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PROLOGO

En la actualidad, segun un estudio realizado por la Organizacion Mundial
de la Salud, hay méas de mil millones de personas que viven en todo el mundo presen-
tando algun tipo de discapacidad. Cifra que va en aumento con el pasar del tiempo.

Las personas con discapacidad son victimas de discriminacién en los dis-
tintos ambitos de su vida, principalmente en el &mbito laboral. Asi, sus posibilidades
de conseguir trabajo suelen ser una utopia, no solo por su condicion, sino por ser la
misma sociedad quien los excluye y les niega el acceso al derecho a trabajar.

Se torna inminente tomar cartas en el asunto y abordar la problematica
desde la concientizacion para asi lograr un compromiso social que permita encon-
trar una solucion que combine adecuadamente la integracion e inclusién con las res-
ponsabilidades inmediatas que todos debemos asumir como sociedad.

Es por esto que con el presente trabajo, se pretende realizar un aporte a la
sociedad que permita generar conciencia sobre la importancia de ver a las personas
con discapacidad como sujetos de derecho y no como personas condicionadas por sus
caracteristicas fisicas o psiquicas. Para eso, se buscara demostrar como a partir del
conocimiento de la discapacidad y de su aceptacion, se pueden eliminar los prejuicios
existentes y crear condiciones de equidad. Siendo para ello necesario que las empre-
sas adopten un compromiso activo de concebir la inclusion de las personas con disca-
pacidad como uno de sus objetivos de responsabilidad social empresarial.

Asi, dichas empresas adaptaran sus puestos de trabajo, 0 crearan nuevos,
para permitir el acceso, permanencia y desenvolvimiento de las personas con disca-
pacidad en los mismos. Esto traera por consecuencia el nacimiento de lazos mas es-
trechos entre las empresas y la sociedad con la cual interactda, lo que generara multi-
ples beneficios: la empresa mejorara su imagen corporativa brindando una oportuni-
dad laboral a un grupo importante de la sociedad que hoy en dia se encuentra exclui-
do; y las personas con discapacidad lograran, mediante el trabajo, conseguir mayores
niveles de emancipacion y autonomia y sentirse parte de la comunidad contribuyendo

a ésta de manera digna.



INTRODUCCION

La discapacidad es aquella condicion bajo la cual ciertas personas presen-
tan alguna deficiencia fisica, mental, intelectual y/o sensorial que afecta la forma en
que esta persona interactua y participa en la sociedad.

La discriminacion es toda aquella accién u omisién realizada hacia una
persona o grupo de ellas, ofreciéndole un trato desigual que es perjudicial 0 menos
beneficioso para quien lo recibe y que se produce en atencidn a sus caracteristicas
fisicas o personales diferentes.

En nuestro pais, la discapacidad es uno de los motivos principales por el
cual las personas que la padecen suelen quedar sin acceso al ambito laboral, ya que
existen grandes prejuicios insertos en la sociedad respecto a la aptitud de dichas per-
sonas para poder desenvolverse de manera adecuada en un determinado puesto de
trabajo. Esto genera discriminacién por parte de los empleadores y reclutadores que
durante las etapas de seleccion y contratacion de personal suelen ni siquiera tener en
cuenta la posibilidad de contratar a personas con discapacidad; al mismo tiempo que
son ellos mismos quienes crean situaciones menos favorables para aquellas personas
que desarrollan alguna discapacidad durante una relacion laboral ya establecida, dife-
rencias que se manifiestan por ejemplo en la quita de responsabilidades ya asignadas,
en la imposibilidad de lograr un ascenso o en el surgimiento de despidos sin justa
causa, entre otras.

Esta discriminacion, fundada generalmente en prejuicios carentes de fun-
damentos, trae por consecuencia que el 12,9% de la poblacion argentina que padece
algin tipo de discapacidad deba sumar a su dolencia la situacion de marginalidad
laboral. Situacion que genera ain més desigualdad social y que agudiza la brecha

existente para que estas personas puedan lograr sentirse parte activa de la sociedad.
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Sin embargo, luego de todo lo estudiado para desarrollar el presente trabajo

y gracias a la existencia de una gran cantidad de casos exitosos — algunos de los cua-
les compartiremos al final del trabajo —, es que para nosotros, el hecho de que una
persona posea algun tipo de discapacidad no implica que la misma no pueda realizar
tareas laborales de manera competente, al igual que cualquier otra persona que no
tenga discapacidad, siempre que cuente con la capacitacion adecuada para ejecutar
dichas funciones, con la buena predisposicidn de sus superiores y compafieros de tra-
bajo para integrarlos al &mbito laboral y con los medios y espacios fisicos necesarios
para poder desenvolverse y llevar a cabo sus tareas con normalidad.

Entonces, con el presente trabajo se pretende demostrar que es posible la
insercion laboral de las personas con discapacidad y el éxito de su correcta adaptacion
a un determinado ambito laboral, siempre que se cuenta con la predisposicion necesa-
ria de las empresas para desarrollar politicas de responsabilidad social que incluyan
estrategias de inclusion que eliminen — o disminuyan — los obstaculos y prejuicios

instalados en la sociedad sobre la discapacidad.

Para lograr nuestro objetivo, comenzaremos definiendo y analizando el
concepto de discapacidad, reflejaremos su impacto en la sociedad y en el ambito la-
boral, investigando cuéles son sus antecedentes y el estado de arte del tema tanto a
nivel mundial como a nivel nacional. Resaltaremos la importancia de conocer sobre
esta tematica que genera tantas desigualdades y una realidad poco equitativa para un
grupo numeroso de nuestra poblacion.

Luego, analizaremos el marco legal existente en materia laboral para la
contratacion de personas con discapacidad en el mundo, en el pais y en nuestra pro-
vincia.

Asimismo, se realizard un encuadre de la problematica desde la perspectiva
de las empresas que aplican el concepto de responsabilidad social empresarial, incen-
tivando a dichas empresas a transformarse en medios potenciales para lograr la inser-
cion laboral de dichas personas con discapacidad a través de la formulacion y ejecu-

cion de politicas internas de responsabilidad social inclusivas; para poder contribuir a
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la concientizacién, revelaremos con énfasis los beneficios que genera la incorpora-

cién de personas con discapacidad a su equipo de trabajo, no solo para la misma em-
presa y para sus empleados, sino también para las personas con discapacidad y todo
su grupo familiar.

Y por altimo, analizaremos los prejuicios asociados a este flagelo que ge-
neran exclusion y discriminacion, y buscaremos disminuir la gran cantidad de mitos
existentes respecto a las aptitudes, condiciones y capacidades de las personas con
discapacidad. Trabajaremos con casos reales de empresas que han tenido éxito a la
hora de establecer relaciones laborales con personas con discapacidad.

Resumiendo, con el presente trabajo se persigue el proposito de poder ge-
nerar conciencia sobre la discapacidad y la importancia de la inclusién social, tratan-
do de desmitificar las creencias discriminatorias existentes en la sociedad para con
este grupo de la poblacién que padece esta dolencia. Al mismo tiempo, se pretende
lograr que las empresas puedan sensibilizarse con el tema en cuestion y puedan lograr
emprender acciones de responsabilidad social inclusivas que permitan la generacion
de puestos de trabajo inclusivos y la adaptacion necesaria de sus espacios fisicos para
el facil ingreso y circulacién de dichos trabajadores. Y por Gltimo, se busca llegar a
los empresarios, instituciones y autoridades responsables de disefiar, implementar y
hacer cumplir las politicas especificas que favorezcan la integracion laboral de este
grupo social reconociendo que toda persona tiene el derecho fundamental de acceder
libremente a un puesto de trabajo digno en igualdad de condiciones, y entendiendo
que a través de esta herramienta, las personas con discapacidad pueden lograr auto-
nomia, dignidad y sentido de pertenencia.



CAPITULO |
DISCAPACIDAD

Sumario: 1. Antecedentes; 2. Objetivos y metodologia del
trabajo; 3. Hipotesis; 4. Concepto de discapacidad; 5. Im-
portancia del tema.

1.- Antecedentes

En las ultimas décadas, en la mayoria de los paises del mundo, se han esta-
do realizando de manera activa diversas acciones para hacer visibles a las personas
discapacitadas con el fin de lograr asi garantizar sus derechos. El principal objetivo
que se persigue a nivel mundial, consiste en poder transmitir un mensaje que permita
recordar a la sociedad que las personas discapacitadas son seres humanos que, como
tales, tienen derechos y obligaciones innegables; y en segundo lugar, se busca generar
la conciencia necesaria para dejar de lado el antiguo modelo asistencial, donde la dis-
capacidad era considerada una enfermedad invalidante, los discapacitados eran so-
cialmente ignorados y sus actividades quedaban limitadas solamente al ambito fami-

liar.

La convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas

con Discapacidad y su Protocolo Facultativo fueron ratificados por Argentina en el
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afio 2008, a través de la ley Nacional n° 26.378; dicha ley, en su articulo 27 establece

que:

“Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapaci-
dad 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 acce-

sibles a las personas con discapacidad”.

Con esto se busca decir, en primer lugar, que el trabajo debe ser libremente
elegido dentro del mercado laboral abierto, en un entorno inclusivo y accesible, y
siguiendo los lineamientos generales de la Convencion; y, por otro lado, que deben
realizarse aquellos ajustes razonables y brindarse los apoyos necesarios que permitan
a las personas con discapacidad el pleno goce del derecho a trabajar, que es un dere-
cho fundamental y que hace a la dignidad inherente del individuo.

La Convencion fue concebida como un instrumento de derechos humanos
con una dimension explicita de desarrollo social. En ella se adopta una amplia clasifi-
cacion de las personas con discapacidad y se reafirma que las personas con cualquier
tipo de discapacidad deben poder gozar de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales. Al mismo tiempo, aclara y precisa coémo se aplican a las personas con
discapacidad todas las categorias de derechos existentes e indica las esferas en las que
es necesario introducir adaptaciones para que las personas con discapacidad puedan
ejercer en forma efectiva sus derechos y las esferas en las que se han vulnerado esos

derechos y en las que debe reforzarse la proteccion de los mismos.

El afio 2001, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) cambio el abor-
daje de la discapacidad, definiendo un concepto biopsicosocial de discapacidad donde
contempla la relacion entre la condicién de salud de una persona, sus factores perso-
nales, y los factores externos. Este nuevo paradigma considera que un entorno donde

existan barreras va a restringir la plenitud de vida de las personas discapacitadas;
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mientras que si se desarrollan otros entornos donde se eliminen dichas barreras, se

podré incrementar la realizacion personal de las personas con discapacidad y la de su
grupo familiar.

A partir de este nuevo concepto, la OMS desarroll6 la Familia de Clasifi-
caciones Internacionales (FCI), que incluye un juego de productos integrados de cla-
sificacion que pueden usarse singular o conjuntamente, y son reconocidos como es-
tandares internacionales que tienen la finalidad de mejorar la salud mediante el sumi-

nistro de informacion para apoyar la toma de decisiones en todos los niveles?!.

Los principales objetivos de la FCI son:

- Establecer un lenguaje comun internacional en los aspectos relaciona-
dos con la informacion en salud para mejorar la comunicacion;

- Permitir la comparacion de informacion en salud a través del tiempo,
entre las distintas disciplinas y entre los paises del mundo;

- Proporcionar un conjunto de clasificaciones aprobadas para fines par-
ticulares que incluyen sistemas de codificacion y registro para ser in-
corporados en los sistemas de informacion en salud;

- Promover la adecuada seleccion de las clasificaciones en una amplia
gama de opciones en el campo de la salud en todo el mundo;

- Proporcionar bases cientificas precisas, fiables y aplicables transcultu-

ralmente, para la definicién y manejo de la informacion en salud.

Tipos de Clasificaciones:

Clasificaciones de Referencia: Conocidas también como centrales; abarcan

los principales ambitos de la salud y son el resultado de un consenso internacional el

cual ha sido revalidado por los estados miembros de la OMS. (Entre ellos: el CIF).

! Organizacion Mundial de la Salud, “Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de
la Discapacidad y de la Salud: CIF, version abreviada”, 2001.
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Clasificaciones Derivadas: Desarrolladas con base en las clasificaciones

de referencia, presentan caracteristicas basicas similares e incluyen modificaciones de
acuerdo al proposito para el cual han sido desarrolladas. (Clasificacion Internacional

del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud version nifios y adolescentes).

Clasificaciones Relacionadas: Presentan solo determinados aspectos de es-

tructura o de contenido de las clasificaciones de referencia. (Entre ellos: 1ISO 9999:

Ayudas técnicas para personas con discapacidades, clasificacion y terminologia).

Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud

(CIF) 2

Es una de las clasificaciones de referencia mas importantes de la FCI.
Constituye una clasificacion novedosa, que amplia el ambito de la FCI resaltando la
necesidad de contar con informacion de funcionamiento y discapacidad a nivel indi-
vidual y poblacional para generar evidencia que permita la planeacion de los servi-
cios, la correcta evaluacion de las intervenciones, y el desarrollo de programas y poli-

ticas de salud publica en los paises.

Los principales objetivos de la CIF son:

- Proporcionar una base cientifica para el estudio y la comprension de la
salud y los estados relacionados con ella, los resultados y los determi-
nantes;

- Establecer un lenguaje comun para describir la salud y los estados re-
lacionados con ella, para mejorar la comunicacion entre distintos usua-

rios como profesionales de la salud, investigadores, disefiadores de po-

2 |pbidem
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liticas y la poblacion general, incluyendo a las personas con discapaci-

dades;

- Permitir la comparacion de datos e informacion entre paises, discipli-
nas, servicios, y en diferentes momentos a lo largo del tiempo;

- Proporcionar un esquema de codificacién sistematizado para ser apli-

cado en los sistemas de informacion en salud.

La CIF plantea un uso amplio donde la palabra funcionamiento se incluye
como un término neutro y abarca: funciones, estructuras corporales, actividad y parti-
cipacion; el termino discapacidad incluye: deficiencias, limitaciones en la actividad y
restricciones en la participacion; y la incorporacion del término de salud se propone
para enfatizar el hecho de que la CIF se concibe dentro de un marco conceptual que

permite evaluar la salud de la poblacion.

El 22 de mayo de 2001, durante la 54% Asamblea Mundial de la Salud, los
191 Estados miembros de la OMS aprobaron oficialmente la CIF. Definiendo alli el
concepto genérico de discapacidad que sera el que utilizaremos a lo largo del presente
trabajo y que es, a su vez, el que utiliza nuestro gobierno nacional para desarrollar
politicas publicas que permitan generar inclusion y abolir la discriminacion de las

personas discapacitadas en todos los &mbitos sociales.

2.- Objetivos y metodologia del trabajo

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, es que para el desarrollo del

presente trabajo, nos proponemos los siguientes objetivos:

Objetivo General:
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- Definir el concepto de discapacidad junto a su impacto en el
ambito laboral y en la sociedad, explorando sobre las normativas existentes a
fin de poder vincular a las empresas como potenciales medios para lograr la
insercion laboral a través de la ejecucion de politicas internas de responsabili-

dad social inclusivas.

Obijetivos Especificos:

- Profundizar sobre la bibliografia especifica existente, las leyes
vigentes y el estado de arte de la discapacidad y la insercion laboral en nuestro
pais;

- Analizar los derechos especificos de las personas con discapaci-
dad segun la normativa argentina vigente;

- Observar la practica de la responsabilidad social empresaria
desde la Optica de la insercion laboral;

- Recopilar casos de éxito y analizar situaciones reales en las que
se contrata a personas con discapacidad para detectar las estrategias viables y
los beneficios que surgen de esto;

- Proponer posibles alternativas de solucién a la problematica de
la discriminacién hacia las personas con discapacidad en el &mbito laboral y
animar a las empresas a sumar empleados con discapacidad a sus puestos de

trabajo generando asi mayor inclusion y desarrollo social.

Metodologia
Para poder cumplir con el objetivo propuesto anteriormente se llevaran a

cabo las siguientes tareas:
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1.  En primer lugar, buscaremos entender con exactitud

qué es la discapacidad, conceptualizarla y determinar de qué manera la
misma afecta a la poblacion;

2. Luego, se realizard un analisis exhaustivo sobre las
convenciones internacionales y las leyes nacionales que existen sobre
discapacidad y sobre la aplicacion actual de las mismas;

3. Analizaremos los derechos de las personas con disca-
pacidad y el cumplimiento de las leyes anteriormente estudiadas apli-
cadas a la materia laboral;

4. Investigaremos casos reales de empresas que contra-
tan a personas con discapacidad para, a partir de ejemplos exitosos, de-
tectar y elaborar ideas que permitan sugerir estrategias de inclusion;

5. Presentaremos las posibles alternativas confecciona-
das para proponer a las empresas los beneficios- tanto econdémicos
como sociales- que derivan de la incorporacién de personas con disca-

pacidad a su plantel laboral.

3.- Hipdtesis

La insercidn laboral de las personas con discapacidad y su correcta adapta-
cion a un determinado ambito laboral es posible, con la acertada predisposicion de las
empresas para desarrollar politicas de responsabilidad social que incluyan estrategias
de inclusién que permitan ver mas alla de los obstaculos y prejuicios instalados en la

sociedad sobre la discapacidad.
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4.- Concepto de discapacidad

Se entiende por discapacidad la interaccion entre las personas
que padecen alguna enfermedad (por ejemplo, paralisis cerebral, sindrome de Down o
depresion) y los factores personales y ambientales (por ejemplo, actitudes negativas,
transporte y edificios publicos inaccesibles y un apoyo social limitado) 3.

El concepto de discapacidad citado anteriormente es el que se utiliza en la
actualidad, el cual se encuentra definido en la CIF y tiene su origen en la Clasifica-
cion de la Deficiencia, de la Discapacidad y de la Minusvalia (CDDM) *. Este Gltimo
partia de considerar las consecuencias de la enfermedad o trastorno, la constitucion de
una deficiencia, su impacto limitante en el desarrollo de una actividad personal y la
generacion de desventaja en relacion al resto de la poblacion.

Luego de muchos afios de investigaciones y analisis, se concluyd que este
ultimo concepto, en realidad, se centraba sélo en el déficit y en los aspectos negati-
vos, olvidandose de contemplar a la persona con discapacidad como totalidad.

En el afio 1993 se realizd a nivel mundial un andlisis sobre esta limitacion
y se decidié crear un nuevo concepto donde, a demas, se contemplen los siguientes

objetivos:

aplicar el modelo bio-psico-social de la discapacidad;

introducir el concepto de universalidad para la discapacidad,;

enfatizar los elementos positivos, no estigmatizantes;

establecer un lenguaje comuin de aplicacién universal.

Fue asi como, en el afio 2001 durante la 54 Asamblea Mundial de la Sa-
lud, la OMS manifestd su interés de lograr que con la CIF se proponga que el concep-
to de discapacidad deje de ser una clasificacion de los problemas funcionales de las

personas, y aportar una clasificacion universal del funcionamiento humano, en sus

3 lbidem

4 Organizacion de las Naciones Unidas, Boletin sobre los discapacitados No 2/1999,

,1999.
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aspectos tanto positivos como negativos y, al mismo tiempo, brindar un lenguaje uni-

ficado y estandarizado a nivel mundial, junto con un marco conceptual de la salud y
los estados relacionados con la salud.

