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Introduccién

“Los hombres no valoran una buena acciéon

a no ser que aporte una recompensa’.

Ovidio

La comunicacion es, sin lugar a dudas, uno de los pocos procesos que se
presentan en todo fendmeno social. Sin embargo, en muchas ocasiones se da por
hecho su presencia o se subestima su importancia dentro de los ambitos politicos,
economicos, culturales y sociales. Muy a pesar de ello, ha demostrado su poder
para la divulgacién y apropiacion de acciones socialmente responsables,
especialmente al interior de las organizaciones que por el simple hecho de

constituirse como tal orientan su trabajo a uno o varios objetivos.

Con la globalizacion, los procesos se aceleran y evolucionan, a la par que
Sus consecuencias impactan los organismos sociales, por pequeios que éstos
sean. Actualmente, tales efectos son fuente de respuestas en busqueda de
reducirlos, es ahi donde la Responsabilidad Social (RS) tiene cabida,

especialmente a nivel empresarial o privado.

Pero ¢como es que convergen la RS y la comunicacion, especialmente en
aquellos sectores privados? La respuesta se encuentra justamente en aquello que
tiene por objetivo la comunicacion organizacional: estudiar el flujo y tipo de
mensajes al interior y exterior de la comunicacion; es a partir de este principio que
las acciones toman forma para dar coherencia a la organizacion, se es lo que se

hace, todo comienza desde el interior.

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE o RSC) ha cobrado vida en
una gran variedad de temas, especialmente en aquellos que tienen gran visibilidad
por ser abordados con mayor frecuencia, tal es el caso del cuidado al medio
ambiente. Ante un panorama tan amplio, las organizaciones deben centrar su

atencion en aquellas actividades que realizan por su naturaleza misma y delimitar
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el contexto al que impactan, ese es el punto de partida para definir el camino a

seguir como organismo socialmente responsable.

Mas alla de todo lo que se pueda hacer a favor de la sociedad, muchos
lideres, directores y empresarios han pasado por alto su mayor fortaleza y objetivo
de acciones socialmente responsables: el trabajador. Qué mejor publico objetivo
que aquel que forma parte de nuestro propio organismo, tal como el dicho que

afirma “El buen juez por su casa empieza”.

Es asi como la inclusion laboral se presenta como una estrategia de RSE
que en caso de ser bien ejecutada y con la debida importancia, puede resultar
positiva para la visibilidad de la organizacién, mas no como una meta primaria a

alcanzar, sino una consecuencia que fortalece la imagen.

Ante tal situacion, un grupo vulnerable con gran poblacion mundial como los
discapacitados son una oportunidad ideal para crear conciencia y hacerse de
trabajadores que en muchas circunstancias demuestran su capacidad y

profesionalismo para ejecutar casi cualquier actividad.

Muchas veces las personas suelen pensar que por el hecho de tener una
discapacidad se dejan de tener sentimientos y necesidades tales como odio,
rencor, egoismo, deseo sexual u otros, por ejemplo que un ciego, por el hecho de
ser ciego es incapaz de robar, en realidad como seres humanos que conviven en
sociedad, comparten diferencias al igual que el resto de las personas. Es por ello,
que pensar en la inclusion laboral con respecto a los discapacitados es tan sélo
una parte de la diversidad que debe gestionar la organizacién y como parte de ella
la comunicacion, a fin de conseguir acciones y comportamientos socialmente

responsables.

La discapacidad como tema tiene el poder de detonar toda una filosofia que
valore la diversidad y promueva el trabajo en equipo y la apropiacion de una
cultura con posibilidad de ser replicada en otros ambientes a través de la

sociabilizacion.



Siendo la comunicacién parte fundamental de la convivencia social, es ideal
su aplicacién en la elaboracion de politicas y programas de RSE, especialmente
en aquellos cambios culturales que pueden confrontar los ideales y pensamientos
de los integrantes de la organizacion, es decir, reduce las disonancias que frenan
la adopcidén de practicas sociales no discriminatorias, e incrementa la legitimidad

del empleador, por medio de practicas a favor de la calidad de vida del trabajador.

Es pues, a través de la investigacion documental y la entrevista, que el
presente texto pretende explorar la situacion que actualmente vive México con
respecto al tema, asi como indagar las acciones que se llevan a cabo en materia
de comunicacion para facilitar la creacion y desarrollo de ambientes inclusivos. Se
busca conocer y explicar si la RSC interna en su modalidad de inclusién laboral es
relevante y tiene impacto para los integrantes de las organizaciones, en la medida
en que éstas promuevan actividades que tengan por objetivo favorecer los
procesos de socializacidn e inclusidn, es decir para hablar de inclusion laboral real
deben existir medios y herramientas a través de las cuales se logre tal objetivo, de

lo contrario seran procesos de integracion.

Para ello, es necesario conocer qué tipo de dinamicas se realizan y cuales
son los parametros que determinan el grado de igualdad a través de los que las
organizaciones encaminan sus politicas y programas internos. Si el hecho de crear
politicas y programas internos con menor o0 mayor grado de compromiso hacia la
reduccion de discriminacion da por sentado que el organismo es 0 se asume como

socialmente responsable.

Por otra parte, se pretende explicar si los procedimientos a través de los
cuales el Gobierno Federal certifica a una empresa como incluyente, establecen o
predeterminan el tipo de programas que la organizaciéon crea para cumplir con

tales requerimientos, y cuales de ellos tienen como base la comunicacion.

Durante el primer capitulo, se abordan los conceptos generales en torno a

la comunicaciéon y la RSC, incluyendo la convergencia de los programas para



formar una estrategia integral de comunicacion. En el segundo capitulo, se definen
las implicaciones de la inclusion social, asi como las dimensiones de la
discapacidad; a partir de ello, se establece la vision en torno a las acciones que
deben llevarse a cabo para realizar planes y programas integradores. Finalmente,
el tercer capitulo expone algunas realidades de los sectores que conforman el
ciclo de RSE: las organizaciones no gubernamentales, el sector empresarial y el
gobierno, de tal forma que brinden un panorama del fendmeno que se esta

llevando a cabo y aquello que aun falta por hacer.



Capitulo 1. Comunicacion Organizacional y Responsabilidad Social

La sociedad ha sufrido cambios en los ultimos dos siglos (XIX-XX). Uno de los
mas importantes es el crecimiento de la complejidad a través de la aceleracion de
los procesos de intercambio de informacion. Frente a estos fenbmenos crecientes,
el hombre ha sido blanco directo del impacto y consecuencias que tales
modificaciones han provocado en su ambiente, gran parte de este proceso
responde, justamente, a la estructura y superestructura social que han
predominado en la ultima mitad de siglo; definidos como el modelo econdémico y
productivo, y el ideoldgico, juridico y politico, respectivamente. En ambos casos,
“El maximo beneficio a menor coste” es la mejor forma de sintetizar la vision y

accion contemporaneas, asi cComo sus consecuencias.

Estudiar al hombre en su contexto social implica tomar en cuenta elementos
basicos que han determinado su desarrollo, tal es el caso de la comunicacién, sin
la cual el ser humano no habria sido capaz de socializar y organizarse. Analizar la
forma de comunicarnos, puede ayudarnos a explicar gran parte de estos cambios
sociales, al tiempo que se presenta como una herramienta para disminuir el

impacto de tal cantidad de transiciones.

Los efectos del modelo capitalista abren brechas sociales y rezagos
econdmicos que afectan a las poblaciones mayoritariamente excluidas, a quienes
el impacto de un sistema productivo perjudica de manera mas significativa; es ahi
donde los cambios en las relaciones productivas sugieren nuevos conceptos como

es la Responsabilidad Social Corporativa.

El objetivo de este capitulo es presentar los ejes tematicos de la
investigacion y establecer la relacién entre a la comunicacién organizacional y la

responsabilidad social corporativa, en sus alcances internos y externos.



1.1 Comunicacion

Uno de los fendmenos mas presentes en la sociedad, y al mismo tiempo de mayor
complejidad para su estudio, es el de la comunicacion, proceso indispensable para
llevar a cabo cualquier tipo de interaccion entre los seres humanos, ya sea de

persona a persona o entre el hombre y su medio.

El concepto de comunicacion por si mismo debe ser entendido como un
proceso a través del cual se lleva a cabo un intercambio de informacion, siempre y
cuando exista retroalimentacion, es decir, la comunicacion esta condicionada a la
presencia del feedback o retroalimentacién de lo contrario sera unicamente

transmision de informacion.

De acuerdo con Ricardo Homs Quiroga’, la retroalimentacion le da sentido
a la comunicacion, ya que permite confirmar la recepcion del mensaje, a través de
la cual se busca conocer si el mensaje fue recibido y comprendido por el emisor,
mismo que emitira una respuesta, la cual lo distinguira de cualquier otra emision

de informacion.

El proceso ciclico de comunicacion debe ser entendido como tal, a través
de las fases que lo componen, asi como las barreras que pueden debilitar o

modificar el objetivo del mensaje que se emitio.
Los siguientes conceptos constituyen las fases del modelo de comunicacién:

a) Fuente: es quien da inicio a la creacién de un mensaje. Estara encargado
de la seleccion del canal, uso de un codigo comun y estructuracion del

mensaje.

b) Codificacion: proceso a través del cual el mensaje es colocado en un

codigo, que debera ser comun entre la fuente y el receptor.

! Ricardo Homs Quiroga. La comunicacion en las empresas. Ed. Grupo editorial Iberoamericana. México. 1998, p. 1
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c)

d)

g)

Mensaje: producto elaborado por la fuente, requiere el uso de un cdédigo
que debe ser entendido por el receptor para su reconocimiento y

decodificacion.

Canal: medio a través del cual se transmite el mensaje. Es elegido por el
receptor o fuente, de acuerdo con las posibilidades que tenga a su alcance,
asi como el tipo de mensaje que se desea transmitir. El canal tiene gran
repercusion en el entendimiento del mensaje, ya que la adecuada seleccién
de éste puede ayudar en la asimilacion positiva o negativa del mensaje. En
conclusion, la seleccion del canal debe estar basada en el tipo de mensaje

que se va a transmitir, su objetivo y tipo de receptor al que se dirige.

Receptor: persona a la cual se dirige el mensaje. Como ya se ha dicho el
proceso de comunicacion es ciclico, por lo que el papel del receptor y el

emisor rotan durante el proceso de comunicacion.

Decodificacion: proceso a través del cual el receptor descifra el mensaje a
través de reconocimiento del mismo cdodigo utilizado por la fuente del
mensaje. El grado de decodificacion dependera del tipo de canal, el cédigo

seleccionado y la estructura del mensaje.

Retroalimentacion (feedback)? comprobacion de la llegada del mensaje y
elemento que distingue el proceso de comunicacion y el de emision de

informacion.

Aunque este modelo de comunicacién es considerado por algunos autores

como clésico3, es necesaria su referencia en funcion de entender como ocurre el

fendmeno de la comunicacion.

Segun su origen etimoldégico la palabra comunicacién deviene del latin

communicare que significa poner en comun, junto al primer concepto citado, se

2 Stephen P. Robbins. Comportamiento organizacional. Décima edicion. Ed. Prentice Hall. México. 2008, p. 285.

® Carlos Fernandez Collado. La comunicacion humana en el mundo contemporaneo. Segunda edicién. Ed. McGraw Hill.
México. 2001 p. 11
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puede decir que ademas de ser un proceso ciclico que requiere retroalimentacion
entre el emisor y el receptor, los actores deben poner en comun todos los
elementos que constituye el modelo de comunicacién. Cuando el emisor construye
un mensaje lo hace teniendo como objetivo que el receptor comprenda el mensaje
y emita una respuesta, para ello ambos deben compartir el mismo codigo y canal,
es decir, poner en comun, de lo contrario la retroalimentacion seria practicamente

imposible.

La comunicacién es un intercambio no necesariamente directo, por lo tanto
no implica unicamente la presencia cara-cara, donde se requiere a los actores. La
comunicacion también ocurre a través de la escritura y otros medios que no
forzosamente se ejecutan y reciben en el mismo instante, sin olvidar que los

gestos, posturas, y simbolos, constituyen un tipo de comunicacion, la no verbal.

En este proceso ciclico se pueden detectar algunas barreras en detrimento

de la llegada del mensaje, Ricardo Homs Quiroga* localiza cuatro principales:

e Semanticas: ocurren cuando las palabas son utilizadas
incorrectamente o son descontextualizadas, por lo que su significado
se ve modificado. Un ejemplo de ello es el caso del albur, que implica
la descontextualizacion de las palabras para la elaboraciéon de
mensajes que pueden no ser entendidos por el receptor debido a la

deconstruccion de su significado.

o Psicolégicas: estas barreras pueden ser diversas y complicadas de
superar debido a su naturaleza, sin embargo las mas comunes son
los prejuicios, estereotipos y actitudes negativas. Los primeros dos
topicos pueden presentarse de forma positiva y negativa, si son
positivas pueden favorecer la comunicacion e interaccion entre el

emisor y el receptor.

*Ricardo Homs Quiroga. Op. Cit, p. 16-17
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o Fisicas: se localizan en el entorno y circunstancias ambientales
donde ocurre el proceso de comunicacion, los teoricos de la
comunicacion lo denominan ruido, puede estar representado por el
exceso de ondas sonoras, cortes en los procesos de comunicacion
por elementos externos, barreras espaciales y tecnoldgicas, entre

otras.

e Fisiolégicas: son de origen organico y se presentan en el emisor o
receptor que integran el ciclo de comunicacién tales como:
problemas auditivos, vocales, o diversos tipos de afasias® que

imposibilitan la emision o comprension del leguaje hablado.

Estas barreras de comunicacion deben ser tomadas en cuenta durante la
construccion del mensaje, la seleccion del canal y el cédigo que se utilizara, para
favorecer la decodificacion del mensaje, a fin de producir la retroalimentacion que

elabore la parte receptiva.

Cuando se establece un intercambio comunicativo no se puede ignorar el
hecho de que en este proceso de negociacion e intercambio de significados, el
mensaje, el canal y el contexto (social y cultural), interactuan para poder lograr un
significado o permitir que ocurra el entendimiento entre las partes. Dentro de la
comunicacion, no es suficiente tomar en cuenta los elementos que se describen
en el modelo de comunicacion, es indispensable aclarar la importancia que tiene la
relacion entre textos, signos, codigos, elementos de interpretacion (donde se
incluye la experiencia social y cultural a la que el receptor como la fuente se

remiten) y el contexto en el que ocurre el proceso.

La comunicacion humana es un fendmeno de gran complejidad que implica
un contexto social y cultural dado; el intercambio de informacién entre un receptor

y un emisor “[...] depende de las circunstancias o coyunturas sociopoliticas y

® Trastorno de la comprensién o la produccion del lenguaje causado por un dafio cerebral especifico, por lo tanto excluye de
manera clara los trastornos del lenguaje asociados con otras condiciones, como la sordera o la demencia senil.
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culturales que (a manera de entorno) la envuelven; en buena parte a ello se debe la

complejidad de la comunicacién humana”®.

El contexto en el ciclo de comunicacion permite el entendimiento del mensaje
emitido para anclar los objetivos del mensaje. Durante este proceso de
comunicacién se debe tomar en cuenta el contexto social y cultural, ya que
pueden presentarse como barreras de comunicacion o puentes que favorezcan la

recepcion del mismo.

Hablar de contexto no sélo es hacer referencia a lo que ocurre
ambientalmente, también se deben incluir las circunstancias y antecedentes en
los que se desarrolla el proceso, incluyendo también la carga experiencial tanto

del emisor como del receptor.

Por ello, durante la construccién de un mensaje se debe tomar en cuenta que
las barreras pueden atentar contra la retroalimentacion, por lo que es importante e
indispensable elegir el canal y codigo correcto con base en la reduccion de

ambiguedades y malentendidos.

La comunicacidn es un proceso que requiere de factores contextuales y
selectivos que ayuden en la construccion de mensajes faciles para su
comprension, por ello la seleccién del cadigo, los contenidos y el tipo de canal
deben estan planeados dentro de un contexto social y cultural en beneficio de la

construccion de comunicacion eficaz.

1.1.1 Comunicacioén organizacional

En el caso de la comunicacion, el concepto de organizacidon y su estudio puede
ser identificado desde principios del siglo XX” como resultado de la necesidad de
las grandes empresas de mejorar en lo concerniente a la comunicacion interna

(eficiencia y productividad) y externa (publicidad), lo que se reflejo en el estudio de

® Guillermo Tenorio Herrera, “La Comunicacion universitaria” en Sociologia de la comunicacion colectiva, p. 64.
” Fernando, Martin. La comunicaciéon en empresas e instituciones. Ed. U.Salamanca-APM. Salamanca. 1997 p. 24.
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sus publicos objetivos y la forma en que percibian la proyeccion de la

organizacion.

Gran parte de estos trabajos se caracterizaron por su empefio en las
Relaciones Publicas y esfuerzos por crear imagenes positivas que hoy se conocen
como imagen institucional o corporativa. La comunicacion organizacional como
una disciplina puede detectarse después de la Segunda Guerra Mundial, época en
la que el concepto tomé fuerza, y se generaron investigaciones en torno al clima

en la organizacioén y otras tematicas de indole interna.

Goldhaber, tedrico clasico en la materia, define la comunicacion
organizacional como el “flujo de mensajes dentro de una red de relaciones
interdependientes, también afiade que la Comunicacion Organizacional estudia el flujo de
mensajes en las organizaciones”®. Sin embargo, esta definicién es restringida en
cuanto a las implicaciones que puede conllevar la falta de limitantes que distingan
a una organizacion de otra, debido a las relaciones de interdependencia a las que

hace alusién Goldhaber.

