racismo —INADI- hace alusién a ello afirmando:

Actualmente, nos encontramos transitando el camino hacia la construccion
de un modelo social que considera que el origen de la discapacidad
obedece a causas preponderantemente sociales, es decir, a una
construccion y un modo de opresion social; se basa en una nueva forma de
pensar y entender, que se contrapone al paradigma anterior representado
en el modelo médico. (Instituto Nacional contra la Discriminacion, la

Xenofobia y el Racismo, s.f.)

El Doctor en Derecho Facundo Chavez Penillas — con discapacidad motriz-
reafirma esta situacion. En el afio 2011, fue invitado por el Colegio de Abogados
de la provincia de Santa Fe para disertar acerca de la tematica y sefialo que el

Modelo Social es una postura muy reciente en el pais:

Desde hace unos dos afios estd vigente en Argentina un tratado
internacional (Convenciéon de los Derechos de las Personas con Discapacidad) que
adopta este modelo, esta idea de protagonismo de la persona con discapacidad, de
retomar la representacion politica del colectivo, de desmedicalizar la tematica de la
discapacidad en torno a esta nueva conceptualizacion que toma esta legislacion. Es un
debate que tiene que empezar a darse dentro de estas instituciones porque es norma y
opera sobre una légica totalmente diferente. Esta legislacion no se reglamento, es decir,
no se concretaron las reformas legales necesarias para que ésta sea totalmente

operativa. Sin embargo, esta vigente y es exigible como derecho.
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En referencia a lo ateriormente expuesto, afortunadamente, en los ultimos
cuatro afios , se observa que instituciones y asociaciones, siguen este modelo
social y estan trabajando por la inclusion social de las PCD, en diferentes areas,
tales como , educacion, laboral y ciudadana. Al respecto, se puede mencionar,

entre ellas, en la provincia de Cérdoba :

1.- A nivel Universitario se cuenta con la Red de Inclusion de la
Discapacidad en las Universidades de Coérdoba (IDUC), el cual es un espacio
interinstitucional entre casas de altos estudios que busca promover medidas de
los derechos de personas con discapacidad en el &mbito de la formacién superior
y promover la gestiéon de politicas que favorezcan la construccion de espacios
educativos inclusivos. La misma esta integrada por las siguientes universidades :
Universidad Nacional de Coérdoba, Universidad Blas Pascal, Universidad
Tecnoldgica Nacional, Universidad Catolica de Cérdoba, Universidad Nacional de
Villa Maria, Universidad Empresarial Siglo 21, y el Instituto Universitario
Aeronautico, quienes el 13 de junio de 2010 firmaron el convenio que marca el

nacimiento de la misma (Red IDUC).

El nuevo espacio de intercambio y debate interinstitucional se posicionara
como un ambito estratégico de apoyo reciproco, reflexion, cooperacién, asistencia
técnica y accion, cuya finalidad es promover y hacer efectiva la inclusion de
personas con discapacidad y tratar la discapacidad como tema de derechos

humanos.

2.- A nivel empresarial : El Club de Empresas Comprometidas (C.E.C.),
esta integrado por un grupo de organizaciones (empresas, ONGs y organismos
publicos) que se unieron con el objetivo de promover la insercion laboral de

personas con discapacidad.

El Club inicia sus actividades en 2004 en Buenos Aires, replicandose luego
el modelo en las provincias de Rosario, Mendoza, Tucuman, Salta y Coérdoba;
éste ultimo nace en el afio 2009. Tienen por misién “Consolidar una red formal de
empleadores que sean promotores de oportunidades de empleo para las
personas con discapacidad, mejorando la empleabilidad, facilitando su
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contratacion e insercién laboral exitosa”. Su visibn es “Que las empresas
argentinas sean reconocidas como referentes en la mejora de la empleabilidad de

personas con discapacidad”.

3.- A Nivel de Entidades Profesionales: el Consejo Profesional de Ciencias
Economicas crea en el afio 2012 la Comision Especial de Integracién Social en
lo laboral y profesional, integrados por matriculados con y sin discapacidad. Entre
sus objetivos se menciona: promover que se brinde igualdad de oportunidades
laborales y profesionales, tanto a sus matriculados con discapacidad, como a toda
PCD, en pro de su activa participacion social y mejor calidad de vida. A tal fin
trabaja conjuntamente con las facultades de Ciencias Econdmicas , con el C.E.C
de Cordoba y con las municipalidades, por medio de sus delegaciones del
interior. Por otro lado El Colegio de Arquitectos posee una Comision de
Accesibilidad, que también lleva acciones conjunta con las facultades de
Arquitectura.
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10.2. Tipos de Discapacidad

La discapacidad se puede diferenciar de acuerdo al momento en que la
misma aparece en la vida de las personas. Segun su origen, la discapacidad

puede ser por causas:

a. Genéticas: es aquella que se manifiesta de manera hereditaria,
siendo una condicion patoldégica causada por una alteracién del gen.

Como por ejemplo el Sindrome de Down.

b. Congénitas: no son hereditarias, se adquieren por un trastorno
durante el desarrollo embrionario o durante el parto, debido a la
ingesta de alcohol y drogas, o por mal nutricibn, contraccion de

rubéola o HIV, entre otras.

c. Adquiridas: es en la que después de un accidente o enfermedad, la
persona queda con secuelas. Pueden ser producidas por dafos al
cerebro o al sistema nervioso central, causadas después del
nacimiento por golpes en la cabeza o por enfermedades como la

meningitis, aspiracion de toxinas u asfixia, entre otras.

d. Sociales: surgen debido a dificultades en el entorno: mal nutricion,

violencia familiar, abandono, entre otras.

Toda discapacidad tiene su origen en una o varias deficiencias funcionales
0 estructurales de algun 6rgano corporal, y en este sentido se considera como
deficiencia cualquier anomalia de un érgano o de una funcion propia de ese

organo con resultado discapacitante.

Se puede identificar las deficiencias en las siguientes categorias: fisica,
sensorial e intelectual o mental, teniendo siempre presente la gran

heterogeneidad que existe dentro de cada una de ella
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Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) la discapacidad se

clasifica en los siguientes tipos:

> Auditiva

La O.M.S. define a la persona sorda como aquella que no es capaz de
percibir sonidos ni siquiera con la ayuda de aparatos amplificadores. En términos
generales, podriamos considerar que una persona presenta una deficiencia
auditiva cuando sufre alguna afectacion en su sistema auditivo que le provoca
problemas en la percepcién de la informacion sonora; es decir: cuando tiene

pérdidas auditivas en mayor o menor grado.

Las personas con esta deficiencia o alteracion funcional se distinguen

entre:
- Sordas: poseen una deficiencia total o profunda.

- Hipoacusicas: poseen una deficiencia parcial, es decir, que cuentan con
un resto auditivo el cual puede mejorar con el uso de audifonos (aparato

electréonico que amplifica los sonidos).

La discapacidad auditiva aparece como invisible, ya que no presenta
caracteristicas fisicas evidentes. Se hace notoria fundamentalmente por el uso del
audifono y en las personas que han nacido sordas o han adquirido la pérdida

auditiva a muy temprana edad, por el modo de hablar.
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> Intelectual

La discapacidad intelectual es un estado de la persona. No se trata de una
enfermedad, sino de un estado que acompafara a la persona a lo largo de toda

su vida.

Su definicion ha variado con el correr de los afios, sin embargo hoy el
término mas aceptado es el de discapacidad intelectual, que hace hincapié en que
el déficit se ubica en su desarrollo intelectual. Lo mas importante, en este sentido,
y mas alla de cualquier nominacion, es que no se pierda el concepto de la
persona en su dimensién integral. Mientras que los términos que elijamos los

usemos con respeto, no estamos ofendiendo a nadie.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud, OMS:

“La deficiencia mental es un trastorno definido por la presencia de un
desarrollo mental incompleto o detenido, caracterizado principalmente por el
deterioro de las funciones concretas de cada etapa del desarrollo y que afectan a
nivel global la inteligencia: las funciones cognitivas, del lenguaje, motrices y la

socializacion.” (Organizacion Mundial de la Salud)

La OMS propone una clasificacion basica de la discapacidad mental segun

el coeficiente intelectual: Leve, moderada, severa y profunda.

De acuerdo a esta clasificacion otorgada por la OMS se pueden reconocer

las siguientes caracteristicas:

Leve: Se trata de personas capaces de mantener una conversacion
sencilla. La persona alcanza la independencia para el cuidado personal.
Desarrolla habilidades sociales y de comunicacion desde edades tempranas.

Suele presentar dificultades de aprendizaje generalizado.

Moderada: Hay lentitud en el desarrollo de la comprension y el uso del
lenguaje. La capacidad de cuidado personal y las funciones motrices estan en

desventaja. La persona logra un desarrollo adecuado de la capacidad social en
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cuanto a relacionarse con personas proximas de su entorno y a participar en

actividades sociales simples.

Severa: Se observa un desarrollo psicomotor muy limitado. La persona
suele reconocer algunos signos y simbolos, puede adquirir alguna destreza

necesaria para la vida diaria, pero resulta dificil generalizarlo.

Suele tener alguna patologia asociada, que impligue una atencién

especializada.

Profunda: En general, la persona presenta movilidad restringida o
inexistente. Requiere supervisibn y ayuda constantemente, ya que suele

presentar patologias asociadas.

De acuerdo al grado de discapacidad que presente cada persona sera la
que determinara su autonomia y capacidad de integracion. En el caso de aquellas
personas con necesidades de dependencia requeriran de atencion especial y
protegida.

> Motriz

Este tipo de discapacidad implica una disminucién de la movilidad total o
parcial de uno o mas miembros del cuerpo, la cual dificulta la realizacion de

actividades motoras convencionales.

Las principales consecuencias que puede generar la discapacidad motriz
son varias, entre ellas, movimientos incontrolados, dificultades de coordinacion,
alcance limitado, fuerza reducida, habla no inteligible, dificultad con la motricidad
fina y/o gruesa.

Entre los factores que producen la discapacidad motriz, pueden
mencionarse los infecciosos (poliomelitis), los virales (Sindrome de Guillain
Barré), los reumaticos (Accidente Cerebro Vasculares y artiritis reumatoidea), los
neuroldgicos (malformacion arteriovenosa en médula o cerebro, paralisis cerebral,
esclerosis multiple, mielomeningocele, traumatismo craneo encefalico y espina

bifida), los musculares (distrofias) y los que guardan relacion con los

27



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

traumatismos (amputaciones, lesiones medulares y traumatismo craneo

encefalico).

Segun el déficit de movimiento, la discapacidad motriz puede ser por
paresias (disminucién de la fuerza muscular) o por plejias (pérdida total del

movimiento).

En tanto, segun la cantidad de miembros afectados, existe la
monoplejia/monoparesia  (cuando aborda s6lo una extremidad), la
hemiplejia/paresia (cuando se trata del brazo y la pierna del mismo lado), la
diaplejia/paresia (cuando comprende dos partes correspondientes, situadas en
lados opuestos del organismo, tales como ambos brazos), la paraplejia/paresia
(cuando ambas piernas estan afectadas) y la cuadriplejia/paresia (si la

discapacidad abarca las cuatro extremidades).

> Visual

Segun la definicion dada por la OMS (Organizacion Mundial de la Salud)
una deficiencia es toda pérdida o anormalidad en una estructura a nivel
fisiologico, anatémico o psicologico. Por tanto, una deficiencia visual o ceguera se

define funcionalmente, como “La pérdida total o parcial del sentido de la vista”.

De acuerdo al grado de limitacion de la vision, se suele distinguir entre
personas ciegas, que no obtienen informacion a través del canal visual; y
personas con disminucion visual, quienes en cambio si la adquieren mediante

dicho canal.

A su vez, dentro del grupo de personas con disminucién visual hay diversas
manifestaciones, las cuales se rigen de acuerdo al tipo de limitacion, ya sea por
agudeza o por campo visual. Esta clasificacion no es exhaustiva, pero sirve a
grandes rasgos para trazar una distincion entre los tipos de discapacidad visual

mas frecuentes.
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Los motivos que pueden ocasionar una limitacion visual total o parcial se

dividen de la siguiente manera:

e Causas previas al nacimiento (prenatales): se trata de una limitacion

visual hereditaria o congénita

e Causas durante el nacimiento (perinatales): se trata de una

limitacién adquirida al momento de nacer

e Causas posteriores al nacimiento (postnatales): se trata de una
limitacion adquirida a lo largo de la vida, y que puede darse por

traumatismo, enfermedad o vejez.

> Acondroplasia

La acondroplasia es la forma mas frecuente de enanismo. Es una condicion
gue causa baja estatura y estd determinada genéticamente. Las/os nifias/os y
adultas/os con esta condicion tienen miembros cortos, macrocefalia (cabeza
grande) y retraso del crecimiento. Esta condicion no afecta las habilidades

intelectuales.

Hay unos 200 tipos diferentes de enanismo, del cual la acondroplasia es
una de las méas frecuentes. Es un desorden genético dominante, pero
aproximadamente el 90% de las/os nifias/os con acondroplasia no tienen
antecedentes en sus familias, apareciendo como una mutacion espontanea, que

tiene lugar al azar cada 20.000 nacimientos.

La estatura en la adultez es variable y en promedio es de 124 cm para las

mujeres y 131 cm para los hombres.

> Visceral

Las personas con discapacidad visceral son aquellos individuos que,
debido a alguna deficiencia en la funciébn de organos internos, por ejemplo, el

cardiaco o el diabético, se encuentran impedidas de desarrollar su vida con total
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plenitud (aunque no tengan complicaciones en el campo intelectual, en sus

funciones sensoriales o motoras).

Algunos ejemplos son la fibrosis quistica de pancreas y la insuficiencia

renal cronica terminal.

También se debe agregar un aspecto importante, los cuales abarcan los
factores que propician la discapacidad segun la OMS, los cuales se encuentran

integrados por tres categorias:
o Factores Biologicos: genéticos o hereditarios; organicos.

o Factores Ambientales: falta de ingresos econdmicos, bajo

nivel cultural y educativo, falta de estimulo.

« Factores Psicoldgicos: falta de afecto, maltrato, entre otros.

La autoridad competente para determinar si una persona tiene algun tipo
de discapacidad en el orden nacional es el Servicio Nacional de Rehabilitacion,

con sede en la ciudad autbnoma de Buenos Aires.

Este Servicio tiene delegaciones en todo el pais, con facultades algunas de

ellas para otorgar esta certificacion.

Actualmente el Instituto Provincial de Discapacidad (IPRODI), tiene
facultades delegadas para otorgarlo con validez nacional, por Convenio 4151
M.S.A.S. de 15/7/2005 firmado con el Ministerio de Salud y Medio Ambiente de la
Nacion.

Dicho certificado es un documento oficial, semejante a un documento de

identidad personal en su importancia documental.
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10.3. Discapacidad en Argentina

De acuerdo al Informe Mundial sobre Discapacidad:

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

recopilacion de datos (Organizacion Mundial de la Salud, s.f.)

Por su parte, el objetivo general de la cuarta edicibn del Anuario
Estadistico Nacional sobre Discapacidad correspondiente al afio 2013, indica:
“cuantificar y caracterizar a las personas con discapacidad que obtuvieron el
Certificado Unico de Discapacidad a través del Registro Nacional de Personas

con Discapacidad”.

En la Republica Argentina, se cuenta con informacion de Discapacidad
desde las siguientes tres fuentes: Censo, Encuesta Especifica de Discapacidad v,
desde el aflo 2009, se cuenta con un Registro Administrativo continuo de

personas con Certificado de Discapacidad.
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Asimismo, segun el Anuario Estadistico Nacional sobre Discapacidad
(Ministerio de Salud de la Nacion, s.f.}, durante el afio 2013 en nuestro pais, se
emitieron 174.373 Certificados Unicos de Discapacidad (CUD) los cuales
equivalen en términos absolutos a cantidad de personas certificadas con
discapacidad. Entre las personas con discapacidad certificadas durante el 2013,
el 52,7% son de sexo masculino y el 47,3 de sexo femenino.

B 47%
E MASCULINO

B FEMENINO
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Segun los tipos de discapacidad de la poblacién que fue certificada con un
sélo tipo de discapacidad registrada durante el 2013, la discapacidad mental se
manifesté en el 40,7% de los casos, seguida por la discapacidad motora que
concentrd al 32,7%, es decir mas de un tercio de la poblacién. Las personas que
fueron certificadas con discapacidad visceral, sumaron un 10,9%, mientras que
las personas con discapacidad auditiva, alcanzaron un 9,2%. Por ultimo, la menor
concentracion se dio entre quienes presentan discapacidad visual, con un 6,5%
de los casos.
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En lo que refiere a educaciéon formal el Registro Nacional de Discapacidad
(RND) (Ministerio de Salud de la Nacion), proporciona datos relevantes. Un
18,2%, declard no poseer ningun tipo de estudio en la educaciéon formal. Un 22%
no lograron completar el nivel primario, mientras que los que no completaron el
secundario, alcanzan un 35,8% de la poblacion. Entre quienes lograron completar
el secundario e iniciar estudios terciarios o universitarios, suman 15,5% de la
poblacion, mientras que el 8,5% logré culminar los estudios terciarios o
universitarios.

=85

@ SIN ESTUDIO

E PRIMARIO INCOMPLETO

0O SECUNDARIO INCOMPLETO

O TERCIARIO/UNIVERSITARIOS
INCOMPLETO

@ TITULO
TERCIARIO/UNIVERSITARIO

Solamente el 79,4% de la poblacion se encuentra alfabetizada, el 11,6% es
analfabeto y dentro de este grupo el analfabetismo instrumental llega a un 6,0%.
(Ministerio de Salud de la Nacién)

@ ALFABETIZADA

B ANALFABETO

O ANALFABETISMO
INSTRUMENTAL
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Un dato sumamente importante aportado por el Anuario Estadistico
Nacional sobre Discapacidad es la poblacion que se encuentra econémicamente
activa y que padece alguna discapacidad. Este grupo se encuentra en un rango
gue va desde los 14 hasta los 64 afos de edad sélo un 11,5% trabaja. El 88,5%

restante, no trabaja.

@115

B TRABAJA
E NO TRABAJA

Las personas con discapacidad que trabajan, se desenvuelven en distintos
tipos de ocupaciones. El 62,9% son obreros o empleados, el 31,8%, trabajadores
por cuenta propia, y el 3,9 % trabajador familiar; apenas el 1,4% se ubicé en la
categoria patron.

39 14

B OBREROS / EMPLEADOS
B AUTONOMOS
O EMPRESA FAMILIAR
O PATRON

31,8
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10.4. Marco Legal

Ley N° 22.431 — Sistema de Proteccion Integral de los Discapacitados

Es la Ley “madre” en materia de discapacidad, fue publicada en el Boletin
Oficial el dia 16 de Marzo de 1981 y esta compuesta por tres Titulos: Normas
Generales, Servicios de Asistencia, Prevencion, Organo Rector y por Uultimo

Normas Especiales.