Esta definicion de discapacidad, toma en cuenta su repercusion en las fun-
ciones o estructuras, en la actividad y en la participacion. Todo ello en interaccion
con factores contextuales, es decir, los personales y los ambientales®. Todo esto plan-
tea entonces que la CIF conceptualmente se enmarca en dos polos:

1- el funcionamiento (enlistado en Funciones y Estructuras corporales, Ac-
tividades y Participacion);

2- la discapacidad (deficiencia, limitaciones en la actividad y restricciones

en la participacion).

Clasifica como factores contextuales:

- Los factores ambientales: estan representados por los productos v la tec-
nologia; los apoyos y las relaciones; las actitudes; los servicios, los sistemas y las
politicas; el entorno natural y los cambios en el entorno.

- Los factores personales: constituyen el trasfondo particular de la vida de
un individuo y de su estilo de vida. Ejemplos: sexo, raza, otros estados de salud, el

estado fisico, la profesion, etc.

Se considera que la aplicacion de la CIF es universal dado que es valida
para todas las personas y que se presenta proporcionando una descripcién de las si-
tuaciones relacionadas con el funcionamiento humano y sus restricciones. Se aclara

que deberia ser usada, por consejo de la OMS en forma conjunta con la CIE-10°. Uti-

5 Garcia, Carlos Egea y Sarabia Sanchez, Alicia, Clasificaciones de la OMS sobre Disca-
pacidad, Noviembre, 2001.

6 La CIE-10es el acronimo de la Clasificacion internacional de enfermedades, décima
version correspondiente a la version en espafiol de la International Statistical Classification of Disea-
ses and Related Health Problems (ICD) y determina la clasificacién y codificacion de las enfermeda-
des y una amplia variedad de signos, sintomas, hallazgos anormales, denuncias, circunstancias sociales
y causas externas de dafios y/o enfermedad. Este sistema esta disefiado para promover la comparacion
internacional de la recoleccidn, procesamiento, clasificacion y presentacion de estas estadisticas.
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liza un sistema de codificacion alfanumérico, mediante la aplicacion de calificadores.

En realidad, el producto de la codificacion y de la aplicacion de los calificadores es lo
que permite evaluar la discapacidad, sefialada siempre por aspectos negativos.
Nuestro pais adopto dicha clasificacion y comenzé a utilizar este concepto

recién en el afio 2008, con la sancion de la ley Nacional n° 26.378.

En resumen, puede decirse entonces que “discapacidad”, segtin la CIF, es
hoy un término abarcativo que busca poder hacer énfasis en todos los elementos posi-
tivos existentes en e concepto de discapacidad, al mismo tiempo que también se refie-
re los aspectos negativos del funcionamiento humano, que incluye:

- La deficiencia en interaccion con factores contextuales,

- Las limitaciones en la actividad,

- Las restricciones en la participacion.

5.- Importancia del tema

Actualmente, en America Latina no hay registros estadisticos donde se
asiente con exactitud cudl es el nimero real de personas que poseen algun tipo de
discapacidad. En Argentina, los datos sobre discapacidad que se manejan provienen
de la Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad (ENDI) que se realiz6 durante
los afios 2002-2003, sobre la base del Censo Nacional de Poblacién, Hogares y Vi-
vienda del afio 2001 (encuesta que busco ser complemento de dicho censo); dicha
encuesta abarco los siguientes temas: tipo y causa de discapacidad, edad de origen de
la misma, tipo de ayuda que reciben las personas con discapacidad, caracteristicas
sociodemogréaficas de los miembros del hogar, caracteristicas y adaptaciones de la
vivienda, entre otros.

Posteriormente, a partir del Censo del afio 2010, los datos de la ENDI fue-

ron actualizados. Se incorporaron a dicho censo nuevas preguntas sobre discapacidad,
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aungue genéricas, pero las mismas fueron dtiles para terminar reflejando que el

12,9% de la poblacion argentina presenta algun tipo de discapacidad y, de ellos, el

59,24% se encuentra en edad laboral (de 15 a 64 afios).

Tabla 1: Poblacién en viviendas particula-

res, poblacién con dificultad o limitacién permanente y

prevalencia de la dificultad o limitacion permanente por
grupo de edad y sexo. Total del pais. Afio 2010.

Poblacién Pr
Grupo de evalencia de la

edad y sexo En vi- . _Con dificultad o

viendas particulares QJflcuItad o limita- limitacion pg}r-

P cion permanente (*) ~ manente ()
%
39.67 5.114 1
Total 1.131 .190 2,9
3.326. 84.11 2,
0-4 197 8 5
3.378. 162.6 4,
5-9 126 77 8
3.488. 208.3 6,
10-14 515 75 0
3.518. 204.5 5,
15-19 730 54 8
3.256. 196.0 6,
20-24 270 94 0
3.085. 201.6 6,
25-29 891 38 5
3.064. 215.2 7,
30-34 450 82 0
2.642. 212.0 8,
35-39 934 98 0
2.285. 250.2 1
40-44 230 20 0,9
2.175. 371.6 1
45-49 900 95 7,1
2.020. 450.2 2
50-54 040 59 2,3
1.842. 475.3 2
55-59 677 02 5,8
1.607. 452.6 2
60-64 139 60 8,2
1.273. 399.4 3
65-69 386 23 14
999.2 367.1 3
70-74 65 87 6,7
775.6 337.9 4
75-79 67 80 3,6
930.7 524.6 5
80 y mas 14 28 6,4
19.27 2.263 1
Varones 6.217 175 1,7
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Poblacion Pr
Grupo de eva_k_ancia de la

edad y sexo En vi- Con dificultad o

viendas particulares _dificultad o limita- —limitacion per-

P ci6n permanente (1) ~ manente (%)
%
1.691. 44.90 2,
0-4 384 2 7
1.714. 86.85 5,
59 241 5 1
1.772. 107.2 6,
10-14 272 53 1
1.769. 99.67 5,
15-19 252 4 6
1.615. 91.67 5,
20-24 719 7 8
1.519. 95.53 6,
25-29 624 0 3
1.498. 104.3 7,
30-34 559 31 0
1.291. 101.9 7,
35-39 285 - S
1.110. 112.3 1
40-44 616 87 0,1
1.056. 165.1 1
45-49 751 35 56
971.5 202.7 2
50-54 26 al .
881.0 219.1 2
55-59 74 a0 49
751.8 206.8 2
60-64 75 51 75
580.0 177.4 3
65-69 90 80 06
431.6 153.2 3
70-74 o1 a1 55
310.4 129.2 4
75-79 02 65 16
309.9 164.6 5
80 y mas 46 95 3.1
20.39 2.851 1
Mujeres 4.914 .015 4,0
1.634. 39.21 2,
0-4 813 6 4
1.663. 75.82 a,
59 885 2 6
1.716. 101.1 5,
10-14 243 22 9
1.749. 104.8 6,
15-19 478 80 0
1.640. 104.4 6,
20-24 551 17 p
1.566. 106.1 6,
25-29 267 08 8
1.565. 110.9 7,
30-34 891 51 1
1.351. 110.1 8,
35-39 649 20 1
1.174. 137.8 1
40-44 614 33 1,7
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Poblacion Pr
Grupo de eva_lgncia de la

edad y sexo En vi- Con dificultad o

viendas particulares _dificultad o limita-  limitacion per-

P cién permanente () ~ manente (%)
%
1.119. 206.5 1
45-49 149 60 8,5
1.048. 2475 2
50-54 514 18 3.6
961.6 256.1 2
55-59 03 5o 6.6
855.2 245.8 2
60-64 o %9 67
693.2 221.9 3
65-69 96 43 20
567.6 213.9 3
70-74 64 46 77
465.2 208.7 4
75-79 65 i £
620.7 359.9 5
80 y méas 68 33 8,0

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

() Prevalencia: corresponde al total de la poblacion con dificultad o limita-
cién permanente dividida en el total de poblacién que reside en viviendas particulares
por cien.

Nota: se incluye a las personas viviendo en situacion de
calle.

Las Islas Malvinas, Georgias del Sur, Sandwich del Sur y los espacios ma-
ritimos circundantes forman parte integrante del territorio nacional argentino. Debido a
gue dichos territorios se encuentran sometidos a la ocupacion ilegal del REINO UNIDO
DE GRAN BRETANA e IRLANDA DEL NORTE, la REPUBLICA ARGENTINA se vio
impedida de llevar a cabo el Censo 2010 en esa area. Estas islas pertenecen al depar-
tamento "Islas del Atlantico Sur". De este departamento, fue censada so6lo la base que se
encuentra en la Isla Laurie, que pertenece a las Islas Orcadas del Sur. La Base Antartica
Orcadas situada en dicha isla es la mas antigua de las bases antarticas en funciona-
miento que pertenecen a la Republica Argentina.

Los datos que aqui se publican surgen del cuestionario ampliado, que se
aplicé a una parte de la poblacién. Los valores obtenidos son estimaciones de una
muestra y por tanto contemplan el llamado “error muestral”.

Fuente: INDEC. Censo Nacional de Poblacion, Hogares y Vi-
viendas, afio 2010.
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De este casi 60% de personas con discapacidad que se encuentran en edad

laboral se ha relevado que, en Tucuman, el 75% de las mismas no tiene empleo’. Este
ultimo porcentaje incluye tanto a personas que nunca tuvieron la posibilidad de acce-
der a un trabajo, como también a quienes desarrollaron una discapacidad estando en
una relacién laboral, sin hacer diferencias entre si la discapacidad surgié como conse-

cuencia del trabajo o por un factor externo al mismo.

La situacién de desocupacion o inactividad de las personas con discapaci-
dad se debe a multiples factores®:

- el bajo nivel educativo de las personas con discapacidad por fal-
ta de acceso a la educacion,

- la falta de conocimiento de sus propios derechos como personas
con discapacidad,

- la escasa capacitacion tanto de las personas con discapacidad,
como de su grupo familiar y de las empresas responsables de generar emplea-
bilidad,

- los mitos existentes sobre la discapacidad y los prejuicios de los
empleadores para incorporarlos a su plantel laboral,

- la dificil competencia para la accesibilidad en empresas,

- la falta de cumplimiento legal por parte de los organismos pu-
blicos que deberian tener, al menos, el 4% de su personal con discapacidad,

- la falta de control sobre el cumplimiento de los derechos de las
personas con discapacidad.

Para el afio 2010 en la provincia de Tucuman existian aproximadamente

205.621 personas con discapacidad, lo que representa el 14,3% de la poblacion tucu-

7 Jarma, Nora, La Distribucion Espacial De La Discapacidad En La Provincia De Tucu-
man Segun El Censo 2010, (Tucuméan, diciembre 2015).

8 Organizacién Internacional del Trabajo, Discriminacién Por Razones De Discapacidad,
Declaracion Relativa A Los Principios Y Derechos Fundamentales En El Trabajo.
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mana. Esta cifra es superior al total pais e inferior a la correspondiente a la Region

Noroeste, 15,6%.°

Tabla 2: Poblacién total en viviendas parti-
culares, poblacion con una o més discapacidades, y
prevalencia de la discapacidad, en la provincia de

Tucuman por departamento, afio 2010.

Prevalencia
Departamento Poblacién (%)
Total Discapacitada

Provincia 1.440.568 205.621 14,3
Tafi del Valle 14.665 2.949 20,1
Simoca 30.841 5.214 16,9
Rio Chico 56.721 9.009 15,9
Chicligasta 79.989 12.341 15,4
Graneros 13.529 2.073 15,3
Cruz Alta 179.633 27.435 15,3
Leales 54.893 8.036 14,6
Capital 544.248 77.930 14,3
La Cocha 18.958 2.700 14,2
Trancas 17.240 2.455 14,2
Juan B. Alberdi 30.154 4177 13,9
Burruyacu 36.930 5.106 13,8
Monteros 63.553 8.610 13,5
Tafi Viejo 121.380 16.232 13,4
Lules 68.406 8.883 13.0
Famailla 34.494 4.310 12,5
Yerba Buena 74.934 8.161 10,9

Fuente: Elaborado por Jarma, N., Perez, A., Garcia R y Odsctrcil G., en base a informa-

cion del Censo Nacional de Poblacion, Hogares y Viviendas 2010, INDEC,( Argentina, 2010).

El Censo 2010 considera “personas con dificultad o limitacion permanen-
te” a aquellas que declaran tener “limitacion en las actividades diarias y restricciones
en la participacion, que se originan en una deficiencia (ver, oir, caminar, agarrar obje-
tos, entender, aprender, etc.) y que afectan a una persona en forma permanente para

desenvolverse en su vida cotidiana dentro de su entorno fisico y social. La prevalen-

9 Jarma, Nora, Op. Cit.
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cia es una medida generada por el area de la salud, que resulta Gtil para cuantificar la

proporcion de poblacién con dificultades o limitaciones de caracter permanente.

Para el desarrollo del presente trabajo entenderemos por persona con dis-
capacidad a aquella persona que efectivamente presenta una discapacidad. Por lo
tanto:

- Es persona. Persona es todo individuo de la especie humana, su-
jeto de derecho®®.

- Posee una discapacidad. Un estado de salud especifico, del que
parte la discapacidad, que supone un dafio o limitacion en algunos 6rganos o

funciones.

Teniendo en cuenta todo lo anteriormente dicho, acordamos que toda per-
sona con discapacidad puede verse perjudicada o reducida para el desempefio de al-
gunas de sus funciones como oir, hablar, ver, movilizarse, o en una combinacion de
estas, pero no deja de ser un sujeto de derecho que posee las mismas capacidades,
derechos, responsabilidades, obligaciones y necesidades que el resto de los miembros
de la sociedad, y, segun el tipo de discapacidad de que se trate, se encontrara en con-
diciones de prestar servicios dentro de una empresa siempre que existan las condicio-
nes necesarias de infraestructura y un ambiente laboral adecuado dentro de dicha em-
presa, que se informe y capacite adecuadamente a los miembros de la empresa sobre
la discapacidad que posea el trabajador o los trabajadores que se incorporan con dis-
capacidad o que desarrollan una discapacidad durante su vida laboral, que se motive a
crear un ambito de trabajo donde primen el compafierismo, la solidaridad y la inclu-
sion como herramientas para disminuir la discriminacion laboral hacia la discapaci-
dad y que, al mismo tiempo, fomente el desarrollo de una cultura organizacional in-
clusiva y comprometida con el desarrollo social de la sociedad en la cual la empresa

se encuentra asentada.

10 Diccionario de la Lengua Espafiola de la Real Academia Espafiola



-21 -

Es por todo lo anterior que hacemos énfasis en la necesidad de reconocer y
entender al trabajo como un derecho humano fundamental®!, reconocido asi también
por la Constitucion Nacional*?, que encuentra sus fundamentos en los principios de
dignidad y autonomia de cada individuo de la sociedad®®. En las sociedades moder-
nas, el trabajo representa el principal ordenador de la vida social, comunitaria y fami-

liar, a través del cual las personas:

- configuran una fuente de obtencién de los ingresos necesarios
para la manutencion y subsistencia personal y familiar;

- obtienen un ingreso econémico que les permite acceder a ciertos
niveles de bienestar;

- organizan su tiempo ocioso (descansos) y de vida familiar en

funcion del tiempo laborioso;

11 | os derechos fundamentales son derechos humanos positivizados en un ordenamiento
juridico concreto. Es decir, son los derechos humanos concretados espacial y temporalmente en un
Estado concreto. Son derechos ligados a la dignidad de la persona dentro del Estado y de la sociedad.

12 Constitucion de la Nacidn Argentina, ley 24.430, articulos 14 y 14 bis.

13 Principio de autonomia: Se define como la manera de pensar y decidir por si mismo.
Ambas estan relacionadas con el paradigma de la vida independiente tal como es promovido por los
colectivos de personas con discapacidad. La autonomia personal implica al derecho de cada persona de
poder tomar las decisiones que afectan a su vida personal. Es la capacidad de controlar, afrontar y
tomar, por propia iniciativa, decisiones personales acerca de como vivir de acuerdo con las normas y
preferencias propias asi como de desarrollar las actividades basicas de la vida diaria.

Principio de dignidad: Valor espiritual y moral inherente a la persona, que se mani-
fiesta singularmente en la autodeterminacion consciente y responsable de la propia vida y que lleva
consigo la pretension de respeto por parte de los demas. Estrechamente relacionado con el libre desa-
rrollo de la personalidad y los derechos a la integridad fisica y moral, a la libertad de ideas y creencias,
al honor, a la intimidad personal y familiar, y a la propia imagen; y que es universal, al no caber nin-
guna excepcién ni discriminacién, en tanto ha de permanecer inalterado, cualquiera que sea la situa-
cién en que la persona se encuentre -aplicable por igual a los procesados, condenados, absueltos, reo, y
por supuesto, a los sujetos que Unicamente hayan sido detenidos por las autoridades administrativas,
sin que esa detencién motive una causa penal en su contra-, constituyéndose de este modo, en un mi-
nimo invulnerable que todo estatuto juridico debe asegurar, de modo, sean unas u otras las limitaciones
que se impongan en el disfrute de los derechos individuales, no conlleven menosprecio para la estima
gue, en cuanto ser humano, merece toda persona
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- acceden a los derechos del llamado “salario indirecto” 1*

que les
posibilita el acceso a la salud a través de los regimenes de obras sociales, re-
gimenes de prevision social para jubilacion, mutuales, seguridad social, repre-
sentacion sindical, vacaciones, servicios crediticios generales y de viviendas,
coberturas por enfermedades o fallecimientos, asignaciones familiares, acceso
a servicios educativos, entre otros.

- obtienen identidad y pertenencia a un colectivo generalmente
vinculado a la actividad laboral que desarrolla, como agremiacion sindical,
camaras profesionales u otros, y que le permite tener un anclaje identitario que

otorga filiacion.

Por lo tanto, el trabajo es un derecho en si mismo; pero a su vez en un ca-
nalizador y facilitador de otros derechos que permiten efectivizarse a través de una
actividad laboral y constituye una parte inseparable e inherente de la dignidad huma-
na. El trabajo y el empleo hacen a la inclusion social, al capital social, al prestigio que
esos lugares adjudican y por los que se valora a las personas, constituyen parte de la

construccion de la subjetividad de la propia imagen y de la autoestima?®.

14 Conjunto de beneficios y ventajas que el trabajador obtiene por su trabajo, ademas del
pago principal que es en dinero.

15 Definicion de Trabajo segln la Comision para el Trabajo con Igualdad de Oportunida-
des (CTIO).



CAPITULO I
MARCO LEGAL VIGENTE

Sumario: 1. Marco legal; 2. Resefia historica para Argenti-
na; 3. Régimen laboral de las personas con discapacidad; 4.
Otras leyes vigentes en Tucuman.

1.- Marco Legal

En primer lugar, es importante comenzar recordando que la ley N°

20.744 de Régimen de Contrato de Trabajo establece las siguientes definiciones:
Art. 4° — Concepto de trabajo:

Constituye trabajo, a los fines de esta ley, toda actividad licita
que se preste en favor de quien tiene la facultad de dirigirla, mediante

una remuneracion.