Tomando en cuenta que el hombre es social por naturaleza, es muy dificil
poder desprenderlo de uno u otro sistema, ya que sin importar la funcion que
desempefie, el humano siempre estara inmerso en una organizacion social. Sin
embargo, en el caso de la comunicacion organizacional es claro que se deben
definir claramente los limites contextuales y espaciales que distingan a sus
integrantes y faciliten el estudio de la interaccion entre sus miembros y sus

diferentes niveles.

Sin embargo, esta caracteristica de interrelacion puede favorecer el

desarrollo de acciones que nazcan en un sistema y se repliquen en otro, gracias a

8 Ricardo Homs Quiroga. Op. Cit, p. 61.
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la relacion de interdependencia que existe entre los sistemas y se beneficia o

enriquece gracias a la comunicacion®.

Los sistemas organizacionales estan conformados por personas que
comparten objetivos comunes, para lo cual requieren comunicarse entre si vy
establecer relaciones formales e informales; este intercambio de mensajes es lo
que conforma a la comunicacion organizacional, incluyendo los flujos, transmision
y retroalimentacion de mensajes en sus distintos niveles. La comunicacion
organizacional es pues “[...] el conjunto total de los mensajes que se intercambian

entre los integrantes de una organizacion y entre éstay su medio”°.

No existen sistemas aislados, esto significa que la comunicacion
organizacional toma en cuenta el flujo de mensajes tanto dentro como fuera del
sistema, en este sentido se habla de comunicacién interna y externa, sin perder de
vista el lazo inseparable entre ellos, que se resume en la coherencia de la

organizacion.

Ricardo Homs Quiroga define a la comunicacion organizacional como la
“[...] actividad que crea y cuida una imagen positiva de una institucion y ademas
estimula la comunicacién con sus publicos y su comunidad, a través del trabajo
planificado y sistematizado de informacion. Establece una corriente de simpatia a

través de una relacion calida y afectuosa, basada en la experiencia real”."”’

La comunicacién en la organizacion, requiere de planeacion y
sistematizaciéon de la informacién a favor de procurar y crear una imagen positiva
hacia sus publicos directos e indirectos, por lo que es de vital importancia tomar en
cuenta la direccion y contenido de los mensajes que se emiten, de acuerdo con los

objetivos que persiga la organizacion.

° En el caso de las organizaciones, al ser parte de un contexto, abstraen informacion de su ambiente a través de la cual se
enriquecen, al mismo tiempo la propia organizacion emite informaciéon a su entorno aportando al ambiente nuevos
elementos culturales y comunicacionales (input — output).

'% Carlos, Fernandez. Op. Cit., p. 30.
" Ricardo, Homs Quiroga. Op. Cit., p. 65.
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Al interior de las organizaciones, la comunicacion ejerce mas de una

funcién; en realidad sin comunicacion la sobrevivencia del sistema y el logro de

sus objetivos no estan garantizados, por lo que la identificacion de estas funciones

abre la vision de sus alcances en la organizacion.

De acuerdo con Trelles' se pueden identificar en la comunicacion

organizacional tres funciones basicas:

Ademas de

organizacion

Funcion descriptiva: investiga y expone el estado de los procesos
comunicativos o la concepcion de las situaciones en los diferentes

ambitos de la organizacion.

Funciéon evaluadora: explica las razones por las cuales los
diferentes ambitos actuan de la manera en que lo hacen. Es la
ponderacion de los elementos que influyen en los procesos

comunicacionales que se estan produciendo.

Funcidon de desarrollo: analiza como reforzar aquello que ha sido
evaluado como acertado y mejorar lo que fue considerado erréneo, y

propone, ademas, la forma de realizarlo.

las funciones antes descritas, la comunicacion dentro de la

también cumple con el desarrollo de cuatro funciones mas: control,

motivacién, expresion emocional e informacion™.

e Control: La comunicacion como mecanismo de control permite dar

direccion a la conducta de los miembros que pertenecen a la organizacién.

En la

mayoria de los casos esta representado por las jerarquias de

autoridad y lineamientos formales que deben seguir los miembros del grupo

en cuestion.

"2 Citado por Reinaldo, Silva en Teorias de la administracion. Ed. Thomson. México. 2002. p. 421
'3 Stephen P. Robbins. Op. Cit., p. 284.
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e Motivacioén: Esta funcion esta encaminada a favor del establecimiento de
medios a través de los cuales se dé cuenta a los integrantes de la
organizacion de aquello que se esta haciendo bien, o que no se hace bien

y que se puede hacer para mejorar.

e Expresidon emocional: Una organizacion integrada por seres humanos
implica socializacion, por lo cual la comunicacién fomenta el trato social a
través del cual se expresen los pensamientos y sentimientos en torno a
algun tema de interés. La comunicacion proporciona mecanismos para la
pronunciacién de sentimientos y a su vez la satisfaccién de necesidades

sociales.

¢ Informaciéon: Como se indicé al inicio de este capitulo, el proceso de
comunicacion requiere de la retroalimentacién para cumplir su ciclo, de lo
contrario se hablaria unicamente de informacion, sin embargo este ciclo de
comunicacion si implica la adquisicion de informacion, misma que se
trasformara en la plataforma requerida para la toma de decisiones, asi

como la identificacion y evaluacién de opciones alternativas.

Estas funciones deben ser tomadas en cuenta para la emision de mensajes en la
organizacion, asi como su analisis. La comunicacion y sus funciones deben anclar
el mensaje u objetivo perseguido con ayuda de un contexto determinado o
previamente estudiado para detectar aquellas situaciones favorables o

desfavorables para la comunicacion.

La comunicacion organizacional, tal como lo menciona Homs Quiroga, debe
basarse en la planeacion si se desea llegar a los objetivos y metas pensados.
Actualmente es muy comun que las organizaciones hablen de la planeacion
estratégica como un concepto de uso frecuente, sin embargo no se tiene claridad

en ambos conceptos.

La planeacion “puede considerarse, en principio, como un proceso que

pretende, de inicio, establecer un sistema de objetivos coherentes fijando sus
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prioridades; en segundo término, determinar los medios apropiados para la
consecucion de dichos objetivos senalados. El uso de un enfoque metodolégico fue

el que dio lugar a la apariciéon del término estrategia en el dominio de la

pIaneacién”M.

En lo que respecta al concepto de estrategia, los antecedentes se remontan
al desarrollo militar, donde las acciones debian estar basadas en el conocimiento
del enemigo y la prediccion o prondstico de posibles situaciones, y por supuesto la
forma en que se debian conducir ante las posibilidades y objetivos que se piensan
alcanzar. El concepto de estrategia “se adaptoé al sistema de la planeacion en las

organizaciones para proyectar prondsticos y, por medio de acciones, tratar de

cubrir el diferencial entre el ser y el deber ser. Esas lineas genéricas de accion son

las llamadas estrategias o alternativas estratégicas".15

A través de la planeacién estratégica, la comunicacion y las organizaciones
formulan, implementan y evaltan las decisiones interfuncionales que permiten a
las organizaciones alcanzar sus objetivos. Cuando se establece una estrategia se
debe tomar en cuenta la mision y visidon de la organizacion, ademas de las
relaciones entre lo interno y externo de la misma, sin perder de vista sus objetivos

y lineas generales de accion.

1.1.1 Comunicacion interna

La comunicacion interna concentra su atencién en los flujos de comunicaciéon que
se intercambian dentro de la organizacién para favorecer las relaciones entre los
empleados, entre los departamentos que la componen y entre las jerarquias
establecidas de su organigrama, con el objetivo de alcanzar las metas
establecidas por la organizacion. La comunicacion interna integra las funciones
gerenciales de la organizacion por lo que es inherente a la estructura y procesos
de la misma, es decir, es parte estratégica del plan estratégico global de cada

organizacion.

" Luis Alfredo Valdés Hernandez. Planeacién estratégica con enfoque sistémico. Fondo Editorial FCA. México. 2005, p. 1.
15§
Idem.
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Fernando Martin la define como el “conjunto de actividades efectuadas por
cualquier organizacién, para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con
y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion, que

los mantengan informados, integrados y motivados, para contribuir con su trabajo

al logro de los objetivos organizacionales”16.

Dentro de la comunicacidén interna se distinguen distintos niveles de
comunicacién, asi como formas en que ocurre, la tipologia se puede dividir en
formal e informal. La primera es aquella motivada y elaborada por parte de la
misma organizacion, utilizando mecanismos como: el memorandum, la revista
interna, las juntas de trabajo, entre otras; la segunda surge entre los empleados,
de manera espontanea, enriquecida mediante la convivencia cotidiana y suele ser
cara a cara. Ambas pueden ocurrir en cualquier direccién: ascendente,

descendente, transversal y horizontal.

Los objetivos que persigue la comunicacion interna son puntualizados por

Homs Quiroga de la siguiente forma:

“La comunicacion dentro de la organizacion pretende integrar de forma
absoluta al empleado a los objetivos de la misma, establecer un clima de
comprension entre la empresa y los trabajadores, crear una disposicion
favorable hacia la empresa, fomentar la participacion del personal en las
actividades de la empresa, ya sea de indole laboral, social o de cualquier
tipo, ayudar al personal de nuevo ingreso a integrarse, motivar al trabajador

e incrementar su productividad y cuidar la imagen de la misma”"’.

En los autores antes citados se pueden detectar coincidencias en lo que
respecta a las caracteristicas que identifican a la comunicacion interna y sus

objetivos dentro de la organizacion:

'® Fernando Martin. Op. Cit. p. 23
" Ricardo Homs Quiroga. Op. Cit, p. 60
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1. Integracioén:

Integrar al empleado a los objetivos y actividades de la empresa (pertenencia)
para favorecer un clima de trabajo positivo, incluyendo a todos aquellos publicos
que tienen algun tipo de influencia en las actividades que desarrolla la
organizacion tales como: proveedores, trabajadores, familiares de trabajadores,

accionistas, entre otros.
2. Motivacion:

Mecanismos a través de los cuales se busca que los integrantes de la
organizacion incrementen su productividad, como consecuencia de un sentimiento
de apoyo y reconocimiento hacia lo que esta haciendo para conseguir los objetivos

planteados por la organizacion.
3. Establecer medios de comunicacion:

Crear herramientas para la generacion de puentes de comunicacion formal a favor
de la retroalimentacion en todos los niveles organizacionales, reduciendo
situaciones de friccion, desinformacion y malentendidos. Estos medios de
comunicacion deben estar en funcién de los objetivos de las organizaciones y las

estrategias que haya decidido ejecutar para lograrlos.

Estos tres objetivos detectados tienen una relacion fundamental en lo que
respecta a la comunicacion interna, tanto la integracién, como la motivacion y los
medios de comunicacion favorecen la creacion de un clima laboral positivo que
permite el establecimiento de ambientes laborales adecuados donde se premie el
trabajo en equipo, el liderazgo, la apertura a los cambios, la comunicacién en sus
diferentes niveles, la retroalimentacion y la creacién de sentido de pertenencia a
favor de los objetivos de la organizacion. Todo esto se refleja en ultima instancia

en la imagen que sus publicos tengan de ella.

Esta peculiaridad de la comunicacion interna tiene una interrelacion muy

importante en lo que respecta a los derechos de los trabajadores, donde se
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incluye la calidad de vida, desarrollo personal y social del trabajador, tema que
incumbe a la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) de la que se hablara mas
adelante, pero de la que no se puede perder de vista la relacion que establece con

la comunicacién organizacional.'®

1.1.2 Comunicacioén externa

La comunicacion externa esta integrada por todos aquellos mensajes emitidos por
la organizacion hacia el exterior con el objetivo de favorecer la imagen institucional

que proyecta a su publico exterior, esto incluye a la publicidad y el marketing.

Como se dijo anteriormente, dependiendo el tipo de publico al que se dirija
el mensaje, se seleccionara el tipo de medio en que se publicara; en el caso de la
comunicacion externa, su receptor se encuentra en los publicos directos e

indirectos con los que la organizacién tiene contacto.

Los publicos directos son por ejemplo los proveedores y aliados
estratégicos, con los que se tiene un contacto directo para lo cual se requiere la
presencia de medios de comunicacion adecuados para el tipo de actividades y
necesidades que demanda este publico. En estos casos la comunicacion
organizacional debe establecer relaciones cordiales y mantener una imagen
positiva e integral que facilite la confiabilidad y credibilidad de la organizacion,

desarrollada principalmente en las Relaciones Publicas.

Los publicos indirectos, son aquellos para los cuales idealmente encamina
sus esfuerzos la organizacion, por ejemplo los posibles consumidores de
productos y/o servicios que genera el sistema organizativo. Para este tipo de

publico se planea el uso de herramientas de comunicacién con mayor alcance,

' De acuerdo con Manuel Carneiro Caneda y Stephen P. Robbins, los Recursos Humanos y el Comportamiento
Organizacional han tomado nuevos horizontes debido a los cambios contextuales en materia de legal y laboral, por lo que
algunos de los temas mas en boga de los ultimos 30 afios son: andlisis de puestos, medios de seleccién, programas de
capacitacion, desarrollo de carrera, evaluacion del desempefio, contacto obrero-patronal y manejo de la diversidad. La
presente investigacion toca al menos 3 de estos temas. Manuel Carneiro Caneda, Op.Cit.,pp. 158-159 vy Stephen P.
Robbins, Op.Cit., pp. 14-20.
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tales como la publicidad y el marketing, por lo que su objetivo final es de caracter

rentable.

Los dos objetivos de la comunicacion externa son: establecimiento y
mantenimiento de la una imagen positiva y creible de la organizacién; el segundo

radica en el posicionamiento de marca, productos y servicios.

En lo que respecta a una imagen positiva de la organizacion, en la
actualidad se rige en gran parte por las acciones sociales que las organizaciones
desarrollan a favor de causas sociales, problematicas ambientales y culturales. Sin
embargo, lejos de las acciones que la organizacion lleve a cabo hacia sus publicos
externos, son las acciones cotidianas internas el punto de partida para forjar una

imagen positiva de la organizacion hacia sus publicos.

Por ejemplo, cuando la organizacion decide adoptar un codigo de ética o
filosofia, como parte de una cultura corporativa, que refleje su preocupacion hacia
los valores sociales mundialmente aceptados para la construccion de un bien
comun, seguramente desarrollara, en un primer momento, acciones afirmativas
internas que promuevan esos valores; consecutivamente su publico interno
adoptara los valores, creando una filosofia a las que se alinearan las acciones y
formas de conducta, a su vez, aun sin desearlo, se reflejara en su imagen e
impactara su contexto y publico externos, con ello suma eslabones a su cadena de

valor e invierte en la gestion de conocimiento y capital humano.

“La inversion en capital humano, ademas de aumentar los conocimientos del
individuo, puede contribuir a fortalecer su compromiso con la empresa, lo
que llevara a aceptar los objetivos de la organizacién y a tener mayor deseo
de afiliacion con la misma. Lo que a su vez puede conducirle a realizar

mayores esfuerzos en su trabajo”19.

¥ Maria Victoria Carrillo Duran, Sara Nufiez de Prado, Et. Al. Comunicacion integral y responsabilidad social en las
organizaciones. Ed. Pearson. 2009, p. 48.
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La relacién que las organizaciones establecen con su entorno se alimenta de
manera ciclica, es decir, la organizacién proporciona a su entorno una carga de
informacion que impacta el medio que lo rodea, este contexto a su vez nutre a la
organizacion de informacién que le facilitara el desarrollo de sus procesos, ya sea

en su planeacion, analisis o elaboracion.

En el caso de los fendbmenos sociales, las organizaciones se encuentran
inmersas en entornos que impactan sus acciones cotidianas y logro de objetivos;
por ejemplo, las recesiones econdémicas, los indices de pobreza, las coyunturas

politicas, entre otras situaciones que no necesariamente son negativas.

Ante los cambios radicales del entorno las organizaciones no deben perder
de vista su papel como integrante del sistema, al que las variaciones pueden
favorecer o perjudicar, todo dependera de la forma en que controle los procesos

de cambio y contingencias.

1.1.3 Comunicacion Integral

De acuerdo con la Escuela Norteamericana, la comunicacion organizacional
puede ser dividida en interna y externa, sin embargo no debe perderse de vista el

vaso comunicante entre ambas, mismo al que llamaremos coherencia.

Parte del objetivo primordial de la comunicacion organizacional es
proporcionar al sistema de coherencia, que es entendida por la correlacién entre el
discurso y las acciones, es decir que aquello que se afirma o niega, se vea
reflejado en las actividades que se desarrollan al interior y al exterior, no se puede

decir una cosa y demostrar otra.

Es importante que tanto la comunicacion, como los medios utilizados en la
organizacion, cuenten con una uniformidad de contenidos; esta coherencia
repercutira en la imagen y reputacion de la organizacion hacia sus publicos

internos y externos que a largo plazo pueden crear puntos de fortaleza
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competitiva, o en su defecto, debilidades reflejadas en conflictos mediaticos y a

nivel interno como sindicalismo, rumores, climas laborales negativos, etcétera.

El papel de la comunicacion organizacional recaera en la busqueda de
comunicacion integral a favor de la coherencia entre la filosofia y los valores de la

organizacion, reflejados en el discurso y las acciones.