El primero, establece las Normas Generales las cuales incluyen los
Capitulos sobre calificacion de la discapacidad, servicios de asistencia,
prevencion y el O6rgano rector. Asimismo, postula el concepto y objetivo de

discapacidad, a saber:

Art. 2 - A los efectos de esta ley, se considera discapacitada a toda
persona que padezca una alteracion funcional permanente o prolongada,
fisica o mental, que en relacibn a su edad y medio social implique
desventajas considerables para su integracion familiar, social,
educacional o laboral. (Ley N° 22.431, 1981)

En el segundo Titulo se encuentran las Normas Especiales dentro de las
cuales estarian incluidos los Capitulos de salud y asistencia social, trabajo y
educacién, seguridad social transporte y arquitectura diferenciada. Por ultimo, el

Titulo Il trata las disposiciones complementarias.

Es importante destacar que esta ley, con referencia al trabajo, norma
exclusivamente con respecto al Estado Nacional y sus respectivos organismos y

empresas:

Art. 8 - El Estado nacional —entendiéndose por tal los tres poderes que
lo constituyen, sus organismos descentralizados o autarquicos, los entes
publicos no estatales, las empresas del Estado y las empresas privadas
concesionarias de servicios publicos— estan obligados a ocupar
personas con discapacidad que reunan condiciones de idoneidad para el

cargo en una proporcion no inferior al cuatro por ciento (4%) de la

36



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

totalidad de su personal y a establecer reservas de puestos de trabajo a
ser exclusivamente ocupados por ellas.[...]. (Ley N° 22.431, 1981)

Es decir que, la norma prevé la obligatoriedad para las organizaciones
publicas, de contratar un 4% de personas discapacitadas; mientras que las
empresas privadas no tienen obligacion legal. Sin embargo tanto la ley como los
diferentes documentos oficiales, fomentan que estas Ultimas contraten empleados

con discapacidad mediante incentivos tributarios, asi lo detalla el articulo 23:

Art.23. -Los empleadores que concedan empleo a personas
discapacitadas tendran derecho al computo, a opcion del contribuyente,
de una deduccion especial en la determinaciéon del Impuesto a las
ganancias o sobre los capitales, equivalente al setenta por ciento (70%)
de las retribuciones correspondientes al personal discapacitado en cada

periodo fiscal.

El codmputo del porcentaje antes mencionado debera hacerse al cierre de
cada periodo. Se tendran en cuenta las personas discapacitadas que

realicen trabajo a domicilio.

A los efectos de la deduccion a que se refiere el parrafo anterior, también
se considerara las personas que realicen trabajos a domicilio. (Ley N°
22.431, 1981)

Por ultimo, es importante aclarar que a nivel laboral las personas con
discapacidad cuentan con los mismos derechos que cualquier otra persona

laboralmente activa.

Art. 10. - Las personas discapacitadas que se desemperiien en los entes
indicados en el articulo 8, gozaran de los mismos derechos y estaran
sujetas a las mismas obligaciones que la legislacion laboral aplicable

prevé para el trabajador normal. (Ley N° 22.431, 1981)
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La Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, ratificada por nuestro pais en el afio 2008 mediante
la Ley 26.378, establece en su Art. 27:

Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con
discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con los demas; ello
incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un
trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno
laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad. (Ley N° 26.378, afio 2008)

Cabe destacar que esta recomendacion marca un avance significativo con
respecto al derecho de las personas con discapacidad de tener igualdad de
oportunidad para acceder a un trabajo en el mercado laboral abierto, promoviendo

que las empresas sean inclusivas, como lo debe ser la sociedad toda.

Ley N° 9.891 - Sistema Provincial de Proteccion y Promocion Integral de

Personas con Discapacidad

La Ley Provincial plantea un sistema tendiente a lograr la integracion social
y el desarrollo personal, la equiparacion de accesibilidad y oportunidades, y el
mejoramiento de su calidad de vida satisfaciendo sus necesidades

fundamentales.

Dispone también el cupo que debe cumplirse en los cargos de los
organismos descentralizados, entes publicos no estatales y las empresas

estatales para personas con discapacidad en dicha provincia.

A su vez toda integracion laboral de personas con discapacidad debera ser
supervisada por el Instituto Provincial de Discapacidad, en coordinacién con la
Direccion Provincial del Trabajo, y en el caso de que dichas personas provengan
de organizaciones o instituciones, ésta se realizara con la participacion de

personas idoneas que ellas designen.
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Ordenanza 7518 con modificacion de la Ordenanza 7867

Expresa un criterio de integracién, implementando desde el Municipio
diversos sistemas tendientes a la inclusion social y laboral, respetando la
identidad PCD. Prevé: certificacion de discapacidad, admitiendo la expedida por
organismos oficiales nacionales y provinciales, formacioén laboral, transporte
gratuito, cupo de empleo en el Estado Municipal (10%). A su vez, dispone la
creacion de la Direccion de Integracién al Discapacitado.

10.5 La Persona y el Trabajo

Vale tener en cuenta que, al decir trabajo, pensamos en lo que la

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) denomina Trabajo Decente:

El trabajo decente resume las aspiraciones de los individuos en lo que
concierne a sus vidas laborales e implica oportunidades de obtener un trabajo
productivo con una remuneracion justa, seguridad en el lugar de trabajo y
proteccion social para las familias, mejores perspectivas para el desarrollo
personal y la integracion social, libertad para que los individuos manifiesten sus
preocupaciones, se organicen y participen en la toma de aquellas decisiones que
afectan a sus vidas, asi como la igualdad de oportunidades y de trato para

mujeres y hombres. (Organizacién Internacional del Trabajo)

Utilizando como base esta definicion, podremos avanzar con el analisis y
reflexiones sobre la problematica que afrontan las personas con discapacidad en

lo que respecta a su integracion laboral.

En el contexto actual, podemos afirmar que tener o no tener trabajo genera
en el sujeto la vivencia de estar fuera o dentro de la sociedad y su

funcionamiento. Por lo que, también para la persona con discapacidad, el trabajo
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es importante porque es un factor fundamental en su desarrollo como ciudadano
digno, como persona adulta con derechos y también deberes; le ayuda a construir
su autonomia y autodeterminacion; en la adquisicion de nuevos aprendizajes y el
desarrollo de competencias; a sentirse perteneciente a la comunidad en la que
vive, a estar incluido en ella; en el desarrollo de habilidades sociales propias del
adulto; en la construccion de nuevas relaciones de compafierismo y amistad. En
definitiva, le ayuda a desarrollar su proyecto de vida incluido en su comunidad

social como un ciudadano mas.

Si bien todas las personas con discapacidad deberian tener iguales
oportunidades de acceder, conservar y progresar en un empleo, la realidad indica
que existen distintas modalidades de integracion laboral en funcién del tipo, grado

de discapacidad y adecuacion individual que cada persona posee.
- Modalidades de integracion laboral para las personas con discapacidad:

a) Empleo abierto/competitivo: es el trabajo en relacion de
dependencia o por cuenta propia. Para las personas con
discapacidad, es aquel que se desarrolla en igualdad de
condiciones, derechos y obligaciones con las exigencias del
mercado para la sociedad en general.

b) Empleo con apoyo: si bien las condiciones de contratacion y
remuneracion son similares a las del empleo competitivo, esta
modalidad implica la posibilidad de acceso a un trabajo para las
personas que, por su tipo y/o grado de discapacidad, necesitan de
apoyo para sostener la actividad -y su calidad- en el tiempo.
Sostenes de indole profesional (psicologos, psicopedagogos y
terapistas ocupacionales) o apoyos técnicos, como tecnologia

adaptada o espacios y accesos adaptados.

c) Empleo protegido: es el que las personas con discapacidad llevan
a cabo en talleres especificamente establecidos a tal efecto, que
reciben fondos del Estado. Los trabajadores retienen sus
prestaciones de seguridad social, pero se desenvuelven fuera de la
normativa general del trabajo en cuanto a modalidades de
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d)

contratacion, salario, etcétera. En nuestro pais, son estructuras
independientes que intentan replicar el funcionamiento interno de la
empresa, produciendo y comercializando productos. Quedan
definidas en la ley 24.147:

Es aquel que participa regularmente en las operaciones de mercado
y tiene la finalidad de asegurar un empleo remunerado y la
prestacion de servicios de adaptacion laboral y social que requieran
sus trabajadores. La estructura y organizacion de los Talleres
Protegidos de Produccion y de los Grupos Laborales Protegidos
deben ser similares a las adoptadas por las empresas ordinarias, sin
perjuicio de sus peculiares caracteristicas y de la funcién social que
cumplan. Estas organizaciones estaran obligadas a ajustar su
gestion a las normas y requisitos que afectan a cualquier empresa
del sector al que pertenezcan, debiendo ademas cumplir con los
requisitos establecidos en el articulo 22 de la Ley 22.431. (Ley N°
24.147)

Empleo subvencionado: esta alternativa laboral surgié en Estados
Unidos y quedoé definida por ley como un trabajo pago en contextos
de trabajo integrados, con servicios de apoyo funcionando para

personas con discapacidades severas.

Empresas sociales: son empresas creadas para proveer de
productos o servicios que ni el sector privado ni el publico pueden o
quieren asumir. La Comision Europea incluye a las cooperativas, a

las empresas mutuas, asociaciones e iniciativas locales.
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10.6 Subsistemas De Recursos Humanos

10.6.1 SUBSISTEMA DE PREVISION

Planeacion de los recursos humanos

Para el desarrollo del siguiente tema se siguen los lineamientos de los
autores Bohlander, Snell y Sherman (2001); Werther y Davis (2008).

Las empresas no pueden en la actualidad trabajar de manera improvisada.
Necesitan aplicar su capacidad de razonamiento para encontrar el equilibrio entre
lo que quieren y aquello que realmente pueden alcanzar. La funcion de
planificacion, le permite a las organizaciones ser efectivas en un mercado global

cada vez mas competitivo.

La planeacion de los recursos humanos es el proceso de poder anticipar y

a su vez prevenir los movimientos de personal.

Debemos destacar como fundamental la participacion de los miembros de
la empresa en el planeamiento, ya que esto ayuda a la asimilacién del papel que

ellos cumpliran, cuando se lleve el plan a la accion.

La Planificacion de personal tiene como objetivo estimar la demanda futura
de personal de una organizacion. Mediante ésta se pueden elaborar e
implementar planes y programas para establecer cual es el nimero disponible de
vacantes y qué tipo de personas son apropiadas para satisfacer las necesidades

futuras apoyando la estrategia de la organizacion.

El planeamiento consiste en disefar un futuro deseable y buscar el modo

de alcanzarlo, a través de planes.

Los planes son decisiones sobre cursos de accion futuros, los cuales
brindan definiciones, que son luego utilizadas como pautas, en las diferentes

situaciones que se le presentan a la organizacion.
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Algunas de las ventajas que podremos tener de dicha planificacién son:

Mejor identificacion y seleccion de talento.

Obtencion de informacion relevante para implementar los programas de

capacitacion y desarrollo.

Disminucién del costo de rotacion.

Mejor utilizacion del capital humano.

Alineacion de la estrategia del capital humano con la estrategia global de

la organizacion.

Logro de una economia de escala en la contratacion de personal.

Un punto a tener en cuenta, y relacionado con la puesta en practica, es que
durante la elaboracion del plan se debe tener en cuenta la viabilidad y
aplicabilidad en la organizacién. La dimensién, los procesos, el entorno, la cultura
organizacional, etc. son factores que influyen en el momento de Ila
implementacion, por eso lo importante de contemplar a la organizacibn como

sistema, valorando todas sus partes.

Para ello, se presenta tres techos de previsibn, que deben estar

interrelacionados:

e Largo Plazo: es aquel que posee un tiempo de aplicacion que
supera los cinco afos, son planes generales para detectar modificaciones del
entorno, que ayuden a preveer la introduccion de medidas acerca de las
necesidades futuras en los procesos de producciéon y las cualificaciones

profesionales para llevarlos a cabo.

¢ Mediano plazo: no pasa los cinco afos, permite profundizar
en los aspectos cualitativos, indica el perfil de las exigencias de cada puesto y el
perfil de los trabajadores para dichos puestos. Es aconsejable tener una
estructura organizativa flexible que facilite procesos participativos entre
trabajadores.
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Corto Plazo: se aplica en un periodo menor a un afio, parte de la
existencia de wuna planilla con caracteristicas determinadas y las
necesidades u objetivos son a cumplir inmediatamente. Aqui se establece

la planilla de personal, y las pautas de seleccion y formacién de personal.

Andlisis de puesto

El andlisis de puestos es uno de los pilares en la administracion de
recursos humanos, ya que de €l obtenemos informacién vital para mejorar los
procesos organizacionales. A su vez, los resultados de este proceso son
utilizados en la elaboracion de planes de capacitacion, definicion del perfil para el
reclutamiento y la seleccion, confeccion de evaluaciones de desempefio,
ubicacion de los empleados en los puestos adecuados, conocer la demanda real

de recursos humanos en la empresa, entre otros.

Werther & Davis, (1996) sostienen, “La informacion acerca de los puestos y
los requisitos para llenarlos se consiguen a través del Analisis de Puestos, en el
que la informacién sobre diferentes trabajos se obtiene de manera sistematica, se

evalla y organiza” (p.87)

Por ello, para que una persona sepa lo que debe realizar y como debe

realizarlo, es necesario que dichas actividades estén claramente explicadas.

Los métodos utilizados para un andlisis de puestos son principalmente, a
través de cuestionarios y entrevistas a los expertos, que son quienes conocen el

puesto.

v' Entrevistas: Una de las caracteristicas mas importantes de la entrevista es
gue nos permite obtener informacion sobre comportamientos y actividades,
(tal vez por su eventualidad o debido a la experiencia del trabajador) que
en metodos mas impersonales no saldrian a la luz, sin la posibilidad de
registrarlos en el analisis. Las entrevistas pueden clasificarse en:
individuales, preguntandole a cada trabajador por separado; grupales, a

varios empleados con el mismo puesto; y entrevistas con la supervision
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agui se realizan las preguntas a los supervisores, con un conocimiento mas

extenso sobre el puesto.

v Cuestionarios: se distribuye al personal cuestionarios para que completen
con informacion referida al puesto, también se pide a los gerentes que lo

llenen. Los cuestionarios pueden estar disefiados como:

o Listas de verificacion dénde la persona debe solamente marcar que

actividades de las mencionadas realiza.

o Preguntas abiertas donde se debe describir las actividades vy

responsabilidades

o Una combinacion de los dos estilos anteriores donde figuran preguntas

abiertas y preguntas estructuradas.

v" Observacion: en este caso un analista se dedica a observar en el puesto
las actividades que se realizan y a registrarlas. La observacion puede
realizarse en vivo o bien grabando las actividades. Es conveniente
identificar en que actividades es util observar, ya que por ejemplo en un
trabajo donde la actividad es principalmente intelectual, no resulta

productivo realizar observacion.

v' Diarios: en algunos casos el mismo personal puede llevar un diario donde
registre sistematicamente las actividades que va desarrollando durante la

jornada.

La combinacién de las técnicas vistas proporciona mejores resultados, al

analista, que la utilizacion de solo una de ellas.

Es importante que previo a iniciar el analisis se le informe al personal el
objetivo de la actividad, que puede ser definir claramente las actividades de
trabajo, redistribuir las tareas para equilibrar la carga laboral, mejorar el sistema
remunerativo, etc. Ademas se debe dejar totalmente en claro que lo que se
analiza es el puesto y no a la persona que lo ocupa; esta aclaracién puede facilitar
mucho la tarea al analista, generando un clima de colaboracion por parte de los

trabajadores.
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Un andlisis de puesto abarca los siguientes puntos:
e Identificacion del puesto
e Nombre del puesto
e Puesto del jefe inmediato
e Departamento
e Fecha del analisis del puesto
e Ubicacion del puesto (organigrama)
e Mision del puesto

o Indicar brevemente el objetivo basico del puesto, la

naturaleza general del mismo, declarando qué hace y para qué lo hace.
e Descripcién de funciones y responsabilidades

o Indicar actividades rutinarias que se realizan, podemos

basarnos en las preguntas: qué hace, cdmo lo hace y para qué lo hace.

o Enumerar las funciones y responsabilidades periddicas,
que son las que se realizan en periodos regulares (semanales, quincenales,

mensuales)

o Proceder a nombrar las funciones y responsabilidades

eventuales.
e La especificacion del puesto

o El conocimiento: se presentan ordenados

jerarquicamente los diferentes niveles de conocimiento que demanda el puesto.

o La experiencia: se indica el grado de experiencia que

se necesita para el puesto.

o Aptitud y habilidades: algunos puestos requieren del
ocupante aptitudes para comunicarse, capacidad de liderazgo, resistencia para

trabajar bajo presion, etc.
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o Responsabilidades de resultados: se muestran los
objetivos planteados, y todo lo cuantificable del puesto.

o Confidencialidad de la informacion: indicar qué grado

de confidencialidad demanda la informacion que pasa por el puesto.

o Autoridad: se indican los limites de autoridad de la

persona que ocupa el puesto.

o Condiciones de trabajo: sefalar las caracteristicas del

ambiente como: luz, ruido, humedad, ventilacion, etc.

En el libro “Disefio de puestos de trabajo para personas con discapacidad”
Fernandez Rios, Rico, & Gomez Jarabo (1998) establecen los objetivos de un

analisis de puestos, a saber:

e -“La identificacion y descripcion de las funciones esenciales
del puesto en relacion con su contenido, o tareas, y las
necesidades del negocio; para que éstas se publiguen
previamente a la convocatoria de la plaza o al examen de los
candidatos, con el fin de poder controlar y evitar la discriminacion
arbitraria de este segmento de los recursos humanos. A

posteriori se puede justificar todo.

e -La identificacion de los riesgos que pueden suponer una
amenaza directa para la persona con discapacidad o quienes le

rodeen.

e -Desarrollar criterios de rendimiento, no solo para la seleccion,
sino también para los planes de carrera u otras estrategias de

incentivacidon o motivacion.

e -Decidir las adaptaciones o reestructuraciones del puesto o
posibilidades de recolocacion que, por un coste razonable,

impidan una minusvalia a pesar de una discapacidad.”(p.303)
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Descripcion de puesto

Una vez que hemos recolectado los datos a través de los métodos de
analisis de puesto, se procede a volcarlos en la descripcion. Este documento
contiene la explicacion escrita de las obligaciones, condiciones de trabajo y otros
factores que hacen al correcto desarrollo de la funcion. El escrito debe ser o mas

claro y preciso posible.

Es importante revisar las descripciones en el tiempo y verificar si requieren
algun tipo de actualizacion. A su vez quien realiza las descripciones debe
considerar las particularidades y necesidades de la organizacién, para que asi

este documento sea realmente Util a la misma.

Por lo tanto el andlisis da como resultado el camino a la descripcion de
puestos de trabajo que ofrece una lista de diferentes aspectos relativos a como se
hace, qué se hace y por qué se hacen las cosas y especificacion de los requisitos
del puesto en el cual se detallan conocimientos, habilidades y aptitudes

necesarios para el mismo.
Estas dos deben estar lo suficientemente detalladas como para entender:

e qué es lo que hay que hacer (campo de accion,

comportamiento, cometidos y resultado).

e qué productos deberan obtenerse (fines del puesto de

trabajo).

e (ué criterios de trabajo se aplican (calidad, cantidad).
e bajo qué condiciones se realizara el trabajo.

¢ las caracteristicas de las tareas del puesto de trabajo.