El contrato de trabajo tiene como principal objeto la actividad
productiva y creadora del hombre en si. Solo después ha de entenderse



- 24 -
que media entre las partes una relacion de intercambio y un fin econo-

mico en cuanto se disciplina por esta ley.
Art. 17. — Prohibicion de hacer discriminaciones.

Por esta ley se prohibe cualquier tipo de discriminacion entre
los trabajadores por motivo de sexo, raza, nacionalidad, religiosos, poli-

ticos, gremiales o de edad.
Art. 21. — Contrato de trabajo.

Habréa contrato de trabajo, cualquiera sea su forma o denomi-
nacion, siempre que una persona fisica se obligue a realizar actos, ejecu-
tar obras o prestar servicios en favor de la otra y bajo la dependencia de
ésta, durante un periodo determinado o indeterminado de tiempo, me-

diante el pago de una remuneracion.

Sus clausulas, en cuanto a la forma y condiciones de la pres-
tacion, quedan sometidas a las disposiciones de orden publico, los esta-
tutos, las convenciones colectivas o los laudos con fuerza de tales y los

usos y costumbres.
Art. 22. — Relacién de trabajo.

Habra relacion de trabajo cuando una persona realice actos,
ejecute obras o preste servicio en favor de otra, bajo la dependencia de
ésta en forma voluntaria y mediante el pago de una remuneracion, cual-

quiera sea el acto que le dé origen.
Art. 25. — Trabajador.

Se considera "trabajador”, a los fines de esta ley, a la persona
fisica que se obligue o preste servicios en las condiciones previstas en
los articulos 21 y 22 de esta ley, cualesquiera que sean las modalidades

de la prestacion.
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Art. 32. —Capacidad.
Las personas desde los dieciocho (18) afios, pueden celebrar
contrato de trabajo.

Las personas desde los dieciséis (16) afios y menores de die-
ciocho (18) afios, pueden celebrar contrato de trabajo, con autorizacion
de sus padres, responsables o tutores. Se presume tal autorizacion cuan-

do el adolescente viva independientemente de ellos.

Como se puede observar, la ley de contrato de trabajo no hace ningdn tipo
de referencia a la discapacidad ni a la imposibilidad, por parte de las personas que
tienen alguna discapacidad, de prestar servicios bajo una relacién de dependencia.
Solo hace referencia a la prohibicion, por parte del empleador, de realizar discrimina-
ciones por motivos de sexo, raza, nacionalidad, religion, politica, gremiales o de
edad.

Es decir que, para la ley de contrato de trabajo, cualquier persona mayor de
18 afios (o mayor de 16 afios si posee autorizacion o estd emancipado), puede realizar
un contrato de trabajo si este tiene por objeto principal el desarrollo de la actividad
productiva y creadora del hombre, tenga 0 no esta persona algun tipo de discapacidad.
Incluso, es esta misma ley la que prevé el procedimiento legal que debera seguir el
empleador con aquel trabajador a quien se le manifieste una discapacidad durante la
relacion laboral, ya sea esta temporal 0 permanente, y asi sea como consecuencia de

la propia relacion laboral®® o ajena a esta.

La Republica Argentina, al igual que la mayoria de los paises del mundo,

ha promulgado varias leyes que buscan reconocer, favorecer y garantizar los derechos

16 ey de Contrato de Trabajo, 20.744, Titulo X - Capitulo | - De los accidentes y en-
fermedades inculpables.
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y obligaciones de las personas con discapacidad. Entre ellas, encontramos como

ejemplo a las siguientes:

- Ley de Discapacidad N° 22.431: Propone un sistema de protec-
cion integral de las personas discapacitadas, tendiente a asegurar a éstas su
atencion médica, su educacion y su seguridad social, asi como a concederles
las dispensas y estimulos que permitan en lo posible neutralizar la desventaja
que la discapacidad les provoca y les den oportunidad, mediante su esfuerzo,
de desempefiar en la comunidad un rol equivalente al que ejercen las personas

normales.

- Ley N°25.504 Sistema de Proteccion Integral de los Discapa-
citados: amplia y modifica a la anterior y establece que el Ministerio de Salud
de la Nacion expediré el certificado Unico de discapacidad y determina los al-
cances de dichos certificados emitidos por las provincias adheridas a la Ley

N° 24.901 (entre las que se encuentra la provincia de Tucuman).

- Laley 24.901 Sistema de Prestaciones Basicas en Habilitacion
y Rehabilitacion Integral a Favor de las Personas con Discapacidad: insti-
tuye un sistema de prestaciones basicas de atencion integral a favor de las per-
sonas con discapacidad, contemplando acciones de prevencion, asistencia,
promocion y proteccion, con el objeto de brindarles una cobertura integral a

sus necesidades y requerimientos.

- Ley Nacional de Educacion N° 26.206: considera a la Educa-
cion Especial como una modalidad del sistema y asegura el derecho a la edu-
cacion, en todos sus niveles de las personas discapacitadas, en forma perma-
nente o temporal. Lo que obliga a las instituciones educativas a establecer los
recursos y procedimientos para atender las necesidades educativas derivadas

de la situacion de discapacidad, de manera de poder garantizar un servicio
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educativo que tienda a lograr la integracion escolar y favorezca la insercion

social de las personas.

- Ley antidiscriminacion N° 23.592: establece medidas para
quienes arbitrariamente impidan el pleno ejercicio de las garantias y los dere-

chos fundamentales reconocidos en la Constitucion Nacional.

- Ley N° 23.378 Convenciones: sanciona la aprobacion de la
Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapaci-
dad y su Protocolo Facultativo, aprobados mediante resolucion de la Asam-
blea General de las Naciones Unidas, que tienen como proposito la preven-
cion y eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las personas

con discapacidad y propiciar su plena integracién en la sociedad.

- Ley N° 26.816 Régimen Federal de Empleo Protegido para
Personas con Discapacidad: se crea con los objetivos de promover el desa-
rrollo laboral de las personas con discapacidad mejorando el acceso al em-
pleo; impulsar el fortalecimiento técnico y econémico de los Organismos
Responsables para la generacion de condiciones protegidas de empleo y em-

pleo y produccion que incluyan a las personas con discapacidad.

2.- Reseia historica para Argentina

En Argentina, el Estado cumple un rol bastante activo en relacion con los
programas destinados a promover empleos para personas con discapacidad y a la re-
insercion laboral mediante capacitaciones, orientacion e inclusion y mediante el dic-

tado de normas con incentivos econémicos y programas de promocion para empresas.
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Existe un compromiso moral y politico para buscar la adopcion de medidas en favor

de la igualdad de oportunidades. Mucho hacen al respecto organismos como la CO-
NADIS, el INADI, el Consejo Federal de Discapacidad, el Comité Coordinador de
Programas para Personas con Discapacidad y algunas ONG Yy organizaciones sindica-
les que han logrado, recurriendo al accionar judicial, el cumplimiento efectivo de la
normativa vigente.

Los trabajadores con discapacidad suelen tener menos probabilidades de
encontrar un trabajo, en particular cuando crece el desempleo, motivo por el cual la
formacion que obtengan suele ser la clave del éxito para encontrar trabajo. Por ello es
esencial una politica de empleo y readaptacion profesional para personas con disca-
pacidad, tal como exigen el Convenio 159 y la Recomendacion 168 de la OITY,

La proteccion de las personas con discapacidad ha avanzado en nuestro
pais con la sancion de la Ley 26.816 del afio 2013 que crea el Régimen Federal de
Empleo Protegido para Personas con Discapacidad. La Ley 22.431 determina que se
considera discapacitada la persona que padezca una alteracion funcional permanente
o0 prolongada, que en relacion a su edad y medio social implique desventajas conside-
rables para su integracion familiar, social, educacional o laboral y establece un siste-
ma de proteccion integral para estas personas, tendiente a asegurarles su atencion
médica, su educacién y su seguridad social, asi como concederles las franquicias y
estimulos que permitan en lo posible neutralizar la desventaja que la discapacidad les
provoca. En la evolucién normativa se destaca la aprobacion, mediante la Ley 26.378
de la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y su protoco-
lo facultativo, aprobados por resolucion de la Asamblea General de las Naciones
Unidas del 13/12/2006, cuyo propdsito declarado es promover, proteger y asegurar el
goce pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales por todas las personas con discapacidad y promover el respeto de su

dignidad inherente.

17 Argentina la ratifico en abril de 1987 - http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed _emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms 106328.pdf
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http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_106328.pdf
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La Convencion determina que las personas con discapacidad incluyen a

aquéllas 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, y dispone que
los Estados Partes prohibirdn toda discriminacion por motivos de discapacidad y ga-
rantizarén a todas las personas con discapacidad proteccion legal igual y efectiva con-
tra la discriminacion por cualquier motivo. Con la finalidad de promover la igualdad
y evitar la discriminacidn, los Estados Partes adoptaran todas las medidas especificas
que sean necesarias para asegurar la realizacion de todos aquellos ajustes razonables
que sean necesarios, tales como modificaciones y adaptaciones necesarias y adecua-
das que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en
un caso particular, para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio,
en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y liberta-
des fundamentales.

Argentina forma parte de estos Estados Partes y s por eso que en su nuevo
Régimen Federal de Empleo Protegido para Personas con Discapacidad, figura el
objetivo de promover el desarrollo laboral de las personas con discapacidad mejoran-
do el acceso al empleo y posibilitar la obtencion, conservacion y progreso de un em-

pleo protegido y/o regular en el &ambito pablico y/o privado.

Para nosotros, que una persona posea algun tipo de discapacidad no impli-
ca que la misma no pueda realizar tareas laborales de manera competente, al igual que
cualquier otra persona que no tenga discapacidad, siempre que cuente con la buena
predisposicion de sus compafieros de trabajo y de los medios y espacios fisicos nece-
sarios para poder desenvolverse. Ademas, de acuerdo a su origen, la discapacidad
puede ser congénita o adquirida, puede ser de diversas magnitudes, puede tener una
incidencia minima en la capacidad de trabajar e integrarse a la vida social; o bien de-
jar como secuelas repercusiones graves que hagan necesaria la prestacion de un grado

considerable de apoyo Yy asistencia. En nuestro caso, nos concentramos en el primer
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caso, en donde la persona con discapacidad pueda prestar servicios, pero por sobre

todo, nos enfocamos en hacer énfasis en el deseo de dichas personas de querer incor-
porarse a la sociedad a través del trabajo, lo que les daria autonomia, dignidad y sen-
tido de pertenencia.

En las empresas pertenecientes al sector privado, a diferencia de aquellas
del sector publico, no existe la obligacién de tener un cierto porcentaje minimo de
personas con discapacidad en su plantel de trabajadores, ya que dentro de la politica
del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social se busca la sensibilizacion em-
presarial, para que sea el empleador quien, por cuenta propia, reconozca la idoneidad
de los trabajadores con discapacidad para el empleo. Es asi entonces como toda aque-
Ila empresa que busca incorporar a su personal trabajadores con discapacidad, gene-
ralmente, tiende a comprender que emplear una persona con discapacidad contribuye

al logro del desarrollo integrado de una sociedad mas justa, igualitaria e inclusiva.

En Argentina, ain no existe un nomenclador general que relacione puesto
de trabajo con tipo de discapacidad, esto se debe a la dificultad que acompafia el he-
cho de que las personas con discapacidad no conforman un grupo homogéneo, ya que
la discapacidad puede ser fisica, sensorial (auditiva y visual), mental, visceral y cada
uno de estos diversos grados de discapacidad, producen diferentes efectos laborales.
Y también, porque no hay un registro donde esté asentado el nimero exacto de perso-

nas con discapacidad que se encuentran en actividad o en la busqueda de empleo.

3.- Régimen laboral de las personas con discapacidad

Este régimen manifiesta que el Poder Ejecutivo, a traves de la Secretaria de

Estado para la Integracion de Personas con Capacidades Especiales, apoyara la inicia-
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tiva de los particulares de crear talleres protegidos de capacitacién, cuya finalidad

esencial sera la insercion del discapacitado en el mercado laboral®®,

Los talleres seran habilitados y supervisados por Secretaria de Estado para
la Integracion de Personas con Capacidades Especiales y los mismos se financiaran,
ademas de con la ayuda que reciban por parte del Estado provincial, con un régimen
de autogestion y autofinanciamiento.

Asimismo, indica que el Ministerio de Desarrollo Productivo dictard nor-
mas que flexibilicen la reglamentacion de micro emprendimientos a los fines de faci-
litar el acceso a personas discapacitadas como medida de excepcion y como Unicos
beneficiarios de tal prerrogativa.

Los organismos del Estado provincial, sus entes descentralizados o autar-
quicos y los municipios que se adhieran a la presente ley, deberan tomar como em-
pleados a personas discapacitadas que retinan condiciones de idoneidad para el cargo
para el cual fueron convocadas en una proporcién no inferior al 4 % de la totalidad de
su personal permanente, conforme a la planta de cargos del presupuesto general de
gastos y célculo de recursos de la unidad de organizacion de que se trate. Al producir-
se vacancia en la planta de cargos de personal permanente de los organismos sefiala-
dos, éste sera cubierto dandose prioridad a las personas con discapacidad, las que se
irdn incorporando hasta completar el cupo sefialado. Hasta tanto se produzcan estas
las vacantes necesarias para cumplir el porcentaje instituido, el mismo sera cubierto a
través de la incorporacion de personas discapacitadas, cuya relacion de empleo publi-
co seré la de no permanente.

La misma ley prevé que el incumplimiento de todo lo anterior sera consi-
derado como una falta grave y hara pasible a él o los funcionarios responsables de los
organismos aludidos de las sanciones administrativas previstas en el art. 5° de la

Constitucion de la Provincia®®, reglamentado por ley 6.377%,

18 | ey 6.830, CAPITULO IIl, (Argentina, 1995).

19 Articulo 5: El pueblo tucumano se identifica con los inviolables e inalienables derechos
del hombre, como fundamento de la convivencia politica, de la paz, de la solidaridad, de la justicia
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Beneficiarios:

El Régimen Federal de Empleo Protegido para Personas con Discapacidad
incorpora a las personas definidas en el articulo 2° de la Ley 22.431, que no posean
un empleo y que manifiesten su decision de insertarse en una organizacion de trabajo.
El requisito que exige la ley a dichos beneficiarios, es que deben estar inscriptos en
las oficinas de empleo municipales creadas por la Resolucion MTEySS 176/2005%%, y
tener el Certificado Unico de Discapacidad previsto por el articulo 3° de la citada ley.

El certificado de discapacidad es expedido por el Ministerio de Salud de la
Nacion, organismo que certifica la existencia de la discapacidad, su naturaleza y su
grado, asi como las posibilidades de rehabilitacion del afectado y el tipo de actividad
laboral o profesional que puede desempefiar, la misma validez tienen los certificados

expedidos por las provincias adheridas a la Ley 24.901.

Autoridad de aplicacién:

La Ley designa como tal al Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, al que confiere la administracion del Régimen, la coordinacion con las pro-
vincias, la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y los municipios, de la asistencia téc-
nica a brindar a los organismos publicos y privados que gestionen las distintas moda-
lidades. También le encarga el dictado de las normas complementarias y aclaratorias

para la implementacién del Régimen.

social y del bien comun. Toda autoridad publica tiene la obligacién de respetar, hacer respetar y prote-
ger la dignidad de la persona, y esté sujeta a la Constitucién y al orden juridico. El Estado garantizara
la educacion publica y gratuita, con trece afios de escolaridad obligatoria. Los derechos y garantias
establecidos en esta Constitucion son de aplicacion operativa, salvo cuando sea imprescindible su
reglamentacidn.

20 Derogada por la ley 8.240, (Argentina, 2009)

2L Creacion de la Unidad de Servicios de Empleo en el ambito de la Direccién Nacional

del Sistema Federal de Empleo.
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Modalidades:

La norma establece que la implementacion del régimen se llevara a cabo

mediante las siguientes modalidades de empleo:

1)  Taller Protegido Especial para el Empleo (TPEE):

Su objetivo es brindar trabajo especial para las personas con dis-
capacidad que les permita adquirir y mantener las competencias para el ejercicio de
un empleo de acuerdo a las demandas de los mercados laborales locales y sus posibi-
lidades funcionales.

Los trabajadores con discapacidad que se desempefien en un
TPEE deberan ser desocupados, con escasa productividad, con dificultades para in-
sertarse laboralmente. Estos trabajadores podran realizar tareas para la produccion de
bienes y/o servicios y para su comercializacion, con el objeto de realizar practicas de
entrenamiento para el empleo.

Los organismos responsables de los TPEE deberan registrarse
como titular de la modalidad que adopten y dar el alta de los trabajadores con disca-
pacidad en el registro que se debera habilitar al efecto, promoveréan actividades para
dar a sus miembros formacidén permanente y actualizada de acuerdo a los requeri-
mientos de los mercados laborales y brindaran apoyo a esos trabajadores en su bus-
queda de empleo.

La relacién que vincula al trabajador con discapacidad y el Or-
ganismo Responsable de un TPEE no configura un contrato de trabajo regido por la
Ley 20.7442? y sus modificatorias, sin perjuicio de la aplicacion de los estimulos pre-
vistos por la Ley 26.816 para estos trabajadores. Pero la relacién es considerada como
Régimen de Trabajo Especial, que implica para el trabajador con discapacidad el de-

ber de asistir regularmente a las actividades que se les asignen, con una jornada diaria

22 |_ey de Contrato de Trabajo N° 20.744, (Argentina, 1976).
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maxima de 8 horas y una minima de 4 horas, segun se determine conforme a las posi-

bilidades funcionales del operario y las disponibilidades del taller, observar puntuali-
dad, poner empefio en las actividades asignadas y cumplir las normas reglamentarias.
El trabajador con discapacidad que se desempefie bajo la moda-
lidad de TPEE recibira una asignacion estimulo, no remunerativa, equivalente al cua-
renta por ciento del salario minimo vital y movil vigente. La norma establece que
junto con la asignacién estimulo de junio y diciembre de cada afio, el trabajador reci-
bira un beneficio del cincuenta por ciento (50%) del importe que por ese concepto le

corresponda percibir ese mes.

2)  Taller Protegido de Produccion (TPP):

El TPP desarrolla actividades productivas, comerciales o de ser-
vicio para el mercado, debiendo brindar a sus trabajadores un empleo remunerado y
la prestacidn de servicios de adaptacion laboral y social.

Las plantillas del personal de los TPP deben estar integradas,
como minimo, en un ochenta por ciento (80%) con personas con discapacidad. El
minimo sera del setenta por ciento (70%) cuando se trate de TPP con menos de diez
(10) trabajadores.

La vinculacion que se establece entre estos trabajadores y el or-
ganismo responsable del TPP es laboral. La norma postula que el contrato de trabajo
es por tiempo indeterminado, pero autoriza a celebrar contratos por tiempo determi-
nado cuando la naturaleza de la tarea asi lo requiera.