En las organizaciones es muy frecuente localizar acciones inconexas, que
suponen un obstaculo para el control y gestion de la comunicacion con enfoque
estratégico. “[...] Para que la comunicacion sea integral debe gestionarse de forma
interrelacionada y equilibrada, tanto la comunicacion del producto (comunicacion
comercial), de la empresa (comunicacion corporativa y comunicacion interna) y de
la gestidon de su imagen y otros activos intangibles (de naturaleza inmaterial pero de

gran importancia en el valor de la organizacién)”zo.

Para el logro de comunicacion integral el comunicador organizacional debe
tomar en cuenta algunas actividades basicas que favorecen la coherencia en el

discurso y el facto:

e Establecimiento de lineas de accion estratégica en coherencia con la
filosofia, valores, politicas y acciones estrategias corporativas de la

organizacion.
e Desarrollo de planes y programas de comunicacion que incluyan:

- Tipos de medios de comunicacion.

- Responsabilidad social corporativa.

- Cultura corporativa y gestién del conocimiento.
- Organizacion y participacion de eventos.

- Gestion de crisis.

- Programa de gestion de la marca y la reputacion.

2 Maria victoria, Carrillo Duran. Et. Al., Op. Cit., p 53.
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Como se puede observar la comunicacion organizacional implica multiples tareas
que dificilmente pueden llegar a integrarse de manera simultanea, sin embargo el
comunicador debera establecer las lineas de acuerdo con los propios objetivos de
la empresa y estrategias que se estipulen a corto, mediano y largo plazo, de tal
forma que se pueda generar un plan de comunicacion integral de acuerdo con la

filosofia y objetivos de la empresa.

Es la comunicacion integral la que favorece la creacion de situaciones
positivas que confirman y reafirman una filosofia de RS previamente asumida,
como consecuencia de ello, y no como fin ultimo, la imagen corporativa y

mediatica de la organizacion sera positiva hacia sus publicos y entornos.

1.2 Responsabilidad social

Desde su origen etimologico, la palabra responsabilidad deviene del verbo latino
respondere que puede interpretarse como responder, la Real Academia de la
Lengua la define como contestar, satisfacer a lo que se pregunta o se propone,

satisfacer al argumento, la duda, dificultad o demanda?’.

El concepto de sociedad comprende la reunién, agrupacion y organizaciéon
de personas que comparten algun tipo de caracteristicas o actividades, por
ejemplo: la raza, cultura, sistema econdémico, idioma, entre otras. Estos conceptos
juntos determinan ya un primer acercamiento al significado de responsabilidad
social, sin embargo, toda nocion conceptual viene acompafiada de una coyuntura

histérica que propicia su nacimiento y uso.

“El concepto de responsabilidad [...] obedece en gran medida a la etimologia de la
propia palabra. [...] El cual se puede traducir por responder, corresponder, ser
digno o igual a, incluso estar a la altura de. Estas dimensiones también las veremos
presentes en la responsabilidad social. [...] En las organizaciones entenderemos,

en un primer acercamiento, la responsabilidad social como: ,Ja integracion

% Real Academia de la Lengua en: www.rae.es/ 11/05/2009 08:58 p.m.
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voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y morales en

sus operaciones comerciales y en las relaciones con sus interlocutores’”.%?

Con el surgimiento del capitalismo como sistema econdmico el auge de las
empresas se incrementd considerablemente, sin embargo después de la gran
depresion del 29, la necesidad de un mecanismo regulador y protector del sistema
como forma de reparar las deficiencias del sistema fue cada vez mas urgente, no
como un ente transformador del mismo, sino como un remedio a las necesidades
de salud, educacion, cultura y seguridad, que se deterioraban cada vez mas, de
aqui emergié el Estado de Bienestar. Sin embargo, esta forma de regulacion
resultd no ser del todo satisfactoria para la sociedad, por lo que su incapacidad de
cubrir las demandas sociales fue mas evidente, con ello la crisis del Estado de
Bienestar impuls6 el nacimiento de las denominadas organizaciones de la

sociedad civil o tercer sector.

El tercer sector, se fue conformando por personas organizadas en grupos
que se ocuparon de todas aquellas necesidades que requerian ser satisfechas,
muchas de ellas pusieron gran empefio en develar las grandes contradicciones del
propio sistema; entre ellas la desmesurada capacidad financiera que habian
adquirido las empresas en los ultimos 50 anos. Por lo que promovieron derechos
sociales, a través de los cuales solicitaban una rendicién de cuentas a todos

aquellos corporativos que por afios se habia enriquecido de la sociedad.

Ante esto, las empresas, en el mismo ejercicio de su funcién, debian tomar
conciencia de las consecuencias de sus acciones y su impacto en el entorno
social y ambiental, para lo que debieron internalizar nuevas pautas de
comportamiento que representaran una forma de respuesta o responsabilidad,
ademas de asumir un cambio de actitud y vision gerencial, basada en la

sustentabilidad.

2 Manuel Carneiro Caneda, La responsabilidad social corporativa interna: la nueva frontera de los recursos humanos, p. 34.
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“Esta necesidad de responder a demandas de orden social proviene tanto del
aumento del peso especifico de las empresas en el conjunto social como a la

recepcion que en el mismo tienen las cuestiones relacionadas con el bienestar

y la calidad de vida”.%

Con especial fuerza estas exigencias se hicieron notar a finales de los afios
cincuenta y principios de los sesenta, ya para los setenta y ochenta las grandes
empresas multinacionales modernas alcanzaron su mejor periodo de desarrollo
economico, al mismo tiempo el tercer sector se hacia presente confrontando a las
industrias e impulsando la creacion de nuevas estrategias corporativas como un
mecanismo de respuesta, que permitia tender un puente conciliatorio entre

empresa y sociedad.

1.2.1 Antecedentes

Los primeros antecedentes sobre las respuestas empresariales hacia la exigencia
social, antes nombrada, fueron los balances sociales, muy en boga en los afios

ochenta en el continente europeo, tal como lo menciona Manuel Carneiro:

“El interés por la responsabilidad social y su mediacion a través de los
balances sociales, muy en érbita de la labor de economia social propia de las
cooperativas, cobra especial interés en Europa a través de iniciativas
legislativas como la Ley francesa n°77-769 de julio de 1977, que se decanta

por el uso de indicadores sociales como instrumento para medir la actuacion

empresarial desde la perspectiva social”.?*

Sin embargo, fue hasta el afio 1995 cuando se llevé a cabo la Cumbre Mundial
sobre Desarrollo Social donde por primera vez se abordd, a nivel internacional, el
tema referente a la dimension social que tendrian que alcanzar las instituciones
mundiales a fin de favorecer un futuro que tuviera como principio lograr un
desarrollo sostenible. Esto significa, de acuerdo con la ONU, que las empresas

procuraran su desarrollo tomando en cuenta que los insumos y recursos de los

% |bidem, p. 33.
# |bidem, p. 37.
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que se benefician no siempre son permanentes por su naturaleza misma, por lo
que deben evitar poner en riesgo la extincion de esos recursos (por ejemplo, el
petroleo), estableciendo mecanismos encaminados a la proteccion de los recursos

de los que se favorecen.

En la Cumbre Mundial se abordaron los principales temas que debian
ocupar la atencidbn de las organizaciones internacionales, estableciendo
compromisos por parte de los gobiernos, empresas e instituciones. Estos
compromisos implicaban el respeto a los derechos de los trabajadores tales como
libertad de asociacion, sindicalizacidn, negociacidén colectiva, remuneracion igual
para hombres y mujeres, la no discriminacion, y la prohibicion del trabajo forzoso
e infantil, temas que también la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

defiende o intenta extinguir segun sea el caso.

La OIT elaboré en 1998 una declaracién en relacidén a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo. Lo que inicié su inalcanzable tarea para presionar
sobre la necesidad de establecer las normas internacionales de trabajo, que habia
creado desde el afio 1994 junto al grupo de trabajo que abordaba la dimension
social de la mundializacién, encargado de elaborar propuestas que contribuyeran
al didlogo y el intercambio con otras instituciones con respecto a la interaccion y
confluencia entre las distintas dimensiones de las politicas econémicas y sociales,
la culminacién de este proyecto se llamé Comisidon Mundial sobre la Dimensién

Social de la Globalizacion.

Para el afio 1999 se llevé a cabo el Foro Econémico de Davos, Suiza,
donde el secretario general de la ONU, Kofi Annan, promovié el planteamiento
conocido como Pacto Mundial, mismo que representa la primera piedra de lo que
hoy es la RS. Después de la propuesta hecha por el secretario, en el 2000 se
consumod el proyecto en la sede de las Naciones Unidas, en la ciudad de Nueva
York. Con ello se pretendia que las organizaciones no gubernamentales se

unieran a la ONU a través de un compromiso en conjunto, en que sus integrantes
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colaboraran y se comprometieran a trabajar de forma mas justa y equitativa para

todos, consiguiendo un equilibrio en los efectos de la globalizacion.

“Lo que propone el Pacto Mundial es justamente servir de puente entre el

sector privado, los gobiernos y la sociedad civil, con fines de realizar la visién

de una economia global mas sustentable, incluyente y humana”.?®

El contenido de la propuesta hecha por Kofi Annan se resumia en nueve principios
basicos relacionados con los derechos humanos, las normas laborales y el medio
ambiente; el Pacto Mundial es una alianza a nivel internacional a la que se
adhieren los organismos de manera voluntaria, es importante mencionar que el
pacto no pretende, de ninguna forma, ser un sistema de certificacién o algun tipo
de mecanismo legal al que sus miembros deban apegarse, es una propuesta que
sugiere a las empresas, asociaciones y otros organismos, la filosofia de los 10
principios para ponerlos en practica. De los nueve principios con los que se
instaurd el Pacto Mundial en el afio 2004 se agreg6 un décimo con el objetivo de

combatir la corrupcion. (Ver anexo 1)

A pesar de no ser un pacto obligatorio, si deben asumirse compromisos de
vital importancia para dar eco a la propuesta, asi como a los objetivos que
persigue. Primero, las instituciones deben declarar abiertamente su adhesion al
Pacto y actuar conforme a lo que estipulan, los mecanismos para lograrlo son
flexibles dependiendo del perfil de quien lo ejerce (tipo de organizacion). La ONU
sugiere algunos mecanismos para realizarlo, por ejemplo: informar a todos los que
integran la institucion (tanto internos como externos); integrar los principios en
labores de comunicacion y formacion institucional; reflejar su compromiso en la
mision; plasmar en la papeleria oficial su apego al Pacto y finalmente hacer un

trabajo activo de comunicacion externa a favor del Pacto.

Segundo, se debe presentar un informe anual a las autoridades

correspondientes para mencionar los avances conseguidos a través de las

% E| Pacto Mundial México, en: http://www.pactomundialmexico.org.mx/MainBody.aspx 13/05/2009 08:23 p.m.
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acciones y estrategias implementadas para apegarse a los diez principios del

pacto mundial.

Con el Pacto Mundial se reconocié a nivel internacional la necesidad de
reestructurar la propia existencia humana, ética y moral, para asumirla en
acciones concretas que menguaban las estrategias corporativas a favor de la

misma.

En este sentido el Pacto Mundial puso sobre la mesa los indicadores que
debian ser tomados en cuenta, asi como sus implicaciones sociales, no olvidemos
que una organizacion no solo emite informacion al exterior, también se permea de
lo que ocurre en su entorno, para ello es necesario reconocer el cambio tanto al

interior como al exterior, ya sean positivos o0 negativos, de entrada o de salida.

“La responsabilidad social supone que la empresa, en el ejercicio de su
funcion, ha de tomar conciencia de los efectos reales totales de sus acciones
sobre el entorno social, internalizando unas pautas de comportamiento que
representen una actitud mas positiva en la consideracién de los valores e
intereses sociales. Como consecuencia de este cambio de mentalidad, surgen
presiones sobre la institucion empresarial, que reclaman un control efectivo
de las externalidades y costes de la insuficiencia del beneficio como unico

indice expresivo de la eficiencia socioeconémica de la entidad”.?®

De acuerdo con el Centro Mexicano para la Filantropia (Cemefi)?’, se debe hacer
una distincién entre la dimension integral de la RSE y las lineas estratégicas por
medio de las cuales las empresas tienen presencia en acciones socialmente
responsables. La primera alude a los niveles (econdmico, sociocultural vy
ecologico) de la organizacion, que seran impactados por los objetivos que se
plantean, en razén de la filosofia y valores que se ejerzan; la segunda se refiere a
los items (dentro de los niveles), que seran seleccionados para llevar a cabo los

objetivos planteados.

% Manuel Carneiro Caneda. Op. Cit., p.33
Z Juan Felipe Calija Calderon, El concepto de responsabilidad social corporativa, p. 5-8, en:
http://www.cemefi.org/spanish/index.php 26/01/2010 08:03 p.m.
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Las tres dimensiones de la RSE, pueden identificarse por su naturaleza
misma: la econémica, que se resume en el interés por conseguir los maximos
beneficios, a través de la productividad. Segundo, tomando en cuenta que estos
organismos pertenecen a un contexto, no se puede dejar a un lado su impacto
sociocultural, por lo que deben asumir esta carga social y hacer un balance de
como debe intervenir sin afectar los aparatos culturales, o por el contrario
enriquecerlos a partir de procurar a sus trabajadores una calidad de vida, en el
caso de lo interno, y la creacion de un mercado favorable para su negocio y la
sociedad de la que forma parte. Seguido de esto, y sin dejar su vinculo con el
entorno, el medio ambiente se convierte en la tercera dimension y tiene como fin el
desarrollo sostenible de las organizaciones y la comunidad (preservacion y

cuidado de la naturaleza).

“El andlisis de cada dimension lleva a la definicion de las estrategias de
accion especificas para que cada empresa actue de acuerdo a su propio
contexto, tome a su cargo y costo la realizacién de proyectos completos en

lo individual o de manera colaborativa con otros actores y/o sectores que

compartan metas similares.”®

Las lineas estratégicas por otro lado, se concentran en cuatro ambitos
relacionados directamente con los que plantea el Pacto Mundial (Derechos

Humanos, Condiciones Laborales, Medio Ambiente y Lucha contra la Corrupcion):

e Etica y gobernabilidad empresarial.

e (Calidad de vida en la empresa (dimension social del trabajo).
e Vinculacion y compromiso con la comunidad y su desarrollo.
e Cuidado y preservacion del medio ambiente.

Esta distincion proporciona apenas un pequefo panorama de las problematicas
abordadas a través de la RSC, mediante las cuales las empresas e instituciones

ejercen una lucha a favor de cerrar el ciclo del que forman parte.

Bidem.
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Tal ciclo comienza con el desarrollo de la productividad haciendo uso de los
recursos naturales y fuerza de trabajo (horas hombre) para ofertar a la sociedad
un producto o servicio, en algunas ocasiones de manera indirecta, seguido de esto
la sociedad consume lo ofertado y devuelve al corporativo el pago monetario que
este ultimo entregd al trabajador por el trabajo realizado. En este ciclo, el
empleado cierra el circulo trabajando y consumiendo lo mismo que produce, sin
embargo, el empleador o patrén no cierra su ciclo, ya que no regresa a la
naturaleza los recursos que sustrae, ni devuelve parte de sus beneficios a la

sociedad.

Concluyendo, son las organizaciones quienes tomando en cuenta las tres
dimensiones que constituyen sus alcances, analizan y apropiaran las lineas
estratégicas a través de las cuales asumiran acciones Socialmente Responsables,
todo lo anterior, previo a un cambio consciente que pretenda forjar una nueva

cultura organizacional.

1.2.2 Aplicaciones y alcances

Fue a finales del siglo XX que el enfoque RSC comenzé a posicionarse debido a la
falta de herramientas para afrontar los cambios que la sociedad sufria velozmente.
La gestion de las organizaciones a nivel capital, organizacién, produccion y
administracién fueron insuficientes para colocarse en el mercado competitivo

vertiginosamente cambiante.

La gestion tradicional que se aplicaba a las organizaciones era limitada ante
tal crecimiento de industrias que echaron mano de la tecnologia aplicada a la
produccion y comunicacion, por lo cual fue evidente que hacer bien las cosas ya

no alcanzaba para ser un gran competidor mundial.

La ventaja competitiva, se redefinid por medio de aquellas caracteristicas
que poco tenian que ver con los recursos materiales para conjugarse en un nuevo

concepto definido como activo intangible.
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Los recursos tangibles, como el monetario y productivo, se apoyan en los
activos intangibles por sumarles prestigio, reconocimiento y competitividad,
conceptos que dificilmente pueden ser vendidos o adquiridos como un insumo

productivo.

Las empresas lideres mundiales y aquellas en vias de conseguir capacidad
competitiva mundial, han fijado su mirada en los activos intangibles como una
estrategia para la adquisicidon de ventajas competitivas. La ventaja competitiva
consiste en el “[...] desempeno superior con relacion a los competidores y cumple
con las siguientes condiciones: 1. Debe ser importante para el consumidor. 2. Debe

ser percibida por el consumidor. 3. Debe ser sostenible”.?

A este concepto, se debe sumar el activo intangible, que significara todos
aquellos elementos inmateriales que forman parte de la gestién estratégica de las
organizaciones, y se sintetizan en la imagen corporativa y la reputacion
corporativa. Ambos conceptos estan alejados de los productos o servicios que la
organizacion elabora para ser pagados por sus clientes, los activos intangibles son
aquellas cualidades de la empresa que le dan visibilidad, credibilidad y coherencia

hacia todos los publicos (internos y externos) que tienen contacto con ella.