El analisis de puesto ayuda a decidir quiénes seran los sucesores en los
diversos planes de carrera, asi como determinar qué tipos de empleados se
precisan cuando la empresa esté pensando en diversificar productos o servicios,
o cambiar o transformar su tecnologia. Conociendo un puesto de trabajo podemos

identificar qué perfil es el apropiado para un futuro reclutamiento.
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En la descripcion de un puesto a ser ocupado por una persona con
discapacidad se debera tener en cuenta la relacion fisica entre el trabajador y su

trabajo.

También se deberan analizar las condiciones de infraestructura en las que
tendran que trabajar dicho colectivo y en caso de que se requieran, conocer qué

modificaciones son las necesarias.

El Ayuntamiento de Alcorcon (s.f.) en su escrito afirma que en el analisis y

la descripcidn de puestos es necesario analizar:

* Nivel de destreza necesario: una mano, dos manos, movilidad de los

dedos, debe poder realizar movimiento de pinza, fuerza de prension.

» Capacidad de expresion escrita / oral: es necesario que la persona pueda

escribir, mecanografiar, requiere rapidez en el teclado.

» Capacidad de esfuerzo fisico: la persona debe poder cargar peso menor
de 20 Kg., entre 10 y 15, menos de 5... 0 no es relevante para el puesto.

* Requerimientos de movilidad: debe poder agacharse, alcanzar objetos en

altura, desplazamientos dentro del edificio, fuera, con qué frecuencia...

» Capacidad de percepcion auditiva y visual. La persona debe poder

escuchar, por un oido, por los dos oidos. Visién éptima en ambos 0jos, en uno.

* Requerimientos cognitivos: nivel de atenciébn o concentracion necesaria,
nivel de estrés en el puesto de trabajo, elabora y procesa la informacion

correctamente, habilidad de pensamiento. (Pp. 18 y 19)
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10.6.2 SUBSISTEMA DE PROVISION

Reclutamiento

Para el desarrollo de la tematica, se tiene como fuente bibliografica a los

autores Dolan, Cabrera, Jackson y Schuler (2007).

Las organizaciones se encuentran frente a un nuevo desafio cada vez que
necesitan cubrir una vacante, la misma puede ser planificada o bien haber surgido
por algun cambio repentino. De todos modos, prevista o no la vacante, debe ser

cubierta de manera efectiva.

El reclutamiento en si es un proceso a través del cual se busca atraer a la

empresa determinado perfil, que responda a las necesidades de la vacante.

Se determina la necesidad de reclutamiento actual y futura gracias a la

planificacion y al analisis de puestos los cuales nos brindan dicha informacion.

El mismo es un conjunto de actividades que se realizan para conseguir un
namero suficiente de personas calificadas, de forma que la organizacion pueda
seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo. A
través del reclutamiento se trata no solo de atraer individuos hacia la
organizacion, sino también de aumentar la posibilidad de que éstos permanezcan

una vez que han sido contratados.

El reclutamiento se inicia con la aparicion de una vacante, que puede
generarse desde la planificacion o desde el pedido de la gerencia. Una vez que se
conoce la vacante el reclutador se pone en contacto con la descripcion de puesto,
donde a partir de conocer las caracteristicas y especificaciones, determinara

cémo efectuar el reclutamiento.

En caso de ser necesario, se podra solicitar informacién mas detallada al
supervisor del puesto, para terminar de definir el método de reclutamiento que

mejor se adecue.

El reclutador no solo debe tomar conocimiento de las competencias
requeridas por el puesto, sino sumarle la importancia de contar con un elemento

esencial como es el perfil de la empresa (cultura organizacional), es decir, la
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manera percibir, pensar y sentir que posee la empresa como grupo. El valor de
este elemento radica en la influencia que posee en la posterior adaptacion y

transferencia de conocimientos del empleado al puesto.

De acuerdo al perfil que se requiere, se debera determinar cual es la fuente

de reclutamiento mas adecuada.

Al hablar de fuente, se hace referencia a los lugares en los cuales podemos

encontrar los recursos humanos demandados.
Las fuentes de suministro de personal que existen son:

e Fuente Interna: se busca encontrar nuevos empleados dentro
de la organizacion, los cuales pueden ser personas que ya estan trabajando en

la misma, familiares o personas recomendadas por ellos.

e Fuente externa: se hace contacto con nuevos candidatos en
el exterior de la empresa (Publico en general, candidatos espontaneos,
universidades o instituciones educativas, bolsas de empleo, otras empresas,

internet).

Cabe aclarar que muchas veces la eleccion de la fuente no depende
solamente del reclutador, sino de ciertas condiciones como el plazo para cubrir la

vacante y también el presupuesto disponible para realizar el reclutamiento.

En el momento de la busqueda de personal no solo debemos tener en
cuenta las necesidades de la organizacion sino también las del individuo y las de
la sociedad, ya que es importante atraer al candidato, mantenerlo y a su vez
cumplir con las exigencias de la sociedad expresadas en la legislacién sobre la

igualdad de oportunidades.

En cuanto al proceso de reclutamiento de personas con discapacidad para
lograr una adecuada elaboracion del proceso es importante que se tengan en

cuenta los siguientes aspectos:
1) Elaborar un analisis de las necesidades del puesto de trabajo.

2) Identificar qué tipo de poblacion a PCD podria ir destinado el anuncio.
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3) Identificar cuél ha sido la motivacion de la empresa para iniciar el
proceso de seleccion de PCD.

4) Qué medios de comunicacion seran los utilizados para el proceso de

seleccioén.

5) Qué entidades, asociaciones, fundaciones e instituciones publicas o
privadas, pueden colaborar en nuestro proceso de seleccion.

6) Qué condiciones legales, en materia de proteccién de datos podrian ser

exigidos.
7) Disefo del método de reclutamiento adaptado a PCD.

8) Contenido e imagen adaptada a los requerimientos de las PCD.

Seleccion

Para el desarrollo de dicho apartado se utiliza las fuentes bibliogréaficas de

los autores Werther y Davis (2008).

Luego de haber difundido la informacion de la vacante, en el proceso de
reclutamiento, la organizacion se prepara para comenzar a elegir de entre los

solicitantes al que mas se aproxima al perfil requerido.

Werther & Davis (2008) afirman que este proceso consiste en una “serie de
pasos especificos que se emplean para decidir que solicitantes deben ser
contratados, [...] comienza en el momento en que una persona solicita un empleo
y termina cuando se toma la decision de contratar a uno de los solicitantes”
(p.180).

Los pasos a seguir en la seleccién son:

e Recepcion de solicitantes: este primer paso se inicia
recibiendo los datos del postulante los cuales pueden ingresar a través de un
Curriculum Vitae o bien una ficha de solicitud de empleo proporcionada por la

empresa.
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e Entrevista preliminar: el entrevistador recibe a los candidatos
y permite identificar a aquellos que reunen los requisitos basicos y pueden

continuar.

Estructuradas: preguntas predeterminadas que efectla el entrevistador a
todos los candidatos. Para ello generalmente se cuenta con un formulario de
entrevista. Esta técnica brinda confiabilidad sobre los datos obtenidos; a su vez
tiene como desventaja que no permite explorar en puntos interesantes

presentados por el candidato y convierte la entrevista en un proceso mecanico.

No estructuradas: se realizan preguntas no previstas durante el didlogo con
el entrevistado. Este modelo es menos confiable que el anterior ya que se puede

pasar por alto algun tema importante para el puesto.

Solucion de problemas: en la entrevista se le plantean al candidato
situaciones hipotéticas, a las cuales debe responder como reaccionaria 0

solucionaria el problema.

Pruebas de empleo: el objetivo es evaluar la coincidencia entre los
candidatos y los requerimientos del puesto. Los evaluadores cuentan con

diferentes herramientas para esta tarea, algunas de ellas son:

o Pruebas de habilidades cognoscitivas: indican el nivel

de capacidad mental (comunicacion oral, habilidad matematica, razonamiento)

o Inventarios de personalidad e intereses: estan

orientadas a conocer la actitud y temperamento de la persona.

o Pruebas de capacidad fisica: permite conocer el nivel
de resistencia fisica que tiene el candidato, sobre todo para trabajos de gran
exigencia. Ademas del rendimiento, la resistencia fisica puede prevenir accidentes

de trabajo.

o Pruebas de conocimiento del puesto: en estas pruebas
se evalla el nivel de experiencia que posee la persona sobre el puesto.

o Pruebas a través de casos: el caso pone al evaluado
en situaciones que se presentan en el puesto para observar su nivel de respuesta

frente a la tarea.
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En esta etapa suelen efectuarse también los llamados Assesment Center o
Centros de evaluacion, dirigidos principalmente a seleccionar personal gerencial o
jovenes profesionales. EI método de Assesment Center se utiliza para la
identificacion de talentos aplicando una serie de simulaciones tanto grupales
como individuales, registrando y analizando las conductas, reacciones Yy

habilidades relevantes para el éxito del desempefio en el puesto.

e Entrevista: quienes han alcanzado los niveles esperados en
las pruebas de empleo pasan a esta entrevista, que difiere de la primera y esta
orientada a explorar en los intereses del candidato. En esta instancia el candidato
recibe informacion sobre el trabajo y sus requisitos, ademas puede preguntar y

vaciar sus dudas sobre la empresa y el puesto.

e Verificaciébn de datos y referencias: en este paso se busca
comprobar que toda la informacién presentada por la persona sea real. A mayor
responsabilidad del puesto mayor es la profundidad de la investigacion. Se busca

comprobar datos personales, académicos y de experiencia laboral.

e Seleccién preliminar por Recursos Humanos: el responsable
de seleccion analiza toda la informacién recolectada de los candidatos que han
llegado hasta esta instancia. En base a los resultados obtenidos y la validez de la

informacion, se decide quiénes seran presentados al supervisor del puesto.

e Seleccién final por el supervisor: generalmente es el jefe o
supervisor del puesto quien recibe a los preseleccionados para conocerlos y
tomar la decision final. El supervisor suele ser la persona mas idonea para esta

actividad ya que conoce ampliamente el puesto y el entorno de trabajo.

e Examen médico: se realizan pruebas clinicas al candidato que
ha llegado hasta esta instancia para verificar que se encuentre en buen estado de
salud, lo que repercutira no solo en el desempefio sino también en la prevencién

de accidentes.

e Decision de contratar: la persona que ha pasado con éxito
todas las pruebas y examenes, puede ingresar a trabajar y ocupar el puesto que

se encontraba vacante. En este escalon final, se presenta el contrato de trabajo al
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candidato para que lo lea y, si estd de acuerdo, lo firme para formalmente

integrarse a la organizacion.

En lo que refiere al proceso de seleccion, adecuado a personas con
discapacidad existen diferentes autores que sefalan que en estos casos se

recomienda realizar una Seleccion por Competencias.

La seleccion por competencias es un método de evaluacion que le permite
al area de recursos humanos hacer una seleccion integral del personal. Las
competencias describen las habilidades, actitudes y motivaciones, y no toman en
cuenta las discapacidades.

Para llevar adelante dicho proceso la Red Acoge (2011) menciona lo

siguiente:

Para poder realizar una seleccion de personal justa y adecuada se hace
necesario partir de una descripcion detallada de las competencias requeridas para
el puesto de trabajo que se oferta y de un proceso de seleccién que evite
discriminar a los candidatos por algin motivo que no tenga que ver con esas

competencias. (p.57)

A su vez, la OIT (2001) se refiere al proceso de seleccion y propone:

Las pruebas de seleccion y el criterio de seleccion deberian centrarse en
las aptitudes, los conocimientos y las capacidades especificas que se consideren
esenciales para las funciones del puesto vacante. Se deberia prestar atencion al
tipo de pruebas que deben superarse y garantizar que se presentan en formatos
accesibles para los candidatos con discapacidades. Asimismo, el criterio de
seleccion deberia ser examinado cuidadosamente a fin de garantizar que no

excluyen inadvertidamente a las personas con discapacidades. (p.15)
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Un momento muy importante en el proceso de seleccion es cuando se
realiza la entrevista de valoracion del candidato, como asi también las pruebas
que se hayan estipulado para el proceso y de esta forma determinar el grado de
ajuste de la persona. Sin quererlo muchas veces sucede que en este aspecto la
entrevista resulta ser discriminatoria, por ejemplo en el de una persona con

graves dificultades de expresion oral.

En sintesis es necesario crear un proceso de reclutamiento y seleccién que
no excluya a personas con discapacidad, por razones ajenas a su capacidad para
realizar una funcioén laboral. También es importante tener en cuenta en esta etapa
que la persona que viene transitando el proceso de seleccion, puede presentar
niveles de ansiedad y esto repercutir en el desempefio de su trabajo. Sobre esta
situacién es conveniente informar al supervisor, durante el proceso de induccion,

para que el trabajador sea comprendido y contenido en el ingreso a la empresa.

Contratacién

Segun el Régimen General de Contratacion Laboral, hay relacion laboral
cuando una persona en forma voluntaria y personal desarrolla tareas para otra
persona fisica 0 empresa, bajo su dependencia, recibiendo una remuneracién a

cambio.

La Ley de Contrato de Trabajo presume que si se cumplen las condiciones
anteriores, aun cuando las partes -trabajador y empleador- no celebren un
contrato de trabajo por escrito, existird una relacion de trabajo, generandose para
ambas partes todos los derechos y obligaciones propios de ella.

De esta manera, cumplimentando los requisitos estipulados en la Ley de
Contrato de Trabajo 20.744 y concordantes, se vinculan empleador y empleado

garantizando la defensa de intereses, derechos y obligaciones de ambas partes.

Segun la Ley N° 22.431 - Sistema de Proteccion integral de los
Discapacitados, especifica en el Art. 10 que las personas con discapacidad que

se desempefien en la forma mencionada en el Art 8 (en organismos
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descentralizados o0 autarquicos, entes publicos no estatales, las Empresas del
Estado y la ciudad de Buenos Aires) gozaran de los mismos derechos y tendran

las mismas obligaciones que se prevé para el trabajador normal.

El Ministerio de Trabajo Empleo y Seguridad Social junto a la organizaciéon
Unidad para Personas con Discapacidad y Grupos Vulnerables, crearon un
documento “Instructivo para Empleadores. Insercién Laboral Trabajadores con

Discapacidad” en el cual explicitan:

El contrato de trabajo que celebra un empleador con una persona con

discapacidad no difiere del que puede celebrarse con un trabajador convencional.

Los derechos y obligaciones de las partes son las corrientes en toda

relacion laboral en materia de:

Horarios, Asistencia, Cumplimiento de las normas del servicio, Pautas de

seguridad e higiene.

Los contratos de seguro de accidentes de trabajo no podran discriminar ni
la prima, ni las condiciones, en razon de la calificacion de discapacitado del
trabajador asegurado (Ley N° 24.013 art. 89). (Ministerio de Trabajo, s.f., p.4)

Induccién

En la induccion se procura que el empleado se sienta bienvenido en la

organizacion.

En el proceso se busca introducir a los nuevos empleados en la

organizacion, en el puesto y con las personas con quienes trabajara.

También se relaciona con el proceso de socializacién, el cual sirve para

ofrecer la informacion sobre las normas y la cultura organizacional.

El primer paso puede ser dar a conocer la historia, politicas, vision y mision
de la empresa. Estos elementos le serviran de guia en un primer momento para ir

orientando su conducta.
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Una vez que ha entrado en contacto con el marco general de la empresa,
podemos pasar a presentar la tarea particular del trabajador. Es conveniente
contar con un manual de procedimientos, al que se pueda recurrir al principio para

vaciar dudas e informarse.

El objetivo de la induccién es asegurarse de que las caracteristicas del
puesto y de la organizacidbn se adecuen a los conocimientos, habilidades y
aptitudes del individuo, como asi también las preferencias de los empleados a las
caracteristicas del puesto y de la organizacion. Debemos recordar que la persona
en su ingreso recibe gran cantidad de informacion, y solo sera recordada una
porcibn de ésta, por lo que disponer de material escrito facilita su posterior

estudio.

Uno de los pasos mas importantes es realizar la presentacion del candidato
a los miembros de la empresa en general y en particular a quienes trabajaran

directamente con el nuevo empleado.

Es fundamental introducir a la persona gradualmente en su tarea, ya que

de lo contrario puede sentirse abrumada.

Los puntos mencionados anteriormente tienen el objetivo de reducir la
ansiedad del candidato y asi disminuir el nUmero de errores que se pueden
presentar en un primer momento. Ademas, recordemos que quien ingresa es un
ser humano y mas alla de los beneficios en el rendimiento que pueda brindar la
induccion, debemos cuidar a la persona y su integridad procurando que la
experiencia no sea traumatica. La primera impresiéon condiciona la vinculacion,

por ello debemos propiciar situaciones agradables.

Si el proceso es deficiente se corre el riesgo de que el nuevo empleado

decida abandonar la organizacion.

La facilidad o dificultad que encuentre una persona con discapacidad al
momento de incorporarse a la empresa esta relacionado y sera el resultado de los
valores que hayan sido asimilados en funcion de la aceptacion de la diversidad
por sus compafieros de trabajo y los directivos lo cual requiere un proceso de

concientizacion e informacion en cuanto a la temética impartida a la organizacion.
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Todos estos valores estan facilitando a que la empresa u organismo
asuma su rol de entidad socialmente responsable, que aportara herramientas a
todos sus empleados para la creacion de un buen clima laboral, la solidaridad y

en definitiva un entorno de trabajo adecuado.

10.6.3 SUBSISTEMA DE DESARROLLO

Formacién y Desarrollo

Son un conjunto de actividades que buscan mejorar el rendimiento
presente o futuro aumentando la capacidad a través de la modificacion o

potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes.
Segun, Chiavenato (2007) los principales objetivos de la capacitacion son:

e Preparar a las personas para la realizacion inmediata de

diversas tareas del puesto.

e Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y
no sélo en sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas

complejas y elevadas.

e Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima
mas satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas méas

receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.
Continuado con el mismo autor, para que el proceso de formacion sea
efectivo se deben seguir una serie de pasos.

» FASE 1: evaluacion de necesidades de capacitacion

Para determinar las necesidades de capacitacibon se analiza la
organizacion, la tarea y por ultimo la persona, para luego interrelacionar todos

estos datos y saber cuales son las prioridades de capacitacion.

- Andlisis de la Organizacion: Aqui se debera analizar la estrategia de la

organizacién, su entorno, los recursos con los que cuenta, esto permitira definir en
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lineas generales donde debera hincapié. Esto determinara la importancia que se
le dara a la capacitacion.

- Andlisis de tareas: El objetivo es analizar las actividades y subactividades
que debe desarrollar la persona. Este analisis se concentra en la tarea y no sobre

la persona que la lleva a cabo.

Luego se analizan las competencias requeridas por el puesto, es decir las
habilidades y conocimientos necesarios para la toma de decisiones, se relevaran
las capacidades que debe tener la persona en cuanto a liderazgo, comunicacion,

dindmicas de grupo, resolucion de conflictos, adaptabilidad al cambio, etc.

- Analisis de personas: este analisis requiere que se determinen cudles son
las personas que necesitan capacitacion y de qué tipo. Examina el conocimiento,
actitudes y habilidades de las personas en cada puesto, comparado con lo que se

espera de él y lo relacionado con los objetivos generales de la empresa.