El organismo responsable del TPP estd obligado a registrase
como titular de esa modalidad y dar el alta de sus trabajadores, antes del comienzo de
su prestacion personal, en el registro que debera habilitarse. Ademas, debera propen-
der a la insercion laboral de sus trabajadores en empleos regulares.

El TPP recibira una asignacion estimulo equivalente al cincuen-

ta por ciento (50%) del sueldo basico mensual del personal de maestranza y servicio,



-35-
para instituciones civiles y deportivas, que sera imputable a cuenta del sueldo que

corresponda a cada beneficiario comprendido en un organismo responsable con la
modalidad de TPP, el que debera satisfacer el importe restante para completar la re-
muneracion. Se infiere de esta norma que el haber del trabajador se integra con la
asignacion estimulo referida y con el importe necesario para completar la remunera-
cién que le corresponda.

El gasto que demande la aplicacién de los estimulos menciona-
dos para los TPEE y los TPP estara a cargo del Estado nacional por un periodo de 24
meses. La autoridad de aplicacion debera procurar la incorporacion de las Provincias,
de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires y de los Municipios al Régimen Federal de
Empleo regulado por la ley, en un plazo no mayor a los 24 meses. En la distribucion
de responsabilidades se propende que los estimulos referidos queden a cargo de las

jurisdicciones locales mencionadas.

3)  Grupos Laborales Protegidos (GLP):

Se consideran tales a células o secciones de empresas publicas o
privadas, constituidas integramente por trabajadores con discapacidad. Las secciones
o células deben estar compuestas por no menos de dos trabajadores en empresas hasta
con veinte trabajadores; tres trabajadores en empresas con hasta cincuenta trabajado-
res, y de seis trabajadores como minimo en empresas con mas de cincuenta trabajado-
res. Las empresas que constituyan GLP deberan ofrecer las ayudas técnicas y accio-
nes de capacitacion necesarias para una efectiva integracion de las personas con dis-
capacidad a sus puestos de trabajo, que les permita obtener y conservar un empleo

formal no protegido.

Régimen de Seqguridad Social:

La norma crea un régimen especial de seguridad social que brindara cober-
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tura a los trabajadores comprendidos en la ley, respecto de las contingencias de vejez,

invalidez y sobrevivencia; enfermedad, cargas de familia y riesgos del trabajo.

Importa destacar que los aportes y contribuciones que imponen las leyes
nacionales a cargo del trabajador y del empleador, respecto de los trabajadores com-
prendidos en la ley, que presten servicios en las modalidades de TPP o en los GLP
seran sustituidos por los estimulos previstos por la Ley 26.816. Estos estimulos com-
prenden al pago del 100% de los aportes del trabajador y al pago del 100% de las
contribuciones patronales que se deban abonar respecto de los beneficiarios (trabaja-
dores con discapacidad) que presten servicios bajo la modalidad de TPP y GLP.

Otro aspecto notable es la compatibilidad que establece la ley con relacién
a la percepcion de las sumas que por cualquier concepto se devenguen a favor de las
personas con discapacidad por las actividades comprendidas en la norma, con la per-
cepcion de cualquier tipo de pensién o prestacion fundada en la discapacidad laboral
de su titular, sea de caracter no contributivo, acordada por el Sistema Integrado Previ-
sional Argentino (SIPA) o por cualquier otro régimen puablico de prevision social
anterior, nacional, provincial, municipal o de las Fuerzas Armadas, o de Seguridad o
de Defensa. La compatibilidad regira en los casos en que la retribucién total de las
tareas realizadas no exceda al equivalente de tres haberes jubilatorios minimos.

El régimen especial de seguridad social establecido por la norma permite a
sus beneficiarios acceder a la Prestacion Basica Universal (PBU) establecida por el
articulo 19 de la Ley 24.241, con 45 afios de edad y 20 de servicios, siempre que
acrediten que durante los 10 afios anteriores al cese o0 a la solicitud del beneficio ha-
yan prestado servicios en TPEE, en TPP o en GLP. Igualmente otorga el derecho a la
jubilacion por invalidez a los afiliados discapacitados que durante su desempefio en
esas entidades se incapaciten en forma total para realizar las actividades que su capa-

cidad inicial les permitia desempefiar.

Situacion Actual:
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Como se dijo anteriormente, el gobierno nacional dispone que, del total de

empleados publicos en planta permanente, el cuatro por ciento de los puestos de tra-
bajo debe estar reservado para personas con discapacidad.

Tucuman fue una de las primeras provincias en cumplir con la ley. Esta ac-
cién es el resultado de un trabajo coordinado que se viene realizando entre el go-
bierno de la provincia y a través de la Direccion de Integracion de Personas con Dis-
capacidad del Ministerio de Desarrollo Social, Organizaciones No Gubernamentales
(ONGs) y el Poder Judicial de la Nacion.

Funciones:

En primer lugar, es necesario recalcar que todos los trabajadores gozan de
igualdad de condiciones respecto a los derechos y obligaciones dentro del &mbito de
trabajo, una vez que ingresan a la administracion publica el discapacitado se somete
al mismo estatuto que el empleado publico en general, por lo tanto, cada trabajar po-
dra ser requerido para realizar la funcién o tarea que se necesite desarrollar segun el
criterio de quien esté como encargado de cada oficina. Sin embargo, en la actualidad,
encontramos que las principales tareas que realizan las personas con discapacidad que
se incorporan a la administracion pablica son administrativas, telefonicas o de radio
operadores, generalmente puede encontrarselos en la parte de mesa de entradas o co-

Mo secretarios.

Sector Privado:

En relacion al sector privado, desde el gobierno provincial se fomenta la
concientizacion. Desde el Ministerio de Trabajo, a través del Programa de Insercion
Laboral para trabajadores con discapacidad, se otorgan beneficios y diversos incenti-

vos a las empresas, tales como:

o Descuentos en los ingresos brutos del empleador sobre ganancias,
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o Beneficios de créditos especiales,

o Eximicién en el pago de las contribuciones patronales.

Este tema se encuentra desarrollado de manera especifica en el capitulo 111 del

presente trabajo.

4.- Otras leyes vigentes en Tucuman

Ley 6830 — Régimen de Proteccion Integral en favor de las Personas

con Discapacidad

Esta ley estd basada en el art. 35 de la Constitucién Provincial, el mismo
establece que dentro de las atribuciones de la provincia, ésta debe procurar que las

personas gocen ciertos derechos, entre ellos, en su quinto inciso expone lo siguiente:

Art. 35, inc. 5: “Los discapacitados tendran por parte del Estado la
necesaria proteccion a fin de asegurar su rehabilitacién promoviendo su incor-
poracion a las actividades laborales en funcién de su capacidad, sin discrimi-

nacion alguna”.

Esta ley define como discapacidad, en consonancia con la definicién dada
por la CIF, a toda restriccion o ausencia permanente de capacidad para realizar una
actividad dentro del margen que se considera normal para un ser humano, en tal sen-
tido, se considera discapacitada a toda persona que padezca una alteracion funcional

permanente o prolongada, fisica o mental que en relacién a su edad y medio social
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implique desventajas para su desarrollo personal, integracion familiar, social, educa-

cional o laboral®,

El Ministerio de Asuntos Sociales de la provincia de Tucuman, a través de
la Direccion de Discapacitados y Personas Abandonadas, es el organismo de aplica-
cion y quien se encarga de coordinar las acciones y de certificar la discapacidad, su
naturaleza y grado, y las posibilidades de rehabilitacion de las personas que la padez-
can; indicando también qué tipo de actividad laboral o profesional pueden desempe-
fiar las personas con discapacidad, teniendo en cuenta su capacidad residual.

En el articulo cuarto de esta ley se establecen todos los servicios esenciales
para las personas con discapacidad que estaran a cargo del gobierno de la provincia:

A) Servicios de orden basico:

1. Prevencidn, atencion y control de la discapacidad.

2. Rehabilitacion integral para lograr el desarrollo de sus capa-
cidades a través de un servicio especial de rehabilitacion del discapacitado
dependiente del Si.Pro.Sa.

3. Educacion, la cual abarca escolaridad en todos sus niveles, fa-
cilitando el ingreso de las personas con discapacidad en las escuelas comu-
nes o establecimientos educacionales especiales, cuando ello sea necesario
debido al grado de discapacidad?*

4. Prestacion asistencial en favor de las personas con discapaci-
dad que carezcan de grupo familiar o con grupo familiar no continente.

5. Formacion laboral y profesional.

6. Subsidios y préstamos destinados a propiciar sus actividades

laborales y/o educacionales de todo nivel.

B) Servicios complementarios:

% ey 6.830, Op. cit.

% ey 7.857 de Integracion al Sistema Educativo, (Argentina, 1994).
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1. Régimen diferencial en la utilizacién del transporte publico

pasajeros.

2. Eliminacion de barreras arquitectonicas en edificios publicos
y privados de uso publico.

3. Prioridad en favor de las personas con discapacidad de las
concesiones 0 permisos sobre bienes del Estado provincial para la explota-
cién de pequefios emprendimientos o negocios.

4. Regimenes diferenciales de seguridad social, como reservar-
les el cupo minimo de vivienda del 5% de las que se lleven a cabo a través

del Instituto Provincial de la Vivienda y Desarrollo Urbano de la Provincia.

LEY 8.123: Consejo Provincial para la Integracion de Personas con

Capacidades Diferentes

Existe en Tucuman un Consejo Provincial para la Integracion de Personas
con Capacidades Diferentes que actia como un Ente interorganico, asesorando y
promoviendo medidas para la elaboracién de planes y programas de prevencion, apo-
y0, promocion, asistencia, proteccién y toda otra accion referida a la tematica para las

personas con capacidades diferentes.

Entre sus funciones encontramos algunas como:

1. Alentar el accionar de entidades sin fines de lucro, orientadas
a la atencion, promocion e integracion de las personas con capacidades di-
ferentes, confeccionando un Padron de dichas entidades con personeria ju-
ridica en normal funcionamiento, manteniéndolo permanentemente actua-
lizado.

2. Elaborar diagndsticos locales para la deteccion de personas
gue no reciban adecuada atencion, procurando su insercién en los recursos

comunitarios existentes.
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3. Propiciar programas y acciones de apoyo de insercion laboral

de las personas con capacidades diferentes; de cobertura de acuerdo al Sis-
tema Unico de Prestaciones Basicas; de apoyo a Centros y Servicios de
Rehabilitacion y de Promocion a la Integracion en escolaridad comdn en
todos sus niveles.

4. Coordinar las labores que desarrollen sobre la materia las En-
tidades Publicas y Privadas tendientes a una eficaz articulacion de las ta-

reas.



CAPITULO Il
MOTIVOS PARA LA INCLUSION

Sumario: 1. Responsabilidad Social Empresarial; 2. Be-
neficios de contratar a personas con discapacidad.

1.- Responsabilidad social empresarial

La responsabilidad  social corporativa  (RSC) también Ilama-
da responsabilidad social empresarial (RSE) o inversion socialmente responsable, se
define como la contribucion activa y voluntaria al mejoramiento social, econémico
y ambiental por parte de las empresas, generalmente con el objetivo de mejorar
su situacion competitiva, valorativa y su valor afiadido. Va mas alla del cumplimiento
de las leyes y las normas, dando por supuesto su respeto y su estricto cumplimiento
ya que seria dificilmente comprensible que una empresa alegara actividades de RSE,

si no ha cumplido o0 no cumple con la legislacion de referencia para su actividad.
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Bajo este concepto de administracion y de gestion se engloban un conjunto

de précticas, estrategias y sistemas de gestion empresariales que persiguen un nuevo
equilibrio entre las dimensiones econdémica, social y ambiental. Los antecedentes de
la RSE se remontan al siglo X1X, en el marco del cooperativismo y el asociacionismo
que buscaban conciliar eficacia empresarial con principios sociales de democracia,
autoayuda, apoyo a la comunidad y justicia distributiva. Sus maximos exponentes en
la actualidad son las empresas de economia social, por definicion empresas social-

mente responsables.

El concepto de responsabilidad social empresarial tiene diversas acepcio-
nes, dependiendo de quien lo utilice. Las méas holisticas y progresistas hacen referen-
cia a que una empresa es socialmente responsable, cuando en su proceso de toma de
decisiones valora el impacto de sus acciones en las comunidades, en los trabajadores
y en el medio ambiente e incorpora efectivamente sus intereses en sus procesos y

resultados.

Cuando hablamos acerca de la responsabilidad social empresaria frente al
problema de la insercion laboral de personas con discapacidad, nos referimos a como
se comprometen los empresarios, empresas Yy sociedades a contribuir de manera acti-
va al caso, a involucrarse con quienes padecen de algun tipo de discapacidad y con su

grupo familiar y a ponerse a disposicion de ellos frente a esta impronta.

Si bien a lo largo de los ultimos afios ha ido creciendo el nimero de em-
presas que emplean a personas con algun tipo de discapacidad, todavia es muy fuerte
el prejuicio que lleva al rechazo de contratar a personas perteneciente a este grupo
social por dejar de considerarlos como sujetos que, en realidad, puedan adaptarse
plenamente a diferentes puestos de trabajo brindando resultados normales, al igual

que cualquier otro trabajador.



-44 -
La realidad ha demostrado que, en general, existe una cultura empresarial

poco sensible con esta problematica, cultura que se debe a diversas razones, muchas
veces injustificadas y poco entendibles, pero que en la mayoria de los casos surgen
por falta de informacion o por miedo a asumir una responsabilidad que dé como con-
secuencia resultados no sepan como manejar. Por lo general, los empresarios asocian
la definicion de persona con discapacidad con un obstaculo o a una incapacidad para
realizar cualquier trabajo, y no pueden estar nada mas alejados de la realidad. Sin
embargo, esta conducta no necesariamente surge como un acto de discriminacion,
sino que, en la mayoria de los casos, son consecuencia de una gran falta de informa-
cion e interiorizacion con el tema de la discapacidad en si.

Existe una percepcién generalizada, aunque carente de fundamentos de-
mostrables, de que el contratar personas con discapacidad generard mayores costos,
mas tramites administrativos, mayor trabajo para el departamento de recursos huma-
nos y, en especial, la idea de que el poco conocimiento de equipos modernos que se
emplean hoy en dia en las empresas seran muy complejos de usar para las personas
con discapacidad, significando todo esto un impedimento total para el normal desem-
pefio de las tareas por parte de empleados que tenga discapacidades.

Son pocas las empresas que estan dispuestas a capacitar e implementar un
programa de insercion correcto que no solo se implemente con las personas con dis-
capacitados sino con todos los empleados en general, para que todo el plantel de la
empresa tengan un mejor y mas comodo conocimiento de sus puestos de trabajo y de
las relaciones laborales que existen dentro de la organizacion.

Una vez que la persona con discapacidad esté cumpliendo sus funciones
dentro de la empresa, se debe monitorear paso a paso cémo se adapta el empleado a
su trabajo, pero sin realizar diferenciacion respecto al resto de los empleados, bus-
cando que se sienta en plenitud en aquel puesto que se le haya asignado y que el resto
del personal tampoco sienta ningun tipo de discriminacion o trato diferente. Se debe
tratar a todos los empleados de la empresa de manera igualitaria, considerando que si

bien alguno de ellos puede presentar una discapacidad visible, pueden existir otros sin
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discapacidad pero con capacidades diferentes para la ejecucion de las tareas, y es por

esto que la empresa debe tratar a todos con las mismas consideraciones y medir el
trabajo solamente con las medidas de desempefio que utilice como politica de evalua-
cion.

Otro tema de importante que vale la pena remarcar, es que el hecho de que
el empleado con discapacidad es, en ocasiones, él mismo quien se discrimina. Esto se
debe a que se siente diferente, por no tener una formacion educativa o empresarial
adecuada o por realizar tareas de menor calidad y por sentir mayor dificultad que el
resto de sus compafieros de trabajo para la ejecucion de ciertas tareas. Ante la presen-
cia de estas situaciones, lo ideal para resolverlas es buscar asignar a las personas con
discapacidad iguales condiciones laborales que al resto de los trabajadores, o al me-
nos similares y también en cuanto a su dificultad, tareas que las empresas no siempre
estan en condiciones de asignar.

Es importante destacar que el empleador que desee abordar con éxito la
tematica de la insercion laboral inclusiva como politica de RSE debe saber, desde un
primer momento, que tendra que trabajar con el resto de los empleados para educar en
la aceptacidn, la tolerancia, la comunicacion y el buen trato, como asi también en el
cliente externo, generando un efecto “contagio” en la sociedad, esta cuestion es fun-
damental para abordar desde la gestién de RSE. Hoy en dia se revel6 que los clientes
también prestan mucha atencion a la forma en que la empresa aporta a la sociedad y
no solo en el producto que ofrece, motivo que actia como impulsor para generar una

imagen maés sdlida frente a la sociedad.

2.- Beneficios de contratar a personas con discapacidad

Si bien hay varios y diversos beneficios para lograr la insercion laboral de

las personas con discapacidad, son muy pocas son las empresas — o los empresarios —
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que conocen acerca de todos los beneficios que pueden obtener al contratar como

empleados a personas con discapacidad. No solo se trata de beneficios relacionados a
la imagen corporativa de la empresa que, al ser ésta la forma en que la sociedad per-
cibe a la empresa, aumenta ampliamente y de manera positiva, ya que es la misma
sociedad quien puede ver la responsabilidad y el compromiso solidario de la organi-
zacion con el entorno en el cual se encuentra asentada. Sino que también se trata de la
existencia de beneficios econdmicos, legales y sociales, entre otros, como se resume a

continuacion:

Figura 1: Beneficios econdmicos, legales y

sociales.

Beneficios

Econdmicos:
- Bonificaciones y menores costos de Seguridad Social.
- Subsidios por parte del Estado.

Legales:
- Permite cumplir la ley.

- Trabajan igual o mejor que los demaés.

Sociales:
- Permiten sensibilizar a todos los niveles de la empresa.

- Fomenta la Responsabilidad Social Empresaria.

A) Beneficios Impositivos

Legislacion Nacional:

- Ley N° 22.431 (Sistema de Proteccién al Discapacitado modificada
por Ley N° 23.021, art. 23):
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Los empleadores que contraten trabajadores discapacitados por

tiempo indeterminado gozaran de la exencion del 50% de las contribuciones patrona-

les por el periodo de un afio.

- Ley N° 24.013 art. 87:

Los empleadores que contraten trabajadores discapacitados por
tiempo indeterminado gozarén de la exencion prevista en el articulo 46 sobre dichos
contratos por el periodo de un afio, independientemente de las que establecen las le-
yes 22.431 y 23.031. (Conf. Nota 408/04, Direccion de Asesora Legal y Técnica,
AFIP). Descuento del 50% en contribuciones patronales por la contratacién de grupos

laborales protegidos.

- Ley N° 24.013 art. 88:

Los empleadores que contraten un cuatro por ciento (4 %) 0 mas
de su personal con trabajadores discapacitados y deban emprender obras en sus esta-
blecimientos para suprimir las llamadas barreras arquitectonicas, gozaran de créditos

especiales para la financiacion de las mismas.