La imagen corporativa consiste en el proceder empresarial a nivel cultural,
de identidad corporativa e identidad visual. El proceder de la empresa forja la
reputacioén, indudablemente existe un lazo directo con la imagen corporativa, ya
que como consecuencia de un comportamiento excelso, basado en la solidez de la
cultura y la asociacion entre marca y empresa, se conformard una imagen

confiable y respetable, que sostenga la legitimidad ante el publico.

El Foro de Reputaciéon Corporativa del 2005 define como imagen
corporativa “[...] el conjunto de percepciones que tiene sobre la empresa los
diferentes grupos de interés con los que se relaciona la organizacion, tanto internos

como externos, y el reconocimiento que estos dan a una compaiiia respecto de su

% Maria Victoria Carrillo Duran, Et. Al., Op. Cit., p. 27-28.
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comportamiento corporativo a partir del grado de cumplimiento de sus

compromisos con relacién a ellos”’.

De los conceptos antes expuestos podemos resumir lo siguiente: En el
mundo globalizado las organizaciones empresariales que planeen un
comportamiento competitivo en el mercado mundial deben poner parte de sus
esfuerzos en los activos intangibles tales como la imagen corporativa y la
reputacion, en este ultimo concepto pueden intervenir muchos elementos, pero en
el caso de la RS al estar indudablemente relacionada con los publicos de las
organizaciones, es una forma de activo intangible, que suma ventajas competitivas

a las organizaciones.

A diferencia de la filantropia, la RSC implica planificar lo que se da, sin
tener una relacion directa con lo que se esta obligado hacer ya sea por presiones
externas y/o legales. La RSC funciona como estrategia de gestion para el
desarrollo de las organizaciones, en coherencia con su cultura y valores
corporativos, que favorece y beneficia aquellos publicos que tienen algun nivel de

contacto con la organizacion, y propone formas de actuacion proactivas.

La RSC es, hoy en dia, mas que simples acciones en las que se da lo que
sobra, es un mecanismo que propone formas de gestionar la cultura y desarrollar
conocimiento, entendido este ultimo, como un activo intangible representado por la
innovaciéon, experiencia compartida, relaciones personales, que finalmente se
convierte en un valor afiadido a la imagen corporativa y reputacion organizacional.

Finalmente sera el activo intangible de verdadera y duradera ventaja competitiva.

Este activo intangible (la RSC) tiene dos grandes alcances
organizacionales: el interno y el externo. Mismos que seran formalizados por

medio de la comunicacién organizacional a través de una comunicacion integral.

Sin embargo, no todos los activos intangibles pueden ser directamente

gestionados por la comunicacién, por ejemplo si se habla de elementos juridicos o

* Ibidem., p. 31
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cientificos. Pero si intervienen en la gestién de la comunicacion todos aquellos que
requieren una visibilidad mediatica, emision de informacion relevante a los
publicos y establecimiento de herramientas de comunicacion a favor de conseguir
acciones sociales responsables, encaminadas al desarrollo y mejoramiento de los

publicos mediatos e inmediatos.

Las empresas Socialmente Responsables deben contemplar como parte de
los planes y programas, a la comunicacion organizacional como el medio a través
del cual sus dimensiones y lineas estratégicas de RSC, cobren coherencia gracias
al trabajo transversal que la comunicacion aporta en la divulgacién y apropiacion

de practicas éticas y socialmente responsables.

1.2.2.1 Responsabilidad Social Corporativa Interna.

Ademas de ser tres las dimensiones de la RSC, todas ellas se subdividen en dos
tipologias: internas y externas, que atienden unicamente al ambiente en el que se
desarrollan y analizan las problematicas a trabajar. La Responsabilidad Social
Corporativa Interna (RSCI) tiene por objetivo todas aquellas practicas
desarrolladas hacia y para beneficio del publico interno, en caso del sector
corporativo, son los trabajadores, empleados y colaboradores el publico meta de

las buenas practicas.

Como se menciond antes, dentro del Pacto Mundial se puntualizan los
Derechos Humanos y las Condiciones de Trabajo como los grandes items a tratar
debido a los indicadores negativos a nivel mundial, por lo que la RSCI aborda los
primeros seis principios del pacto.

Uno de los primeros documentos de gran relevancia mundial en materia de
RSC que abordo por primera vez la importancia de la RSCI fue el Libro Verde de
la Unidn Europea, que fue publicado en el afio 2001. En él se especifican las
practicas responsables que trastocan a los trabajadores, tales como la gestiéon de

los Recursos Humanos, salud, seguridad en el trabajo y a la gestion del cambio.
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“El texto analiza en primer lugar la Gestion de los Recursos Humanos. Con
respecto al personal, la Comisiéon entiende que es responsabilidad de las
organizaciones crear un clima conveniente asi como poner los medios
necesarios que permitan iniciar medidas tales como ,el aprendizaje
permanente, la responsabilizacion de los trabajadores, la mejora de la
informacion en la empresa, el fomento de un equilibrio adecuado entre
trabajo, familia y ocio, una mayor diversidad de recursos humanos, la
igualdad de retribuciéon y de perspectivas profesionales para las mujeres, la
participacion en los beneficios o en el accionariado de la empresa y la

consideracion de la capacidad de inserciéon profesional y la seguridad en el

lugar de trabajo”31.

Evidentemente son muchos los temas que se pueden abordar, sin embargo todos
se pueden resumir las dos primeras secciones del Pacto Mundial, antes citadas,
por lo que las acciones encaminadas a reducir estas problematicas seran objeto
de la RSCI.

Una se las preocupaciones expresadas en el Libro Verde, y relaciona con
estos asuntos, es la discriminacion, debido al impacto causado en los trabajadores

y su entorno.

Coincidentemente con Manuel Carneiro, Stephen P. Robbins puntualiza tres
temas de Recursos Humanos que actualmente se presentan como un reto, que se
afrontara en el futuro: Seleccion, Evaluacion del desempefio y Gestion de la

diversidad. Este ultimo, intimamente relacionado con la discriminacion.

Son claras las coincidencias, y lo es aun mas el comun denominador de
todos los problemas, la discriminacion y sus afectaciones dentro de las
organizaciones, con todas sus consecuencias y diversidades, es por ello que hoy
en dia se dice que la nueva frontera de los Recursos Humanos se basa en las
acciones que la RSCI lleve a cabo, segun Robbins, la herramienta ideal para

ejecutar este tipo de actividades es la comunicacion.

' Manuel Carneiro Caneda., Op. Cit., p. 108.
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1.3 Comunicacion organizacional eje de la Responsabilidad Social

El papel de la comunicacion organizacional dentro de la RSC es de vital
importancia en el desarrollo de estrategias integrales encaminadas hacia la
obtencién de ventajas competitivas, que hoy en dia validan a las organizaciones
por sus acciones a favor de objetivos globales para reducir el impacto negativo de

la globalizacion.

Parte de esta globalizacién incluye nuevos valores tales como los que
brinda la informacion y las telecomunicaciones, en los que informacién e imagen
se imponen como elementos casi inmediatos en la construccion de reputacion y
prestigio, trascendiendo a la competitividad de la organizacion en ambientes

nacionales e internacionales.

Las organizaciones han girado su atencién hacia los activos intangibles que
requieren la ejecucion de cambios en las formas de gestion antes acostumbradas;
actualmente la productividad y las ganancias no son suficientes para lograr la
competitividad y el liderazgo, se requiere una vision global que incluya acciones a
favor de la administracién de activos intangibles, tales como la imagen y la
reputacion, sin embargo es la RSC el mecanismo que integra estos elementos
para brindar un plus a las organizaciones, sin importar el sector al que pertenezca,
es entonces un activo intangible estratégico que direcciona las metas y objetivos

de la organizacién.

Para que las organizaciones logren acciones socialmente responsables
requieren fortalecer su identidad y cultura corporativa a través de una filosofia
coherente con sus objetivos y acciones a favor del cumplimiento de los valores
que se adquieran, por lo que la comunicacion organizacional es una herramienta

basica para la gestion y transmision de los cambios.

Cuando se apropia un cambio en la cultura corporativa se deben tomar en
cuenta todos los miembros que componen a la organizacion, ya que son ellos los

encargados de su apropiacion y transmision que le den sentido a las acciones que
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realizan en el dia a dia. Sera entonces papel del comunicador organizacional
incluir planes y estrategias que apoyen las acciones administrativas y directivas
para el cambio y/o mantenimiento de la cultura y filosofia que den soporte a las

practicas éticas y socialmente responsables (buenas practicas).

La comunicacién organizacional y la RSE conforman un binomio
inseparable si se toma en cuenta que las buenas practicas corporativas no se
establecen unicamente desde la subjetividad del personal al frente de la direccion
de la empresa, vienen desde mecanismos internacionales que han puesto sobre la
mesa los asuntos de mayor importancia en materia de acciones sociales éticas
con mayor impacto social, asi como los mecanismos a través de los cuales se
debe actuar, para ello se pueden tomar como referencia dos acuerdos globales
como marco historico para la seleccion de estos temas: el Pacto mundial y los
Objetivos de Desarrollo del Milenio, en los que el tema de la informacién y
transparencia son vitales para la transmisién y divulgacion de nuevas practicas,
promoviendo con ello que otras organizaciones se unan a favor del desarrollo

organizacional.

En lo que corresponde a RS, integracién laboral y comunicacion
organizacional, la relacion se establece al crear planes y programas de
comunicacion al interior de las organizaciones, a partir de los cuales se favorezca
la coherencia del mensaje que emite la organizacion, asi como la comunicacion
efectiva al interior y exterior de la empresa, a la par de los objetivos, valores y

filosofia que caractericen a la organizacion.

Los organismos socialmente responsables ejecutan acciones encaminadas
a la reduccion de los problemas planteados en el Pacto Mundial, al mismo tiempo
los diez puntos de este pacto, tienen cierto grado de complejidad en el contexto
que rodea a la propia organizacidon. La integracién laboral es parte de una
problematica definida en el pacto mundial como discriminacién, lo que la distingue
es su entorno especifico dentro de una organizacion conformada por personas

que mantienen una relacion laboral redituada.
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Tal como se menciond en este capitulo, la comunicacion organizacional
tiene por funciones describir, evaluar y desarrollar los procesos que ocurren al
interior de la organizacion, ademas de controlar, motivar, emitir expresiones
emocionales y proveer informacién, por lo tanto, es mediante la comunicacion

organizacional que la RSC encuentra una salida para su ejecucion y sustento.

Sin embargo, en un nivel de especializacion mas profundo, la comunicacion
organizacional interna a través de la integracion, motivacion y establecimiento de
medios de comunicacion apropiados, puede desarrollar los mecanismos
necesarios para la ejecucion de planes y programas de comunicacion a favor de la
reduccion de acciones discriminatorias, sin olvidar que esta disciplina tiene la
capacidad de integrar los mensajes que se emiten al interior de la organizacion,
asi como alinear las metas y objetivos de la organizacion, con su acciones

sociales.

La reduccion de los niveles de discriminacion por medio de la comunicacion
organizacional se puede entender gracias a la ejecucion de mecanismos tales
como: buenas practicas, estudios de clima laboral, dinamicas de integracion,
campanas informativas, establecimiento de herramientas de comunicacién que
favorezcan el feedback, motivacion, creacion y reforzamiento de la cultura laboral
entre otros. La mezcla de herramientas tiene tantas posibilidades como la

capacidad, creatividad y necesidades de la organizacién.

El contexto actual de México, nos situa en dos grandes vertientes en lo que
a discriminacién laboral respecta: equidad de género y grupos en situacion de
vulnerabilidad. Es objetivo de esta investigacion ahondar unicamente una parte de
los grupos en situacién de vulnerabilidad por ser aquellos con mayores carencias
sociales, economicas y culturales, al mismo tiempo que poseen menores
mecanismos para su integracién al entorno laboral, tomando en cuenta que la

actual coyuntura politica®® puede culminar en un futuro donde las organizaciones

%2 posible reforma laboral propuesta por el Lic. Javier Lozano, Secretario del Trabajo.
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que cuenten con al menos 50 personas en su plantilla laboral tendran la obligacion
de contratar al menos dos por ciento de personas en situacién de vulnerabilidad
dentro de su plantilla laboral, lo que podria provocar conflictos en las
organizaciones por falta de herramientas adecuadas de comunicacién que
favorezcan el proceso de cambio. De lo contrario las acciones a favor de la
reduccion de la discriminacion podrian dar un giro negativo en los resultados,
provocando prejuicios, mayores niveles de discriminacion y acoso al interior del

entorno laboral.
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Capitulo 2. Inclusioén laboral

La dimension interna de la RSC implica multiples problematicas que
impactan el entorno y desarrollo de los integrantes de la organizacion, sin
embargo en los ultimos afos las dificultades se presentan con mayor frecuencia
en un marco de exclusion y discriminacion que permea todos los aspectos
sociales, por tal motivo es de gran interés conocer sus implicaciones y estrategias

para su reduccion.

Abordar la inclusién laboral es tan sélo una linea estratégica a través de la
cual la RSC puede disminuir las repercusiones de la discriminacion y actuar a
favor de buenas practicas que formulen cambios culturales en pos de la diversidad

y respeto por la diferencia.

Todos los temas son importantes, no obstante existe un grupo que a pesar
de ser contemplado por multiples organizaciones, continua en un estado de
rezago y falta de atencion como consecuencia de la vision asistencialista que
predomina en las instituciones publicas y privadas del pais, el grupo al que nos

referimos es de las personas con discapacidad.

En la historia de la humanidad, la discapacidad siempre ha conformado un
sector que requiere atencion, a pesar de ello temas abordados recientemente
como la equidad de género y el VIH, han conseguido mayores logros en menor
tiempo. Por lo tanto, la discapacidad es un tema de vital importancia debido a las
lagunas y evidentes porcentajes de personas que viven o viviran con una

discapacidad.

Con relacion al grado de exclusion, el trabajo es por sobre muchas
actividades la labor ideal que dignifica al hombre y lo dota de independencia, por
lo que la inclusidon laboral se presenta como un reto que la RSC ya ha asumido;
sin embargo, los avances en la materia aun son muy limitados, son todavia pocos
los conocimientos en la materia, ademas de la escases de ejemplos exitosos a

favor de la no discriminacion.
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2.1 La inclusion laboral elemento de la RSC

Diez son los principios que constituyen el Pacto Mundial que Kofi Annan promovié
en 1999, de los cuales uno se agrego en el afno 2004 debido a los niveles de
corrupcion registrados mundialmente. Estos principios deben ser tomados como
grandes problematicas mundiales planteadas por la ONU, de las cuales detonan
cientos de conflictos distintos relacionados con las caracteristicas y peculiaridades
de cada localidad, llamese contexto econdmico, politico, social y cultural. Ante la
diversidad mundial también existird una amplia gama de respuestas en busqueda
de mitigar las carencias. Por ejemplo: ante la corrupcion, cada pais respondera de

acuerdo con su experiencia, capacidades, alcances y antecedentes.

En el caso de la discriminacion el tema se pone sobre la mesa en el principio

numero VI del Pacto Mundial:

“Las empresas deben eliminar la discriminacién con respecto al empleo y

la ocupacién”.33

De acuerdo con este pronunciamiento, las practicas discriminatorias en el
ambiente laboral, significan una de las problematicas mas frecuentes de los
ultimos anos, por lo cual es indispensable establecer qué se entiende por

discriminacién y en el mismo marco contextual qué significa integracion.

La palabra discriminacion en su sentido estricto y de acuerdo con la Real
Academia de la Lengua significa: “Seleccionar excluyendo. Dar trato de
inferioridad a una persona o colectividad por motivos raciales, religiosos,

politicos, etc.”

Segun la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, vigente

a partir del 11 de junio de 2004, la discriminacion se define como:

% Pacto Mundial, Los diez principios, en http://www.un.org/es/globalcompact/principles.shtm| 26/01/2010 06:40 p.m.
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“[...] Toda distincion, exclusién o restriccion que, basada en el origen
étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad, condicién social o econémica,
condiciones de salud, embarazo, lengua, religion, opiniones, preferencias
sexuales, estado civil o cualquier otra, tenga por efecto impedir o anular el

reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad real de

oportunidades de las personas.”34

En ambas definiciones el concepto de discriminacion se encuentra intimamente
relacionado con la exclusion; esta ultima nocion, de acuerdo con Juan Pablo Pérez
Sainz y Minor Mora Salas, se adopté en América Latina a partir de la publicaciéon
de un trabajo sobre exclusion realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo

a inicios de la presente década.

“La definicion de exclusion utilizada en este trabajo tiene que ver con la

negacion de acceso igual a oportunidades impuesto por ciertos grupos de la

sociedad a otros”.>®

El concepto indica la delimitacion de por lo menos dos grupos sociales distintos, el
que excluye y el excluido que se ve negado a tener acceso a ciertas situaciones u
objetos de los que se beneficia el incluido. Siguiendo la linea de estos autores,
durante el fendmeno de la exclusién se presenta una interaccion en estos grupos,
asi como el ejercicio de poder de quien excluye, junto con la implicacion de dos
situaciones primordiales impactadas por la exclusion: la superaciéon socio-

econdmica y socio-cultural.