Las herramientas para realizar la deteccion de necesidades de

capacitacion son:

e Observar la definicion de la vision, la mision, los valores, y los
objetivos generales de la empresa, asi como también su organigrama, Yy
entrevistas con los gerentes. También es importante observar lo que va
ocurriendo en la organizacibn a los fines de anticipar necesidades de

capacitacion, como por ejemplo la incorporacion de tecnologia.

e Descripciones de puestos: se pueden analizar las

caracteristicas principales del puesto, sus deberes y responsabilidades.

e Especificaciones del puesto o analisis de tareas: la lista de

tareas de cada puesto, es mas especifico que la descripcién de puestos.

e Estandares de desempeiio: Objetivos de las actividades

especificas, y estandares por los cuales se miden.

e Desempefio en el puesto: es la manera mas eficaz de

determinar las actividades especificas.

e Observacion de una muestra del puesto de trabajo.
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e Entrevistas a distintos puestos: a quien ocupa el puesto, a su

supervisor, y a la direccion.

» FASE 2: disefio del programa de capacitacion

Una vez detectadas las necesidades de capacitacion, se debera generar el
entorno para el cumplimiento del objetivo de la capacitacion: realizar cambios en
los comportamientos, habilidades y conocimientos. Para lograr el disefio de la
capacitacion se debe centrar en definir objetivos de la capacitacion, contenidos
del programa, trabajar los deseos y motivaciones de las personas que se van a
capacitar, tener presente los principios de capacitacion, asi como también las

caracteristicas de los formadores.

- Objetivos de la capacitacién: Son las metas que se quieren alcanzar,
deben ser expresados de forma clara, realista y ponderable, exponerse por
escrito, de manera que se puedan comprender facilmente, estableciendo los
comportamientos, habilidades, conocimientos y actitudes que se desean
desarrollar. Se deberd contar con un objetivo general para todo el programa y

objetivos especificos para un tema o seccion en particular.

- Contenidos del programa: en base a los objetivos de la capacitacion se

determinara cuales seran los temas o puntos que el alumno debera aprender.
e Definir temas
e Agrupar los temas en unidades
e Ordenar las unidades en secuencia cronolégica.

e Seleccionar las técnicas de ensefianza y la duracion de las

unidades.

- Seleccidon de instalaciones, materiales y personas a las cuales se va a

capacitar:

e Instalaciones: se debe seleccionar un local de un tamano

adecuado para la cantidad de personas, con ventilacion satisfactoria,
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instalaciones eléctricas en buenas condiciones, buena disposicion de sillas y

mesas, Si se va a utilizar sistema de audio o pantalla.

e Materiales: analizar si se necesitard algun material para
demostracién, o para distribuir, transparencias, videos, registro de datos, si los
alumnos deben tomar nota, facilitar hojas y biromes. Considerar también todos los

medios visuales y audiovisuales.
Los apoyos visuales mas utilizados son:

o Pizarron

o Rotafolio

o] TV

o] Retroproyector

o Pantalla para presentacion conectadas a la PC, son las
mas utilizadas por su amplia aplicacion: presentacion power point, peliculas DVD,
etc.

e Personas a quienes va dirigida la capacitacion: lo ideal seria
gue las personas que asistan tengan las mismas necesidades, educacion similar,

experiencias y antecedentes semejantes.

- Disposicion y motivacion de la persona: si la capacitacidn pretende
cambiar los comportamientos y para que el aprendizaje tenga éxito las personas
deben estar dispuestas y motivadas. Para ello debemos:

e Utilizar el refuerzo positivo, eliminando los castigos y las

amenazas.
e Alentar a los participantes a establecer metas personales.

e Crear modelos de capacitacion interesantes y con gran

aplicabilidad a la realidad de la persona.

e Serflexibles.
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- Principios del aprendizaje: la capacitacion debe crear un lazo entre la
organizacién y la fuerza laboral. Un movimiento importante para lograr esto es dar

importancia a los principios del aprendizaje; a saber:

e Tener un objetivo claro

e Aplicar métodos de acuerdo al cambio que se pretende

realizar.

e Se logra un mejor aprendizaje si lo pueden relacionar e

integrar con experiencias anteriores.

e Deben tener oportunidades de aplicar los conocimientos y

habilidades en situaciones practicas y por repeticion.

e Se consigue un aprendizaje mas rapido y con mayor retencion
si se distribuye las horas en lapsos, que si se concentran. Se debera tener en
cuenta el tipo y complejidad de la tarea.

e El proceso de aprendizaje es unico e individual, cada persona
tiene su forma de aprender, por lo que los programas de capacitacion deben tener
en cuenta las diferencias individuales con el objetivo de facilitar la velocidad y el
estilo de aprendizaje de cada persona.

e Se deben trabajar las resistencias del aprendizaje.

e Es fundamental que el participante reciba retroalimentacion,
esto cumple con dos objetivos: conocer los objetivos expuestos para la misma y

motivar a la persona en su aprendizaje.

» FASE 3: implementacion del programa

Si bien es importante detectar las necesidades y disefar el programa de

capacitacion lo fundamental es implantar el programa, es decir, llevarlo a cabo.

Para analizar los diversos métodos de capacitacion para la ejecucion del
programa, se debe tener en cuenta que las capacitaciones se pueden realizar
fuera del puesto de trabajo o en el puesto. Lo ideal es combinar los diferentes

meétodos, seleccionado los mas adecuados segun lo que se desea instruir o
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mostrar, teniendo presente: el tema, los objetivos, el tamafo del grupo, el equipo,
el tiempo disponible y los conocimientos previos de los participantes.

Métodos y técnicas de ensefanza:

e Seminarios y Conferencias: al igual que la instruccién en el
aula, es til para comunicar ideas, procedimientos, etc. Permite concentrar gran
cantidad de material en poco tiempo ya que no tiene interrupciones. La desventaja
de este método es que los agentes estan pasivos, no hay intercambio de ideas,

no hay participacion, tampoco préactica, ni oportunidad de recibir feedback del
grupo.

e Experiencia en el puesto o demostracion/ejecucion: Este
meétodo es uno de los mas poderosos, ya que permite al participante llevar a la
practica lo que esta aprendiendo, es decir, se le ensefia como hacerlo y luego
tiene la oportunidad para que lo haga. Es aplicable a un grupo reducido de

personas.

e Mesa redonda: Método de discusion informal, donde los
miembros del grupo y el instructor, intercambian ideas e informacién. Es el
instructor quien guia hacia el objetivo predeterminado. Es una técnica participativa
gue estimula las ideas y pensamientos. Exige mas tiempo que la conferencia o

seminario y es para un grupo no mayor a 25 personas.

e Dramatizacion 0 representacion de papeles: Son
representaciones teatrales que incrementan la participacion y el interés del grupo.
En cierto modo es una demostracion sin planeacion que luego genera discusion
para lograr estimular al grupo, que se genere confianza, o para realizar técnicas
nuevas. También se utiliza para comprender el comportamiento humano y mejorar

las competencias para trabajar con otras personas.

e Grupo de discusion: Grupos de tres a seis personas que
debaten solos para resolver un problema breve, aunque el instructor esta
presente. Generalmente se trabaja dividiendo al grupo principal en subgrupos,

gue debe nombrar un representante. A continuacién se expone claramente cual
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es la situacion a resolver, y luego trabajan para solucionar diferentes aspectos. El
instructor debe estar disponible por cualquier necesidad y luego se hara la

exposicion en plenario de cada uno de los grupos.

e Método o estudio de casos: brinda la oportunidad al

participante de aplicar los conocimientos en una situacion especifica.

Se deben tener en cuenta ciertas cuestiones:

o El problema o caso debe ser lo méas cercano a la realidad.
o Exponer el problema o caso de forma clara y concisa.
o Debe requerir tomar decisiones o0 acciones o0 sugerencias.

o Se deben incluir instrucciones especificas, generalmente se

agregan preguntas.

» FASE 4: evaluacion de los resultados de la capacitacion

Los programas de capacitacion al igual que todas las funciones de recursos
humanos deben evaluarse. Son pocas las organizaciones que lo hacen, y dado la
gran cantidad de dinero que invierten las empresas, seria ideal controlar la

eficacia de las capacitaciones.

Los criterios basicos para la evaluacion son cuatro, siendo algunos mas
faciles de medir que otros. No obstante, la medicion de estos cuatro criterios

combinados brinda una mirada general del programa de capacitacion:

e Las reacciones de los participantes: es uno de los criterios
mas faciles de medir, ya que consiste en preguntarle a los participantes,
generalmente por medio de cuestionarios, opiniones sobre el capacitador o
instructor (conocimiento del tema, actitud frente al grupo, claridad de expresion,
material didactico), opiniones sobre el curso (conocimiento adquirido, si cumplio
los objetivos planteados, aula, horario, etcétera), y opiniones sobre Ila
administracion (administracion del programa, apoyo del instructor, actitud,
puntualidad).
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e Aprendizaje: consiste en evaluar o probar los antes y después
los conocimientos y habilidades que la persona posee, es decir, si en realidad
aprendieron algo; asimismo se debe tener en cuenta los principios de la

capacitacidon que mencionamos anteriormente.

e Transferencia de la capacitacién: aqui se evalua si hubo un
cambio en el comportamiento en el puesto de trabajo, si el participante pudo llevar
lo aprendido a sus actividades cotidianas. Para la transferencia de los
conocimientos es importante presentar problemas idénticos en la capacitacion,
enfocarse en los principios generales, establecer un clima de transferencia,

proporcionar a los empleados estrategias para transferir.

e Evaluar resultados de capacitacion: aqui se tienen en cuenta
temas como aumento de la productividad, menos quejas de empleados,
disminucién de costos, rentabilidad, etc. Esto permite mostrar si la capacitacion
impacta en la organizacién. Aunque hay que tener cuidado, porque en muchos
casos el impacto es a largo plazo, ya que a medida que se capacita en
habilidades y conocimientos se va creando una ventaja competitiva para la

organizacién y una cultura organizacional preparada para el cambio continuo.

Cuestiones especiales de capacitacion:

Dentro de la capacitacion hay temas especificos que cabe mencionar,

como por ejemplo:

e La induccion: es la primera capacitacion que recibe el
empleado al ingresar a la empresa. Esta le permite adquirir conocimientos
especificos, los puestos, habilidades y actitudes que son importantes para la

organizacion.

e Capacitacion en habilidades béasicas y capacitaciones de
equipos: son muy frecuentes en los Ultimos tiempos ya que permiten a la
organizacion trabajar mas eficientemente en alcanzar los objetivos

organizacionales.
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En cuanto a las personas con discapacidad, la Ley N° 24.901- Sistema de
Prestaciones Béasicas en Habilitacion y Rehabilitacion Integral a favor de las
Personas con Discapacidades en su Art. 23 - Formacion Laboral, define a la
capacitacion: “proceso de caracter educativo y sistematico que para ser
considerado como tal debe contar con un programa especifico, de una duracion
determinada y estar aprobado por organismos oficiales competentes en la

materia.”
Evaluacion

En cuanto a este apartado, se utilizan los lineamientos del autor
Chiavenato (2002 y 2007).

La evaluacién es una técnica mediante la cual la organizacion realiza una
apreciacion del desempefio de su personal, en funcion de las actividades que
cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de
desarrollo. La misma servira a la empresa para definir y desarrollar politicas de

recursos humanos acordes a las necesidades de la organizacion
Los objetivos de la evaluacion son:

e Brindar informacion para tomar decisiones de ascensos,

promociones, transferencias y determinacion de salarios.

e Permitir que jefe y subordinado desarrollen un plan para

corregir cualquier deficiencia que surja.

e Identificar fortalezas y debilidades de las personas, siendo util

para el desarrollo de carrera, entre otras cosas.

e Permite a los subordinados conocer lo que el jefe piensa de

ellos.

e Dar a los empleados la oportunidad de analizar su

desempeiio y saber qué se espera de €l y qué debe mejorar o reforzar.

La mayoria de las organizaciones consideran que la productividad esta en

funcién de los recursos tecnoldgicos, organizativos y humanos, pero son pocas
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las que buscan aumentarla a través de la mejora en el rendimiento de sus

recursos humanos.

Para analizar el rendimiento de un empleado debemos prestar atencion a
los resultados obtenidos, el comportamiento desarrollado, y a los atributos

relacionados con el puesto de trabajo.

Muchas veces las evaluaciones dan como resultado el bajo rendimiento del
personal por la falta de motivacion del mismo y no a sus capacidades, por lo cual
se pueden diseflar e implementar programas para controlar dichos

comportamientos.

Poner en marcha un plan de evaluacion trae una serie de beneficios a

corto, mediano y largo plazo. Los principales son:

e Beneficios para el gerente: contar con un sistema de medicion
capaz de reducir la subjetividad; proporcionar medidas para mejorar el estandar
de desempefio de sus subordinados; comunicarse con sus subordinados con el
propésito de hacerles comprender que la evaluacion del desempefio es un

sistema objetivo, el cual les permite conocer el nivel de rendimiento.

e Beneficios para el subordinado: conoce cuéles son los
aspectos del comportamiento y del desempefio que la empresa valora; conocer
cudles son las expectativas de su jefe y, segun la evaluacion de este cuales son
los puntos fuertes y los débiles; hacer una autoevaluaciéon y una critica propia en

cuanto a su desarrollo y control personal.

e Beneficios para la organizacion: evalla su potencial humano a
corto, mediano y largo plazo, define cuél es la contribucién de cada empleado;
identifica a los que necesitan perfeccionarse en determinadas areas y selecciona
aguellos que se encuentran listos para una promocion o transferencia; dinamiza
su politica de recursos humanos al ofrecer oportunidades (promociones,

crecimiento y desarrollo personal).
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La entrevista de evaluacion de desempefio

El hecho de comunicar el resultado de la evaluacién del desempeiio al
evaluado es el punto fundamental de todos los sistemas de evaluacion de
desempefio. Significa llevar la evaluacion a la practica, mostrando al trabajador lo
gue la empresa necesita de él y que si se logra mejorar su desempefio individual,
es de gran utilidad para el desempefio de la organizacién en su conjunto. De nada
sirve la evaluacion si el principal interesado, la propia persona, no tiene

conocimiento de ella.

Al realizar las entrevistas es recomendable pedir primeramente una auto-
evaluacion, y hacer participar al evaluado, a la vez que es importante mostrarle
aprecio, dejando ver que se apunta a la conducta en el puesto de trabajo, y no a

la persona en si.

En cuanto a la evaluacion de desempeiio para las PCD La Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) (2001) afirma:

“La evaluacion del rendimiento de los trabajadores con discapacidades
deberia realizarse utilizando los mismos criterios que se aplican a aquellos

empleados que ocupan puestos idénticos o similares” (p.24).

Es importante al momento de evaluar a una persona con discapacidad no
enfocarse en la misma, sino en su desempefio y en la solucién del problema, que

luego se pueda verificar.

Es aconsejable dar seguimiento de manera continua, para no perder el

impulso que generan las evaluaciones.

Y a su vez tener presente que puede existir deficiencia en el desempefio
del empleado por diferentes motivos como por ejemplo, la motivacion, el entorno y

la capacidad del mismo.
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11. INFORMACION RELEVADA Y DIAGNOSTICO

Luego de llevar a cabo la recoleccion de datos, a través de entrevistas y
observaciones y, su correspondiente analisis, se procede a presentar la

informacion obtenida de la situacién actual de la empresa.

Algunos de los datos obtenidos, luego de realizar la entrevista al Gerente
de Recursos Humanos, es que con respecto a la estructura de la organizacion, se
pudo determinar que hay una clara definicibn del puesto que ocupa cada
empleado en la organizacién, quién es su superior inmediato, ante quién
responde y quiénes son sus pares; ademas cada miembro de la organizacion
posee un alto grado de especializacidon en su trabajo, conoce qué tareas debe
realizar, como llevarlas a cabo, con quién debe llevarlas a cabo, en qué tiempo
debe realizarlas, a quién debe responder con el cumplimiento de las tareas; existe
un organigrama formalizado y todos los puestos de la organizacion poseen una
descripcion formal escrita. En lo que respecta a la comunicacion y a la toma de

decisiones comenta:

“La gerencia general es quien da las 6rdenes, se realizan reuniones diarias con
los directivos y, semanales con las distintas gerencias; luego cada uno con su sector”.
(Entrevista 1)

En tanto con el objetivo de garantizar el flujo de informacion, los empleados

cuentan con diversas herramientas que favorecen la comunicacion.

Cuando se debe comunicar algo al personal, se utiliza un sistema integral
de comunicaciones de la empresa con el cual cada empleado posee un usuario
donde puede acceder mismo. Esto hace posible que la comunicacion transmitida
contenga informacién de variadas indoles (directivas, resoluciones, notificaciones,

recordatorios, etcétera).

Por otro lado, cada usuario posee distintos niveles de acceso al Sistema
Informético, que responden a sus tareas especificas, garantizando la

confidencialidad de la informacion.
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En lo referente a las comunicaciones externas, la empresa cuenta con un
sitio Web, donde se brinda informacién institucional, se dan comunicados de

prensa y brindan canales de consulta y atencion a sus clientes/usuarios.

Gran parte de las actividades de la empresa estan en relacién con la

mision, vision y valores declarados tanto al personal como a sus clientes/usuarios.

Hace menos de un afio la mision, vision y valores fueron modificados, pero
no obstante los cambios realizados no son distintos a los anteriores ya que son
cuestiones basicas de convivencia y respeto entre los empleados y, para con los

clientes.

Asi fueron adaptando las nuevas tecnologias y surgiendo nuevas

propuestas para el servicio a los clientes.

“Nuestra mision se expresa, dia a dia, en la busqueda y la preocupacién por la

satisfaccion del usuario del servicio” (Entrevista 1)

“Hace poco incorporamos un nuevo canal de comunicacion para brindar un
servicio mas facil y rapido a través de un mensaje de texto, se puede realizar reclamos
por falta de suministro y/o suscribirte para evitar una suspension en caso de que se haya

olvidado pagar la luz”. (Entrevista 3)

La empresa no se limita a manifestar sus ideales, sino que los refleja en
acciones, programas y convenios de cooperaciéon, haciendo participes no solo a la

sociedad local, sino a toda la region.

Fomenta el uso responsable de la energia eléctrica, generando conciencia

social y corporativa, buscando la total adhesion.

En lo referente al tema de Responsabilidad Social “E &L” es una empresa a
la cual le importa llegar mas alla del resultado, esta comprometida con su

comunidad y con el medio ambiente, esto se ve reflejado en su vision.

“Con nuestra visién buscamos ser una empresa referente de calidad de gestion de
Servicios Publicos; estamos orientados a la satisfaccion integral de nuestros usuarios y

somos promotores del uso racional de los recursos energéticos”. (Entrevista 1)

Han recibido varios reconocimientos por su compromiso con la comunidad

en general y su participacion en campafias de concientizacion en el uso racional

72



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

de la energia y el cuidado del medio ambiente, las cuales fueron declarados de
interés provincial por el Poder Ejecutivo.

Una de las campafias que ha desarrollado la empresa es “Apagala, anda
corriendo y apagala”, la cual se viene difundiendo este afio y consiste en una obra

de titeres sobre el uso racional de la energia y el cuidado del medio ambiente.