- Ley N° 24.013 art. 89:

Las obras sociales estan obligadas a incorporar trabajadores dis-
capacitados, ya que los mismos tienen derecho a la Prestacion Médica Obligatoria
(PMO). Con respecto a las Aseguradoras de Riesgo de Trabajo (A.R.T.) estas no pue-
den cobrar un importe mayor por incorporar trabajadores discapacitados. Los contra-
tos de seguro de accidentes de trabajo no podran discriminar ni en la prima ni en las

condiciones, en razon de la calificacion de discapacitado del trabajador asegurado.

- Ley N° 24,147 art. 34
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Exencion del 33% en contribuciones a la seguridad social, por el

término de DOCE (12) meses, siendo efectiva cuando dicha incorporacion de perso-
nal produzca un incremento neto en la planta de una empresa que emplee hasta
OCHENTA (80) trabajadores. En caso de que se trate de un beneficiario del Progra-

ma Jefe o Jefa de Hogar, la exencidn seré del 50%.
- Ley 22.431, art. 23 modificado por Ley 23.021:

Los empleadores que concedan empleo a personas discapacitadas
tendran derecho al computo de una deduccion especial en el impuesto a las ganancias,
equivalente al SETENTA POR CIENTO (70%) de las retribuciones correspondientes
al personal discapacitado en cada periodo fiscal. EI computo del porcentaje antes
mencionado debera hacerse al cierre de cada periodo. Se tendran en cuenta las perso-
nas discapacitadas que realicen trabajo a domicilio.

- Ley 10.592. Art. 8 Bis:

El Estado Nacional, organismos descentralizados o autarquicos,
entes publicos no estatales, empresas del estado y empresas privadas concesionarias
de servicios publicos, priorizaran, a igual costo y en la forma que establezca la regla-
mentacion, las compras de insumos y provisiones de aquellas empresas que contraten
a personas discapacitadas, situacion que debera ser fehacientemente acreditada. (In-
corporado por Ley 25.689).

- Ley 26.816 - Sistema de estimulos econémicos para los talleres prote-

gidos especiales para el empleo y los talleres protegidos de produccion.

El gasto que demande la aplicacion de alguno de los regimenes
constituido por la ley nacional n°® 26.816, estara a cargo del Estado nacional durante

veinticuatro meses. Los estimulos econdmicos que se otorgan al empleador son:
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- Asignacién mensual no remunerativa para cada trabajador que se desem-

pefie en los TPEE equivalente al 40% del salario minimo vital y movil.

- Beneficio de un 50% del importe que le corresponda recibir en los meses
de junio y diciembre.

- Pago del 100% de los aportes personales y de las contribuciones patrona-
les, para los TPP y los GLP.

- 100% de los honorarios abonados a los integrantes del equipo multidisci-
plinario de apoyo.

- 100% de la cotizacion de la contratacion del seguro de riesgo de trabajo
respecto de los beneficiarios de esta ley.

- Asignacion estimulo equivalente al 50% del sueldo basico mensual del
personal de maestranza y servicio, imputable a cuenta del sueldo que corresponda a
cada trabajador con discapacidad de la modalidad TPP, debiendo el organismo res-
ponsable satisfacer el importe restante para completar la remuneracion.

- Premio por recalificacion: para aquellos organismos responsables que
cumplan con el objetivo de mejorar efectivamente la situacion de empleo de los traba-

jadores con discapacidad.

La misma ley establece también los siguientes beneficios tributa-
rios:
- Deduccidn especial en la determinacion del impuesto a las ganancias.
- Exencion del impuesto al valor agregado, impuestos internos y cualquier
otro impuesto nacional, para las operatorias relacionadas con la actividad empresarial

realizadas por el organismo responsable.

Se dispone que las provincias, la Ciudad Autdbnoma de Buenos
Aires y los municipios puedan adherir e incorporarse al Régimen Federal de Empleo
Protegido para Personas con Discapacidad y pactar convenios de corresponsabilidad

para el financiamiento del mismo.
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Legislacion Provincial:

- Ley 6.590: Impuestos. Deduccidn especial para empleadores que

brinden empleo a personas discapacitadas.

Existe una deduccion especial sobre el monto de los impuestos
provinciales que por su actividad le corresponda tributar a los empleadores que brin-
den empleos a personas discapacitadas, equivalentes al 50% de sus remuneraciones
brutas abonadas de conformidad a la categoria asignada segun el convenio colectivo
que rija para la actividad.

Las personas discapacitadas que desarrollen actividades lucrati-
vas en forma auténoma y personal, y que ademas cuenten con no mas de un empleado
en relacién de dependencia, gozaran de una deduccion especial equivalente al 50%
sobre los impuestos provinciales que graven su actividad especifica.

Quienes opten por acceder al beneficio establecido por esta ley,
deberan presentar ante la Direccion General de Rentas de la Provincia, el certificado
de discapacidad extendido por la Junta de Certificacion de la Discapacidad, depen-
diente de la Secretaria de Estado para la Integracion de Personas con Capacidades
Especiales, o el organismo que en el futuro la sustituya y toda otra documentacion

que se establezca en la reglamentacion.

B) Beneficios Sociales

En el presente titulo enumeraremos algunas de las ventajas y beneficios de
contratar personas con discapacidad, buscando al mismo tiempo romper un poco con

los prejuicios que se instalaron en la sociedad hacia la empleabilidad de las personas
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con discapacidad, cuyo principal motivo suele radicarse por la falta de informacion

existente de los reclutadores laborales y empresarios.

Entre las ventajas que por lo general se encuentra en un trabajador con dis-
capacidad sobre uno sin discapacidad encontramos®:

l. Son personas con alta motivacion para trabajar;
1. Tienen un gran afan de superacion personal;

. Cuentan con amplia capacidad para afrontar nuevos re-

tos;
V. Predisposicion para el aprendizaje;
V. Disponibilidad para trabajar en todo momento;
VI. Constancia en el trabajo;
VII. Puntuales para llegar y para terminar una encomienda;
VIII. Gran productividad;
IX. Altamente Responsables.

Ahora enunciaremos algunos de los beneficios para la empresa que genera

la contratacion de discapacitados?®:

1. Mejora el Clima Laboral:
Desde que se mejore la actitud de los demas empleados y que se eliminan
todo tipo de estereotipos, se demuestra que contratar personas con discapacidad si
mejora el clima laboral, un discapacitado deja de sentirse como tal cuando esta en su

plenitud, sin que se les imponga barreras fisicas, econdmicas, sociales, etc.

% Amate, Alicia, Discapacidad: Lo gue todos debemos saber, publicado por la Organiza-
cién Panamericana de la Salud, (2006).

% Cayuela, Patricia, La discapacidad no es un impedimento al camino del futuro, Mi Pe-
riodico Digital, (marzo, 2012).
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2. Sensibilidad en el Resto del Personal:

El trabajar con discapacitados en casi todos los casos genera en las perso-
nas un nivel de sensibilidad y entendimiento mayor, ayudando de paso en la lucha

para eliminar todo tipo de discriminacion.

3. Menor Ausentismo
Se comprobd que las personas con discapacidad son muy poco conflictivas
y por lo general se ausentan de su lugar habitual de trabajo menos que el resto de los

empleados.

4. Fidelidad y Compromiso
Por lo general los empleados con discapacidad son muy comprometidos
con sus trabajos, manteniendo un alto nivel de compromiso y personalizacién con sus

tareas, en parte por saber que no son muchas las oportunidades con las que cuentan.

5. Mejora la Imagen de la Empresa
En general estdn muy bien vistas por la sociedad las empresas con un com-
promiso hacia la inclusion de personas con discapacidad, y que cuentan con personal
con alguna discapacidad entre sus empleados, por lo que la imagen de la empresa

estaria en alza.

A si mismo, las empresas cuentan con el apoyo de un gran nimero de insti-
tuciones que abordan la problematica en cuestion, que se solidarizan con la causa y
buscan continuamente disminuir la discriminacion y la brecha existente entre la con-
tratacion de personas con discapacidad versus las personas “normales”. Algunas de

estas son:

a) Comision Nacional Asesora para la Integracion de personas
con Discapacidad (CONADIS).
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Es un o6rgano de &mbito nacional encargado de

examinar y vigilar las acciones relativas a la materia de los
distintos Ministerios, otros Organismos publicos y las Orga-
nizaciones No Gubernamentales. Teniendo acceso a las ins-
tancias decisorias del mas alto nivel. Su accionar gira en
torno de los principios fundamentales de la Constitucion Na-
cional, la legislacion y los documentos internacionales en la
materia, referidos a la igualdad, libertad y solidaridad, como
principios inspiradores, facilitando la formulacion de Politi-
cas Nacionales de Prevencion, Rehabilitacion Integral y

Equiparacion de Oportunidades.

b) Consejo Federal de Discapacidad.

Esta integrado por los funcionarios que ejercen la
autoridad en la materia en el mas alto nivel, en cada una de las
provincias, en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y los re-
presentantes de las organizaciones no gubernamentales de o
para personas con discapacidad, elegidos por sus pares en ca-
da una de las regiones del pais. En algunas provincias el re-
presentante alterno surge de Organizaciones No Gubernamen-
tales para personas con discapacidad.

C) Club de Empresas Comprometidas con la mejora de la em-

pleabilidad de personas con discapacidad

Tiene por visién que las empresas de Argentina
sean reconocidas como referentes en la mejora de la emplea-
bilidad de las Personas con discapacidad y busca consolidar, a

nivel nacional, una Red Formal de Empresas que sean promo-
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toras de oportunidades de empleo para las Personas con dis-

capacidad, mejorando la empleabilidad, facilitando su contra-

tacion, desarrollo y reinsercion laboral.

d) Comité Coordinador de Programas para Personas con Dis-
capacidad.

A partir de la sancion de la ley 24.452, se destin6
un fondo exclusivo para programas y proyectos para personas
con discapacidad segun lo establecido por el articulo 7° del ci-
tado ordenamiento legal. En virtud de ello, surgieron el De-
creto 153/96 y su modificatorio Decreto 553/97, que dispusie-
ron la formacion de un Comité Coordinador de Programas y
Proyectos, a los efectos de evaluar y asignar subsidios para las
organizaciones gubernamentales y no gubernamentales que
presentaran proyectos dentro del marco programatico elabo-
rado por las llamadas Unidades Ejecutoras de los Ministerios
de Salud, Trabajo, Desarrollo Social y Educacién. Tales sub-
sidios eran solventados con las multas impuestas a cuentaco-
rrentistas en los casos previstos en la Ley 24.452. Este fondo
sufrio significativas modificaciones hasta que la Ley 25.413 —
art.10°-, lo suprime como tal y prevé su continuidad a través
de fondos del Tesoro Nacional. EI Comité Coordinador de
Programas para Personas con Discapacidad esta conformado
por: El Presidente de CONADIS como Coordinador del Co-
mité, un miembro titular y un alterno por cada uno de los Mi-
nisterios (Ministerio de Salud, Educacion, Desarrollo Social y
Trabajo); un miembro titular y un alterno por el Comité Ase-
sor de la Comision Nacional Asesora para la Integracion de

Personas Discapacitada, y también se encuentran presentes
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(con voz pero sin voto) un miembro titular y un alterno del

Consejo Federal de Discapacidad.

e) Instituto Nacional contra la Discriminacion, Xenofobia y el
Racismo.

ElI INADI tiene como razon de ser trabajar por la

profunda transformacion social y cultural que implica recono-

cer al otro como igual, cualquiera sea su condicion. Esto im-

plica modificar parametros sociales muy arraigados y presen-

tes en la vida cotidiana, que signan las relaciones interperso-

nales en cada d&mbito en el cual los ciudadanos desarrollan sus

actividades e interactuan.

f) Organismos no gubernamentales.

En los ultimos tiempos, se produjo un significati-
vo avance del Ilamado Tercer Sector en la toma de decisio-
nes. Sus representantes en el area de la discapacidad integran
con caracter permanente el Comité Coordinador de Proyectos
y Programas de la Ley 24452 — Decreto N° 153/97 (ley de
Cheques), y también el Directorio del Sistema Unico de Pres-
taciones Bésicas para Personas con Discapacidad (Ley
24901- Decreto N° 1193/98). Asi mismo, un representante del
Sector no gubernamental ejerce la Vicepresidencia del Con-

sejo Federal de Discapacidad.

4)] Consejos Municipales.
Se ha venido desarrollando en los Gltimos afios,
dentro de algunos municipios, unidades orientadas a “acom-

panar” a las personas con discapacidad y las organizaciones
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relacionadas con la tematica. Pero podemos decir que las

mismas se encuentran en estado embrionario.

h) Organizaciones Sindicales Independientemente de las activi-
dades realizadas por los sindicatos en forma particular, la
Confederacion General de los Trabajadores (CGT) y la Cen-
tral de Trabajadores Argentinos (CTA).

Organismos que aglutinan a distintos gremios en
nuestro pais, cuentan dentro de sus estructuras funcionales
con unidades que trabajan especificamente sobre la temaética.
Cabe mencionar también que la Resolucion N° 438, del Mi-
nisterio de Trabajo, y la N° 126, de la Subsecretaria de Rela-
ciones del Trabajo, ambas del 2001, invitan a las partes a que
en el momento de la firma del convenio incluyan dentro del

mismo la temaética de la discapacidad.

Concluyendo, todas aquellas cuestiones que una empresa puede considerar
como un obstaculo al momento de incorporar a personas con discapacidad a su equi-
po de trabajo, deben transformarse para poder ser vistas como grandes oportunidades
de cambio y de crecimiento para la empresa. Para esto, es importante tener en cuenta
que no se trata de comparar a los trabajadores segun su capacidad/discapacidad, sino
que se trata de poder contemplar y aceptar la posibilidad de trabajar en la diversidad.



CAPITULO IV
ROMPIENDO PREJUICIOS

Sumario: 1. Discriminacién laboral; 2. Mitos y prejuicios
sobre la discapacidad.

1.- Discriminacion Laboral

La discriminacién es toda distincion, exclusion, restriccion, preferencia u
otro trato diferente que, directa o indirectamente, se base en la pertenencia real o
imaginaria de la persona a un determinado grupo o categoria y que tenga por objeto o
por resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condicio-
nes de igualdad, de los derechos humanos vy libertad fundamental de todas las perso-
nas?’. Es un fenémeno complicado que se fundamenta en prejuicios socioculturales
que generan desigualdad en todos los &mbitos de la vida, pero principalmente en el

laboral, constituyendo aqui limitaciones y obstrucciones diversas que se reflejan en

27 INADI, Hacia un Plan Nacional contra la Discriminacién. Decreto N° 1086/2005, (Ar-
gentina, 2005).
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cuestiones como: el acceso al empleo, en la seleccién o busquedas de puestos labora-

les, en la remuneracion, en la dificultad para el ascenso, en la capacitacion y forma-
cion, en la promocidn y acceso a puestos de decision, en el acceso, la permanencia, la
mejora y el retiro del trabajo.

En Argentina la problematica de la discriminacion no se limita solo a la
discapacidad de las personas, sino que, en general, los hechos de violencia por dis-
criminacion de todo tipo no conocen de limites y van en crecimiento. En la mayoria
de los casos, la discriminacion laboral tiene como principales victimas a grupos histo-
ricamente vulnerados que, por encontrarse expuestos a condiciones sociales desigua-
les, encuentran severas dificultades para poder ejercer plenamente todos sus derechos.

Las practicas discriminatorias en el ambito laboral provocan una disminu-
cion en la motivacion personal y aumentan las tensiones y conflictos en el lugar de
trabajo, lo que no solamente trae aparejadas consecuencias a las personas victimas de
discriminacion, sino que operan negativamente en la productividad laboral y en el
ambiente de trabajo. Al mismo tiempo, las formas méas graves y persistentes de dis-
criminacion en el trabajo contribuyen a agudizar la vulnerabilidad, la pobreza y la
exclusion social condenando a las personas a la inmovilidad social, particularmente
en aquellas victimas de vulnerabilidades multiples, como quienes se encuentran en
situacion de pobreza y, ademas, tienen alguna discapacidad o son migrantes, mujeres
0 jovenes?,

Sin embargo, a pesar de todos los prejuicios e intolerancias sociales exis-
tentes, hay una gran cantidad de leyes que regulan y protegen los derechos de las vic-
timas de este flagelo, como ser, por ejemplo, la ya citada ley antidiscriminacion n°
23.592 que trata principalmente de proteger a las personas discriminadas aplicando
castigos a sus atacantes estableciendo, entre otras cosas, que las personas que realicen
actos que no contemplen las garantias y derechos mencionados en la constitucion

nacional deberan cesar de tal acto y/o pagar por los dafios y perjuicios ocasionados, y

28 |pidem.
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también enumera todos los temas tratados a los que se puede considerar discriminato-
rios.
Figura 2: ¢ Qué es discriminacion por dis-
capacidad?

* ;QUE ES DISCRIMINACION POR
DISCAPACIDAD?

La discriminacion, aunque en general significa la accion de separar o
distinguir unas cosas de otras, también, desde el punto de vista socio
psicolégico nos sugiere el trato inadecuado y diferente brindado a
una persona o a un grupo de personas por diferentes razones entre las
que se encuentra la discapacidad.

A pesar de que la legislacion de diferentes paises contempla la no
discriminacion y se declara como un fenémeno poco comdn en nuestras
sociedades, sin embargo, la discriminacion no se elimina por decretos,
ni por leyes.

SIMBOLO
DE
DISCAPACITA

En la actualidad, es elevado el grado de discriminacion que sufren los dis-
capacitados en nuestro pais, mas alla de un pequefio aumento en el nimero de empre-
sas que decidieron apostar por un empleo para ellos, los prejuicios siguen siendo
grandes y se ve reflejado en la gran cantidad de casos de discriminacion por discapa-
cidad. Aqui citaremos algunos de ellos:

José Luis es un médico especializado en farmacologia clinica que
trabaja en un hospital de Buenos Aires, él tiene una atrofia multisistémica, es-
to es una enfermedad que lo obliga al uso de una silla de ruedas para poder

desplazarse, y por tal motivo desde el hospital no le permitieron incorporarse a
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su puesto habitual de trabajo aludiendo a que no podria desempefiarse con to-

tal libertad y normalidad en el mismo.

José Luis pidié que se adapte su puesto a sus condiciones fisicas, y
finalmente, luego de varios meses de espera y reclamos, logré que el hospital
adapte parte de sus instalaciones para permitirle el ingreso a su lugar de traba-

jo y que le pagase por los salarios no percibidos durante todo ese tiempo?°.

- La Asociacion Bancaria y la Confederacion Argentina de Sor-
domudos denunciaron un grave despido sin justa causa realizado por el banco
Citibank, rechazaron las acusaciones de fraude realizadas por el banco y ade-
mas explicaron que estos trabajadores despedidos, que son sordomudos, traba-
jan en la institucion hace mas de 20 afos y, en reiteradas oportunidades, ya
habian sufrido hechos de discriminacion dentro de la empresa, citando como
ejemplo el hecho de que trabajaban en la informalidad y que otros trabajado-
res fueron regularizados mientras trabajaban en las mismas condiciones que
estos, pero no eran sordomudos.