“[...] Buscando mas bien identificar factores de génesis de este fenémeno,
se podria reinterpretar como acoplamiento de dos tipos de exclusion: la
socio-econdmica y la socio-cultural. Esta idea de acoplamiento tiene una
doble consecuencia analitica importante: por un lado, esta sefalando que la

exclusion es un fenémeno multidimensional y, por el otro, hace pensar que

% Articulo 4 de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion
% Juan Pablo Pérez Saina y Minor Mora Salas, Revista Mexicana de Sociologia 68, num. 3, p. 435.
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cuando acaece tal acoplamiento la exclusién tiende a reforzarse, adquiriendo

formas mas extremas y persistentes”.36

El ejercicio del poder de un grupo sobre otro tiene consecuencias condensadas en
la exclusién. Las diferencias sociales, sin importar su origen, se han acrecentado a
partir del capitalismo y la globalizacién, lo que ha abierto grietas sociales tales
como la pobreza, analfabetismo, brecha digital y multiples formas de

discriminacion.

Por lo tanto, no se puede hablar de discriminacién sin antes apelar a las
implicaciones de la exclusion, vista como una dialéctica exclusidn-inclusion. La
exclusion no se desarrolla de manera rigida, debemos entenderla como una
situacion dada, dinamica y cambiante, cuando el excluido es incluido en el grupo
que comparte sus diferencias discrimina a quien lo excluye, y viceversa, para lo

cual la exclusion debe ser entendida como un proceso de discriminacion relativa.

De acuerdo con Kronauer®’” se pueden distinguir seis tipos de exclusion:

1. Exclusion del mercado laboral.

2. Exclusion econdémica.

3. Exclusion cultural.

4. Exclusion por aislamiento.

5. Exclusién parcial.

6. Exclusiodn institucional.
En la presente investigacion se abordara con mayor amplitud el primer tipo de
exclusién segun la clasificacion de Krounauer, sin embargo, no se puede pasar
por alto, que en la mayoria de las ocasiones un tipo de exclusién viene
acompanado por mas formas discriminatorias, dificimente una persona con

discapacidad solo es discriminada en el trabajo, con seguridad también lidiara con

% |bidem., p. 437.

¥ Citado por, Paul Littlewood, et. al, El discurso de la exclusion social: un analisis critico sobre conceptos y modelos de
interpretacién, en Paradigmas de gobernacion y exclusion social en la educaciéon. Fundamentos para la discriminacion
escolar contemporanea, p. 32.
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gestos discriminatorios a nivel socio-cultural, que sin la debida atencion lo llevara a

una exclusion parcial y por aislamiento.

De la dialéctica exclusidon-inclusion es preciso analizar el alcance de la
inclusion, su relacion con la integracidén y su correspondencia con la comunicacion.
La linea que distingue un concepto de otro (integrar-incluir) es muy delgada, lo que
dificulta su uso debido a que puede ser manejada de forma incorrecta. Ambos
conceptos han sido ampliamente desarrollados por la psicologia y la pedagogia,
especialmente en los trabajos generados en materia de discapacidad, rechazo

social y manejo de grupos vulnerables.

La evolucién histérica de ambos conceptos se ha desarrollado, en gran
parte, gracias a los trabajos desarrollados en las disciplinas antes mencionadas,
por ser centro de debate en materia de educacion especial, donde se distinguen
dos grandes posturas en la discusion: la normalizacion o integracion, y la

inclusion.

Hasta mediados del siglo XX los temas de la discriminacion y exclusion
hacia personas con discapacidad habian sido tratados de forma individual y
aislada, las soluciones se centraban en las necesidades basicas de educacion y
socializacion, por medio de la instauracion de organismos especiales ocupados de
cubrir estas necesidades. Con el transcurso del tiempo un nuevo paradigma
cuestiond estas acciones, las describio como discriminatorias y promotoras de la

segregacion, de por si ya existente.

Fue la Declaracién de Salamanca del ano 1994 (Tabla 1), la que sento el
precedente para la reformulacion de los mecanismos hasta esa fecha practicados
en materia de discapacidad y educacién. En la declaracion se cuestiond la
capacidad del sistema para el logro de la integracion social de los discapacitados.
La relevancia de esta declaracion se determindé en la aceptaciéon de un nuevo
enfoque inclusivo que priorizaba la vida social, laboral y educativa de las personas

con discapacidad ante un mundo mas cercano a su realidad.
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El antiguo paradigma carecia de los mecanismos para el logro de la

inclusion, por el contrario, se ha pensado que favorecia la exclusién, ya que la

implantacion de “escuelas especiales”, “programas especiales”, entre otros,

enfatizaba las diferencias. Contrario a esto, el pensamiento inclusivo sostiene que

es el ambiente y el entorno el que debe modificarse para facilitar la adaptacién al

mismo, es decir, no es la persona la que se adapta a su entorno, es el ambiente

que se adapta a él, favoreciendo con ello la cultura de la diversidad.

Tabla 1. Antecedentes de los derechos y programas para personas con

discapacidad

1971
1975
1982

1983

1990

1991

1993

1994
1998
1999

1999

2000

2006

Declaracion de los Derechos del Retrasado Mental.
Declaracion de los Derechos de los Impedidos.
Programa de Accién Mundial para los Impedidos.

Convenio de la OIT sobre la readaptacion profesional y el empleo de las
personas invalidas.

Directrices de Tallin para el Desarrollo de los recursos humanos en la
esfera de los impedidos.

Principios de las Naciones Unidas para la protecciéon de los enfermos
mentales y para el mejoramiento de la salud mental.

Normas Uniformes sobre la igualdad de oportunidades para las personas
con Discapacidad.

Declaraciéon de Salamanca.
Los derechos humanos de las personas con discapacidad.
Pacto Mundial.

Convencidén Interamericana para la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra las personas con discapacidad.

La Cumbre Mundial de las Organizaciones No Gubernamentales sobre
discapacidad.

Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y su
Protocolo Facultativo.
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El Ministerio de Educacion de la Republica de Peru define a la inclusién como el
objetivo ultimo de la integracién, en este sentido el medio para la inclusién es la
integracion, por tal motivo y a pesar de estar claramente diferenciado el paradigma
de inclusion del paradigma de integracion, las acciones que hoy en dia se llevan a

cabo se encuentran en la frontera que los divide.

De la misma forma, la distincion ocurre en la propia concepcion de
discapacidad, que esta abordada desde dos perspectivas: la fisiologica y la social.
En esta ultima, la sociedad funge un papel trascendental en el proceso de
integracion; la inclusion, por otro lado, se relaciona con el grado de discapacidad

que el contexto social impone al individuo, mismo que se revisara mas adelante.

El primer paso para la ruptura de exclusiones, en lo que a discapacidad
respecta, lo brind6 el enfoque integrador, donde los discapacitados eran objeto de
distinciones, tratos especiales y rehabilitacién enfocada en la convivencia cerrada
de personas que compartian las mismas caracteristicas. Sin embargo, para los
anos ochenta el nuevo contexto mundial, dio pie a un cambio de paradigma que
apremiaba la accesibilidad universal y la integracion de las personas en un nivel
profundo de socializacion y desarrollo personal, lo que se define como inclusion.
(Tabla 2).

La inclusién valora las diferencias de todas las personas, no soélo con
discapacidad, por lo que promueve que la sociedad asuma la parte que le
corresponde en este proceso. La integracion, también denominada normalizacién,
en muchos casos pretende que los grupos vulnerables se adapten a lo ya

establecido, de no lograrlo seguiran en desventaja con respecto al resto.

Al interior de las organizaciones, entendidas como grupos, se busca la
reduccion de discriminacion a través de la contratacion de personas con
discapacidad; sin embargo, en el proceso es inevitable que el resto de los
miembros se reusen a interactuar con personas discapacitadas por la disonancia

que provoca en su conjunto de valores y creencias. Para ello, se requiere el
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establecimiento de estrategias que disminuyan el grado de disonancia, es decir

medios de cohesidn e interaccion.

Las teorias educativas afirman que el entorno y la interaccién social
influyen fuertemente en el aprendizaje significativo que se replica en la vida
cotidiana, debido a que los contextos de aprendizaje determinan pautas de
conducta. Por lo cual, el ambiente laboral es una fuente de aprendizaje e
influencia para la adquisicién de nuevos comportamientos con posibilidad de ser
replicados en otros ambientes tales como el familiar; esto es nombrado proceso de

socializacion.

Desde el punto de vista de la dinamica de grupos, dentro de los conjuntos
de personas existen dos fuerzas elementales que actuan para que los miembros
permanezcan en el grupo (cohesion): “[...] las surgidas de lo atractivo del grupo y
las derivadas de lo atractivo de membrecias [...]”*%. La atraccion del grupo puede
ser positiva si el grupo alienta al miembro para pertenecer a él o integrarse en el
mismo, en estos casos los elementos tienen la capacidad de movilizar sus
energias para lograr las metas de grupo y conseguir la adherencia a estandares
del grupo. La membrecia es quien proporciona a las personas las caracteristicas
que los distinguen como miembros del grupo. Ambas fuerzas se confabulan para

mantener unido al grupo a través de un objetivo comun.

“La similitud entre personas solo permite clasificarlas, reunirlas bajo el
mismo concepto abstracto, mientras pertenecer al mismo grupo social
implica la existencia de interrelaciones concretas y dinamicas entre las
personas. [...] No es la similitud o la disimilitud lo que decide si dos
individuos pertenecen al mismo o a diferentes grupos; lo decide la
interaccién social u otros tipos de interdependencia. Se define mejor un
grupo como un todo dinamico basado mas bien en la interdependencia que

en la similitud”>°.

% Dorwin Cartwritht, Alvin Zander, Dinamica de grupos, Investigacion y teoria, p. 126.
* Ibidem., p. 60.
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La conformacién de un grupo depende del deseo de los miembros por pertenecer
o continuar en el grupo de referencia, para ello los individuos tienden a
uniformarse y reducir las disonancias a través de las normas establecidas y
aceptadas dentro del grupo, ademas de las recompensas que ofrezca a los

integrantes.

En gran medida, el comportamiento humano es adquirido a través de la
socializacion, lo que indica que el grupo social en el que las personas se
desenvuelven, determina el tipo de conductas, aprendizajes, valores e ideologias
que se profesan en la vida diaria. Por ello, no se debe perder de vista que el
entorno laboral posee gran fuerza para la adquisicién de ideologias y actitudes, el
grado de éxito para estos cambios depende de lo atractivo del grupo, y el grado de

comunicacion entre el miembro y el grupo.

El grupo es fuertemente cohesionado cuando sus miembros estan en
interacciéon frecuente y comparten fines comunes. Al contrario, el grupo se dice
regulado cuando las interacciones son mediatizadas por la jerarquia o por los
procedimientos, y cuando los intereses se diferencian segun las posiciones

ocupadas.

La comunicacién organizacional hace referencia ampliamente a los
mecanismos de regulacién y control al interior de las organizaciones, pero también
se apoya en la constitucion de una cultura comun de valores y de relatos
compartidos, practicas homogéneas y disposicion de herramientas de

comunicacién en la creacion de un ambiente organizacional inclusivo.

El limite entre la inclusién y la integracion puede ser definido a través de la
comunicacién organizacional; ya se habia mencionado que uno de sus objetivos
es integrar tanto los mensajes que se emiten dentro de la organizacién, como
aquellos mecanismos a través de los cuales se cohesiona al grupo. Aunado a ello,
la comunicacion organizacional funciona como un medio para la descripcion,

evaluacion y desarrollo de los fendbmenos comunicacionales, a través de los
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cuales las barreras de comunicacion se reducen con la implantacion de planes y
programas en busqueda de un ambiente inclusivo. Por lo tanto, si se desea o ya
se ha implementado una estrategia de RSCI a partir de la inclusidn y gestién de la
diversidad, es inherente que la comunicacidn organizacional debe tener presencia

como parte de la planeacion, desarrollo y evaluacion de la estrategia.

Un buen ejemplo de los alcances de la comunicacion organizacional como
herramienta para el desarrollo de practicas inclusivas e integradoras lo demuestra
la organizacién FEAPS en sus publicaciones realizadas a manera de cuadernillos
nombrados “Guia de buenas practicas de comunicacién externa” y “Guia de
buenas practicas de comunicacién interna”, donde se pretende homogenizar el

estilo y tipo de estrategias y planes de comunicacion con sus grupos de interés.
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Tabla 2. Diferencias entre los paradigmas de inclusién e integracion

Integracién

Inclusién
La insercion es total e incondicional (las
personas con discapacidad no necesitan

"prepararse para el ambiente regular).

Exige rupturas en los sistemas.

Cambios que benefician a toda y cualquier
personas (no se sabe quien "gana" mas, sino a
TODAS las personas ganan).

Exige transformaciones profundas.

Sociedad se adapta para entender las
necesidades de las personas con discapacidad
y, con esto, se vuelve mas atenta a las
necesidades de TODOS.

Defiende el derecho de TODAS las personas,
con y sin discapacidad.

Lleva hacia dentro de los sistemas, a los grupos
"excluidos" vy, paralelamente, transforma esos
sistemas para que se vuelvan de calidad para
TODOS.

El adjetivo "inclusivo" es utilizado cuando se
busca calidad para TODAS las personas con o
sin discapacidad (escuela inclusiva, trabajo
inclusivo, recreacion inclusiva, etc.)

Valoriza la individualidad de las personas con
discapacidad (personas con discapacidad
pueden o no ser bueno funcionarios, pueden o
no ser carifiosos, etc.)

No quiere disfrazar las limitaciones, porque
éstas son reales.

No se caracteriza por la presencia de personas
con y sin discapacidad en un mismo ambiente.

A partir de la certeza que TODOS somos
diferentes, no existen "los especiales", "los
normales”, "los excepcionales", lo que existe
son personas con discapacidad.

La insercidn es parcial y condicionada (Las
personas con discapacidad "se preparan" en
escuelas o clases especiales para poder
desarrollarse en ambientes regulares).

Pide concesiones a los sistemas.

Cambios mirando prioritariamente a las
personas con discapacidad (consolida la idea
de que ellas "ganan" mas).

Se contenta con transformaciones superficiales.

Las personas con discapacidad se adaptan a
las necesidades de los modelos que ya existen
en la sociedad, que hace solamente ajustes.

Defiende el derecho de las personas con
discapacidad.

Inserta a los sistemas grupos de "excluidos que
puedan probar que son aptos" (sobre este
aspecto, las cuotas pueden ser cuestionadas
como promotoras de la inclusién).

El adjetivo integrador es utilizado cuando se
busca calidad en las estructuras que atienden

apenas a las personas con discapacidad
consideradas aptas (escuela integradora,
empresa integradora, etc.)

Como reflejo del pensamiento integrador,

podemos citar la tendencia a tratar a las
personas con discapacidad como un bloque
homogéneo (ejemplos: sordos se concentran
mejor; ciegos son excelentes masajistas).

Tiende a disfrazar las limitaciones
aumentar la posibilidad de insercién.

para

La simple presencia de las personas con y sin
discapacidad en el mismo entorno tiende a ser
suficiente para el uso del adjetivo integrador.

Incentiva a las personas con discapacidad a
seguir modelos, no valorizando, por ejemplo,
otras formas de comunicacion como la de
sefias. Serian un bloque mayoritario vy
homogéneo de personas sin discapacidad
rodeadas por los que presentan discapacidad.

Fuente: Claudia Wemeck, extraido del libro "Tu eres una persona", en Medios de comunicacion y
discapacidad.
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2.1.1 Panorama nacional de los grupos vulnerables

De acuerdo con la Comision de Atencion a Grupos Vulnerables de la LX
Legislatura, se entiende por grupos vulnerables a toda “Persona o grupo que por
sus caracteristicas de desventaja por edad, sexo, estado civil; nivel educativo,

origen étnico, situacion o condicion fisica y/o mental; requieren de un esfuerzo

adicional para incorporarse al desarrolloy a la convivencia”.*’

En el contexto nacional los grupos vulnerables con mayor poblaciéon son:
discapacitados, indigenas, grupos en situacion de calle, adultos mayores,

personas con VIH y mujeres.

El ultimo censo realizado por el Instituto Nacional de Estadistica vy
Geografia (INEGI) hasta el afio 2005 se estimaba que existian 103 263 388
habitantes en México (Tabla 3), de los cuales el 1.74% tiene alguna discapacidad;
un 5.82% habla una lengua indigena; 9.53% son personas analfabetas; 8.26%
adultos mayores; lo que respecta a los grupos en situacion de calle no existe

ninguna cifra aproximada en este sentido.

Tabla 3. Proporcion de grupos vulnerables en México
# %
Poblacion total del pais 103263388 100
Poblacién con discapacidad 1795000 1.74
Poblacién de habla indigena 6011202 5.82
Poblacién analfabeta mayor de 5 afios 9838535 9.53
Poblacién mayor de 65 anos 8527079 8.26
\':il\J/?enntg; INEGI, XIl Censo General de Poblacion y Vivienda, y Il Conteo de Poblacion y

La suma de los tres primeros grupos de la tabla representan el 25.34% del
total de la poblacién, esto en el caso de México, pero a nivel mundial la

“0 Centro de Estudios Sociales y de Opinién Publica, "Antecedentes”, en Grupos Vulnerables, en
www.diputados.gob.mx/cesop/ 22/02/2010 02:37 p.m.
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Organizacion Mundial de la Salud estima que “el 10% de la poblacion mundial
(650 millones de personas) viven con algun tipo de discapacidad, [...] y 650

»d1

millones de personas son mayores de 60 afios™ . Se calcula que para el 2050 el

80% de la poblacién mundial sera mayor de 65 afios.

Historicamente estos grupos han sido socialmente objetivo del Estado de
Bienestar, por lo que gran parte de los esfuerzos gubernamentales estan
encaminados hacia el desarrollo de estrategias que reduzcan los indicadores de

pobreza y desigualdad.