“Si bien apunta a la poblacién en general, esta vez hemos hecho hincapié en los
nifios, convencidos de que ellos son muy buenos transmisores de valores y, en este

caso, de cdmo debemos comportarnos en nuestros hogares”(Entrevista 1)

Se detectd como principal caracteristica de la cultura de la organizacion,
expresada por los entrevistados, que aspiran a que los valores de la organizacion

se vean plasmados en las actividades cotidianas.

En cuanto a las Politicas de Recursos Humanos de la empresa, los valores
estan explicitos y los mismos son entregados al personal en un ejemplar, por la

Direccion de Relaciones Institucionales.

Dentro de las mismas se encuentra lo que la empresa considera una
conducta correcta basada en el respeto y la integridad, lo cual significa ser
responsable y honesto en relacion con los demas y con cada bien de la
companfia. Que es deber del personal respetar las normativas y obrar de buena

fe.
Cito algunos ejemplos de conducta correcta del personal:
“Estar presente en el lugar de trabajo segin cémo se haya preestablecido”.
“Cumplir diariamente la jornada completa de trabajo”.

“Cuando se produzcan ausencias informarlas oportunamente a su superior

jerarquico inmediato indicando el motivo”.

“Conducir sus relaciones con los deméas empleados, los proveedores y los clientes

con la maxima profesionalidad y cortesia”. (Entrevista 2)
Con respecto a las conductas incorrectas cito:

“En ningln caso se permite el trato o lenguaje descortés hacia empleados,

proveedores y clientes ya sea insultante, difamatorio u obsceno”.
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“Poseer comportamiento violento, consumir o estar bajo influencia de bebidas

alcohdlicas o sustancias ilegales durante el cumplimiento de las funciones”.

“Tener conducta discriminatoria u hostigadora originado por prejuicios de raza,

color, religion, sexo, edad, defecto fisico o cualquier otro factor”. (Entrevista 2)

En tanto, algunos de los datos obtenidos luego de realizar la entrevista al
Gerente del Area Comercial, que como se menciond anteriormente seria en
donde se produciria una vacante en corto plazo, la misma esta conformada por

setenta (70) empleados en total distribuidos en los siguientes sectores:

Sector _Grandes Clientes y Desarrollo _del Negocio: cuatro (4), un (1)

Gerente quien tiene a cargo, un (1) Analista de Grandes Clientes y (dos) en el

puesto de Desarrollo del Negocio.

Sector Gestion Comercial: veintidds (22), un (1) Gerente quien tiene a

cargo, dos (2) Analistas, un (1) Ayudante Analista, un (1) Supervisor SATI quien a

su vez tiene a cargo, un (1) Ayudante Mayor SATI, dieciséis (16) Asesores SATI.

Sector Control y Normalizacion: veintisiete (27), un (1) Gerente quien tiene

a cargo, un (1) Jefe de Mediciones del cual dependen, cuatro (4) Operador de
Laboratorio, tres (3) Operador de Grandes Clientes, un (1) Op. Adm. de
Medidores, tres (3) Asistente Técnico, un (1) Jefe de Programacion y Control del
cual dependen, cuatro (4) Inspector, un (1) Inspector Auxiliar, un (1) Asistente
Social, dos (2) Administracién, un (1) Jefe de Créditos y Cobranzas de quien
dependen, un (1) Gestor de Morosidad, un (1) Clientes Especiales, un (1)

Cobranzas Tercerizadas, un (1) Analista de Gestion.

Sector Tarifas y Mercados: diecisiete (17), un (1) Gerente quien tiene a

cargo, un (1) Jefe de Facturacion de quien depende, un (1) Auditoria de
Facturacién, cuatro (4) Analista, un (1) Operador Ensobradora, un (1) Auxiliar de
Analista de Tarifas y Proyecciones, un (1) Jefe de Tarifas y Mercados de quien
depende, dos (2) Analista, un (1) Auxiliar de Analista de Tarifas y Proyecciones,
un (1) Jefe de Servicios al Usuario de quien dependen, un (1) Asistente de
Gestidon de Reclamos, dos (2) Gestion de Reclamos.
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La mayoria de los empleados del area son de sexo masculino. Las
principales tareas que realizan son: recepcionar consultas, sugerencias y
reclamos por falta de suministro o inconvenientes técnicos. También se pueden

iniciar tramites comerciales o pagos. Las gestiones se clasifican en:

e Consultas Especificas: consulta técnica, conexién, facturacién, pagos,
aviso de suspension, informacion sobre solicitudes comerciales,
vencimientos, rehabilitacidon de servicio, denuncia de fraude, consumos,
cambio de domicilio, dafios en artefactos de clientes, bocas de cobro,

alumbrado.

e Reclamos Comerciales: distribucion de facturas, consumo elevado, error de
facturacion, aviso de suspensién, demora en conexiones nuevas, errores
de cobro, irregularidades, suspensiones indebidas, datos de contrato

erréneo, demora en rehabilitacion

e Reclamos Técnicos: falta de suministro, tensién baja/ alta, oscilaciones,
cable o cruce cortado/ enredado, falta una fase, cortocircuito, falta

alumbrado publico, poste quebrado, pilar o casa electrizada

e Solicitudes Comerciales: cobros con tarjeta de crédito, habilitacién/baja de
suministro, alta/baja de débito automatico, cambio de titularidad, estudio de
factibilidad, modificacion de datos del contrato, traslado de medidor,

cambio de sistema.

En cuanto a las relaciones comerciales, es importante que el personal

procure no dar informacion errénea o confusa al cliente/usuario.

“Una comunicacion clara en las relaciones con el exterior es parte integrante del
comportamiento ético y la confianza que se derive de ello sera esencial para que dichas

relaciones sean solidas y duraderas”.

“En general toda organizacion o individuo que se relacione con la Empresa tiene
derecho a un trato justo y equitativo, ya sea que dicha relacion se origine en el desarrollo
de una actividad de venta, compra, prestacion de servicio, asistencia, control o cualquier

otra”. (Entrevista 3)
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En relacién a los empleados que tienen la tarea de atender a los clientes
(en oficinas comerciales, cajas, los que efectlan instalaciones y/o reparaciones,
etc.) y los que atienden a proveedores, deben llevar la credencial provista por la
empresa (con su fotografia, nombre y apellido) adherida a su vestimenta en forma
visible. En caso de que dichas relaciones fuesen telefénicas o escritas, deberan
identificarse con nombre, apellido y cargo.

Por otro lado, la organizacion cuenta con politicas en las comunicaciones y
datos elaborados archivados en computadoras, en donde cada empleado es
responsable de garantizar el secreto de las conversaciones y de salvaguardar el
flujo de informacion. Los empleados deben dar adecuada proteccién contra
dafios, manipulacion indebida, robos y accesos no autorizados a los sistemas de
informacion computadorizados y a los archivos generados por computadoras.
Asimismo, deben respetar las normas e instrucciones de la Compafia -a través
de la Gerencia de Tecnologia Informética sobre reproduccién de software

protegido y sobre su uso y resguardo.

En cuanto a los procesos de recursos humanos propiamente, se obtuvo la

siguiente informacion:

. Planeamiento

Con respecto a la determinacion de la necesidad de dotacion de personal,
la misma se lleva a cabo conjuntamente entre el area de recursos humanos vy el
area en particular teniendo en cuenta los objetivos propios y los objetivos

corporativos. Se realiza a mediano plazo, de uno a cinco afios.

Dentro de la planificacion de personal en el &rea comercial, mas
especificamente en el puesto del servicio de atencion telefénica integral, con el fin
de reducir la rotacion, los costos y los tiempos de respuesta a la necesidad, se
requiere personal que viva en cercanias a la empresa y que no sean estudiantes

avanzados.

“Para todos los puestos se solicitan candidatos con capacidad de trabajo en

equipo, proactivos y con disponibilidad horaria”. (Entrevista 2)
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En cuanto al nivel de conocimientos, mayormente se requieren técnicos
eléctricos, electromecanicos o electronicos. Para los puestos de atencidon al
cliente y servicio de atencion telefénica integral, buena comunicacion y manejo de
relaciones interpersonales. Para los puestos como contador y abogado se exigen

estudios universitarios.

. Reclutamiento y Seleccién

El mismo inicia cuando se presenta la solicitud para el/llos puesto/s
vacante/s por el area correspondiente o respondiendo a solicitudes especificas de
la gerencia. Se utilizan diversas fuentes de acuerdo a los perfiles solicitados,
muchas veces los puestos son ocupados por personal que ya pertenece a la
empresa y en esos casos las fuentes utilizadas son anuncios en tableros de
comunicacién que se encuentran dentro de la organizacion en los cuales se
especifican el nombre del puesto a cubrir, horario a cumplir, conocimientos y
habilidades y algunos otros requisitos del candidato como, por ejemplo, el
desempeiio en el puesto actual para poder postularse a ocupar la vacante.

También se consideran las recomendaciones realizadas por los empleados.

“De utilizarse fuentes externas para atraer candidatos a cubrir alguna vacante se
utilizan por ejemplo la Web de la empresa, asociaciones profesionales, bolsas de trabajo

sindicales, convenios con universidades publicas o privadas de la region”. (Entrevista 2)

Una vez terminado este proceso y cuando se empiezan a recibir las
solicitudes de los candidatos, el equipo de recursos humanos analiza cada
propuesta y asi clasifica las solicitudes entre “no aceptadas” y “posibles
candidatos”, dejando soélo aquellos que cumplen con los requerimientos del

puesto.

La organizacién cuenta entre los profesionales dentro del &rea de Recursos
Humanos con un psicélogo quien no soélo conoce las competencias requeridas por
el puesto, sino que conoce el perfil de la empresa y se interesa por alinearlos en
la busqueda. Conjuntamente con el supervisor del puesto, profundiza sobre las

caracteristicas y especificaciones del mismo.
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Este mismo se encarga exclusivamente de la seleccion en donde el primer

paso se inicia con una llamada telefénica para concretar una Primera Entrevista.

Por lo general son entrevistas mixtas, que brindan informacion de como el
entrevistado se enteré de la vacante; si sabe a qué se dedica la organizacion;
porqué esta interesado en trabajar en la empresa; qué puede aportar a la misma
si fuese contratado. Por otro lado se le informa acerca del puesto a cubrir; jornada
laboral; etcétera, y se le realizan preguntas personales como estudios; gustos;

datos familiares; metas y objetivos.

Adicionalmente a esto, se realizan evaluaciones de habilidades cognitivas,
conocimiento del puesto, solucién de problemas y psicologicas de personalidad
que miden varias caracteristicas, tales como la motivacion, el comportamiento, la

capacidad de la persona para enfrentarse a diversas situaciones.

En el caso de que el candidato continle con el proceso, se le pide que se

presente para una entrevista definitiva con quien sera su jefe de area.

En la Segunda Entrevista se busca verificar los datos personales,
antecedentes laborales y referencias, es decir comprobar que toda la informacion
presentada por la persona sea real. Ademas el candidato puede preguntar y
evacuar sus dudas sobre la empresa y el puesto.

En esta instancia, se rangquea a los postulantes estableciendo un orden de
mérito, se le solicita al candidato nimero uno (1) que se realice un examen
meédico; de no superar el mismo, se prosigue con el numero dos (2) y asi

sucesivamente hasta la seleccion de un candidato apto.

° Contratacion

En concordancia con la Ley de Contrato de Trabajo, el nuevo empleado
comienza a realizar las tareas que se le asignen, incrementando progresiva y
gradualmente las exigencias en un periodo maximo de entre 90 y 120 dias, de

acuerdo al puesto (periodo de prueba).

Finalizado el mismo, el supervisor directo elevara al Area de Recursos

Humanos, la evaluacion de desempefio correspondiente, dando lugar en caso de
78



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

cumplir con las expectativas oportunamente planteadas a su contratacion por
tiempo indefinido, de otra manera, se finaliza la relacion contractual y se cita al
segundo candidato en orden de mérito, a los fines de cumplimentar las etapas

restantes antes expuestas.

. Induccion

Este proceso se divide en dos pasos: organizacional y, especifica del

puesto.

Organizacional: cualguiera sea el puesto a ocupar, el proceso es guiado
por Recursos Humanos, quien introduce al empleado a través de la socializacion,
donde se dan a conocer la historia, vision, mision, politicas de ética, conducta y

de seguridad informética, que le serviran al mismo para orientar su conducta.

En lo que respecta a Seguridad e Higiene, se hace una charla especifica a
cargo de la Gerencia de Sector Seguridad y Salud Ocupacional, entregando un
manual con las medidas de seguridad, rol de incendio, plan de evacuacion y

salidas de emergencias entre otros.

Una vez que el empleado toma contacto con el marco general de la

empresa, se lleva a cabo la siguiente etapa de induccion.

Especifica del puesto: el objetivo es asegurar que las caracteristicas del
puesto se adecuen a los conocimientos, habilidades y aptitudes del individuo,
tarea que sera guiada por el supervisor directo.

Se le brinda un manual propio de procedimientos, que le servira como
documento de estudio y consulta, reduciendo de esta manera los errores que

puedan surgir y favorecer la asimilacion ante tanta informacion.

La instruccién en esta etapa es directa, mediante estudio de casos, e-

learning y power point entre otros, siendo su dictado paulatino y gradual.
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. Capacitacion y Evaluacion de Desempefio

“Para la organizacién el proceso de capacitacién, tanto a los empleados que
recién ingresan como a los que ya trabajan en la empresa, es la base de todo”.
(Entrevista 2)

La Gerencia de sector Capacitacion y Desarrollo del Personal, es la
encargada de relevar en cada gerencia las necesidades de las mismas para
determinar si las deficiencias estan relacionadas con la motivacion del personal o
factores externos. Con esa informacion se desarrolla un plan comdn a toda la
organizacion (centralizado) que contempla principalmente novedades vy

actualizaciones vinculadas al servicio.

Por otro lado, cada Gerencia desarrolla el propio plan de capacitacion

aplicable a las funciones y tareas que le competen.

La Organizacion cuenta con dos centros de capacitacion para su personal
gue cuentan con modernas instalaciones, laboratorios informaticos de Ultima
generacion, recursos de ultima tecnologia y comodidades ideales para estimular y
facilitar el aprendizaje de todos sus agentes. Uno de ellos, para cursos teéricos y
otro de aplicaciones practicas exclusivas para el personal de areas técnicas. En
todos los casos se le brinda al empleado el material impreso de los puntos a tratar
asi como del desarrollo de los mismos. Se utilizan retroproyectores, rotafolios o

pizarrones.

“En E&L trabajamos diariamente en la formacion integral de nuestro personal, a
fin de satisfacer los requerimientos presentes y futuros de la empresa en cuanto a la

calidad de sus recursos humanos”. (Entrevista 1)

“Estimulamos y potencializamos el crecimiento y desarrollo de los mismos,
formando una reserva de talentos altamente calificados para los desafios que se nos

presentan dia a dia”. (Entrevista 1)

“Desde el nacimiento de la empresa, la Capacitacion y el Desarrollo del Personal
han constituido uno de los valores més importantes dentro de las politicas de Recursos
Humanos, lo que se ve reflejado en el presupuesto asignado a ellas afio a afo”.
(Entrevista 1)
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La organizacion como tal, evalla y controla el cumplimiento anual de los

objetivos sectoriales y corporativos.

Por otro lado, la Unica evaluacion de desempefio, es la que se mencionara
en el proceso de contratacion, referente al personal que finaliza el periodo de
prueba (90 a 120 dias). Para tal fin se utiliza una planilla estandar, aplicable a
todas las areas.

Finalmente cuando un empleado se retira de la empresa, Recursos
Humanos acompafia y orienta a las personas jubiladas e incluso aquellas
desvinculadas para que puedan tramitar el seguro de desempleo, todavia no han
desarrollado un programa de contencién psicolégica pero advierten que deberian

comenzar a implementarlo.

En cuanto a la insercion laboral de personas con discapacidad, reconocen
gue tienen conocimiento de la Ley pero el gerente de recursos humanos afirma
con total sinceridad que, por falta de conocimiento en el tema no se ha llevado

adelante el mismo.

“Me parece que desde el punto de vista humano genera un mayor compromiso

con la comunidad y nos permitiria ratificar nuestros valores como empresa”. (Entrevista 2)

Con respecto al impacto de la incorporacion de personas con discapacidad
sobre el personal de planta, el total de los entrevistados afirma que el personal
actuaria con compromiso. Y manifestaron que se espera un alto grado de

colaboracion por parte del mismo.

En cuanto a los documentos brindados por la organizacion referente a
politicas de recursos humanos, analisis y descripciones de puestos, politicas de
seguridad de informatica, manuales de induccién y capacitacion, entre otros,
fueron analizados en la sala de reuniones de la empresa junto con el coordinador
de recursos humanos, ya que por politicas de confidencialidad y resguardo de

informacion no se permite sacar fotocopias ni retirarlos de la misma.

Si bien lo expresado por directivos de la organizacion no descartan que las
personas con discapacidad puedan desempefiarse satisfactoriamente en

cualquier posicion, tanto en la atencion al publico como en tareas administrativas,
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hacen hincapié en el sector de gestion comercial, area de Servicio de Atencion
Telefonica Integral (SATI).

“Es un lugar seguro, en donde se requiere poco desplazamiento, con alta
posibilidad de adaptabilidad a las necesidades de personas con discapacidad y con
accesos proximos a lugares de uso comun y descanso. Por lo cual seria conveniente

comenzar en dicha area.” (Entrevista 1)

La tarea del Servicio de Atencion Telefénica Integral (SATI), es la atencion
telefénica a clientes, abarcando las llamadas recibidas, como asi las que se
efectlen definidas por la empresa.

Se reciben reclamos técnicos, consultas y tramites comerciales. Por otro
lado, si sucedio un hecho que produjo un problema a un porcentaje mayor de la
poblacidn, se registra en el sistema y se reproduce en la grabacion, la informacion
a dichos usuarios de que se estd en conocimiento de la problemética y se esta
trabajando en ello, la ventaja que posee este sistema es el de acelerar el trabajo y

el uso de los teléfonos.

A su vez, el sistema también detecta la urgencia del llamado y lo prioriza en

el caso de servicio técnico por encima de tramites.

El cliente, también tiene la posibilidad de realizar tramites sin necesidad de
dirigirse a las oficinas comerciales, los mismos se pueden realizar por teléfono, en
el cual el operador toma los datos y qué tramite se desea realizar; un cadete retira

por el domicilio la documentacion requerida.

El objetivo del &rea es brindar el servicio telefénico con la mejor calidad de

atencion.

Si bien la empresa cuenta con la descripcion de puestos de toda la
organizacioén, la informacién obtenida se basa en tres puestos de trabajo del area
SATI: Supervisor, Ayudante Mayor y Asesor.

En el modelo de Descripcion de Puestos utilizado por la organizacion, en el
apartado de las especificaciones incluyen: educacion, conocimientos, habilidades
y competencias, experiencia, supervision, responsabilidad, autonomia,

complejidad de tareas y resolucidbn de problemas, condiciones de trabajo,
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relaciones internas y externas y manejo de informacion confidencial. Esta
compuesto por 19 empleados, 2 supervisores y el gerente. Los operadores del

call realizan turnos rotativos de 8hs a 17hs y de 11hs a 19hs.

Para todos los puestos del SATI, en las especificaciones se destacan
algunos aspectos importantes para la comunicacion oral: buena diccion, claridad
en la modulacion, otros relacionados con los buenos modales para la inter
actuacion con los clientes: cordialidad, amabilidad, diplomacia, estabilidad

emocional y manejo de relaciones interpersonales.