"Ese banco, que en un primer momento los mantuvo en la informa-
lidad, luego los hizo tributar para mantener el empleo y, mas tarde, sofistican-
do la maniobra, introdujo empresas terciarizadoras. Cada pocos afios modifica
la razon social y los traspasa de compafiia en compariia, negandose a recono-
cer que es el verdadero empleador de esos trabajadores”, sostuvo Berrozpe, di-

rigente sindical defensor del caso que aln sigue en juicio y sin respuestas.*

A través de un portal de internet, se realizd una encuesta a personas des-
empleadas con discapacidad que se encontraban en condicidn de trabajar, investigan-
do el motivo por el cuél ellos consideraban que no tenian empleos permanentes, y el

resultado fue el siguiente3!:

2 www.todovasobreruedas.com, 2006.
30 www.noticiasterra.com, 2011.
31 www.expoknews.com, 2015.
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Figura 3: Caracteristicas de no empleo

é¢Por qué Considera que no Tiene Empleo?

B Me siento Discriminado

B No cumplo con los requisitos de
capacitacion

M Trabajos no aptos para
personas con discapacidad

| Dificil llegar en transporte
publico al trabajo

m Otros motivos

Como se puede observar, la mayoria de las personas discapacitadas mani-
fiestan sentirse discriminadas a la hora de emprender una busqueda laboral y estando
aun ya dentro de un trabajo. Es por ello que se torna sumamente importante poder
romper con las barreras existentes para lograr su inclusion; buscar de manera inmi-
nente eliminar los prejuicios instalados en la sociedad que muchas veces son injustos
y carentes de fundamentos; y poder crear conciencia sobre la importancia de brindar
posibilidades equitativas para todos los miembros de la sociedad.

2.- Mitos y prejuicios sobre la discapacidad

Son numerosos los mitos que circulan en la sociedad a la hora de contratar
personas con discapacidad; sin embargo, en la mayoria de los casos, estos no son

ciertos o no tienen un fundamento valido necesario para avalarlos. A continuacion,
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detallaremos cuales son los prejuicios mas comunes y habituales de encontrar en la

sociedad, segin una encuesta realizada por el primer portal de empleo inclusivo de

Latinoamérica y su desmitificacion®:

a. Las personas con discapacidad son poco productivas.

Diversos estudios y experiencias han demostrado que en la me-
dida que se lleve a cabo una correcta capacitacion y buscando personas
aptas para cada puesto, no solo es posible sino que se puede contar con
un trabajador que muestre todo su potencial sin problemas.

b. El no tener una empresa apta para recibir personas discapa-

citadas.

En la mayoria de los casos no se requiere necesariamente una
inversion o adaptacion de la empresa costosa para poder llevar a cabo
tal contratacion, sino mas bien en la precision con que contamos para
buscar una persona que tenga una discapacidad tal que no le impida

desarrollar el trabajo en cuestion.

c. Que las caracteristicas de la empresa resulte un peligro para
el empleado.

El entorno de la empresa resultara peligroso en igual medida
para todos los empleados, sin importar si tiene una discapacidad o no,
la empresa en este caso es la que deberia ser mas segura sin importar

la condicion del empleado.

dios de Francia, Editorial Manantial, (1997).
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d. Sobre el riesgo de que falten constantemente a causa de su

discapacidad.

Hay que saber diferenciar entre los conceptos de enfermedad y
discapacidad, un discapacitado no es una persona enferma, y en la ma-

yoria de los casos no son mas propensos a contraer enfermedad.

e. Que no sean cumplidas con sus tareas.

Estudios revelan que las personas con discapacidad tienen un
alto sentido de pertenencia hacia su trabajo en la mayoria de los casos
debido a la poca probabilidad que cuentan de conseguir uno nuevo,
tienen poca rotacién y muestran en la mayoria de los casos todo su po-

tencial para desarrollar sus tareas.

f. Dudas de la aceptacion de los otros empleados a una persona
con discapacidad.

Estudios también revelan que una persona con discapacidad es
capaz de mejorar el clima laboral, creando solidaridad y motivacion de
los empleados como asi también un sentido de pertenencia hacia la
empresa, al ver a esta con un alto sentido de responsabilidad empresa-

ria.

g. Sobre los inconvenientes legales que conllevan despedir a un

discapacitado.
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Si la causa de despido es justificada al igual que con el resto de

los empleados no deberia tener mayores problemas. Siempre y cuando
se hayan tomado las medidas necesarias para su adaptacién y este aun

asi no logra cumplir con su funcion.

h. Dudas de la incomodidad de los clientes por la presencia de

estos empleados.

Siempre que el empleado realice en tiempo y forma su trabajo
no deberia haber motivo para tal incomodidad. De todos modos se re-
vel6 que la mayoria de las personas ven con buenos ojos el compromi-

so hacia la insercion de las personas con discapacidad®.

Lo anteriormente expuesto, permite poner en evidencia como nuestro pais
se encuentra en deuda con este sector de la poblacion. Deberian iniciarse campafias
intensas y profundamente activas para lograr la concientizacion necesaria por parte de
toda la poblacién respecto a la discapacidad y a su relacién con la educacion y el em-
pleo, es necesario que no sean solo los empresarios quienes deban sensibilizarse con
este asuntos, sino el resto de la sociedad desde el rol que a cada uno le toque ocupar.
Para asi disminuir la discriminacion, los prejuicios, la intolerancia y ampliar las pers-
pectivas y posibilidades de todos los miembros de la comunidad de manera equitativa
y justa.

Para lograr esto, también hace falta el compromiso del sector pablico con po-
der de voto y decisién, para que sean ellos mismos quienes puedan desde los niveles
mas altos de la sociedad, evaluar y desarrollar politicas publicas efectivas de inser-
cion que se cumplan realmente y que, ademas, toda la sociedad en su conjunto pueda

ser consciente que estas personas con discapacidad pueden aportar tanto 0 mas que

33 (www.incluyeme.com)
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cualquier otro trabajador “principalmente porque debido a la dificultad que tienen

para encontrar trabajo, hacen un esfuerzo mayor por mantenerlo”.



CAPITULO V
EJEMPLOS APLICADOS

Sumario: 1. Empresa San Miguel; 2. Casos de éxito.

1.- Empresa San Miguel

En el presente titulo, analizaremos casos reales en los que se logr6 exito-
samente la insercién laboral de personas con discapacidad a determinados puestos de
trabajo en diferentes rubros. Estos casos pretenden ser ejemplos proactivos que dejen
evidencias sobre la factibilidad de lograr inclusion social a través del trabajo, elimi-
nando todo prejuicio que genere discriminacion a la hora de contratar personal para

una empresa.

Presentacion de la empresa San Miguel

San Miguel es una de las empresas fruti-horticolas mas importantes del
mundo. Siendo el principal exportador de limén de Argentina y del Hemisferio Sur,
supo consolidarse a traves de los afios como una empresa productora, industrializado-
ra y lider a nivel global.

Actualmente cuenta con una dotacién en Argentina aproximada de 1300

personas propias (entre permanentes y temporarias) y en temporada alta con 6000
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personas contratadas a empresas de terceros, quienes principalmente se dedican a

tareas operativas®.

Figura 4: Distribucion de las personas en
la plaza Argentina por locacion.

TT SAN MIGUEL (ACTIVOS)
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Figura 5: Distribucion de las personas de
terceros en la plaza Argentina por locacion.
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34 http://www.sanmiguelglobal.com/nosotros/manifiesto
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Un poco de historia

Los inicios de San Miguel se remontan al comienzo del siglo XX, cuando
grandes contingentes migratorios europeos llegaban a la Argentina. Numerosos pue-
blos del sur de Esparia se vieron afectados por un conjunto de factores que golpearon
su economia, motivando la migracion de millares de personas. Entre ellas, las fami-
lias Mata y Mena, que partieron hacia nuestro pais y se establecieron en la provincia
de Tucuman, en el noroeste argentino. Para ambas, se trataba de un nuevo comienzo,
en una geografia y un clima semejantes al de su tierra natal, y con un atributo que —
décadas mas tarde— cambiaria para siempre su destino: citricos de gran calidad.

Sucesivos procesos inflacionarios, sumados a las sequias de Tucuman, mo-
tivaron que el sector citricola tuviera una reduccion sensible de su produccion, cir-
cunstancias que en San Miguel se vieron agravadas por los problemas de salud de su
Presidente, Don Antonio Mata. Tales circunstancias llevaron a considerar la venta de
la empresa familiar, como finalmente acaecié en 1993 cuando fue adquirida por un
grupo inversor con sede en Buenos Aires*®.

Con una trayectoria que excede los 60 afios transcurridos desde su consti-
tucion formal en 1954, San Miguel es hoy una empresa frutihorticola, productora,
industrializadora y lider en la exportacion de citricos a nivel global, con sedes en Ar-

gentina, Uruguay y Sudafrica.

Vision y valores

La vision de la empresa es ser la compafiia lider de fruta citrica fresca del
Hemisferio Sur y de alimentos frutihorticolas procesados con valor agregado.
Los valores en los cuales la empresa realza sus valores son:
o Integridad: actuar de manera ética, con respeto y rectitud. Ser
transparentes, dignos de confianza, ser responsables y honrar los

compromisos asumidos.

35 |pidem.
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o Creacion de valor: Manejar los activos y recursos de la compa-

fila como propios. Ser emprendedores e innovadores, buscando
oportunidades para hacer crecer a la empresa, con un pensamien-
to global e integrador. Aprender de los errores y desafiar el status
guo mejorando continuamente los procesos. Entregar resultados
en forma eficiente y sostenible.

o Orientacién al cliente: Estar siempre predispuestos a servir y
ayudar a los clientes, sean internos o externos. Tratar de com-
prender y satisfacer sus necesidades, incluso las no expresadas y
brindar soluciones. Ubicar a los clientes y al mercado en un lugar
prioritario: proyectando desde alli iniciativas.

o Espiritu de equipo: Perseguir una meta comun subordinando los
intereses personales a los objetivos del equipo. Escuchar a otros
para entender, y pedir ayuda. Promover la critica constructiva y
el feedback, animando al debate abierto y honesto. Tratar a cada
persona, dentro y fuera de la organizacion, con respeto, confian-
za y dignidad. Estimular y valorar la diversidad.

o Responsabilidad social y ambiental: Cuidar el medioambiente,
impulsar el crecimiento personal de quienes forman parte de la
organizacion y favorecer el desarrollo de la comunidad. Conside-
rar el respeto por la legislacion y los derechos humanos como

condiciones necesarias para el crecimiento sostenido.

Para desarrollar nuestro caso de estudio es clave entender la mision objeti-
vos Yy politicas de las principales areas que trabajan en conjunto para el desarrollo de
las personas con discapacidad en la empresa. Las mismas son las areas de Sustentabi-
lidad, perteneciente a la direccion de Relaciones Institucionales, Calidad y Sustenta-

bilidad y la de Capital Humano, perteneciente a la Direccion de Recursos Humanos.

Politica de Sustentabilidad
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Entender que el éxito perdurable de la Organizacion debe alcanzarse y

mantenerse a partir del desarrollo sustentable, donde sus tres componentes: —el desa-

rrollo econdmico, el desarrollo social y la proteccidn del medioambiente— constituyen

pilares interdependientes que se articulan y refuerzan mutuamente.

Para lograr el desarrollo sustentable se comprometen con los siguientes ob-

jetivos y acciones:

Desarrollo econémico

Establecer procesos eficientes, que respondan a los requerimien-
tos de los clientes y a la estrategia comercial, de modo de lograr
una operacion rentable.

Promover la cultura de cero defectos.

Desarrollar programas de mejora continua, aplicando las mejores
practicas y metodologias de clase mundial, que aseguren la adap-
tabilidad de la operacion a cambios en los mercados y en los
clientes, asi como la permanente mejora de eficiencia y competi-
tividad a lo largo del tiempo.

Promover el desarrollo de los proveedores, agregando valor a to-

da la operacioén.

Desarrollo social

Identificar, controlar, evaluar, corregir y prevenir todo riesgo de-
rivado de las operaciones que en materia de seguridad y salubri-
dad pueda afectar a empleados, proveedores, contratistas o a la
comunidad en general.

Asegurar que los empleados y proveedores tengan condiciones

de trabajo justas y respetuosas de la dignidad humana.
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Realizar acciones que contribuyan con el desarrollo social y cul-

tural, y con el bienestar general de las comunidades de influen-

cia.

Proteccién del medioambiente

Identificar, monitorear, evaluar y corregir los riesgos ambientales
derivados de la operacién, para conservar la biodiversidad del
entorno, prevenir la contaminacion y minimizar el impacto que
pudieran causar las emisiones y descargas al aire, agua, o suelo.
Cumplir con todas las normativas y legislaciones aplicables vi-
gentes.

Realizar un uso racional y eficiente de insumos, del agua y de la
energia.

Minimizar la generacion y el impacto de los residuos aplicando
activamente la cultura de cero desperdicios y los conceptos de
reduccion, reutilizacion, reciclado, simbiosis industrial (100%
producto), produccion mas limpia y un manejo responsable de
los residuos peligrosos.

Mantener una comunicacion transparente y abierta sobre asuntos
ambientales con la comunidad, los organismos de regulacion, los

clientes y toda otra parte interesada.

Mision y objetivos de Recursos Humanos

La mision es asegurar a la organizacion personas competentes, productivas

y motivadas, que permitan alcanzar la vision y objetivos de San Miguel, disefiando e

implementando politicas practicas y herramientas de gestion, dentro del marco de

nuestros valores. Dentro de sus objetivos se encuentran los siguientes:
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o Desarrollar el talento dentro de la compafriia en forma permanen-

te para el crecimiento global y manejar el presente en forma efi-
ciente.

o Facilitar la gestion de la compaiiia a través de politicas, normas y
procedimientos formales y estandarizados en todas las locacio-
nes.

o Garantizar un ambiente de trabajo cordial, seguro y profesional
haciendo lo correcto, legal y lo moral.

o Gestionar el conocimiento y su transferencia en todas las areas y

en todos los niveles.

Trabajo de gestion en la empresa

La empresa trabaja con reportes de indicadores de mercado para poder
desarrollar e implementar programas de gestion de Recursos Humanos.

En dicho trabajo vamos a comenzar presentando datos que surgen de una
investigacion de mercado realizada por una consultora, el relevamiento se realizé
durante el afio 2015 a 170 empresas de diferentes sectores econémicos de la Argenti-

na:

Indicador: Personas con discapacidad.
Definicidn del indicador: Es la relacion entre la cantidad total de emplea-

dos con discapacidad y la dotacidn total de la empresa.

Formula del célculo: Persona con discapacidad/Dotacion total de la em-

presa.

Los resultados brindados son los siguientes:

Figura 6: Resultados del indicador Persona

con discapacidad

Resultado

2015 1,07%
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2014 1,02%
2013 0,84%
2012 0,72%
2011 0,69%
2010 0,65%

Figura 7: Resultados anuales del indicador

personas con discapacidad.

Resultados anuales
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Como podemaos apreciar afio a afio las empresas estan apostando a un tra-
bajo inclusivo, pero aun asi es mucho mas bajo que el exigido a las entidades publicas
en el articulo N° 8 de la Ley 22341: “Sistema de proteccion integral de los discapaci-
tados”.

Si realizamos el andlisis por tipo de industria, los resultados son los si-

guientes:
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Figura 8: Resultados anuales del indicador

personas con discapacidad.
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Las industrias de Alimentos y Productos de consumo masivo y Telecomu-
nicaciones son aquellas que mas personas con discapacidad tienen en las organizacio-
nes mientras que las de retail (empresas que comercializan productos masivos como
supermercados) son las que menos personas con discapacidad emplean.

Ante estos datos del mercado, realizamos la siguiente entrevista a la Jefa
de Capital Humano de San Miguel para entender en qué estadio se encuentra la em-
presa con respecto a la inclusién laboral de personas con discapacidad y la percepcién
que tiene sobre este tema a nivel local.

Entrevista a Jefa de Capital Humano, Gerencia Recursos Humanos Argentina de la
empresa en cuestion. Licenciada en Administracion de Empresas, UNT. Diplomada
en Gestion de Recursos humanos por Competencias (Univ. De Belgrano) y Coaching
Organizacional (USPT), Finalizando la Especializacion en Direccion Estratégica de
en Recursos Humanos (UNT). Trabajo anteriormente en Sistema de Salud provincial
(SI.LPRO.SA) en el area de estadistica de Programa de Salud y luego en Ternium Si-
derar (Grupo Techint) en diferentes areas de Recursos Humanos. Como actividades
extracurriculares fue voluntaria en Junior Achievement, es parte del Comité Directivo

de la Asociacion Mujeres en Red (Voces Vitales) que fomenta la insercién de la mu-
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jer en el mundo laboral desde la formacion e idoneidad, pertenece a la Comision di-

rectiva de APRHNOA (Asociacion de Recursos Humanos del NOA) y coordina ac-
tualmente la Comision de Jovenes Profesionales de dicha Asociacion. Participo de
proyectos de inclusion laboral en sus experiencias anteriores y actualmente esta desa-
rrollando este proyecto en la empresa en cuestion en conjunto con el area de Susten-
tabilidad y trabajando con Fundaciones de la Comunidad (Down Is Up y Minka) en
otros eventos (EXPO NOA LABORAL).

Preguntas:

1. ¢ Cual es la postura de la empresa con respecto a la inclu-
sion?

San Miguel es una organizacion que manifiesta expresamente
adherirse al Pacto de la ONU donde se prohiben practicas discriminatorias de toda
indole (raza, religion, género, discapacidad, etc.) y asi lo deja manifiesto en el su Co-
digo de Etico. A la fecha tiene realizadas dos experiencias pilotos de inclusion laboral
y se encuentra desarrollando un proyecto de implementacién en el mediano plazo y
sostenible en el tiempo.

2. ¢ Cual es la importancia de tener un area de Capital Hu-

mano para trabajar en el desarrollo de las personas con discapacidad?

Capital Humano es, dentro de la amplitud de Recursos Hu-
manos, el area que debe estar coordinando y dando seguimiento al Programa de in-
clusién porque es quien gestiona Seleccion y Formacion. Pero estos proyectos no
suelen trabajarse en forma aislada, se generan comités de trabajo en las experiencias
iniciales. En términos generales el proceso consiste en: hacer un analisis de puestos y
tareas para identificar aquellos donde pueda hacerse una posible inclusion (porque las
patologias de discapacidad son multiples y cada persona potencia otras habilidades o

sentidos que pueden agregar valor en puestos especificos sin elevar a la persona in-
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cluida a un techo de incompetencia o frustracion), en base a esto se define con que

organizaciones trabajar para que cumplan el rol del Tutor (siempre debe haber un
socio externo a la empresa, que conozca la patologia, asesore, guie, capacite y contro-
le el accionar de la empresa), se definen las condiciones de contratacion (algunas pa-
tologias deben tener jornadas reducidas, o no pueden hacer turnos rotativos, condi-
ciones salariales, condiciones de movilidad y asignacién, condiciones de independen-
cia de la personas — ejemplo: todos aquellos con un discapacidad por encima del 66%
son considerados con discapacidad total y algunas patologias requieren en personas
de maés de 21 afios que se haga una ampliacion de la patria potestad, denominada cu-
ratela, ya que no son responsables de sus propios actos, esto aplica en discapacidad
mental por ejemplo, no asi en auditiva o visual; etc.) y luego se realiza la seleccion y
formacion del personal a ingresar. Una vez inducido, se ensefian las tareas en el pues-
to. Un punto clave es el equipo que recibird a la persona y la asignacion del jefe, esto
también requiere un analisis minucioso para ver si las personas podran desempefiar
este rol y deben ser también capacitados.
3. ¢Cual es el aporte del area de Capital Humano en los
programas de inclusion? ¢Como es el acompafiamiento de la persona

desde el area?