En México el Gobierno Federal ha visto en la pobreza, el analfabetismo y la
salud, blancos principales para la elaboracion de planes y programas nacionales;
sin embargo, en las ultimas décadas el auge mundial en torno a la discriminacion
e igualdad de oportunidades impulsaron aun mas las acciones gubernamentales
hacia el desarrollo de estrategias focalizadas en la reduccion de brechas sociales,

aunque no siempre exitosas.

La minoria mas grande esta agrupada por discapacitados y personas de la
tercera edad, por lo que las grandes potencias mundiales ya han comenzado
programas de prevencidon y atencidén temprana. Por ejemplo la adaptacion de las

ciudades para el acceso universal, programas de salud y empleo.

En lo que respecta a la discriminacion, el auge del tema se debe en gran
parte a la presion social de aquellas organizaciones enfocadas en la atencién al
discapacitado. En 1971 la Asamblea General de las Naciones Unidas difundié la
Declaracion de los Derechos del Retrasado Mental y en 1975 la Declaracion de los
Derechos de los Impedidos (Tabla 1), ambos documentos resaltaron la
importancia de que las personas con discapacidad tuvieran acceso a la atencion

médica, la educacién, la capacitacion y el empleo.

“ OMS, Dia internacional de las personas con discapacidad, en:
http://www.who.int/mediacentre/events/annual/day disabilities/es/index.html, 23/02/2010 04:31 p.m.
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Para 1993 la ONU promulgé las Normas Uniformes sobre la Igualdad de
Oportunidades para las Personas con Discapacidad, cuya base de este
documento se encuentran en la Declaracién Universal de Derechos Humanos. En
1999 el tema fue abordado por el Pacto Mundial y de manera menos profunda en

los Objetivos de Desarrollo del Milenio del afio 2000.

En México el primer cambio juridico en materia de discapacidad se llevo a
cabo a finales de los afios ochenta y principios de los noventa cuando se modificd
la Ley General de Salud (1984), la Ley sobre el Sistema Nacional de Asistencia
Social (1986) y la Ley General de Educacion (1993). Asimismo, en 1994 se
modificaron otras leyes federales, tales como la Ley de Estimulo y Fomento del
Deporte, Ley General de Asentamientos Humanos y Ley Organica de la

Administracion Publica Federal. Sin embargo, es en ésta ultima donde se:

“Indica la obligacion de la Administracion Publica Federal de establecer y
ejecutar planes y programas para la asistencia, prevencién, atenciéon y
tratamiento a las personas con discapacidad, con la participacion que
corresponda a otras dependencias asistenciales, publicas y privadas.
Asimismo, en casi la totalidad de las entidades federativas, se han decretado
hasta la fecha algunas leyes que promueven la integracion de las personas

con discapacidad”42.

Desde esta postura, el gobierno comenzé a ejecutar planes y programas de
asistencia y prevencion social, por lo que el Plan Nacional de Desarrollo 2001-
2006 derivdo en la creacion del Programa Nacional para la Atencion de las

Personas con Discapacidad 2001-2006.

Uno de los objetivos del programa detalla que “Incrementar la equidad y la
igualdad de oportunidades implica utilizar criterios que reconozcan las diferencias
y desigualdades sociales para disefar estrategias de politica social dirigidas a

ampliar y ofrecer igualdad de oportunidades a todos los hombres y mujeres de la

“2INEGI, Las personas con discapacidad en México: una visiéon censal, p. 17
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poblacién mexicana.”**Dentro de este objetivo se incluye la planeacion, promocion
y desarrollo de las personas con discapacidad para facilitar su acceso a la

educacion, salud y empleo.

Como parte de este programa nacional y a través de la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social se creo el distintivo “Empresa incluyente” donde se promueve la
creacion de empleos para discapacitados, facilitando a los sectores interesados
capacitaciéon, informacion y, por su puesto, beneficios fiscales que motivan el

crecimiento de este tipo de practicas de inclusion social.

Este ultimo programa tiene por objetivo a las dos grandes minorias: los
discapacitados y las personas de tercera edad; ambos representan el 10% sobre
el 25.34% de los grupos vulnerables, quienes cuentan con la capacidad para
obtener por si mismos algunas de sus necesidades primarias, es decir, si
poblacién tuviera mayores oportunidades laborales no tendrian que recurrir al
empleo informal, mucho menos por ser un derecho universal, en lugar de esperar

las bajas pensiones que apenas solventan una canasta basica.

Los datos del INEGI indican que en el afio 2000, el 7%* del total de
hogares mexicanos contaban con al menos un integrante con discapacidad. En
ese mismo censo se estimod que la tasa de ocupacion econdmica en el sector con
discapacidad es de 25%, comparado con el 49.3% de la poblacién regular, del

cual en su mayoria esta ocupada por hombres.

“De cada 100 personas con discapacidad, 27 dedican menos de 34 horas a
la semana a su empleo, 39 trabajan entre 35 y 48 horas y 30 laboran mas de

48 horas”45.

La tasa de desocupacion de personas con discapacidad fue, en el afio 2000, del

79%. “Del total de hombres con discapacidad que declararon encontrarse

“ Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, pag. 93 en:
http://bibliotecadigital.conevyt.org.mx/colecciones/conevyt/plan_desarrollo.pdf 23/02/2010 06:24 p.m.

* Rita Véazquez Lerma, El tema de discapacidad y la generacién de informacion estadistica en México, INEGI, 2004, pag.20
5 INEGI, “Discapacidad en México”, en http:/cuentame.inegi.gob.mx/impresion/poblacion/discapacidad.asp 23/02/2010
06:43 p.m.
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econémicamente inactivos, 17.9% estaban jubilados o pensionados, 15.5% se
encontraban incapacitados para trabajar, 5.9% eran estudiantes, 1.7% se dedicaban
a los quehaceres del hogar y 59% manifestaron dedicarse a otro tipo de

inactividad”*°.

A partir de este diagndstico se pude comprender la magnitud de la
problematica, tal contexto justifica las acciones del Gobierno Federal. Sin
embargo, no se puede perder de vista que antes de que existieran estos
programas, el tercer sector representaba la punta de lanza en la promocion del
empleo para los discapacitados, el unico soporte que fortalecia sus esfuerzos se
encontraba en las escuelas publicas y privadas especializadas en la capacitacion

laboral y ensefianza de los grupos con discapacidad.

Los primeros esfuerzos gubernamentales realizados en materia de
discapacidad se desarrollaron en el sector salud, pero pronto las necesidades de
este sector rebasaron los esfuerzos hechos; el derecho a la educacion y el empleo
exigian acciones urgentes, en primer lugar por los rezagos econémicos y segundo
por el grado de discriminacion que niega posibilidades de acceso al empleo,
especialmente por los prejuicios en torno al nivel de productividad que este sector

posee.

“El andlisis de la informaciéon disponible en México, sugiere que un
porcentaje importante de la poblacién con discapacidad es victima de
discriminacién y a menudo se encuentra al margen del ejercicio de sus
derechos humanos consagrados en la Constitucion. Ademas, mas del 60%
de la poblaciéon con discapacidad se encuentra en los dos quintiles mas
bajos de ingreso de los hogares del pais, lo que muestra la vulnerabilidad de

este grupo de poblacién”‘”.

De acuerdo con el Censo del 2000, las personas con discapacidad mas de la

mitad de este sector no reciben ningun tipo de ingreso monetario, casi el 20%

“® Rita Vazquez Lerma, Op. Cit. Pag. 20.
47 Programa Nacional para el Desarrollo de las Personas con Discapacidad, 2009-2012, pag. 16
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percibe menos de un salario minimo, el 63% de la poblacion con discapacidad se

encuentra entre el sector mas pobre del pais.

Las estadisticas antes descritas dan un panorama muy claro de la precaria
situacion que vive este grupo social, por lo cual las acciones socialmente
responsables realizadas a través del sector publico, privado y sin fines de lucro,

son claves para la reduccién de los indicadores de pobreza y discriminacion.

2.2. Delimitacién del concepto de discapacidad

Como parte de condicion humana vienen las limitaciones adquiridas o de
nacimiento, sin embargo, el concepto para definir el estado de las personas con
problematicas fisicas y mentales ha sido debatido por muchos afios. No es
objetivo de esta investigacion profundizar en la discusion historica en torno a este

concepto, por ello se retoma la definicion mundialmente aceptada.

La CIF es la Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la
Discapacidad y de la Salud, elaborada en los afios 70 y publicada en 1980 por la
OMS. Uno de los objetivos de la CIF fue crear un concepto universal en el
entendimiento y aplicaciones para el contexto médico, académico y cientifico,
sobre todo porque la unificacién de términos aporta ventajas para la creacion de

indicadores medibles en todo el mundo.

El concepto de discapacidad creado por la CIF radica en las caracteristicas
estructurales, funcionales y contextuales de las personas con discapacidad. Este
ultimo elemento, el contexto, es vital para comprender las capacidades y
limitaciones que poseen los grupos vulnerables. En un pensamiento sistémico, no
se puede dar cabida al propio sistema sin tomar en cuenta su entorno, de la
misma forma en que ocurre en la comunicacion, el contexto presenta barreras y
puentes para la emision de mensajes, en el caso de la discapacidad el contexto

social amplia o disminuye el rango de discapacidad.
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El concepto se construy6 para el uso universal y con perspectiva grupal e
individual desde dos directrices basicas: las funciones y estructuras corporales y la

participacion en actividades.

De acuerdo con la CIF la “[...] discapacidad es un término general que
abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de la
participacion. Las deficiencias son problemas que afectan a una estructura o
funcién corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar
acciones o tareas, y las restricciones de la participacion son problemas para
participar en situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad es un fenémeno

complejo que refleja una interaccion entre las caracteristicas del organismo

humano y las caracteristicas de la sociedad en la que vive”.*8

La definicién de la CIF abarca distintas formas de discapacidad, incluyendo
aquellas que son visiblemente identificables y las que no lo son, asi como las de
nacimiento y las adquiridas. Su composicién incluye enfoques: el médico y el

social.

El primer nivel parte de las circunstancias estructurales funcionales a nivel
fisiologico, donde la discapacidad es consecuencia de algun mal funcionamiento
corporal como efecto de alguna enfermedad o accidente, por lo que requiere

tratamiento médico y psicoldgico (Esquema 1).

En cuanto al enfoque social la discapacidad es una condicién impuesta por
la sociedad, las barreras del contexto cultural y social determinan el nivel de
participacion social de estos grupos. El modelo social reconoce el origen médico y
bioldgico de la discapacidad; sin embargo, es el entorno de los individuos el que

determina el grado de discapacidad que vive.

Una persona con discapacidad, puede desarrollar tantas actividades como
su entorno lo permita, por lo tanto, gran parte de sus capacidades estan

8 OMS, “Discapacidad” en: http://www.who.int/topics/disabilities/es/, 23/02/2010 09:02 p.m.
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relacionadas con el papel que la sociedad ejerce a favor de su inclusion, a través

de la elaboracion de politicas publicas y practicas socialmente responsables.

“De acuerdo con la CIF, el funcionamiento de un individuo en un dominio
especifico es resultado de la interaccion entre su condicion de salud
(trastorno o enfermedad) y los factores contextuales (ambientales vy
personales). Ademas, la interaccion entre los diversos componentes es
dinamica, ya que las intervenciones en un componente especifico tienen el

potencial de modificar uno o0 mas de los otros y no siempre se dan en una

relacion reciproca predecible”49.

Haciendo un recuento, la discapacidad abarca deficiencias, limitaciones en las
actividades vy restricciones en la participacion. El funcionamiento esta restringido
por la fisiologia, funcion y estructura corporal, incluyendo los niveles de actividad y

participacion.

Las fronteras del funcionamiento se encuentran a nivel individual, que
determinara las capacidades fisioldgicas para desarrollar actividades basicas y de
socializacion. La discapacidad se encuentra en el limite entre el funcionamiento y
la interaccion social, cuantos mas factores ambientales imposibiliten el desempefio
del funcionamiento de las personas, mayor sera el grado de discapacidad y por lo

tanto de exclusién, que cada individuo sobrelleve.

49Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad, Programa Nacional para el Desarrollo de las Personas con
Discapacidad 2009-2012, p. 33
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Esquema 1. Definicién de la discapacidad a partir de los niveles individuales y
sociales.

Funcionales y estructuras corporales
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Fuente: Secretaria de Salud, Centro Mexicano Para la Clasificacion de Enfermedades, Subsecretaria de Innovacion y
Calidad, “Cuidados paliativos en atencién a pacientes terminales para mejorar su calidad de vida”, Modelo Multidimensional.

2.3. Inclusion en el ambiente laboral

Cuando se toman en cuenta los factores comunicacion, discapacidad y RSC, el
comun denominador es el trabajo, sin embargo el grado de dificultad se eleva al
tratar de unir todos los elementos, ya que en muchas ocasiones el simple hecho
de abrir fuentes de trabajo puede ser considerado como algun tipo de RSC, lo que
es falso. Abrir puestos laborales “especiales” o para personas “especiales” no da
por sentado que se hacen acciones de RSC o algun tipo de filantropia.

Cuando una organizacién decide profesar una filosofia de RSC a través de
las acciones dia a dia, debe comprometerse y realizar cambios profundos; en el
caso de la RSCI y la discapacidad, la inclusion laboral es campo de accién base a

partir del cual se deben ejecutar los cambios, que en la posteridad, se reflejaran
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en fortaleza, productividad, coherencia y, desde luego, en una imagen positiva

ante todos sus publicos.

La comunicacion interviene en todo el proceso debido, justamente, a sus
objetivos y metodologias, que aplicadas al ambiente laboral favorecen la inclusién;
la comunicacion integra los mensajes que se emiten al interior y exterior, y
proporciona herramientas que promueven puentes de retroalimentacion entre
todos los integrantes de la organizacion, por lo que los procesos de adaptacion,
capacitacion, transmision de valores, gestion de la diversidad y desarrollo
profesional, se ven enriquecidos y ejecutados con estrategias que premian la

apropiacion e interiorizacion de valores.

La pregunta es ;cdmo se logra un ambiente inclusivo dentro de las
organizaciones? Justamente es la RSCI, que sumada a las recomendaciones de
la OIT y un marco legal que premie los derechos humanos, dara cabida a las
herramientas a través de las cuales se integre al personal en varios sentidos:
hacia los objetivos de la empresa (productividad) y hacia la filosofia de la empresa

(sentido de pertenencia).

El tipo de relacion que se establece entre ambos actores (empleado —
empleador) marca en buena parte el funcionamiento de la organizacion, dandole
sentido a la relacion, conformando una cultura particular de inclusién, que asegura
su permanencia en el tiempo, es decir, por los activos intangibles que favorecen

su competitividad.

“El eje central de esta dimensién es potenciar el crecimiento del capital
humano de la empresa, entendiendo por este concepto el grado de desarrollo
de capacidades humanas basicas, como puede ser el nivel de educacion
alcanzado por un individuo, el goce de una buena salud, sus valores, entre

otros”50.

® Jests M. Sotomayor, Ricardo Sotelo et. al. Manual de responsabilidad social empresarial para la pequefia y mediana
empresa mexicana. Ed. Panorama. México. 2008. p. 61

62



La practica de politicas, planes y programas a nivel interno, tiene una dimension
muy importante para las organizaciones debido a que cobra gran relevancia en la
busqueda de acciones socialmente responsables; muchas empresas que aplican
medidas en este nivel “[...] se distinguen rapidamente de aquellas que no lo hacen,
ya que reflejan su cultura interna, mejorando su prestigio e imagen corporativa

aumentando su competitividad”51.

Ante la discriminacion, se deben tomar medidas de inclusion, no obstante,
estas medidas no pueden promover o abrir otras brechas, en su lugar, las
actividades deben estar orientadas a promover la no discriminacion y la

aceptacion de la diversidad.

De acuerdo con el Instituto Panamericano de Alta Direccion de Empresa
(IPADE) dentro de las practicas de RSC hacia el publico interno, se deben tomar

en cuenta los siguientes temas®%:
Mantener el entorno y las condiciones de trabajo seguras y saludables

e Accesibilidad Universal y ergonomia para la libre movilidad de todos los
integrantes de la organizacién, de acuerdo con los estandares aceptados
mundialmente®?.

e Comprobar de manera sistematica y peridédica el cumplimiento de la
legislacion en materia de seguridad y salud.

e Identificar los riesgos potenciales para el personal y tomar acciones
preventivas.

e (Capacitacion de personal en cada area laborable para que conozcan los

procedimientos o indicadores en materia de salud y seguridad.

%" jdem.

%2 Jesus M. Sotomayor, Ricardo Sotelo. et. al., Op. Cit., p. 25-27.

% 1a organizacion Libre Acceso A.C. es la asociacion lider en México, la cual brinda asesoria en el tema de Accesibilidad
Universal. A nivel Mundial, la Fundacion Adeco ha emitido una guia de accesibilidad empresarial, con recomendaciones
para la elaboracién de adaptaciones o consideraciones para la construccion. La STPS aplica el Software Ergodis, a todas
las empresas que aplican para el distintivo Empresa Incluyente, con el objetivo de evaluar el nivel de ergonomia del puesto
de trabajo de las personas con discapacidad. Ergodis fue disefiado por el Instituto de Biomecanica de Valencia, Espana.