En cuanto a las condiciones de trabajo se esta expuesto a ruidos
ambientales por la naturaleza del sector. Y la disponibilidad de la persona es las
24 horas.

Ademas se pudo determinar que cada puesto exige al ocupante diferentes

responsabilidades para cumplir sus tareas. Estas son:

e Supervisor: este puesto demanda un alto grado de
idoneidad, producto de educacion formal y experiencia en el manejo integral de

las funciones del call center.

0 Uso de la totalidad de las funciones de la plataforma

informatica que se utiliza en el sector. (conocimientos técnicos).

o] Dentro de las habilidades y capacidades de la persona,

es requisito el buen manejo de los recursos humanos (liderazgo formal).

0 Ostentar una experiencia minima de un (1) afio en

tareas de atencion al cliente y manejo de personal.

o] Ejerce supervisién directa sobre un grupo de trabajo;
asesorando, coordinando y controlando al mismo, actuando en un marco

complejo donde la multiplicidad de situaciones exigen alternativas de solucion.

0 Es responsable del adecuado funcionamiento del
sector, ajustandose a las necesidades que plantean los clientes y los lineamientos
de la empresa.
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o] Es autonomo en los procesos de toma de decisiones,
especialmente cuando se trate de emergencias, consultando al superior en

aguellos casos que resultaren inusuales.

0 La complejidad de tareas, demanda permanente
exposicién a resolucién de problemas que requieren un cierto grado de analisis,
manejando amplia informacion de todos los sectores de la Compaiiia, que le

permiten identificar situaciones a ser evaluadas por cada responsable del area.

0  Su relacién es permanente con clientes internos (pares,

superiores) y en menor proporcion con clientes externos (atencion telefonica).
0  Trabaja con informacién confidencial.

e Ayudante Mayor: este puesto demanda un titulo terciario

(orientado en areas de la comunicacién social, recursos humanos o a fines)

0 Uso de la totalidad de las funciones de la plataforma

informatica que se utiliza en el sector. (conocimientos técnicos).

o Dentro de las habilidades y capacidades de la persona,

es requisito el buen manejo de los recursos humanos (liderazgo formal).

o Ostentar una experiencia minima de un (1) afio en

tareas de atencion al cliente y manejo de personal.

0  Ejerce supervision directa sobre un grupo de trabajo de
trece (13) integrantes; asesorando, coordinando y controlando al mismo, actuando
en un marco complejo donde la multiplicidad de situaciones exigen alternativas de

solucioén.

0 Es responsable del buen funcionamiento y atencion al

cliente las veinticuatro (24) horas.

o] Es autonomo en los procesos de toma de decisiones,
especialmente cuando se trate de emergencias, consultando al superior en

aguellos casos que resultaren inusuales.

o] La complejidad de tareas, demanda permanente

exposicién a resolucién de problemas que requieren un cierto grado de analisis,
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manejando amplia informacion de todos los sectores de la Compafiia, que le
permiten identificar situaciones a ser evaluadas por cada responsable del area.

0  Su relacién es permanente con clientes internos (pares,

superiores) y en menor proporcion con clientes externos (atencion telefonica).
o] No trabaja con informacion confidencial.
e Asesor: este puesto demanda un titulo secundario.

0 Uso basico de las funciones de la plataforma

informatica que se utiliza en el sector. (Conocimientos técnicos).

o0  Ostentar una experiencia minima de seis (6) meses en

tareas de atencion al cliente.
0 No desempefa tareas de supervision.

o] Es responsable por el buen desempefio de su tarea,
discriminando, clasificando y actuando en consecuencia a la informacién
recabada, segun el riesgo, efecto e impacto que puedan ocasionar en la via

publica.

o} Es autbnomo solo en la toma de decisiones de tareas

rutinarias, recibiendo asesoramiento en aquellas no habituales.

0 Maneja amplia informaciéon técnica y comercial,
amparado en reglamentaciones internas y externas para la resolucion de

problemas.
o] El lugar fisico de trabajo es confortable.

0 Realiza turnos rotativos durante veinticuatro (24) horas

los trescientos sesenta y cinco (365) dias del afio.

o] Exposicion continua a un elevado nivel de stress fruto
de la atencion de demandas, reclamos y consultas, lo que exige buen nivel de

concentracion para un trato correcto al cliente.

0  Su relacién es permanente con clientes internos (pares,

superiores) y particularmente con los externos (publico en general).
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o] No trabaja con informacion confidencial.

A través de las observaciones realizadas en la organizacion, se pudo
obtener que la misma se encuentra ubicada en pleno corazén del centro de la
ciudad, donde el tréfico vehicular y el movimiento de personas son constantes. El
edificio cuenta con tres plantas organizadas de la siguiente manera: En la primera
encontramos las oficinas del area Comercial, area de Transmision y area de
Distribucion. En la segunda se encuentra el area de Relaciones Humanas vy el
area de Servicio al Usuario (SATI). En la tercera encontramos el area de

Administracion y Finanzas, junto con las oficinas del Directorio.

Las tres plantas cuentan con idénticas comodidades y servicios: pisos
alfombrados, areas de uso comun (equipadas con heladera, microondas,
dispenser de agua, maquina expendedora de café, mesa amplia con sillas,
mesada con dos bachas, bajo mesadas con elementos de limpieza y cesto de
basura, alacenas con vajilla, extractor de aire, extintor de incendios, botiquin de
primeros auxilios), sanitarios diferenciados para mujeres y hombres (con sus
respectivos accesos, dimensiones y barras de apoyo y transferencia para
personas con discapacidad), areas de trabajo organizadas en amplios boxees
(cuya altura no supera 1,60 metros aproximadamente), oficinas gerenciales
distinguidas por cerramientos que generan mayor privacidad, sillas regulables,
muebles de melamina (no se observan repisas ni estanterias) y el cableado de

computadoras y artefactos eléctricos no se encuentra a la vista.

El personal de la empresa ingresa por una puerta contigua al ingreso de la
Recepcion del edificio. La primera es enrejada y su apertura se realiza con tarjeta
magnética. En dicho ingreso se encuentra una persona de seguridad las 24 horas.

Asimismo, la puerta cuenta con un detector de metales.

A continuacién se ingresa a un pasillo amplio que desemboca a un patio
interno desde el cual se pueda acceder a tres sectores: los laterales conducen a
los edificios en donde se encuentran las oficinas administrativas y el frontal al

estacionamiento para los vehiculos técnicos.
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Los ingresos laterales poseen tres escalones de cemento con bandas
antideslizantes, y contiguas rampas con barandas. Las puertas son dobles (una
permanece fija y la otra movil), abren hacia fuera y poseen un herraje en forma de

barra horizontal del ancho de la puerta.

Al ingresar al edificio por el ala derecha nos encontramos con un pasillo
amplio y un ascensor. A su vez ubicada frente a éste se encuentra una escalera
que consta de dos tramos de 7 escalones (huecos al final de cada uno) unidos por
1 descanso, y barandas a lo largo de la misma. En el ala izquierda para dirigirse al
siguiente piso el unico acceso disponible es por medio de escalera (idéntica a la
descripta anteriormente).

La vestimenta del personal es prolija, presentan uniforme camisa blanca
con el logo de la empresa bordado, pantalon azul y zapatos negros. Hay muy
poca decoracion en las oficinas de atencion al publico, los colores del mobiliario

son blanco, marrén y sillas negras.

Como se menciond anteriormente, la primera vacante a ser cubierta por
PCD, es el area de Servicio de Atencion Telefénica Integral (SATI), para el cual el
ingreso por el ala derecha (por medio de escaleras o ascensor) tiene un recorrido
de un pasillo ancho cuya extension se aproxima a los 25 metros. La puerta del
area es de vidrio, abre para adentro y se encuentran dispuestos 6 boxees de cada
lado. Sobre el lado derecho se agregan 2 puestos de supervision. En el centro de
la sala hay dos muebles bajos separados por una distancia de 70 centimetros:
uno de ellos es para el guardado de documentacion y alli también se ubican las
impresoras y posnet.; el otro es para los elementos utilizados en refrigerios. En el
lado opuesto a la puerta se encuentra un televisor con sillones disponibles para
descanso o capacitaciones breves. Cada box esta equipado con computadora
(monitor, teclado, CPU y Mouse) y silla giratoria de altura regulable, con respaldo
articulado, cesto de basura. Los supervisores poseen escritorios con computadora
y dos sillas La sala posee en el techo lamparas dicroicas de luz fria. El suelo esta
alfombrado y en las paredes hay carteleras con informacion util (como rol de

incendio, teléfonos de emergencias, organizacion de horarios y tareas) y un
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extintor para incendios. Todo el cableado eléctrico estd oculto, dispuesto a la
altura de z6calos y sujeto a la pared.

Plano del ingreso

COCHERA

|_
|
I
I———

Patio

88



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

Plano del primer piso (area del SATI)
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Antes de comenzar con el diagnéstico es necesario remarcar que la
empresa no permitio entrevistar a los empleados, sélo se pudieron tomar tres
entrevistas al personal de la misma y, todos son puestos gerenciales, con lo cual
se podria pensar que la informacion obtenida es sesgada. Sin embargo, la
mayoria de los datos son objetivos y, cotejados con las politicas, documentacion e

informacion de la empresa, muestran coherencia y sirven para el andlisis.

Luego de llevar a cabo la recoleccion de datos, a través de entrevistas,
documentos y observaciones y, su correspondiente analisis, se procede a

presentar un diagndéstico con la situacion actual de la empresa.

A lo largo del andlisis de datos se pudo observar que “E&L” es una
empresa con gran compromiso tanto con sus empleados como para con la

comunidad.

Han desarrollado y contindan haciéndolo, diferentes acciones para el
cuidado ambiental, programas de no discriminacién, colaboracion en campafias

solidarias, capacitaciones para el publico en general, entre otras.

Sus pilares, al igual que la mision y vision, dan muestra de un gran
compromiso ambiental y social, sin embargo no ha sido contemplada la diversidad
dentro de su plantel de personal, entendiendo por tal, la inclusion de personas con
discapacidad.

Por otro lado, se debe tener presente la falta de apego a lo normado en
leyes Nacionales y Provinciales que rigen la materia (Sistema de Proteccion

Integral de Discapacitados).

Por tal motivo surge el pedido de intervencién en la empresa, con el fin de
desarrollar las acciones necesarias para lograr la incorporacion de personas con

discapacidad a su plantilla de personal.

En general se destaca el interés por sus empleados, la motivacion y un
clima laboral de respeto. Los entrevistados coincidieron en que los empleados
demostraban pertenencia a la empresa, aceptacion y capacidad de adaptacion a

las diferentes circunstancias que se iban presentando, con lo cual esperan un alto
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grado de colaboracién y compromiso con el programa de inclusién de personas
con discapacidad.

En cuanto a la planificacion de Recursos Humanos, se realiza a mediano
plazo teniendo en cuenta los objetivos propios de cada area y los objetivos
corporativos. Sin embargo, no se previé la incorporacibn de personas con
discapacidad. La posible decision de hacerlo seria favorecedora ya que, contaria

con los margenes suficientes de tiempo para adaptar los aspectos necesarios.

Por otro lado, la empresa anualmente revisa y mantiene actualizadas las
descripciones y especificaciones de cada puesto, coordinados por las respectivas
Gerencias de Aéreas y Sectores con la de Recursos Humanos, quien es la dltima
responsable de la transmision de las mismas, estos procesos favorecerian la
inclusion de personal con discapacidad, pero los responsables de los mismos

deberan ser mas especificos al realizarlos, evaluarlos y analizarlos.

En el proceso de reclutamiento, si bien las fuentes utilizadas son variadas,
y sus busquedas son a través de bolsas de trabajo, universidades, etcétera, las
mismas no contemplan los canales adecuados para atraer personal con

discapacidad, lo que guarda intima relacién con la falta de planeacion al respecto.

No se detectan inconvenientes en el proceso de seleccion para la
incorporacion del personal con discapacidad hasta el momento de la primera
entrevista, la misma ayuda a disminuir la inhibicibn y conocer en mayor
profundidad al postulante. En cuanto a las pruebas de habilidades cognitivas, de
conocimiento de puesto y psicolégicas requeririan de cierto analisis ya que
deberan adecuarse a personas con discapacidad.

Si bien el proceso de induccion resulta suficiente, en ambas etapas tanto la
organizacional como la especifica del puesto, se guia y acompafa al recién
ingresado, lo cual es lo indicado también para una persona con discapacidad; los
materiales utilizados requeririan de cierto analisis a los fines de una adecuada

inclusion.

La organizacion posee un alto grado de interés por el aprendizaje continuo

y la capacitacion de su personal. En concordancia con los diagnosticos de los
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subsistemas de prevision y provision, los procesos de capacitacion requeririan
analisis a los fines de adecuarlos para la incorporacion personal con

discapacidad, ya que las técnicas utilizadas no son las Optimas para tal fin.

En cuanto al sistema de evaluacion de rendimiento, la falta del mismo,
afecta a toda la empresa, ya que no se cuenta con relevamiento alguno que
permita definir y desarrollar una politica de recursos humanos acorde a las
necesidades de la organizacion, a los fines de comprender cualquier desvio en el
cumplimiento de los objetivos sectoriales y corporativos, que a diferencia son
medidos en forma anual. Al ser una falencia de afeccion general, dificultaria ain
mas la inclusién de personas con discapacidad, ya que la misma, en caso de
existir, requeriria de un mayor analisis. El programa de evaluacion de desempefio

actual, no se adaptaria correctamente para el personal con discapacidad.

La empresa si bien cuenta con medidas de seguridad acordes al personal
de planta actual, se debieran realizar ciertas modificaciones en la infraestructura,
mobiliario, equipamiento y seguridad para la incorporacidon de personas con

discapacidad visual en la dotacién de Recursos Humanos de la empresa.
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Conclusiones del Diagnéstico

De acuerdo a lo diagnosticado, los puntos que demandan atencién y

analisis, para hacer apta, factible y aceptable la incorporacion, desarrollo y

mantenimiento de personal con discapacidad, no implican redisefios ni grandes

inversiones econdmicas para la misma (infraestructura, mobiliario, equipamiento y

seguridad).

Por otro lado, la incorporacion seria incluso beneficiosa, no solo para

mencionado personal, dada la gran variedad de actividades y roles que pueden

desempefiar, sino que organizacionalmente implicarian un gran avance regional,

en materia de responsabilidad social corporativa.

Fortalezas:

>

La empresa desarrolla constantemente politicas en lo referente a

Responsabilidad Social Corporativa.

» Alto compromiso con la comunidad.

» Presentan politicas de ética y conducta del personal.

> Apoyo e interés de la gerencia para insertar personas con
discapacidad.

» Los empleados se adaptan facilmente a las diferentes circunstancias
gue surjan en la empresa.

» Hay recursos humanos disponibles para capacitar, acompafar y
realizar un seguimiento en la insercion de personas con
discapacidad

Debilidades:

» Al momento no poseen politicas de insercion de personas con
discapacidad.

» Existen procesos de recursos humanos que al momento, no se

encuentran adecuados para tal insercion.
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Existe poco conocimiento y falta de informacion acerca de las
discapacidades que existen como asi también, de como se efectla

el proceso de insercion de dichas personas.

No cumplen con las leyes Nacionales y Provinciales en materia del

Sistema de Proteccion Integral de Personas con Discapacidad.

Oportunidades:

» Cada vez se suman mas empresas que incluyen personas con
discapacidad.

» Las personas con discapacidad muestran mayor necesidad e interés
en la actualidad por incluirse laboralmente.

» Son mas las ONGs y Asociaciones que se suman en crear alianzas
con empresas para formar al personal con discapacidad y poder
insertarlos laboralmente.

» Personas con Discapacidad se forman y perfeccionan para su
insercion laboral.

» Avances tecnoldgicos e inclusivos en todos los ambitos.

Amenazas:

> No existe control sobre las leyes en cuanto a la obligacién de las
empresas estatales a contratar personas con discapacidad.

> Existen prejuicios y discriminacion. frente a este grupo de personas

» Hay falta de informacion de las personas frente a esta tematica.

» Las ciudades en general no son accesibles a todos en lo referente a

lo edilicio y recursos.
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12. PROPUESTA DE INTERVENCION

De acuerdo al relevamiento realizado y a los instrumentos aplicados se
encontré que en la empresa existe claridad en la vision, mision y los valores que
persiguen y, éstos piensan en el bienestar social de las personas que viven en la

comunidad.

Cabe destacar, que dada la importancia y los fines perseguidos, es
fundamental la participacion de los niveles gerenciales, a los fines de reflejar el

compromiso y decision firme de la empresa.

Por otro lado llevar a cabo un taller de sensibilizacion para todo el personal
de la organizacién, el mismo debe ser un proceso de facilitacion, reflexion vy
concientizacién hacia la inserciéon de PCD, que genere las condiciones y creen un
ambiente favorable para la implementacion del modelo. El éxito de los cambios

depende del compromiso de los directivos y el personal de la empresa.

Se propone, ampliar los canales de comunicacion, realizando reuniones
semanales con el personal del sector, con el fin de transmitir novedades de
diversa indole (personales, organizacionales, sectoriales, etcétera) generando
mayor interaccion entre los participantes y favoreciendo la inclusion de personas

con discapacidad.

Asimismo, se deberan implementar sefalizaciones que podran aparecer
bajo diferentes formatos: de panel, un color, un simbolo o pictograma, una seal
luminosa o acustica, una comunicacion verbal o una sefial gestual; a continuacion
se explica brevemente las caracteristicas de cada uno de estos tipos de

sefalizacion con el fin de entender mejor su marco conceptual:

1. La sefializacion en forma de panel vendra constituida por la combinacion
de una forma geomeétrica, de una serie de colores y de un simbolo o pictograma,
proporcionando una informacion cuya visibilidad esté asegurada por una

iluminacion de suficiente intensidad.
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2. Un color constituye un tipo de sefializacion cuando se le atribuye una

significacién determinada en relacién a un ambito o circunstancia concreta.

3. Un simbolo o pictograma es una imagen que describe una situacion u
obliga a un comportamiento concreto; se utiliza sobre un panel o una superficie

luminosa.

4. Una sefial luminosa es la emitida por medio de un dispositivo formado
por materiales transparentes o traslucidos, iluminados desde la parte posterior o
desde el interior, de forma que aparezca por si misma como una superficie

luminosa.

5. Una sefial acustica es una sefial sonora codificada, emitida y difundida

por un dispositivo apropiado y sin intervencion de voz humana.

6. Una comunicacion verbal es un mensaje en el que se utiliza la voz

humana o sintética.

7. Una sefial gestual es un movimiento o disposicion de las manos o de los

brazos (en determinadas circunstancias también de la cara) en forma codificada.

La eleccion del tipo y numero de sefalizaciones se hara en cada caso de
manera gue resulte lo mas eficaz posible teniendo en cuenta lo siguiente: las
circunstancias, elementos o riesgos que deban sefalizarse la extension de la

zona a cubrir el flujo de personas afectado las caracteristicas de la sefializacion.

Los receptores seran, en este caso, las personas con movilidad y/o
comunicacion reducida, por lo que habra que considerar la sefializacion desde
una perspectiva diferente y, en ocasiones, mucho mas estricta para aspectos
como el visual, sonoro o de ubicacién, con el fin de que resulte interpretada lo

mMas correctamente posible por las personas.