Creo que estd un poco explicado en la pregunta anterior, el
aporte claramente es la coordinacion de la inclusion. Este proceso es sencillo en la
fase de implementacion: hasta que la persona ingresa. Trabajar con diversas patolo-
gias requiere involucrarse en el tema y conocer detalles de comportamiento humano
relacionado a esto. Capital Humano trabaja con diferentes actores en este sentido:

o La persona incluida: somos los responsables de acompanar la
inclusion, de velar por la induccién de la persona, la integracion de la misma
al equipo, la formacion en el puesto y la verificacion que la asignacion de las

tareas sea la correcta. Rol compartido con el tutor externo.
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Tutor externo: es el consultor del area, es quien guia a Capital

Humano en todos los aspectos vinculados a comportamientos, habilidades,

reacciones en la patologia especifica.

Jefe de la persona incluida: este es uno de los roles mas difi-
ciles, quien asume este desafio suele no estar preparado, ni vivio experiencia
fuera de la empresa relacionadas a inclusion. Capital Humano es quien debe
velar porque el Jefe asignado cumpla con determinado perfil, se convierte en
su asesor y al a vez en contralor del rol, puede pasar que haya que cambiar el

jefe.

La familia del incluido: somos el contacto dentro de la em-

presa para canalizar dudas o sugerencias.

El equipo del incluido: es clave, son los encargados de inte-
grar y contener a la persona que ingresa. Capital humano y Sustentabilidad

deben realizar constantes trabajos de sensibilizacién y formacion.

La empresa en general: Capital Humano promueve y sociabi-
liza en la empresa informacion al respecto del Programa de Inclusion y buenas

practicas.

¢Como se complementa el trabajo con las areas de Sus-

tentabilidad y de Relaciones Institucionales?

Sustentabilidad es el area que debe velar por el relaciona-

miento con la Comunidad, y su vinculacion principal es monitoreas que Asocia-

ciones, Fundaciones u otro tipo de ONG pueden presentarse a la Seleccidon, segun

la patologia. También debe participar activamente en las acciones de formacion y

seguimiento de las personas incluidas.

¢Para que sirve un programa de inclusion en las empre-

sas?
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Un Programa de Inclusion no se lo debe pensar desde la utili-

dad para la empresa o los beneficios que otorga. Es una decision politica de la
compafiia y tiene que ver con dar posibilidades, ser realmente justos y equitativos
en la generacion de empleo genuino, se vincula al impacto que queremos tener en
las comunidades donde estamos insertos, se relaciona con reconocer una proble-
matica social y hacerla propia, no solo preocuparnos sino también ocuparnos.

Cuando se habla de desarrollar un programa de inclusion no
debe pensarse en los costos que esto generara sino en el bienestar que se esta ge-
nerando: bienestar para la persona incluida (se siente util, miembro activo de la
sociedad, con independencia econémica, reconocido), a la familia del incluido (es
un logro inexplicable y una retribucion al esfuerzo que vienen realizando en el
desarrollo de esa persona en todos sus afios de vida), a los equipos de la empresa
(los sensibiliza, entienden a la sociedad desde otro lugar, mejora el clima laboral,
en sus otros roles sociales se convierten en formadores de personas que ain no
vivieron experiencias de contacto con personas discapacitadas), el bienestar tras-
ciende a la organizacion.

Por supuesto que también existe exenciones impositivas para
las organizaciones que declaran en sus néminas personas discapacitado.
6. ¢ Como se prepara a los lideres de la empresa para inter-

actuar con personas que presentan discapacidad?

Este es el rol del Tutor externo, deben ser capacitados en esta
materia y se les ofrece asesoria constante. Pero como ya mencione, no todos los lide-
res pueden ser Jefes de personas con discapacidad. La clave es la asignacion inicial,
las competencias luego se desarrollan porque hay potencial, voluntad y compromiso.

7. ¢Como actia la empresa ante casos de discriminacion?
¢Y de desigualdad?

A traves del Cddigo de ética, la Linea de denuncia directa y
el Comité de ética.
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8. ¢En la empresa existe infraestructura necesaria para

puestos de trabajos de personas con discapacidad?

Si, TODA empresa tiene puestos que pueden ocuparse con
personas con discapacidad. Ejemplo:
1. Cadetes administrativos: pueden realizarlo personas con pato-

logia motoras o auditivas.

2. Operadores en salas con maquinarias con ruido nocivo: pue-

den realizarlo personas con patologia auditiva.

3. Recepcion: pueden asignarse personas con disminucién vi-

sual.

4. Operadores técnicos de tareas repetitivas: pueden realizarlo
personas con patologias mentales, son muy ordenados, prolijos, siguen proce-

sos en tiempo y forma.

Es clave, como ya mencione, el andlisis de los puestos que
tiene la empresa. Y lo importante no es crear puestos para incluir, sino que los pues-
tos reales sean cubiertos con personas con discapacidad, esta es la verdadera inclusion
sostenible.

9. ¢Crees que en Tucuman existe compromiso social en la

inclusion de personas con discapacidad?

Si existe compromiso social, no existe compromiso politico.
La sociedad cada vez estd mas abierta e inclusiva, pero hay mucho desconocimiento y
paradigmas que impiden avanzar en la inclusion laboral. Hoy muchas fundaciones
que empezaron como equipos multidisciplinarios, o escuelas de oficio, que antes se
enfocaban solo a la inclusién escolar, estan luchando por la inclusion laboral, porque
las poblaciones que atendian van creciendo. Pero la realidad de la region no ayuda. El
NOA es un mercado netamente liderado por PYMES Yy estas no tienen infraestructura

para encarar procesos de inclusion, pero principalmente manifiestan que no tienen
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tiempo para dedicarle a los procesos. A mi criterio, y si bien es un proceso no habi-

tual y complejo, pasa méas por una cuestion de actitud y voluntad.
10. ¢ Cuales son los principales prejuicios que atacan a la in-

clusion?

Los prejuicios son: que en lugar de contratar un empleado
contratar un problema, que la familia tomara en algin momento acciones legales por
discriminacion contra el empleado, que el costo no se justifica, que no pueden hacer
los trabajos que los empleadores tienen disponibles y que adaptar sus estructuras es
costoso. Hay mucho desconocimiento sobre lo que realmente significa incluir.

11. ¢ Crees que la marginalidad laboral solo sucede cuando el

candidato tiene alguna discapacidad?

No, hoy en el NOA aun se discrimina por género, color de
piel, nivel social y de educacion, aspecto fisico. No asi por religion. Es una sociedad
tradicionalista y conservadora que tiene un largo camino de barreras por romper.

12. ¢ Cudl es el rol de la familia en los trabajadores? Si no hay

un rol definido, ¢cémo se espera su colaboracion?

La familia es clave, debe acompafiar la insercion desde el
hogar. Su rol principal es acompafiar a la persona incluida, ensefiarle como ir y volver
del trabajo si no lo sabe, explicarle y repasar con la persona condiciones laborales,
indagar cuando vuelve a casa, mantenerse en contacto con la empresa o institucién
donde se realiz6 la inclusion, es un nexo.

13. ¢Conoces otras empresas de Tucuman que trabajen en

este tema? ¢ De qué sectores son?

Hay empresas que tienen experiencias aisladas. Por ejemplo:

ABB Bella Vista (materiales eléctricos), Arcor (no sé si Tucuman), FET, pero no son
muchas.

14. Segun tu experiencia, ¢Qué beneficios aporta el trabajo

en la vida de una persona con discapacidad?
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Es un bienestar integral:

-Se siente util

- Aporta sus conocimientos y habilidades

- Se convierte verdaderamente en miembro activo de la sociedad
- Tiene independencia econdmica

- Se siente valorado y reconocido

- mejora su calidad de vida al tener ingresos propios

- Amplia su vida social: comparte con nuevos grupos.

15. ¢Crees que existe en Tucumén una cultura empresarial
poco sensible a la problematica? ¢Existe compromiso de los empresarios,
empresas y/o sociedades para contribuir de manera activa en los casos de
discapacidad, involucrarse con quienes padecen algun tipo de discapaci-

dad y con su grupo familiar?

No, el mercado del Noa esta muy atrasado al respecto. Si
bien la Ley exige un cupo de inclusion del 4% de la nébmina, este se utiliza con perso-
nas que tuvieron algun deterioro en su salud y realizan tareas livianas, o con personas
que manifiestan alguna discapacidad parcial justificada por Juta que emite el Certifi-
cado Nacional de Discapacidad (ejemplo: pérdida parcial de la vision en un ojo, in-
movilidad de una extremidad, etc) En el altimo tiempo se realizaron acciones aisla-
das: la FET tiene el programa “Socio por un dia” donde personas con discapacidad
trabajan un dia en algun establecimiento y reciben salario por esto, existen las practi-
cas no rentadas, donde se hacen trabajos manuales o de oficio y las gestionan las es-
cuelas taller, pero no son remuneradas, es solo para que la persona se sienta “util”,
pero no hay Programas integrados que cubran todos los aspectos.

Sigue siendo un tema Tabu y es una gran problematica para las familias a medida que
las personas con discapacidad cumplen la mayoria de edad (la inclusion escolar es
otra deuda pendiente ain no resulta aunque haya una ley que lo avale).

El principal problema es que no hay voluntad de las partes: ni
del Gobierno, ni del Poder judicial, ni de los empleadores. Hasta tantos estos actores
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no se sinceren y generen politicas justas y articuladas, la problemética seguira presen-

te. Hoy todo lo que se gana en esta materia es por la lucha de las familias y las Fun-

daciones (y algunas pocas empresas).
16. ¢Sentis que el gobierno nacional esta en deuda con este
sector de la sociedad? ¢Conoces de campafas de concientizacion de esta

situacion?

Si, el Gobierno Nacional y provincial esta en deuda. Por lo
menos hasta el Gobierno anterior las direcciones de discapacidad se limitan solamen-
te a emitir los certificados con el porcentaje de discapacidad validado por Junta Mé-
dica; la gestion de las pensiones esta manejada por punteros politicos y no se asigna
realmente a las personas que la necesitan; la Superintendencia de Salud no audita y
sanciona a la obras sociales quienes no dan la cobertura completa como la Ley lo exi-
ge obligando a las familias a presentar constantemente recursos de amparo (muchas
hacen optar a las familias por cobertura médica o cobertura escolar); las infraestructu-
ras en la via publica o accesos de edificios no estan adaptadas (semaforos, rampas,
etc); la ley de inclusion escolar no se cumple y las Secretarias de Educacién / Minis-
terio de Educacion no controla este aspecto; los docentes a su vez no estan capacita-
dos para manejar grupos con personas discapacitadas (las curriculas y cursos de ac-
tualizacion no lo incluyen, o son muy pocos pero no obligatorios); y por dltimo y lo
mas lejano...el 4% de inclusion laboral exigido no se cumple o no es transparente.

Es una problematica que lleva afios sin mejoras y sin ser gestionada.
No conozco de campafias de comunicacion actuales, pero si

existen no pasan de eso, solo comunicacion, sin una ejecucion real.
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2.- Casos de éxito

1. La Fageda

Esta es una empresa multinacional espafiola, fue fundada en 1982 y
desde entonces, lleg6 a ser uno de los grandes productores lacteos de Espa-
fae.

Esta empresa se caracteriza por poseer la mayor parte de su personal de
trabajo con algun tipo de discapacidad mental. Cristébal Colon, su fundador,
entendi6 que el asistencialismo no era suficiente para personas con discapaci-
dad, sino que éstas necesitaban poder insertarse en el circuito productivo a
través de las empresas. Mediante esta concepcion tan innovadora, este hombre
logré en disminuir a cero el desempleo de personas con discapacidad en el
pueblo catalan de Garrotxa.

Este Psicdlogo espafiol entendid, luego de 10 afios trabajando en hospi-
tales psiquiatricos, que el verdadero trabajo, la verdadera insercion por asi de-
cirlo, se podria lograr s6lo a partir de la experiencia en una empresa real. Asi
fue como decidié crear La Fageda, con un principio social de insercion e in-
clusion laboral.

Esta empresa es una cooperativa sin fines de lucro, en las ganancias no
hay dividendos entre los socios sino que las utilidades se reinvierten. En sus
origenes, para que esta empresa pueda entrar en marcha, fue clave la ayuda
economica y el auspicio de terceras personas altamente dispuestas a colaborar
con esta causa, pero el principal financiador de este proyecto fue el mismo Es-
tado espafiol. Mas alla de que hoy son una empresa ya autosuficiente, una gran
parte de los salarios siguen siendo subvenciones estatales.

Maés de treinta afios después, esta empresa aun compite con los grandes

productores esparfioles y todavia sigue sin perder su esencia, contando con un

36 www.fageda.com/es
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personal que esta compuesto en mas de un 60% por personas con discapaci-

dad.

Este caso fue uno de los mas resonantes escuchados a nivel mundial,
llegd a ser tratado y analizado en la prestigiosa Universidad de Harvard, donde
se busco estudiar cuéles son los impactos que esta inclusion laboral causa en
los propios discapacitados, en su entorno familiar, en la empresa, en el resto
de los empleados y en la totalidad de la sociedad donde se encuentra radicada
la empresa.

La Fageda nacio de la responsabilidad corporativa y no solo tuvo mu-
cho éxito sino que también pudo seguir creciendo, posicionandose hoy en dia
como la tercera productora de yogures y lacteos de Catalufia e inaugurando
nuevas secciones de jardineria, produccién de helados y conservas, sin perder
jamés de vista su mision de lograr inclusion social con su compromiso empre-
sarial.

En el afio 2013, Cristébal Coldn dio diversas charlas y conferencias en
Argentina, en la ciudad de San Martin de los Andes, contando todos los deta-
Iles de cdmo se llevo a cabo este proyecto, concientizando sobre la importan-
cia de definir la mision, visién y los valores encaminados a la ayuda a perso-
nas discapacitadas y sobre la importancia de buscar beneficios como conse-
cuencia de la actividad de la empresa y no como objetivo primordial de la em-
presa. Animo a los empresarios a entender que “saber qué se quiere lograr y
cémo administrarlo es una de las claves del modelo. Muchas veces los proyec-
tos sociales estdn cargados de buena voluntad, pero administrarlos desde el

punto de vista del negocio no es facil, y evidentemente hemos sabido hacerlo™.

Figura 9: Equipo La Fageda



2. Clinica Santa Elena

Esta clinica es un centro hospitalario religioso que se integro al proyec-
to Juntos Somos Capaces de la Fundacion MAPFRE, y bajo el mismo, se
comprometid a contratar personas con discapacidad para la realizacion de ta-
reas menores, como ser desinfeccion, limpieza y papeleo®”.

Esta institucion con principios religiosos dio gran importancia a la pro-
blematica existente del desempleo de personas con discapacidad, por ello se
comprometid activamente a la insercion de dichas personas en puestos de tra-
bajo menores®.

Carmen, una de las encargadas de la clinica, en una entrevista de eva-
luacién del proyecto, declaré que no result6 dificultosa la integracion de estos
empleados, sino que basto con solo un poco de paciencia y carifio para hacer-

les entender a estos nuevos empleados lo que se requiere de ellos.

37 https://www.juntossomoscapaces.org/noticias-items/insercion-laboral-de-personas-con-

discapacidad-intelectual-en-la-empresa-clinica-santa-elena

% www.clinica-santa-elena.org
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Mientras que Mario, uno de los empleados con discapacidad intelec-

tual, también en una de estas entrevistas rutinarias, declard que esta experien-
cia le aport6 independencia y una seguridad que le permitié emanciparse y va-
lerse por si mismo, sin dejar de lado el impacto en su autoestima. También
destacd el buen trato que tuvo por parte del resto del personal y de sus supe-
riores. Al dia de hoy, expresa que se siente capaz de colaborar con los nuevos

empleados que se integren, mejorando su adaptacion®.

3. Nomines

Guillermo Dos Santos y Leandro Simeoli se animaron a lanzar la pro-
puesta de una empresa que prioriza la contratacién de personas con discapaci-
dad por sobre las personas sin discapacidad®.

Esta empresa rosarina que brinda servicios tecnoldgicos naci6 en el afio
2012 y cada vez son mas los empleados con alguna discapacidad que forman
parte de su personal.

La actividad de esta empresa es diversa, se divide en brindar servicios
de call center, realizar ventas de productos online y de nuevos productos para
adultos mayores, también se encargan de gestionar eventos y, uno de sus tra-
bajos méas destacados, es adaptar tecnologias a que lo requieren las demas em-
presas para la incorporacion de personas con discapacidad. Cuentan a su vez
con desarrollo de software, servicio de consultoria y asesoramiento tecnoldgi-
co. Puertas adentro, Nomines posee la infraestructura apropiada y tecnologia
de Gltima generacién para permitir potenciar al maximo la capacidad y trabajo
de todos sus empleados.

Nomines es la primera empresa de estas caracteristicas en la Argentina,

siendo pionera y buscando extender cada vez mas sus fronteras, fijo entre sus

3% www.juntossomoscapaces.com - Fundaciéon MAPFRE, 2015
40" www.nomines.com.ar
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principales objetivos no solo prestar un servicio y lucrar con ello; sino tam-

bién poder establecer un clima de adaptacion y bienestar para sus numerosos
empleados con discapacidad.

Otro tema, que no es de menor importancia a este proyecto, es que uno
de sus creadores, Dos Santos, vive en carne propia lo que es tener una disca-
pacidad, él posee una capacidad motriz. Fue él mismo quien vio en su disca-
pacidad una oportunidad de innovar en tecnologias acordes a personas con
discapacidad, por ejemplo cre6 un mouse gque se puede controlar con el mo-
vimiento de sus 0jos.

“Tenemos trabajando a dos hombres ciegos, una mujer con disminu-
cién visual y otras dos mujeres con limitaciones motrices. Actualmente priori-
zamos la contratacién de gente que tiene discapacidad. Es una importante
oportunidad para estas personas y para lograr una igualdad social” expres0
Dos Santos.*

Es asi como esta empresa argentina pionera se convirtié en una de las
mas destacadas en el ambito de la inclusién de personas con discapacidad al
mercado laboral. Demostrando que es posible la insercion y la integracion y
que la misma genera grandes beneficios para todas las partes, solo es cuestion
de intentarlo y de comprometerse con la sociedad en busqueda del cambio, so-

lo se requiere de paciencia y voluntad.