63



Desarrollar las competencias/recursos para un buen ejercicio del trabajo

e Capacitacion para el desarrollo del trabajo, asi como actualizacion y

profesionalizacion.

e Realizar un balance de las propias competencias/recursos, para lograr un
buen desarrollo y mejorar la calidad en el ejercicio.

e Invertir en el desarrollo personal es un componente basico en la gestion

empresarial.
Facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar

¢ Flexibilidad de honorarios.

e Capacitacion para la diversidad (no discriminacion, no acoso).

¢ Reparto equitativo del trabajo y remuneracién igual a trabajo igual.
¢ Eliminacién o reduccion de horas extraordinarias.

e Fomentando el tele-trabajo.

¢ Reubicacion geogréfica.

Fomentar la igualdad de oportunidades

e Considerar la igualdad de oportunidades desde la seleccion del personal, la
contratacion, la retribucion, la formacion, de tal suerte que el género, la
procedencia cultural, discapacidad, orientacion sexual, edad, religién; no
afecte a la contribucion y a las capacidades que una persona puede aportar

al puesto de trabajo.
Dar seguridad en el empleo, pago digno y oportunidades de progreso

e Priorizar el empleo estable y de calidad, frente a la subcontratacién o los
contratos temporales.
e Conocer las habilidades de los trabajadores y trabajadoras y potenciar su

progreso/estabilidad en la empresa.
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Desarrollar la comunicacion fluida

Consultar y permitir la participacion: los trabajadores son las orejas y los
ojos del negocio, a menudo son capaces de ver los problemas, soluciones,
oportunidades y amenazas de manera anticipada.

Comunicar oportunamente las medidas que tome la empresa en los
aspectos sociales y ambientales.

Crear los medios a través de los cuales se tiendan puentes de
comunicacién y retroalimentacion para favorecer los procedimientos,
participacion, capacitacion y toma de decisiones.

Capacitacion y uso de medios de comunicacion incluyentes que utilicen
lenguaje de senas, simbologia, braille u otras formas de comunicacion.
Creacidn de codigos y politicas que permitan el uso de lenguaje no
discriminatorio, asi como el uso de conceptos unificados, de acuerdo con el
tipo de organizacion y filosofia efectuada.

Actividades a favor de la cohesion de grupo y adopcion de cultura

corporativa, incluyendo camparas de sensibilizacion.

Permitir la participacion en la gestion, propiedad y beneficios de los trabajadores

Involucrar al personal en la toma de decisiones.

Recompensar con participaciones (en beneficio o en propiedad); no toda
compensacion o bonificacion extra se proporcionara especificamente en
dinero, existen otras formas de realizarlas, mucho mas efectivas y que dé

mayores beneficios a los trabajadores.

65



Beneficios™

Dar a conocer o premiar su potencial o cualidad —premio al trabajador del
mes, por mes, por mayor productividad, puntualidad, por innovaciones
etc.—, permitira que el personal se sienta orgulloso de formar parte del
negocio.

La capacitacion de la plantilla denota el compromiso de la empresa hacia
los trabajadores(as) y la fidelidad de éstos a la empresa y es sintoma de un
clima laboral adecuado.

Sacar a relucir sus potencialidades y cualidades: estaran orgullosos de
formar parte del negocio, en un mejor clima laboral, en una empresa que se
interesa por ellos, en definitiva mas motivados y estimulados.

Las acciones en materia de conciliacidn repercuten en la motivacion y en el
clima laboral, de manera muy efectiva.

Fomentar la igualdad de oportunidades, mejora la gestion de la plantilla y
permite acceso a un rango mas amplio de habilidades. Una plantilla mas
diversa proporciona al negocio innovadoras y originales ideas en marketing.
Aprovechar la riqueza de la igualdad y el mestizaje socio-cultural.

El hacerlos participes (decisiones, transparencias en la comunicacion)
supondra tener a trabajadores que conocen y sienten “el negocio”, y ello
redundara en la competitividad y sostenibilidad de la compafia en el
tiempo.

Muchas de estas acciones son objeto de subvenciones o ayudas por parte
del gobierno o pueden ser objeto de reconocimientos oficiales.

Los clientes (y en general el resto de grupos de interés) apreciaran estas
medidas, con su fidelidad, ya que todas estas acciones ayudan aumentar la
confianza de los trabajadores en la empresa, mejorando su eficiencia y por

ende la calidad de los productos/servicios.

*idem.
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Sin embargo, cuando se procede a examinar los rubros antes mencionados se
debe partir (como ya se habia mencionado) de la existencia de cdédigos, politicas y
reglamentos que establezcan el marco de accion que faculte el desarrollo del
personal interno, aunque en las organizaciones algunas practicas surgen de
manera espontanea, si su proceder y frecuencia forman parte de la cultura
organizacional, se deben colocar por escrito de manera que se instaure un

antecedente para su futura aplicacion.
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Capitulo 3. La realidad en México

Ante la situacion presentada en el capitulo 2, en México ya han comenzado a
verse algunos avances en materia de inclusion laboral y no discriminacion, pero al
mismo tiempo se detecta la falta de consistencia en programas, en muchas
ocasiones, provocada por la carencia de redes de vinculacion sélidas entre los

sectores participantes.

Tres son los actores que intervienen en los trabajos hacia un pais
incluyente: las organizaciones no gubernamentales, el sector empresarial y el
gobierno; lo que cada uno de ellos realiza en la materia, permite dar un

diagndstico importante de los logros y carencias en torno a la problematica.

En el caso de las organizaciones no gubernamentales, sus esfuerzos se
remontan a por lo menos 50 afios, momento en el que impulsaron los derechos del
minusvalido o retrasado mental, hasta lograr la educacion especial y atencion
médica. Hoy en dia, sus esfuerzos se han ramificado en una amplia variedad de

objetivos, ademas de los ya mencionados, tales como inclusién laboral.

Con respecto al sector empresarial, el tema es aun desconocido o ignorado
debido a la falta de informacion y conocimiento de los beneficios que existen, no
solo en la contratacion de personal con discapacidad, sino también en la adopcion

de practicas sociales en beneficio del trabajador.

Por otro lado, el gobierno, y muy a pesar de muchos, ha trabajado
fuertemente en el planteamiento de estrategias inclusivas, en todos y cada uno de
los sectores sociales. La creacion de planes de desarrollo, la fundacién de
organismos publicos con el objetivo de resguardar y promover derechos de grupos
excluidos o discriminados, han sido tan s6lo algunas de las practicas llevadas a
cabo en el camino hacia la integracion. Sin embargo, los cambios sexenales, la
falta de recursos y la reorientacion de los programas han provocado

inconsistencias que al final s6lo afectan a los grupos en situacion vulnerable.
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3.1 Organizaciones no gubernamentales

El llamado tercer sector fue el iniciador de la mayoria de los movimientos sociales
que buscaban enmendar las problematicas que el Estado Benefactor no podia
solventar, o habia dejado en el olvido por falta de capacidad. Las dificultades por
las que abogaban estos grupos nacen de sus propias necesidades sin cubrir,
motivo por el cual se han conformado tantas organizaciones no gubernamentales

como problematicas existentes.

Dentro de los grupos socialmente excluidos, las personas con discapacidad
fueron el primer sector atendido por las ONG’s debido al grado de rezago que
padecian, ademas de ser vistos como estorbos, fendmenos, enfermos y demas

prejuicios discriminatorios.

Inicialmente los esfuerzos de las organizaciones estuvieron abocados en
atender las necesidades médicas y terapéuticas a nivel fisioldgico de las personas
con discapacidad. Actualmente, esas organizaciones continuan prestando
atencion en tales items; sin embargo, hoy en dia la seguridad social que
proporciona el Estado, y otros organismos privados, tienen un rango de cobertura
mas amplio y cuentan con mayor capacidad para ofrecer la atencién que se

requiere.

De acuerdo con datos del INEGI, por cada 100 personas con discapacidad
95 tienen acceso a los servicios de seguridad social publicos y privados, 44 de
ellos son ancianos, siendo el IMSS la institucién con mas afiliados, mismos que

representan 33 personas del ciento®.

En la ultima mitad del siglo XX organismos internacionales como Naciones
Unidas, la Organizacién Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de la
Salud, iniciaron la promocion de los derechos de las personas con discapacidad,

basados en los Derechos Humanos, logrando grandes cambios (Ver tabla 1,

®® INEGI, Las personas con discapacidad en México: una vision censal, pp.36-41.
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capitulo 2); a pesar de ello, aun existen rezagos en materia de acceso a las
oportunidades, equidad y herramientas para forjar una vida de forma

independiente.

Como se menciond en el capitulo 2, actualmente el cambio de paradigma
enmarca los esfuerzos en torno a la lucha de los grupos con discapacidades y
rezagos sociales, por lo que las organizaciones de la sociedad civil han

comenzado a enfocar sus esfuerzos en lograr la integracion social.

En México, hasta el 2002 existian aproximadamente “988 asociaciones de y
para personas con discapacidad, de las cuales 871 estaban reconocidas
oficialmente: 111 se registraron como instituciones de asistencia privada, 637 como
asociaciones civiles, 40 como sociedades civiles y otras 83 con otro tipo de
registro”®. Si se toma en cuenta que existen casi dos millones de personas con
discapacidad en México, mas la poblacidn que envejece y requiere tratamientos
especiales, evidentemente es insuficiente el numero de asociaciones y mucho
menos los organismos gubernamentales que ofrecen algun tipo de ayuda en el

proceso de rehabilitacion e inclusién social.

La postura actual de las organizaciones en materia de rehabilitacion, se
enfoca basicamente en derribar dos barreras: las fisicas y psicologicas de la
discapacidad. Desde su frente consideran que para conseguir una integracion

social primero deben superarse estos dos obstaculos:

“[...] Empezamos con la base de que tienes discapacidad ni modo, por qué ni
te preguntes, no tiene ningun caso. Cuando adquieres las discapacidad es
cuando pierdes el tiempo preguntandote por qué, aqui partimos de que no
importa lo que te paso, ya es pasado, lo que importa es [...] empezar a darle
libertad a la familia y a uno mismo. [...] La primera persona que tiene que

liberar los prejuicios es la persona con discapacidad [...].”57

% INEGI, Las personas con discapacidad: una vision censal, p. 7.
" Anexo 3. Entrevista: Rocio Frausto, Coordinadora programa “Vida Independiente México”.
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Cuando la persona con discapacidad logra superar la barrea psicoldgica, asi como
controlar y conocer sus limitantes fisiologicas, inicia la segunda fase de su
rehabilitacion, la busqueda de empleo para llegar a la integracién laboral. El
trabajo es la ultima parte del proceso, no por ello menos importante, por el
contrario, cierra el ciclo gracias a dos factores fundamentales: el poder adquisitivo

y la convivencia social.

El dinero permite solventar los gastos que vienen con la discapacidad, los
meédicos, aparatos especiales, medicamentos, transporte, y otros. El plus del
trabajo es la socializacion, la convivencia y desenvolvimiento, el conjunto de
ambos factores reconstituye la integridad y confianza de los individuos, enaltece al

hombre y, por supuesto, brinda independencia.

Sin embargo, la visién del trabajo digno ha conformado gran parte de los
objetivos planteados por las organizaciones del tercer sector, como ocurre en la
asociacion “Vida Independiente México”. Para esta institucion, el trabajo significa
mas que ganar dinero a cambio de algo, por el contrario, tiene una implicacién de
dignidad e integridad en su desarrollo, relacionado con las capacidades

profesionales de las personas y el pago justo.

Es muy comun que los grupos vulnerables sean delegados a actividades
manuales como artesanias, reposteria y otras labores que parecen ser la primera
opcién para instituciones que ofrecen algun tipo de ayuda o rehabilitacion
orientada a la integracion laboral. En ninguin momento se denigra o atenta contra
la honorabilidad de ganar dinero a través de estas actividades, sin embargo en
muchos casos ha faltado vision y conocimiento en la propuesta de soluciones y
oportunidades para enfrentar el desempleo, lo que encasilla a hombres y mujeres
productivos en la aceptacion de este tipo de labores por falta de opciones.

Las organizaciones civiles, a diferencia de otros sectores, han detectado
con mayor velocidad la primera etapa para la inclusién laboral: la segmentacion de

los tipos de discapacidades. Un prejuicio ampliamente dafino dentro del sector
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gubernamental y privado, se encuentra en el clasificacion de la poblacion
discapacitada reduciéndola a problemas de orden intelectual y psicolégico, lo que
afecta la creacion y seleccion de oportunidades laborales para las personas con
discapacidad, ignorando la diversidad de aptitudes que se pueden potencializar en

caso de discapacidad.

La sociedad civil esta comenzando a realizar esfuerzos en la busqueda de
trabajos dignos, que poco tienen que ver con los limitantes, por el contrario, la
vision esta orientada hacia las capacidades de los individuos sin importar su
condicion fisica. La competencia laboral uUnicamente estda dada por las
herramientas con las que se defienden a nivel profesional, es decir, por el nivel de

estudios, conocimientos, aptitudes y actitudes del postulante.

“El trabajo te da todo, libertad, seguridad [...]. Pero si no tienes trabajo [...]
vas perdiendo dignidad y autoestima, con un trabajo todo eso lo recuperas.
[...] La persona con discapacidad puede encontrar trabajo a nivel profesional
de acuerdo con sus estudios, como cualquier persona que camina. [...] Pero
es absurdo que los pongan a hacer pifatitas, cmo se va a ver a un padre de
familia haciendo pinatitas, por qué incitar a las personas a que lo hagan,
igual y ni les gusta, si es redituable y se vale, pero sélo si te gusta y lo

disfrutas”®®.

No es un misterio que la situacion laboral en México es cada vez mas compleja, la
tasa de desempleo y trabajo informal se han disparado en los ultimos afos.
Solamente en el ultimo semestre del ano 2010 “La tasa de desempleo de México
subi6 a un 5.42% en abril, comparado con el 4.81% del mes previo”*’. En cuanto al
sector con discapacidad, hasta el aino 2000 la tasa de ocupacion apenas

conseguia el 25%, de los cuales el 43.7% eran empleados u obreros, es decir con

®idem.

®CNNExpansion, El desempleo aumenta a 5.42% en México, en http://www.cnnexpansion.com/economia/2010/05/25/el-
desempleo-aumenta-a-542-en-mexico Publicado el martes, 25 de mayo de 2010 a las 09:25.

72


http://www.cnnexpansion.com/economia/2010/05/25/el-desempleo-aumenta-a-542-en-mexico
http://www.cnnexpansion.com/economia/2010/05/25/el-desempleo-aumenta-a-542-en-mexico

un trabajo formal. En contraste, 33.3% estaba representado por trabajadores

independientes®. (Ver tabla 4)

Al diagnostico se deben sumar fendmenos como los contratos temporales,
el outsourcing, freelance, entre otros, que poco tienen que ver con el concepto de
inclusion social y laboral, pues van en contra de los derechos laborales y
deslindan de obligaciones al empleador. La vision del outsourcing ha crecido por
creer que favorece tiempos y costes que se producen en la contratacion de
personal, pero ha afectado gravemente los derechos laborales y deslindando de

responsabilidades al empleador.

Tabla 4. Participacién econémica por grupos de edad,
2000

Poblacion con discapacidad de 12 afios y
mas

Econdémicamente

Grupos de edad Total Tasas

activa
Total 1 605 890 402 237 25
12a19 153 319 21894 14.3
20a29 172 055 60 232 35.0
30a39 165 584 71349 43.1
40 a 49 174 833 78 203 44.7
50 a 59 196 339 70 541 36.1
60 y mas 744 760 100 018 13.4

FUENTE: INEGI. XIl CGPV 2000. Base de datos.

Desde el marco legal Mexicano, el outsourcing atenta contra los derechos de los
trabajadores tales como pago de utilidades, creacion de antigliedad, jubilacion y
otros; motivo que ha llevado incluso a instituciones gubernamentales a firmar
acuerdos con el objetivo de detectar las empresas que estan cometiendo delitos a

través del outsourcing.

% INEGI, Op. Cit., p. 50.
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Desde el punto de vista de las organizaciones del tercer sector, la integracion y la
inclusion se diferencian claramente por las implicaciones que en el capitulo 2
mencionabamos con respecto a la adaptacién del individuo al ambiente o cambios
en el ambiente para su accesibilidad. Lamentablemente, la necesidad y las tasas
de desocupacion han orillado a estos organismos a precipitarse y tomar malas
decisiones, adelantando sus elecciones a las primeras ofertas que se presenten,
sin tomar en cuenta el significado profundo de la inclusion, deteniendo el proceso
en la etapa de integracion. Esto no significa que lo hagan de forma incorrecta, lo
que ocurre es que en su desesperada busqueda de empleo aceptan todas
aquellas ofertas que aparentemente estan preparadas para la inclusion, decision
que en la mayor parte de los casos esta limitada por dos grandes razones:
accesibilidad espacial que brinde el empleo y la remuneracion medianamente
adecuada, por lo tanto, aceptan las ofertas sin meditar con detenimiento los pros y

contras.

Los ejemplos mas conocidos de oportunidades laborales para
discapacitados y grupos vulnerables en México estan representados por
situaciones poco favorables para la promocion del empleo digno a través de
relaciones laborales solidas y esfuerzos por incluir el personal a la dinamica del
ambiente laboral, en un contexto de legalidad. Estos ejemplos se encuentran tanto
en conocidas tiendas de autoservicio, como en el aeropuerto de la Ciudad de

México.