La planificacidn, organizacion y puesta en marcha de los siguientes
aspectos a ser expresados, deberan ser bajo la coordinacién del responsable de

Recursos Humanos.

En materia legal, se debera dar cumplimiento incorporando a personas con
discapacidad, que reunan condiciones de idoneidad para el puesto, en una

proporcién no inferior al CUATRO POR CIENTO (4%) de la totalidad de su
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personal. Asimismo, establecer reservas de puestos de trabajo a ser

exclusivamente ocupados por ellas.

Analisis y descripcion puestos: el o los responsables de dicho proceso

deberan realizar un relevamiento de los puestos vacantes con el fin de analizar
las necesidades presentes y las adaptaciones que seran necesarias para llevar a
cabo la inclusion procurando que el puesto sea adaptable y apto poder definir en

cudles es factible insertar personas con discapacidad.

Algunos aspectos a tener en cuenta en la realizacién de la descripcion del

puesto a ocupar por una Persona con Discapacidad:
- Descripcion de tareas a desarrollar.

- Requerimientos de destrezas cognitivas: razonamiento, matematica,

lenguaje oral y lecto-escritura.

- Demandas fisicas: fuerza, resistencia, orientacién, movilidad fisica,

movilidad de los miembros del cuerpo, vision y audicion.

- Habitos laborales: puntualidad, asistencia, arreglo personal y

responsabilidad.

- Orientacion a la tarea: iniciacion de la tarea, organizacion, secuencia
de tareas, ritmo de trabajo, reconocimiento de errores, correccion de
errores, calidad de la tarea, cumplimiento de normas de seguridad y

mantenimiento e higiene del espacio de trabajo.

- Destreza social comunicativa: comunicacion, nivel de contacto con
otras personas, solicitud y aceptacion de instrucciones, aceptacion
de criticas, disposicion a aprender, autocontrol, relacion con

comparieros y relacion con superiores
- Perfil del candidato: Informacion obtenida a través del CV.

- Andlisis de necesidades de seleccion: es conveniente tener presente
el impacto funcional y estructural de una nueva incorporacion a la

empresa. En este aspecto es importante que se realice una
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sensibilizacion al grupo de trabajo, al supervisor y a aquellas
personas con las cuales se relacionara la Persona con Discapacidad
que se incorpore a trabajar en la empresa. Este aspecto debe ser
considerado por aquellas empresas que vayan a hacer una

incorporacion de PCD.

Andlisis de cada candidatura: en este punto se debe analizar
detalladamente el CV del candidato centrandose en todos los
aspectos que lo conforman, comparandolo con las necesarias por el

puesto a cubrir.

Luego de ser evaluado lo anteriormente expuesto, realizar un relevamiento

para saber si son posibles las adaptaciones que puedan suplir la deficiencia de la

persona para poder desempefiarse exitosamente en el puesto de trabajo.

De acuerdo al analisis en el Servicio de Atencidon Telefénica Integral (SATI)

y la diversidad de tareas que alli se desarrollan, se procede a mencionar

generalidades de las mismas, a los efectos considere analizar, la descripcion de

otros puestos donde las personas con discapacidad se podrian desempenfar:

e Atencion al cliente.

e Atencion telefénica.

e Tareas de recepcion.

e Carga de datos en computadora.

e Cobranzas a través del sistema informatico.

e Tareas administrativas (redaccion de anuncios de empleos;

filtrado de curriculum vitae; realizacion de primeras entrevistas por teléfono; aviso

a candidatos preseleccionados para las siguientes entrevistas; solicitud de turnos

e informes de los examenes médicos; control de ausentismo diario y mensual;

participacion en las capacitaciones).
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Reclutamiento: para llevar a cabo el correcto proceso de reclutamiento se

debera evaluar si el puesto vacante puede ser cubierto por una persona con
discapacidad y analizar el tipo de discapacidad segun los requisitos del mismo.
Esto es necesario que lo deliberen entre el responsable de recursos humanos y el
jefe inmediato del puesto. Con respecto a los medios de captacién de candidatos,

se propone utilizar los siguientes:

- Anuncios en instituciones, organizaciones no gubernamentales,

asociaciones que forman y capacitan a personas con discapacidad.

- Referencias de empleados, lo cual ayudaria a que los integrantes de la
empresa se sientan participes de este proceso.

- Anuncios en el sindicato que representa a los empleados, para que
participen en la difusibn de la posibilidad de integrar a personal con

discapacidad visual a la empresa.
- Anuncios por intermedio de organismos oficiales.

- Anuncios en medios masivos como television a través de videos
subtitulados y hablado en lenguaje de sefias o anuncios en radio, entre

otros.

Cuando se utilicen cualquiera de las opciones nombradas anteriormente, la
empresa debera publicar la informacién en relacion a la vacante:

e Nombre de la Empresa.

e Localidad.

e Puesto para el que solicita.

e Descripcion de tareas y responsabilidades.

e Horarios de trabajo.

e Requisitos deseables para los candidatos.

e Caracteristicas de la contratacion.

e Expresion de que la oferta se dirige exclusivamente a personas en
posesion del certificado de discapacidad.

e Direccién de e-mail en la que se receptaran los curriculums vitae
(CV).

99



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

e Asunto del Mail: referencia que debe tener el mail.
La empresa destinara una direccion de mail exclusiva para la recepcion de

curriculums vitae con la finalidad de organizar los mails que lleguen.

Seleccidn: se recomienda que en la primera entrevista antes de recibir a los
candidatos, el selector analice los CV seleccionados que cito a la entrevista para
informarse sobre la discapacidad que presenta el postulante. Sobre este punto, se
podra preguntar siempre de forma respetuosa en relacion a las limitaciones que
presenta, si posee o hay que proveerle de herramientas, como es su movilidad,
sobre la autonomia que posee para movilizarse hacia el lugar de trabajo, como

dentro del lugar de trabajo, entre otros.

En esta entrevista se evaluara al candidato mas profundamente en relacion
a las habilidades, capacidades y aptitudes para desarrollarse en el puesto.

El objetivo de esta indagacion es servir de ayuda para tomar precauciones,
evitar situaciones que a la persona le puedan resultar incomodas y, no ser un
condicionante para ocupar el puesto de trabajo.

Se profundizara en la informacion del CV, historia personal y experiencia
laboral o académica. También se evaluaran habilidades relacionadas al puesto
desde situaciones cotidianas tales como, la resolucion de problemas, la toma de

decisiones, etcétera.
Se sugiere la siguiente estructura de entrevista:

- Presentacion del entrevistador, de la empresa y del puesto para el cual se
esta seleccionando.

- Breve presentacion del candidato e indagacion de cuestiones puntuales del
CV por parte del entrevistador. No realizar preguntas invasivas en cuanto a
la privacidad del candidato, preguntar exclusivamente lo que corresponda
al desemperfio laboral.

- Se puede optar por desarrollar una dindmica situacional. La misma debe
inducir al candidato a utilizar las habilidades que requiere el puesto, y
podran ser estandarizadas o disefiadas para cada entrevista en particular.

- Cierre de la entrevista y despedida del candidato.
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Aquellos candidatos que no han sido seleccionados en esta instancia, se les

informara por mail o teléfono la situacion.

Algunas pautas para la entrevista:

Crear un clima propicio para la entrevista: es decir, tener todas las
herramientas indispensables para su realizacién, evitar cualquier interrupcion
durante el proceso.

Tener en cuenta lo siguiente al momento de entrevistar al candidato con
discapacidad:

» La forma correcta de nominar al colectivo con discapacidad es Personas
con Discapacidad.

» Estar bien informado sobre la tematica antes de comenzar el proceso de
seleccion.

» Indagar sobre el equipamiento o accesibilidad necesaria con que deberia
contar la persona, ya que acondicionar el puesto a su necesidad es lo que
permitira que se logre la efectividad de la tarea. De esta forma se previene
la insatisfaccion y/o frustracion de la persona cuando tenga que laborar en
la empresa.

= Lo que define determinada capacidad de independencia y eficiencia seran
las caracteristicas de la PERSONA que realice ese trabajo NO su
discapacidad.

= Si bien existen guias convencionales para el trato hacia las personas con
discapacidad, no es posible realizar generalizaciones ya que, cada persona
es diferente y es posible que tenga su forma para ser guiado y
acompafnado. Es él/ella quien debe indicar de qué forma proceder. Se

recomienda consultar antes cémo se puede brindar ayuda.
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A pesar de lo anteriormente expuesto, se deberan tener en cuenta ciertos
detalles o tips para cada entrevista de acuerdo a la discapacidad de la

persona:

Tener en cuenta que si la persona a la que se va a entrevistar tiene
Discapacidad motriz se debe contar con una rampa en el ingreso del lugar
que se vaya a realizar la entrevista. Ademas, se debe contar con un bafio
para PCD las puertas de ingreso deben ser amplias o por lo menos debe
poder ingresar una silla de ruedas, la disposicién del lugar donde se realice
la entrevista no debe tener objetos en el suelo o sillas que interrumpan el
acceso de la persona. En el caso de la persona que utilice muletas,
bastones o cualquier tipo de apoyo, al ofrecerle asiento, estos elementos

deben ser colocados cerca de la misma a fin de que estén a su alcance.

Para el caso de las entrevistas a realizar a Personas con Discapacidad
visual se debe tener en cuenta: Recibir a la persona desde que ingresa a la
organizacién y acompariarla hasta el lugar donde se realice la entrevista,
no debe haber tirado objetos en el suelo que interrumpan el paso de la
persona por el lugar, no se debe colocar ni sacar nada delante de la
persona sin avisarle previamente. Ademas, se debera brindar la ubicacién
del espacio en el que se desarrolla la entrevista (arriba, abajo, izquierda,
derecha), el lugar donde se realice la entrevista no debe ser propicio a
bullicios ni a interrupciones que interfieran en la comunicacion oral con la

persona a la que se esta entrevistando.

Lo que se debe tener en cuenta si la persona tiene discapacidad auditiva
es lo siguiente: en el caso de que se utilice un intérprete de lenguaje de
sefas, el mismo no debe interferir la comunicacion establecida entre el
entrevistador y el entrevistado. Se debe tener en cuenta que no debe haber
objetos en la mesa que bloqueen la vision cara a cara de las personas

involucradas en la entrevista (por ejemplo, un florero, una computadora).
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» Los aspectos a tener en cuenta en el caso de entrevistas a personas con
discapacidad intelectual son: la persona encargada de recibirla tiene que
orientarla brindando informacion clara y concreta sobre como llegar a la
oficina donde se realiza la entrevista, ademas de indicarle en qué momento

puede ingresar a la misma.

Se recomienda realizar una segunda entrevista para profundizar cuestiones
en las cuales pudieran haber quedado dudas. Asimismo, en este momento se
podran aplicar test psicotécnicos o0 pruebas técnicas segun corresponda y
teniendo en cuenta de poseer el material accesible correspondiente.

Luego de pasar este segundo filtro, se decidira entre aquellos candidatos
que presenten los requisitos del puesto y se adecuen también a la cultura de la
organizacion para presentarlos en la ultima entrevista con el jefe directo.

Aquellos candidatos que no han sido seleccionados en esta instancia, se

les informara por mail o teléfono la situacion.

En el caso de los procesos de induccion, capacitacion y evaluacion, es
importante que se les dé el mismo tratamiento a todas las personas sin importar
su condicidn. A su vez que sea coherente con los valores de la empresa como lo
es la inclusion y la no discriminacion aceptando e integrando de esta forma a un

compafiero por sus capacidades, en lugar de sus discapacidades.

Induccion: una vez que el candidato ha sido contratado, el responsable de
recursos humanos o quien esté a cargo de estas funciones, realizara el proceso
de induccién otorgandole la informacién y el acompafiamiento de acuerdo a las
politicas establecidas a este respecto. De ser necesario, el encargado de la
seleccidn lo guiara junto con el compafero guia durante este proceso para que la
persona pueda orientarse, sepa moverse dentro de la organizacion y lo
presentara a todo el personal.

Se debera entregar al nuevo empleado: manuales de capacitacion al inicio,
en el cual se debera dar a conocer la mision, vision, valores y objetivos de la

empresa, asi como también la historia, actividad que realiza, las diferentes areas,
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etcétera. Manual de politicas del empleado. Descripcidon de los puestos del area a
la que ingresa. Copia del contrato, Alta temprana, Aseguradora de Riesgo de
Trabajo (ART) y Seguro de Vida.

Posteriormente, el superior inmediato, debera explicarle las tareas del
puesto y localizarlo en su lugar de trabajo.

Por otro lado, se propone, mediante la intervencién de Recursos Humanos,
establecer contacto con las Instituciones que forman y capacitan a personas con
discapacidad, ya que las mismas contemplan dentro de sus planes de

preparacion para la insercion laboral, asistencia para las empresas interesadas.

Capacitacion: es de suma importancia en un primer momento realizar una

capacitacion concientizacion/informacién del personal de la empresa con respecto
a la insercion laboral de personas con discapacidad con el fin de originar una
vision de aceptacion e integracion de la diversidad, transmitir las ventajas de
insertar personas con discapacidad y reforzar la intermediacion laboral para la
contratacion de este colectivo. Por otro lado, superar temores y desconocimientos

iniciales rompiendo prejuicios.

Estas capacitaciones se efectuaran antes de llevar a cabo la primera
insercion laboral de personas con discapacidad como asi también, cada vez que
el responsable de recursos humanos lo crea necesario (por ejemplo en funcion de
pedidos de los trabajadores, nuevos empleados con otra discapacidad diferente
de las ya insertas, entre otras). Se debe orientar a todos los integrantes de la
organizacion, en especial a los compafieros del area, lo referente a
recomendaciones basicas como por ejemplo: el como comunicarse o dirigirse,
mantener el orden en el ambiente de trabajo sobre todo dentro del area, ayudarlos
en el reconocimiento de los lugares de trabajo, area de descanso, accesos a

bafios, entre otros.

El responsable del proceso de capacitacion es quien debera desarrollar la

planificacion de la misma. Se invitara a que los gerentes participen en el taller.

104



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

Se propone convocar cuando se crea necesario a entidades vy

profesionales que estén capacitados en la temética.

Con respecto a la capacitacion de la persona con discapacidad, se propone

buscar apoyo en instituciones que pueden ayudar a capacitar a la persona en los

diferentes aspectos.

Por otro lado se propone tener en cuenta al momento de la capacitacion:

1.

Evaluar e identificar la necesidad de capacitacion, no solo al ingreso

sino a lo largo del afio.

Disefiar un programa de capacitacion para contemplar: conocimiento
y habilidades a adquirir o cambiar, disposicién y motivacion de los
capacitados, caracteristicas del capacitador para ensefar a

personas con discapacidad.

Implementar la capacitacion a través de las siguientes técnicas:

explicacion oral, e learning, instruccion directa, estudio de casos.

Evaluar: opinion de los capacitados a través de encuestas
anonimas, aprendizajes obtenidos y los cambios de comportamiento

logrados.

Armar manuales de capacitacién para todo tipo de personas con
discapacidad, escritos en tamafo normal, en letras grandes, en
sistema braille o digitalizados para ser leidos por el programa de
lector de pantalla o a través de cd con subtitulos y lenguaje de

sefias en el caso de personas con discapacidad visual o sordera.

Se recomienda que el proceso de induccion y capacitacién se realice en

forma gradual y progresiva a los fines de lograr una correcta asimilacion de los

procesos a realizar por la persona con discapacidad.

Evaluacion: a las personas con discapacidad se las debera evaluar de igual

manera que a al resto de los empleados, ya que lo que se evalia es su

desempeiio, rendimiento y avance en el periodo de prueba, a los fines de

determinar su contratacion o desvinculacion del puesto.

105



Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en la Organizacion E&L S.A.

Calleja, Luciana Maria

El jefe directo deberé realizar un seguimiento una vez por semana para ver
los avances y que el empleado pueda trabajar sin asistencia, el apoyo se ira
haciendo cada vez menor para permitirle independencia al ingresante en la
realizacion de las tareas. De ser necesario, el psicélogo selector, puede ayudar en
este proceso. Esta supervision tiene el objetivo de brindarle un feedback sobre su
desempefio y, también permite hacer ajustes en el puesto sobre la marcha.
Posterior a este mes, el superior inmediato realizara reuniones quincenales con el
empleado, dependiendo de cdmo se ha desenvuelto el primer mes, para realizar
supervision y feedback directo. Al finalizar el tercer mes de prueba, el jefe directo
realizara una evaluacion del candidato por escrito mediante la cual se definira la

contratacion definitiva del empleado.

Al respecto, se propone que al momento de tomar conocimiento de la
misma, se proceda en forma privada y ante la presencia de un testigo (personal
de recursos humanos) con el propdsito de que el evaluado firme el enterado, junto
con el evaluador y el testigo, dejando constancia de que lo leido o escrito

responde en su totalidad a los contenidos vertidos en la planilla correspondiente.

En cuanto a las observaciones realizadas se propone:

Lugar de trabajo

Las siguientes modificaciones propuestas hacen a la necesidad no s6lo con
el objetivo de adecuarlas a la Ley N° 22.431 -Sistema de proteccion integral de las
personas discapacitadas- CAPITULO IV Accesibilidad al medio fisico. (Articulos
20 al 22) las cuales no solo beneficiarian a las PCD, sino a todo el personal de la

empresa.

Algunos puntos que pueden implicar una dificultad para que la persona con
discapacidad pueda tener independencia en el desplazamiento dentro de la

organizacién son:
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Edilicio:
- Colocar goma antideslizante tanto en las escaleras como en las rampas.

- Colocar en el ascensor el panel lector de Braille como el sonido del piso al
que se ha llegado, también reubicar dicho panel a una altura considerable

en el caso de personas que utilicen silla de ruedas.
- Eliminar obstaculos en el recorrido que el empleado tenga que realizar.

- Redisefar escaleras poniendo topes al finalizar cada escalon, barandas

mas anchas y pasamanos en ambos laterales.

- Instalar en la computadora que vaya a ser utilizada por persona con

discapacidad visual el software lector o amplificadores de pantalla.

- Mantener el orden en toda la organizacion, sobre todo en los lugares que

vaya a frecuentar la persona con discapacidad.

- Publicar anuncios, cartelera de informacion, planes de evacuacion, rol de
incendios, numeros de emergencia con letra amplia visible y en braile para

personas con discapacidad visual.

- Se propone realizar una charla informal antes de que ingrese personal con
discapacidad, con los empleados de la organizacion, preferentemente con
aquellos que formaran parte del equipo de trabajo, para informar acerca del
orden en el lugar de trabajo, las expectativas, dudas e inquietudes que

puedan surgir. Para esto existe una asociacion que realiza las charlas.

- Una vez que ingrese la persona como parte de la induccion, se propone
gue algun integrante de la organizacion le indigue durante un tiempo los
diferentes lugares y recorridos que la persona debera realizar para que

pueda orientarse y sepa moverse sin dificultad.