4 www.fundacionlacapital.org.ar, 2012



4, Arcangeles

La familia Salazar sufri6 una tragedia cuando uno de sus miembros,
Juan Pablo, sufriera de multiples fracturas practicando esqui que le impidieron
volver a caminar; esto les sirvid de motivacion para tomar el impulso necesa-
rio para fundar e inaugurar una fundacion para discapacitados®?.

“Ese accidente u oportunidad nos abrio las puertas para entrar en el
mundo de las personas con discapacidad y nos dimos cuenta de que habia mu-
cho por hacer”, explica Daniel Salazar.*3

La funcion de esta fundacién colombiana es la de insertar personas con
discapacidad al mercado laboral, haciendo el contacto con las empresas y
acomodandolos de acuerdo al requerimiento. El primer emprendimiento que
aposto por estos fue el Centro Comercial Gran Estacion, que contrato al 70%
de sus empleados buscado que posean alguna discapacidad. Este centro co-
mercial fue construido por Daniel Salazar, arquitecto y padre de la familia; y
mientras se terminaba su construccion, desde la fundacion, se iba reclutando al
personal buscando que en su mayoria se trate de personas con discapacidad

para poder darles la oportunidad y la experiencia de la insercion laboral.

42 www.arcangeles.org
43 www.kienyke.com, 2013
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Al dia de hoy, Gran Estacidn tiene mas de 100 empleados con distintos

tipos de discapacidades. Fue tan importante el impacto en la sociedad y tan
positiva la aceptacion que genero este proyecto, que tuvo como consecuencia
que de a poco, sean cada vez mas las empresas colombianas que trabajen en
contacto con esta fundacion.

Daniel Salazar detall6 que se lanzaron a este proyecto ya que conside-
ran que las personas con discapacidad tienen gran predisposicion para el traba-

joy el aprendizaje.

5. Adecco S.A.

Adecco S.A. es una compafiia de recursos humanos con base en Suiza.
Esta empresa da trabajo a aproximadamente 500.000 trabajadores con contra-
tos temporales y cuenta con aproximadamente 28.000 empleados propios y
5.500 oficinas en 60 paises del mundo, incluida Argentina. Adecco S.A.,
adopto el compromiso de trabajar por la integracion e igualdad en el &mbito
laboral, especialmente para grupos vulnerados entre los que se encuentran las
personas con discapacidad.**

Desde el afio 2006 Adecco trabaja con un programa de RSE Ilamado
“Discapacidad y Habilidades” con el objetivo de favorecer la integracion labo-
ral de personas con discapacidad. Para desarrollar esta iniciativa, cuenta con
una red de sucursales con profesionales y especialistas en discapacidad del
Ministerio de Trabajo de la Nacion y con la colaboracion de diversas ONGs
con amplia experiencia en esta tematica.

Ademas, Adecco integra el Club de Empresas Comprometidas. Los
ejes del programa Discapacidad y Habilidades son:

l. Brindar cursos de formacion y capacitaciones para

mejorar las posibilidades de insercion en el mercado laboral.

4 www.adecco.com.ar
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Il. Realizar desayunos de trabajo, talleres y participar

con otras empresas de encuentros para promover la concientizacion
acerca de como integrar a las personas con discapacidad dentro del
ambito laboral.

II. Asesorar a las empresas sobre las posibilidades labo-
rales de personas con discapacidad.

V. Identificar actividades y ocupaciones que los mismos

puedan realizar.



CONCLUSION

En la sociedad Argentina se encuentran arraigados diversos prejuicios y
mitos relacionados con las personas que padecen algun tipo de discapacidad; en la
mayoria de los casos, estos convencionalismos estdn basados en argumentos pocos
solidos y en falta de informacidn respecto a la relacion que existe entre discapacidad
y aptitud. Sin embargo, son la principal consecuencia de una elevada presencia de
actos discriminatorios hacia las personas con discapacidad, generando que éstos se
sientan excluidos de la sociedad en los diversos &mbitos de sus vidas, pero principal-
mente en el plano laboral, lo que se ve claramente reflejado en el importante porcen-
taje de desempleados con discapacidad que hay en nuestro pais al dia de la fecha.

A lo largo del presente trabajo, hemos buscado revelar la importancia de
poder tomar conciencia respecto a las discapacidades, contemplando siempre a la
persona que la posee como un sujeto de derecho, que si bien tiene una discapacidad,
no tiene porqué ser privado de sus derechos fundamentales de poder acceder a un
trabajo decente e integrarse de manera honrada y digna a la comunidad.

Es por esto que hemos analizado las diferentes leyes que existen en nuestro
pais para proteger a este grupo social marginado y que buscan, a su vez, fomentar la
empleabilidad de los mismos a través de distintos beneficios econémicos, legales,
sociales e impositivos para aquellos empleadores que decidan comprometerse con la
problematica mediante la formulacion y la ejecucién de préacticas de responsabilidad
social empresarial que tengan por objetivo desarrollar politicas tendientes a la adapta-
cion y/o creacion de ambitos laborales méas diversos, plurales e inclusivos, brindando
a las personas con discapacidad la oportunidad de acceder a un puesto de trabajo in-
tegro, generando asi igualdad de oportunidades y un trato equitativo hacia todos los
miembros de la sociedad.

Para nosotros, el trabajo no solo permite la satisfaccion de necesidades ma-
teriales, proteccion social y regulacion previsional, entre otros, sino que también es
una herramienta de autorrealizacion de la persona, de su desarrollo personal, de su

autoestima; genera en los individuos un sentimiento de dignificacion al poder saberse
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parte activa de una comunidad con la que interactta. EI que una persona con discapa-

cidad vea limitada su oportunidad de integrarse al mercado laboral, no solo perjudica
a esta persona y a su grupo familiar, sino que refleja la falta de sensibilidad de la po-
blacidon que, ante esta cuestion, brinda la solucion de discriminar y excluir y no de
aceptar e incluir.

Tal como analizamos en el caso de la empresa San Miguel, se torna suma-
mente importante que las empresas puedan aportar desde una oOptica de Capital Hu-
mano Yy Sustentabilidad la riqueza que la diversidad implica en todas las esferas de la
vida para poder, a partir de esta aceptacion, eliminar las barreras que impiden la in-
clusion de éste grupo social que representa al 12,9% de la poblacion Argentina. Per-
mitiendo su integracion al mercado de la oferta y la demanda laboral, sin olvidarnos
que se trata de personas que, como hemos mostrado en este trabajo, pueden incorpo-
rarse adecuadamente a un determinado empleo, siempre y cuando existan las condi-
ciones de infraestructura necesarias para su acceso y permanencia, cuenten con la
capacitacion necesaria para comprender plenamente como ejecutar sus tareas, se les
reconozca sus derechos y se les brinde un trato idéntico al del resto de sus comparie-
ros de trabajo logrando asi que la persona se convierta verdaderamente en miembro
activo de la sociedad.

Hay que adoptar la temética de la discapacidad desde una perspectiva ética
y humanitaria, entendiendo que todas las personas, sin importar su condicion, tienen
el derecho de formar parte activa de la sociedad bajo condiciones de equidad e igual-
dad. El éxito de esta afirmacién radicara en la ejecucion comprometida de campafias
de concientizacion social que vayan acompariadas de la adopcion y cumplimiento de
las normas vigentes que regulan la tematica. Una vez que todos seamos capaces de
reconocer los derechos de los demas, podremos comenzar a forjar una sociedad inclu-
siva que de posibilidades equitativas para todos sus miembros, dejando de ver las
diferencias siempre de manera negativa y pudiendo reconocer con tolerancia que,

como dice Pablo Pineda - primera persona con sindrome de Down que obtuvo un
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titulo universitario de licenciatura - “los discapacitados no estan debajo de lo normal,

ni valen menos, ni son menos capaces, simplemente funcionan distinto”.



APENDICE
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Datos de la realidad graficados

Figura 10: Personas con discapacidad so-
bre el total de la poblacion argentina.

Personas con discapacidad sobre el total d
poblacion argentina

B Personas con Discapacidad B Personas sin Discapacidad

Segun el ultimo censo nacional de poblacion, hogares y viviendas, el

12,9% de la poblacion argentina presenta uno o mas tipos de discapacidad.

Figura 11: Personas con discapacidad so-
bre el total de la poblacién tucumana.

Personas con discapacidad sobre el total de
la poblacidon tucumana

B Con Discapacidad M Sin Discapacidad
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Para el afio 2010, segun la Encuesta Nacional de Personas con Discapaci-

dad, en la provincia de Tucumén existian aproximadamente 205.621 personas con

discapacidad, lo que representa el 14,3% de la poblacion tucumana.

Figura 12: Personas con discapacidad que

se encuentran en edad de trabajar a nivel Nacion.

Personas con discapacidad que se
encuentran en edad de trabajar a nivel
nacion

B En Edad de Trabajar W Sin Edad para Trabajar

Si tomamos el 12,9% de personas que poseen discapacidad como el 100%,
los datos del mismo censo permiten identificar que el 59,24% de ellos se encuentra en
edad laboral, es decir, aquellas comprendidas entre los 15 a 64 afios.

Del total de personas con discapacidad en Tucuman que se encuentran en
edad laboral, se encuentra a partir de la ENDI, que el 75% de ellos no posee empleo,
pero no se cuenta con los datos necesarios para poder distinguir si estas personas se

encuentran o no en la busqueda laboral.
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Figura 13: Tipo de discapacidad.

Tipo de Discapacidad

La siguiente informacién se pudo confeccionar gracias a los datos obteni-
dos a partir del Censo Nacional de Poblacién Hogares y Viviendas del afio 2010, los
que permitieron actualizar los datos de la ENDI, reflejando con exactitud cuéles son
las discapacidades que afectan a nuestra poblacion y en qué magnitud se manifiestan
las mismas.

El Gnico problema aqui presente, es que no hay informacion que permita

diferenciar si las personas poseen una 0 mas de estas discapacidades.



ANEXO
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Por gqué usar siempre la expresion “Personas con Discapacidad”*

Si bien la palabra “discapacidad” esta bastante difundida en Argentina, no
siempre es empleada de la misma forma ni sus alcances son claros para todos. Existen
varias expresiones usadas a veces en su lugar, al parecer, con la intencion manifiesta
de “suavizar” el escozor que a algunos les causa este término o simplemente por
desconocimiento. Resulta importante reflexionar sobre ello teniendo en cuenta que,
precisamente, los términos y las concepciones no son ociosas y orientan a las accio-
nes. De tal suerte, de manera sintética, y sin agotar la discusién, a continuacion se

analizan algunas de esas expresiones.

El término ‘discapacidad’: €l aporte de la nueva version de la Clasifica-
MS

La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y

O

cion de |

de la Salud (OMS), parte de la totalidad del individuo, al que entiende como sujeto de
derechos y obligaciones, y define discapacidad como los aspectos negativos del fun-
cionamiento humano, es decir limitaciones en la actividad y restricciones en la parti-
cipacion, a partir de un estado o condicion de salud de una persona en interaccion
con el contexto. De tal suerte, ‘discapacidad’ pasa a ser un término abarcativo, ‘para-
guas o baul’, debajo o dentro del cual se entienden la deficiencia, la discapacidad y
la minusvalia, conceptos que a partir de 1980 fueran desarrollados y sistematizados
por la anterior version de la OMS, la Clasificacion Internacional de la Deficiencia, de
la Discapacidad y de la Minusvalia conocida como CIDDM. Asi expresa-
do, discapacidad puede ser considerado un término técnico que resume todo un pro-
ceso que involucra a la persona con un estado negativo o problema de salud en in-
teraccion con el contexto, y que puede afectar las actividades y la participacion pro-

pias del funcionamiento humano. Pero, ;que pasa en la préactica, en la vida cotidiana?

45 Pantano, Liliana, ‘Personas con discapacidad’: hablemos sin eufemismos, Revista La Fuente, afio X
N° 33- (Cérdoba, Argentina, julio de 2007)
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¢Como son denominadas las personas afectadas? En relacion y en contraposicion:

¢como son denominadas las personas que no estan afectadas? Sobre ello se reflexiona

a continuacion.

Ser persona
Decir personas con discapacidad, primeramente supone que hablamos

de personas, como todos Yy todas. El Diccionario de la Lengua Espafiola define ‘per-
sona’, destacandose basicamente que se refiere al “individuo de la especie humana”,
“sujeto de derecho™. Y esta aclaracién tan sencilla y, en realidad, al parecer, hasta
redundante, abre toda una gama de dimensiones que no siempre son tenidas en cuen-
ta. Por méas que desconozcamos las caracteristicas concretas de su condicion, tal apre-
ciacion alude holisticamente al individuo. Orienta con mayor propiedad en relacion al
trato, a la interpretacion de las posibilidades del sujeto para hacer y para decidir su
presente y su futuro, su vocacion y sus intereses, méas alla de lo limitado que esté o
que vaya a estar. Implica aludir al ciudadano, jefe de familia, consumidor, vecino,
fanéatico de algun deporte, socio, espectador, cliente, votante, ocupado o desocupado,
es decir: al miembro potencialmente activo de la comunidad.

Por otra parte no nos referimos a quien es discapacitado sino a quien tiene
una discapacidad, por lo cual decimos persona con discapacidad, expresion que con-
duce también a reconocer y valorar las capacidades de cada uno e interpretar sus

necesidades.

.. Capacidades diferentes?

Ese estado de salud, del que parte la discapacidad, supondra dafio o acota-
miento en algunos érganos o funciones. Pueden verse afectadas o reducidas, enton-
ces, las distintas capacidades de la persona: alguna o algunas capacidades (ya sea su
capacidad para entender, para oir, para ver, para caminar, etc.); poco o0 muy limitadas.
Pero no se pasa a tener “otras capacidades”, distintas capacidades. Son las mismas,

pero acotadas, minoradas. Se trata, entonces, de “personas con discapacidad”. Hay —
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eso si — una diferencia en su funcionamiento y no soélo esta dada por el estado de sa-

lud de la persona sino precisamente por la interaccion de ese estado con el entorno, ya
sea en lo familiar o social, en lo econdmico, en lo cultural, etc. Aunque sea como
aclaracion, cabe decir que, en rigor de verdad, también las capacidades “excesivas”,
las de los talentosos o personas geniales, plantean discapacidad. Muchas veces un
talento notable (que pone en evidencia también un estado de salud), limita a la perso-
na en su actividad o la restringe en su participacion en cuanto no siempre cuenta con
medios para desarrollarlo o no es debidamente comprendido y acompafiado. Sin em-
bargo, la expresion “persona con capacidades diferentes” parece culturalmente reser-
vada para designar el defecto y no el exceso de capacidad.

Bajo este enfoque por otra parte, tiende a ponerse el acento en la carencia o
diferencia y no en el todo, en la persona, en su funcionamiento. De ahi que tener al-
gun tipo de discapacidad especifico muchas veces lleva a presuponer que se carece de
otras capacidades, mas que las “dafiadas”. Se piensa entonces, que una persona con
cualquier tipo de discapacidad no puede trabajar o ejercer el derecho al voto, disfrutar
de su sexualidad o formar una familia. Generalmente, esto no es asi, pero las propias
actitudes que se despliegan hacia ellas terminan forjando una barrera social y cultural

muy dificil de encarar y de eliminar.

¢ Necesidades especiales?

En relacion a las necesidades de las personas con discapacidad valga con-
siderar que, como personas, tienen las mismas que cualquier otra persona, en todos
los 6rdenes de la vida y a todo lo largo de su vida.

Sin embargo la denominacion, “personas con necesidades especiales”, que
muchas veces pretende ser sindnima, lleva a pensar o a interpretar que las personas
con discapacidad tienen necesidades que deben ser satisfechas en espacios segrega-
dos, también “especiales”. En rigor de verdad, tienen los mismos tipos
de necesidades que cualquiera (fisioldgicas, de alimentacion, de seguridad, de esti-

ma, de autorrealizacion,...). Algunas personas -no todas- experimentan ciertas “difi-
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cultades para satisfacerlas” de manera comin y corriente. En tal sentido, a veces -no

siempre-, requieren adaptaciones o elementos particulares.

Por otra parte, la gama de necesidades es muy amplia ya que tienen que ver
con todas las dimensiones de la persona. Ademas, como en todas las personas, iran
variando con el tiempo, con el propio desarrollo y crecimiento, con su experiencia y
con sus posibilidades de satisfaccion. Algunas desapareceran, sern pasajeras, mien-
tras que otras se mantendran o acentuaran. Surgiran otras nuevas como las que tienen
que ver con la vocacion o con la sexualidad o con la independencia personal y la vida

auténoma.

¢, Todos 0 no todos?

La discapacidad, alude a limitaciones en la realizacion de las actividades.
En funcion de ello, muchos consideran que ya que todos tenemos alguna limitacién o
dificultad para realizar actividades, “todos somos discapacitados”. En realidad, en la
liviandad de este andlisis homogeneizador subyace una subestimacion de la limita-
cion propia de la discapacidad que es la originada en una deficiencia o problema de
salud. Muchas de las limitaciones que las personas en general tienen se deben sim-
plemente a la imperfeccion humana, a la diferente y variada dotacion biolégica que
les es propia y no a una deficiencia. Y en ese sentido puede ser que dos personas, al
parecer, compartan la limitacion -por ejemplo, dificultad para bailar o desplazarse-,
pero mientras una naturalmente carece de gracia, disposicién o de entrenamiento, la

otra tiene secuelas de poliomielitis o artrosis que le impiden un movimiento acorde.

Concluyendo
La altima version de la Clasificacion de la OMS, la CIF, aporta el tér-

mino discapacidad en un sentido abarcativo, representando la deficiencia (en interac-
cion con el entorno), la limitacion en la actividad y la restriccion en la participacion.
Si bien discapacidad o personas con discapacidad son términos técnicos que buscan

designar objetivamente una condicion que tiene o puede tener un individuo, en la
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practica, suelen ser reemplazados por otros. Lo adecuado seria usar los originales sin

resquemores y evitar eufemismos como personas con ‘capacidades diferentes’, o con
‘necesidades especiales’ que llevan a reconocer segregando, buscando respuestas
aparte de las de los demas. Por otro lado, corresponderia trabajar sobre las valoracio-
nes positivas de las diferencias y no pretender borrarlas aduciendo que ‘todos somos
discapacitados’.

Sera util también entender que la discapacidad es un ejercicio de vida coti-
diano y una posibilidad abierta. Si bien algunos hoy la portan, cualquiera puede ad-
quirirla durante el curso de su vida, siempre a causa de un problema de salud, aunque
se genere éste en factores ambientales diversos.

Pero en realidad, lo que aqui se intent6 fue reflexionar méas que sobre los
términos en si mismos, sobre las orientaciones a que dan lugar en el trato hacia una
persona con discapacidad y las acciones consecuentes. Es cada vez mas importante
entender la discapacidad como una diferencia y no como una desigualdad. Reconocer
la realidad, llamarla por su nombre y terminar con los eufemismos y las expresiones

“suavizantes”, puede contribuir a ello de una manera sencilla, concreta y eficiente.
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