Se deberan fortalecer los procesos de apoyo (tecnologia, infraestructura,
recursos humanos), ya que son la clave de acceso para la inclusion de las

personas con discapacidad en los procesos primarios.
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13. CONCLUSION

Realizar este Trabajo Final de Grado, respondio a la inquietud de elaborar
un proyecto viable y beneficioso para un grupo de minorias a los cuales se les
dificulta la posibilidad de insertarse laboralmente, e incentivar a las empresas a
concretarlo, ya que muchas veces es mayor el miedo a lo desconocido tanto en el
costo econdmico como en los estereotipos de las personas que debieran ocupar

los puestos.

Si bien se parti6 de la base de una Empresa en particular, el proyecto tiene
la finalidad de ser aplicable a cualquier organizacion en general.

El objetivo general, fue crear un marco apropiado para que se facilite la
generacion de oportunidades laborales de personas con discapacidad,
favoreciendo asi el acercamiento social y humanitario de la organizacién con la
sociedad. El mismo se cumplid, pero es necesario mencionar que resultdé muy
complicado encontrar bibliografia al respecto ya que hasta el momento, la
tematica no se encuentra del todo desarrollada. La mayoria del material
consultado se ha elaborado en Europa y EE.UU. quienes estan mucho mas

avanzados en ello.

En cuanto a la propuesta final, es importante sefialar que antes de la
incorporacion de personas con discapacidad, se realice una sensibilizacion previa
para los integrantes de toda la empresa, lo que en muchas ocasiones permitiria
una buena adaptacion del sujeto al contexto organizacional. Asimismo, es
indispensable el apoyo de los directivos de la organizacién, que son quienes
transmiten los valores y filosofia de la empresa. Es muy importante el compromiso

de todos los integrantes de la empresa para lograr una insercion fructifera.

En referencia a los objetivos especificos, que eran conocer el ambiente
fisico en donde se desarrollan las tareas para poder determinar qué adecuaciones
se requerian para favorecer el desempefio apropiado, desarrollar adaptaciones
necesarias en los subsistemas de Recursos Humanos orientados a la prevision,
provisién y desarrollo, que permitieran la insercién laboral permanente en esta
empresa de PCD, e indagar si se requerian cambios en la estructura edilicia de la
empresa para idéntico fin, se cumplieron satisfactoriamente. Pude recorrer las
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instalaciones de la empresa, entrevistar a diferentes directivos, quienes siempre
estuvieron muy dispuestos a brindar ayuda y a facilitarme lo que yo necesitara en

funcién de sus posibilidades y, ver la documentacion necesaria para mi trabajo.

Por otro lado, en Argentina existen politicas estatales que fomentan la
inclusién de personas con discapacidad en los diferentes ambitos laborales. Si
bien las empresas estatales tienen la obligacion de cumplir con la norma, estar
dentro de la legalidad no deberia ser lo GUnico que motive a las organizaciones a
cumplirla, ya que seria deseable que no actien sélo por obligacion, sino porque
existe un compromiso real de los integrantes de las empresas en todos los

niveles, brindando la oportunidad a todos de acceder al derecho de trabajo digno.

En nuestro pais, la Convencion esta vigente desde el afio 2008 o sea que,
a partir de ese momento hasta la actualidad, recién se esta viendo la tematica
desde el punto de vista nombrado anteriormente. Todavia queda un largo tramo
por recorrer en cuanto a los derechos de este colectivo.

Sin embargo y, a pesar de todo ello, muchisimas personas con
discapacidad al dia de hoy se encuentran desempleadas. Vuelvo a reiterar que la
poca informacion y difusion tienen que ver con esta realidad tanto como la falta de

interés por la insercién, aun conociendo la normativa vigente.

Vivimos en una sociedad en la que se habla mucho de los derechos e
igualdad de oportunidades de las personas, pero qué poco se actla para que

esos derechos realmente se cumplan.

La inclusioén laboral de personas con discapacidad beneficia no sélo a las
mismas, sino también a las empresas e instituciones y a la sociedad en su

conjunto.

e Beneficia a la Persona con discapacidad porque es un factor
fundamental en su desarrollo como ciudadano digno, como persona adulta con
derechos y también deberes; le ayuda a construir su autonomia y
autodeterminacién; en la adquisicion de nuevos aprendizajes y el desarrollo de
competencias; a sentirse miembro de la comunidad en la que vive, estar incluido

en ella; en el desarrollo de habilidades sociales propias del adulto; en la
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construccion de nuevas relaciones de compafierismo y amistad. Le ayuda a
desarrollar su proyecto de vida incluido en su comunidad como un ciudadano

s

mas.

e Beneficia a las Empresas / Instituciones, en las relaciones
interpersonales de aceptacion y respeto mutuo, mejorando el clima laboral ya que
produce un efecto positivo en las relaciones del equipo y/o en la organizacion; el
hecho de incluir a personas con discapacidad genera un efecto motivador en otros
trabajadores, produce sentimientos de orgullo y respeto de pertenecer a la
empresa. Ademas, las empresas inclusivas aumentan su reputacion e imagen al
aumentar su nivel de aprobacion tanto interna como de su entorno. Finalmente, la
participacion de las personas con discapacidad en los equipos de trabajo se
traduce en beneficios relacionados con la productividad, ya que estos
trabajadores son especialmente habiles para la ejecucién de ciertas tareas y/o
especialmente comprometidos con la empresa tras acceder a un puesto de
trabajo. Por otro lado, muchas organizaciones contratan personas con
discapacidad ya que este colectivo desarrollan y potencian capacidades que les
permiten adquirir destrezas superiores 0 Unicas respecto de las de otros

empleados, que suelen ser de gran interés para algunas organizaciones como por

ejemplo:

a) las personas con discapacidad auditiva son ideales para trabajar
en lugares de alto ruido sin sufrir dafios que conlleven a
enfermedades laborales por esa causa.

b) quienes tienen sindrome de Down desarrollan muy bien tareas
repetitivas.

c) aguellos con discapacidad fisico-motora pueden hacer labores
que requieren estar mucho tiempo en un solo lugar.

d) las personas con discapacidad visual trabajan mejor en lugares

oscuros que el resto de las personas o en tareas que requieran el
sentido del tacto, asi como en tareas que requieran mayor

concentracion.
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e Beneficia a la Sociedad dado que en el plano de la cultura, la
inclusion cambia la base emocional de la exclusion (desinformacién, miedo,
prejuicio, mito), aumenta la valoracion social de la diversidad (la diferencia
aparece como un activo de las relaciones sociales), cambia positivamente el
modo colectivo de convivir (influye en la disminucién del conflicto intercultural

entre personas con y sin discapacidad).

e En cuanto a la Responsabilidad Social Empresarial la
integracion laboral de PCD en la plantilla es una oportunidad para que las
empresas desde su caracter social promuevan la igualdad de oportunidades en su
empresa y en la sociedad en general, convirtiéendose en empleadoras de calidad,
fomentando la participaciéon y compromiso de sus empleados.

Si fuésemos una sociedad mas inclusiva y nos diéramos cuenta que todos
podemos ayudar desde nuestro lugar para que esta realidad se modifique, que la
informacion hace al conocimiento y que lo mejor es informarse y exigir esa
informacion, en la escuela, en la facultad, entre otros, puede ser una experiencia

gratificante como me paso a mi con este trabajo.
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15. ANEXOS

ANEXO |

Entrevista N° 1 (Gerente de Recursos Humanos)

Para conocer misién, vision, valores, cultura, politicas de la empresa.
e Cultura organizacional

e ¢ Cudl es la mision de la empresa? ¢ Esté visible en algun lugar o espacio de

la organizacion?
e ¢ Cuadles son los valores? ¢ Estan estos en un lugar visible?
e ¢Podria definirme lo que es un buen o mal trabajador dentro de su empresa?

e (Cuadl es el empleado ejemplar? (Caracteristicas de su personalidad, forma
de trabajar, responsabilidad, etc.)

e ¢Podria hablarme del sistema normativo, grado de consenso respecto a las

normas?

e ¢;De donde se obtienen? ¢Quién las genera? ¢Cuales son las decisiones

fundamentales?

e ¢Quiénes tienen acceso a la toma de decisiones? ¢cual es el grado de su
participacion (informativa, consultiva, decisiva)? ¢Hasta qué niveles alcanza el

sistema de participacion?
e ¢ Cuan compartida es la filosofia de la organizacion? ¢Por qué?
e Han recibido algan premio o reconocimiento como empresa ¢ Por qué razén?
e (Cudles son las politicas de la empresa?

e (;Cudles son los pilares y acciones fundamentales en que se basan las

relaciones humanas?

Para conocer canales de comunicacion interno y externo, tipo de

tecnologia utilizada, politicas.
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e Tecnologia que utilizan, ¢algun programa en particular?

e Capacidad de adaptaciéon de la empresa (nuevas tecnologias, situacién de
mercado, etc.)

e Comunicacion, canales, periodicidad, equipo responsable.
e (Quién da las ordenes y por qué medio? (Escrito mail carta; oral)

e (/COmo se comunican los empleados cuando necesitan algo? ¢A quién se

dirigen? ¢ Qué medio utilizan para hacerlo?

e (Cual es el procedimiento que deben seguir los empleados para quejas y/o

sugerencias?
e ¢Poseen politicas de informacion?
e ¢ Queé acciones de Responsabilidad Social Empresarial se llevan a cabo?

Para conocer como y doénde buscan personal, los requisitos,
evaluacion, modelos de entrevistas y examenes, coOmo se realiza la

capacitacion al inicio.
e Caracteristicas de la plantilla cantidad de personas, sexo, nivel de instruccion.
e ¢ Qué horario realiza el personal? ¢Hay turnos rotativos?
e Solicitar politicas de la empresa
e (¢ Como realizan el proceso de reclutamiento, seleccion e induccién?
e ¢ Quién hace seleccion actualmente y que formacion tiene?
e ¢Realizan capacitaciones? ¢ Cuales? Antecedentes

e (/COmo saben Uds. que necesidades de capacitacion tiene su personal, han

realizado alguna investigacion al respecto?
e ¢ Tienen manual de induccion, descripciones de puestos?

e ¢Realizan evaluaciones de desempefio? ¢Cada cuanto? ¢Qué herramientas,

métodos utilizan?

e ¢Realizan reuniones o eventos para integrar al personal?
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e Ausentismo y rotacion de personal

e (Qué consideraciones se toman en cuenta para decidir la contratacién y el

despido de personas?

e ¢ Qué consejo le daria a una persona recién contratada en esta organizacion,

para que le fuera bien en ella?

e (Orienta a su personal sobre los procedimientos administrativos necesarios

para la obtencion de la jubilacion?

e ¢;Prepara a sus empleados para la jubilacion, incluyendo sus aspectos

psicoldgicos y de planificacion financiera?

e ¢Saben de algun empleado con algun familiar, amigo, etc., con discapacidad?

Entrevista N° 2 (Coordinador de Recursos Humanos)

Para conocer como y doénde buscan personal, los requisitos,
evaluacion, modelos de entrevistas y examenes, cOmo se realiza la

capacitacion al inicio.
e ¢ Cada cuanto determinan la dotacion de personal para cada area?
e ;COmo realizan dicha planificacion?

e ¢ Qué habilidades y competencias son las mas solicitadas que debe poseer el

personal a reclutar de acuerdo al puesto?
e ¢ Cuadles son las fuentes utilizadas para reclutar?
e ¢Realizan convenios de pasantias con alguna entidad educativa? ¢, Cual?
e ¢ Quién hace seleccion actualmente y que formacion tiene?
e Al realizar la entrevista ¢ Qué tipos de entrevistas utilizan?

e (Cudles son las pruebas que realiza un candidato de acuerdo al puesto a

cubrir?

¢ ¢Realizan examen preocupacional? ¢ qué tiene que tener de acuerdo a cada

puesto?
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¢, Realizan verificacion de datos y antecedentes del candidato?
Al empleado incorporado ¢ Quién lo orienta?

¢, Tienen manual de induccion, descripciones de puestos?

¢ Realizan capacitaciones? ¢, Cuales? Antecedentes

¢, Como saben Uds. que necesidades de capacitacion tiene su personal, han

realizado alguna investigacion al respecto?

¢, Realizan evaluaciones de desempefio? ¢Cada cuanto? ¢Qué herramientas,

métodos utilizan?

¢Prepara a sus empleados para la jubilacion, incluyendo sus aspectos

psicolégicos y de planificacion financiera?

¢,Conoce la ley 22.431? ¢Ud. sabia que por ley las empresas deben contratar

un 4% de personas con discapacidad?

¢Presenta antecedentes en proyectos de inclusion de personas con

discapacidad?

¢Presenta acciones de Responsabilidad social empresarial? (Vision de los
negocios que incluye, el respeto a los valores éticos, a las personas, a las

comunidades y el medio ambiente)

¢, Saben de algun empleado con algun familiar, amigo, etc., con discapacidad?
¢,Considera factible la incorporacion de personas con discapacidad?

¢, Como cree que impactaria dicha incorporacion en el personal?

¢ Como imaginaria el ambiente de trabajo en el caso de incorporar personas

con discapacidad?
¢, Cual cree que seria el grado de colaboracion por parte del personal?

Este indicador intenta ubicar a la empresa en relacion a la valorizacion y el
respeto de la diversidad, marque por favor la o las opciones que identifiquen

MAs a su empresa
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e [J]La empresa procura evitar comportamientos discriminatorios en el
ambiente interno y en las relaciones con sus clientes, pero no posee procesos

estructurados y formales de promocién de la diversidad.

e []Posee normas escritas que prohiben y sancionan practicas discriminatorias
(sexo, edad, raza, discapacitados, etc.) en los procesos de admision y

promocion interna.

e [ ]Capacita a su personal sobre el respeto a la diversidad y usa indicadores

para identificar problemas de discriminacion.
e [ ]|Establece estrategias de reclutamiento que apoyan la diversidad.

e (Qué tipo de discapacidades conoce? ¢Ha tenido alguna vez contacto con
alguna persona con discapacidad?

e ¢Alguna vez ha presenciado alguna charla, seminario, congreso, etc. donde

se trate el tema de la discapacidad? Si No ¢Cuales?

e ¢ Contemplan las politicas de esta empresa la incorporacion de personas con

discapacidad?

e (En qué puestos y areas estan dispuestos a aceptar personas con

discapacidad?

Entrevista N° 3 (Gerente de area sector Comercial)

Para conocer tareas especificas y funciones del puesto, su manera de
llevarlas a cabo, requisitos para ocupar dicho puesto, como se selecciona,

capacita y evalla a su personal.
e (Que tareas realiza el personal a su cargo?

e ;COmMo se controlan las tareas? ¢Cudles son los principales requisitos a

cumplir?
e (COmo es el proceso y como se van encadenando las tareas?

e En el caso de necesitar personal en el area ¢Quién realiza la seleccion del

mismo?
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Tecnologia que utilizan, algin programa en particular.

Capacidad de adaptacion de la empresa (nuevas tecnologias, situacion de
mercado, etc.)

Comunicacion, canales, periodicidad, equipo responsable.
¢, Quién da las ordenes y por qué medio? (Escrito mail carta; oral)

¢Como se comunican los empleados cuando necesitan algo? ¢A quién se

dirigen? ¢ Qué medio utilizan para hacerlo?

¢, Cual es el procedimiento que deben seguir los empleados para quejas y/o

sugerencias?

¢, Se permite la utilizacion de celular o Facebook o cualquier red social dentro
de la hora laboral?

Al ingresar un nuevo empleado ¢ Quién se encarga de orientarlo?

¢Mediante qué medio se lo orienta y ensefia respecto a normas de la

empresa y tareas del puesto?

¢, Como se realiza la capacitacion al nuevo empleado?

¢ Como se lo presenta a sus compafieros?

Respecto a la evaluacion de desempefio ¢Quién la realiza?
¢,Ha trabajado con personas con discapacidad?

¢,Conoce la ley 22.431? ¢Ud. sabia que por ley las empresas deben contratar

un 4% de personas con discapacidad?

¢, Qué tipo de discapacidades conoce? ¢Ha tenido alguna vez contacto con

alguna persona con discapacidad?

¢Alguna vez ha presenciado alguna charla, seminario, congreso, etc. donde

se trate el tema de la discapacidad? Si No ¢Cuales?

¢, Cual cree seria la respuesta de su personal al insertar una persona con

discapacidad? ¢ Por qué lo cree de ese modo?
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e ¢ Contemplan las politicas de esta empresa la incorporacion de personas con

discapacidad?

e ;/Qué cambios entiende que se producirian en su organizacién en algunos
niveles como Recursos Humanos (trato equitativo, integracion, trabajo en
equipo), organizacion de tareas, modus operandis de la organizacion,

politicas, espacio fisico?
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ANEXO Il

Caracteristicas a

Dia Qué observar
observar
Tamafio y material de la abertura de
Lugar de ingreso del personal a la sede ingreso, escalones, rampas,
barandas, pasamanos.
Cantidad de escritorios, distribucion
Cantidad de sillas, caracteristica y
1 Recepcion de la Organizacion distribucion
Distribucion de objetos tecnolégicos
y cableado
Rampas, escaleras, barandas,
. L pasamanos, distribucion de
Interior de la Organizacion . ~
cableado, pasillos, tamafio de las
aberturas.
Distribucion de escritorios
Caracteristica y distribucion de
Distribucion en el area de administracion SI!IaS’ L .
Disposicion de las repisas
Distribucion de objetos tecnoldgicos
y cableado
Bafios Tamafo de aberturas, distribucion
de artefactos
2 Distribucion de escritorios
Caracteristica y distribucion de
Sala de reunion sillas,
Lugares de uso comdn Distribucion de objetos tecnolégicos
y cableado
Distribucion de mesas y mesadas
S Caracteristica 'y distribucién de
ala de | ~
descanso 3|!Ias_, L . L
Distribucion de objetos tecnolégicos
y cableado
Ubicacion y distribucion de cada Box
Objetos tecnolbgicos
Distribucion de escritorios
3 Distribucion en el area SATI Caracteristica y distribucion de
sillas,
Distribucion de objetos tecnoldgicos
y cableado
1 al 3 | Se observaron los movimientos que realizaron los empleados de la organizacion.

123




	1. INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I
	2. PRESENTACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN

	CAPÍTULO II
	3. PREDIAGNÓSTICO
	4. PROBLEMA
	5. OBJETIVOS DE LA INTERVENCIÓN
	5.1 Objetivo General
	5.2 Objetivos Específicos

	6. JUSTIFICACIÓN
	7. ALCANCE

	CAPÍTULO III
	8. METODOLOGÍA
	9. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS

	CAPÍTULO IV
	10. MARCO TEÓRICO
	10.1. Discapacidad
	10.1. 1 Diferentes conceptos de Discapacidad
	10.1. 2 Enfoques de Discapacidad

	10.2. Tipos de Discapacidad
	10.3. Discapacidad en Argentina
	10.4. Marco Legal
	Ley N  22.431 – Sistema de Protección Integral de los Discapacitados
	10.5 La Persona y el Trabajo
	10.6 Subsistemas De Recursos Humanos


	CAPÍTULO V
	11. INFORMACIÓN RELEVADA Y DIAGNÓSTICO

	CAPÍTULO VI
	12. PROPUESTA DE INTERVENCIÓN

	CAPÍTULO VII
	13. CONCLUSIÓN

	CAPÍTULO VIII
	14. BIBLIOGRAFÍA

	CAPITULO IX
	15. ANEXOS
	ANEXO I
	ANEXO II
	ANEXO III