Una vez mas no se niega la dignidad de ambos empleos, eso no esta en
tela de juicio, se cuestiona la falta de relaciones laborales con el trabajador, lo que
limita en gran medida las acciones que la empresa pueda realizar a nivel interno
hacia sus trabajadores, e incluso, es mencionado por la Secretaria del Trabajo
como un impedimento para el reconocimiento Empresa Incluyente, que cada ano

otorga:

“[...] Lo que no se puede hacer y no admite el distintivo es trabajadores

voluntarios, las tiendas de autoservicio por ejemplo, porque ahi no media
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ninguna relacion laboral, no hay un contrato, no hay una relacion laboral
entre la empresa y la persona, mas bien les dan ,chance’ pero finalmente es
un servicio que a la propia empresa le es util, muchas veces incluso pueden
desarrollar otras actividades relacionadas con la empresa y no reciben
ningun salario base. En ese sentido ayuda y es util, pero no es un buen

ejemplo de inclusién laboral”®’

En el caso del aeropuerto de la Ciudad de México, los trabajadores con
discapacidad estan contratados para brindar el servicio de orientacion a todos los
usuarios del aeropuerto que transitan por el lugar. Sin embargo, no existe una
relacion directa entre la administracion del aeropuerto y los trabajadores, debido a
que su contratacion se generd a través de una empresa de outsourcing llamada

Grupo Eulen, especializado en seguridad de origen espanol.

La relacion afecta en gran medida el objetivo de inclusion laboral y
responsabilidad, debido a que ninguna de las dos instituciones (Aeropuerto y
grupo Eulen) ha establecido mecanismos de integracién que favorezca el objetivo

ultimo del proceso de integracion, la inclusion.

La contratacion del personal discapacitado del aeropuerto se ha
desarrollado a través de las redes de trabajo que la organizacion Vida
Independiente y FHADI han establecido con estas instituciones, son un ejemplo
positivo de lo que pueden lograr las alianzas, pero al mismo tiempo echan por la

borda los objetivos de la RS.

Es dificil entender los alcances, debido a que por una parte son una de las
mejores demostraciones del nivel de aptitudes laborales de las personas con
discapacidad, pero desde la postura de la comunicacién organizacional este
ejemplo no favorece el desarrollo de planes y programas internos que promuevan

el proceso de integracion e inclusion laboral hacia un ente con cultura y filosofia

% Anexo 2. Entrevista con Mtra. Celia Barreto, Directora de Equidad Laboral para Adultos Mayores, Personas con
Discapacidad y Personas que viven con VIH/SIDA
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propia, y mucho menos esta orientada hacia una vision de RSCI, pues carece de
esfuerzos por parte de los empleadores para generar una cultura de cambio
organizacional, los mismos trabajadores no tienen claro a qué institucidon

responder o desarrollar un sentido de pertenencia.

Durante las entrevistas lo empleados (ver anexo 4) afirmaron que tienen la
camiseta del aeropuerto, pero lo respondieron después de dudar, por lo que se
deduce que el sentido comun y el trabajo del dia a dia es lo que ha provocado que
generen esta inclinacion hacia el aeropuerto, mismo que a su vez no los contrata
directamente y carece de relaciones laborales formales con ellos, ya que en

realidad el Grupo Eulen es quien los contrata y paga sus servicios.

Por otra parte, el aeropuerto ha presentado una campafa a favor de la
inclusion social de personas con discapacidad y la no discriminacion, lo que es de
llamar la atencion, pues favorece su imagen a través de un programa que no

trabaja directamente desde sus filas laborales, sino por medio de terceros.

El caso del tercer sector se caracteriza por este tipo de decisiones, que se
pueden entender como “lo que sea es bueno”, postura que llevan a cabo pero no
aceptan, debido a que se ven forzados por la falta de oportunidades y relaciones

con el sector empresarial.

La escases de alianzas intersectoriales, especialmente con el gobierno y el
sector privado, limita a las organizaciones civiles en su busqueda de espacios
para el desarrollo profesional de las personas con discapacidad. En gran medida,
por una falta de visién para establecer el acercamiento. La creacion de proyectos
hechos a medida y la capacitacion pueden ser una posibilidad aun no explorada.

Una gran fortaleza de las organizaciones no gubernamentales, en
comparacion con el sector empresarial, es su profundo conocimiento de las
discapacidades asi como sus implicaciones fisicas y emocionales, por lo que
desde esa posicion su participacion educativa en la sociedad puede promover la

creacion de una cultura de integracion.
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Muchos de los prejuicios en torno a la inclusion laboral tienen que ver con la
falta de conocimiento hacia el trato de las personas con discapacidad; a pesar de
promover su contratacion, los mecanismos a través de los cuales lo han hecho
han sido poco efectivos. Mas alla de las conferencias y ferias de inclusion laboral,
se deben consolidar alianzas donde se ofrezca proyectos redondos hechos a
medida, incluyendo accesibilidad espacial y capacitacion del personal para

comprender el proceso de inclusion.

Un ejemplo exitoso del poder de las redes promovidas por las
organizaciones civiles son FEAPS y Fundacion ONCE, ambas de origen espanol
que han logrado un crecimiento significativo en el tema de la inclusion laboral a

partir de las redes y alianzas estratégicas.

La Confederacién Espafola de Organizaciones en favor de las Personas
con Discapacidad Intelectual (FEAPS) esta conformada en si misma por un grupo
de asociaciones, organizaciones, grupos familiares, especialistas, federaciones y
centros a favor de la creacién de proyectos en pro de las personas con
discapacidad intelectual, actualmente esta conformada por “808 asociaciones, 17
federaciones auténomas, 235 000 familias, 96 224 personas con discapacidad

intelectual, 3 929 centros y servicios, 18 989 profesionales y 7 000 voluntarios”®?.

Dentro de las muchas actividades que desarrolla FEAPS se encuentra el
Programa de Empleo “Dice”, financiado por el grupo BBVA teniendo como
objetivos “[...] generar oportunidades de empleo directo para personas con
discapacidad intelectual, generar una metodologia de promocién y motivaciéon del
cumplimiento de cuota de reserva y medidas alternativas y generar una
metodologia de promociéon y motivaciéon del cumplimiento de RSE en el tejido
empresarial que tengan en cuenta la realidad de la discapacidad intelectual en el

ambito del empleo”63.

2 FEAPS, http://www.feaps.org/confe02.htm 08/06/2010 21:53.
% FEAPS, Informe 2008, p. 7 en: http://www.feaps.org/confe02.htm 09/06/2010 11:21 a.m.
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FEAPS cuenta con todo un programa de desarrollo que ejecuta a través de
la organizacibn AFEM (Asociacion FEAPS para el Empleo), que ademas
representa el 8% del gasto total de la organizacion, lo que demuestra que el
trabajo en redes favorece el crecimiento y ejecucion de proyectos especificos para
la generacién de empleos y fomento de la inclusién laboral, promoviendo a su vez

una cultura de RSC.

En el caso de la Fundacion ONCE, a pesar de originarse desde una
institucion privada, ha demostrado gran profesionalizacion y aplicacion de
estrategias a largo plazo. Esta fundacién se caracteriza por ser la red de
asociaciones mas grande de Espafia, que concentra sus esfuerzos en el
desarrollo de programas de integracion laboral. Actualmente cuentan con 2,000
asociaciones y entidades colaboradoras en su red de trabajo a favor de los

discapacitados.

Entre sus multiples actividades se pueden localizar: 1. Promocién de
congresos, seminarios y mesas redondas, 2. Edicion de publicaciones
especializadas, 3. Campanas de sensibilizacion hacia el sector privado, 3.
Capacitacion para el empleo, 4. Localizacién de fuentes de trabajo en multiples

sectores publicos y privados®.

Haciendo uso de la Tabla 5 se elabora un comparativo de estas dos
organizaciones con tres instituciones sociales de similares caracteristicas que se
desarrollan en México, se observan algunas de las caracteristicas y razones por
las cuales las organizaciones civiles mexicanas aun no llegan a una etapa de
desarrollo pleno que les permita desempefiar con mayores herramientas sus

objetivos de integracién a la vida laboral de personas con discapacidad.

e Las cinco organizaciones analizadas fueron fundadas entre 1969 y 1988, 19
afios de diferencia; sin embargo, la organizacién de mas reciente formacion

es la que mayores avances y cobertura tiene en el ramo, con ello se

5 Fundacién ONCE, en: www.fundaciononce.es 10/06/2010 1:17
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descarta que el tiempo de experiencia sea absolutamente completamente
determinante en el crecimiento.

e A pesar de que los objetivos de las cinco organizaciones estan vinculados
con el mejoramiento de la calidad de vida de las personas con
discapacidad, los dos casos espafioles se caracterizan por centrar sus
objetivos mas alla del individuo con discapacidad, en su lugar, apuestan por
la creacién de proyectos y promocion de procesos focalizados en el entorno
y la sociedad.

e Dentro de sus actividades generales, las diferencias son similares a lo que
ocurre con sus objetivos, los casos mexicanos se distinguen por quedarse
enfocados en la rehabilitacion. ElI caso de CONFE es particular, debido a
que han comenzado a abrir sus horizontes a través de la creacién de redes
de vinculacion, centros de informacién e intentos de capacitacién al
empresario, esto puede deberse en gran medida al vinculo que sostienen
con la organizacion FEAPS, punta de lanza en el tema de las redes y
aceptacion del papel que juega el entorno tanto en el proceso de inclusién,

como en los procesos de cambios culturales y comunicacionales.

Concluyendo, las organizaciones de la sociedad civil que tienen por objetivo la
inclusion laboral de personas con discapacidad, se encuentran aun en un retraso
en la vision y observacion del problema. El entorno y la aceptacion de cambios a
través del ambiente es aun una vision ajena a ellos, debido a que continuan
concentrando sus esfuerzos unicamente en el discapacitado, sin considerar que la
educacién y promocion de la causa debe sembrarse en el entorno, donde la
discapacidad y la inclusion laboral le es ajena, debido al rezago y exclusion que un

pais con vision asistencialista ejerce hacia las minorias.
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Tabla 5. Comparativo oraanizaciones civiles aue promueven la inclusién laboral

Fundacién ONCE

FEAPS Confederacion
Espaiiola de
Organizaciones en favor

APAC Asociacion Pro
Personas con Paralisis

CONFE Confederacion
Mexicana de
Organizaciones a Favor de

Vida Independiente

consultar en linea.

Campafias de sensibilizacién
social.

familia y autocuidado de la
persona discapacitada.

Integracion social y laboral de
personas con discapacidad

Edicidn de publicaciones
especializadas que se pueden
consultar en linea.

servicio de unidades moviles.

Insercién laboral de personas
con discapacidad a través de
talleres ocupacionales.

familiar y laboral.

Asesoria legal.

Red de vinculacién de
organizaciones publicas,
privadas y civiles, a favor de la

de las Personas con Cerebral la Discapacidad Intelectual
Discapacidad Intelectual A.C.
Pais de origen Espafia Espafia México México Estados Unidos
Cobertura de sus . . . . . . .
A Nacional e Internacional Nacional e Internacional Nacional Nacional Internacional
acciones
Aiio de fundacion 1988 1969 1970 1978 1970y 1999 en México
Figura legal Fundacidn Asociacion I.LA.P Asociacién Civil Asociacion Civil
. . Promover la formacién e
L, Liderar, mediante la . .
Organizacion que desarrolla o R informacion de las personas .
. . participacién de las entidades . . . Brindar a las personas con
programas de integracién . - con discapacidad intelectual y . . .
L que la integran, procesos Fomentar el desarrollo fisico, I8 L discapacidad motriz
laboral-formacién y empleo . . ) sus familias para contribuir a . o
- . internos y externos para crear | mental y la convivencia de las ) . ; entrenamiento y capacitacion
I para personas discapacitadas, . N s mejorar su calidad de vida e S .
Objetivo(s) e condiciones organizativas y personas con paralisis cerebral R L para la vida independiente,
y accesibilidad global, . R o . impulsar su participacion . .
R ) sociales que mejoren la que les permitieran integrarse . R incluyendo tratamiento
promoviendo la creacién de . . ) activa y organizada en la . .
calidad de vida de las personas a la sociedad -, L psicoldgico, asi como del uso 'y
entornos, productos y . . R generacion y aplicacion de - . .
- con discapacidad intelectual y o X promocién de la silla activa.
servicios. . politicas sociales que
la de sus familias. X . .
garanticen su inclusion.
Promocién y desarrollo de e o e Atencidn temprana .
y ) L L Rehabilitacién fisica, e P Y Cursos para la vida
programa para la inclusion Captacion de fondos. . . rehabilitacion para personas . .
ocupacional y de lenguaje. . . . independiente.
laboral. con discapacidad intelectual.
Promocién de Congresos, . .,
L £ . " . . Centro de informacion CONFE,
Seminarios y Mesas redondas Programa de turismo para Ensefianza primaria y L .
A ) ; . - servicio para consulta de Asesoria de pares.
relacionados con los fines de discapacitados. secundaria.
L acervo.
la Fundacion.
Edicion de publicaciones Actividades de apoyo a la e s . L ’ ) L .
.. . P POy Rehabilitacién a través del Integracidn a la vida social, Promocidn, capacitacion y
Actividades especializadas que se pueden

donacidn de sillas activas.

Apoyo psicoldgico.

Integracion laboral a través de
alianzas estratégicas.

inclusion social y laboral.

Fuente: Cuadro de realizacidn propia basado en investigacién documental general, julio 2010.
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FEAPS Confederacion
Espanola de

APAC Asociacion Pro

CONFE Confederacion
Mexicana de

Fundacion Fundacion ONCE Organizaciones en favor Personas con Paralisis Organizaciones a Favor de Vida Independiente
de las Personas con Cerebral la Discapacidad Intelectual
Discapacidad Intelectual A.C.
808 asociaciones 160 asociaciones, 104 al
17 federaciones auténomas interior de la republicay 56 en
. el la Ciudad de México.
235,00 familias
Redes de 2,000 asociaciones y entidades 96,224 personas con No hay informacion, Trabajo en conjunto con
vinculaciéon que trabajan en colaboracién. discapacidad intelectual Unicamente lista de donadores FHADI y Grupo Altia
3,929 centros y servicios Trabajo en conjunto con
FEAPS.
18,989 profesionales
7,000 voluntarios
45,592 personas integradas al . _
per: intes Capacitacion en artes y oficios. ] ) )
ambiente laboral. Talleres para la capacitacion e | Capacitacidn para la inclusion
integracion laboral. laboral.
Capacitacion para la
integracion.
- L. P | leo DICE
Trabajo en Creacion de plazas laborales rorgrararp;arant: er;';: e? g
materia de en empresas privadas y para crear fuentes directas de Centro de industrias

inclusion laboral

publicas.

Capacitacion para el
autoempleo.

empleo para personas con
discapacidad intelectual.

productivas que funcionan a
través de talleres de
jugueteria, blancos, panaderia
y servicios

Cinco microindustrias para el
desarrollo laboral: maquila
industrial, costura, galletas

finas, servicios de jardineria y

limpieza.

Alianzas interinstitucionales

para la busqueda de puestos

laborales, incluyendo la PGR,
IMSS y Grupo Eulen.

Fuente: Cuadro de realizacidn propia basado en investigacién documental general, julio 2010.




FEAPS Confederacion
Espaiiola de

APAC Asociacion Pro

CONFE Confederacion
Mexicana de

Fundacion Fundacién ONCE Organizaciones en favor Personas con Paralisis Organizaciones a Favor de Vida Independiente
de las Personas con Cerebral la Discapacidad Intelectual
Discapacidad Intelectual A.C.
A través del programa DICE
q Programa INSERTA, a través promueve’ la creacion d.e - .
Trabajo en metodologias y estrategias Platicas y servicios de

materia de RSE

del cual se promueven
programas de gestion.

que hagan cumplir la ley de
reserva en materia de
inclusion, en Espaia.

No hay informacion

sensibilizacion para empresas

No hay informacion

Trabajo en
materia de
comunicacion
interna y externa

Proyectos a favor de la
superacion de barreras de
comunicacion.

Campaiias institucionales de
sensibilizacion social al tema.

Publicacién de mejores
practicas en materia de
comunicacion interna.

Campaiias institucionales de
sensibilizacion social al tema.

No hay informacion.

Revista CONFE.

Centro de Informacién y
Difusion para promover lo
relacionado con la
discapacidad intelectual y
mediante folletos, campafias
de sensibilizacidn, colectas y
otras publicaciones.

Monitoreo de medios.

No lo desarrollan.

Transparencia

Acceso a todos los estatutos e
informes a través de su pagina
de internet.

Acceso a todos los estatutos e
informes a través de su pégina
de internet.

No hay acceso a los estatutos
e informes

Proporciona reportes e
informes Gnicamente a los
donantes.

No hay informacion.

Balances anuales

Presenta resumenes anuales e
histéricos a través de su
pagina de internet.

Presenta informes anuales a
través de su pagina de
internet.

No se presentan informes.

Presenta informes anuales
unicamente a los donantes.

No hay informacion.

Fuente: Cuadro de realizacidn propia basado en investigacién documental general, julio 2010.
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3.2 Sector empresarial

Responsabilidad Social Corporativa (RSC) tiene como primer actor al sector
empresarial, de hecho es el ejecutante, los motivos por los cuales lo hace ya
fueron expuestos en el capitulo 1. Sin embargo, el trabajo en materia de RC
orientada al trabajador es un tema relativamente reciente, por lo que la

informacion disponible es escasa.

Gran parte de los trabajos en torno a la RSC a nivel interno tienen su origen
en la Declaracion Internacional de los Derechos Humanos, asi como en las
recomendaciones desarrolladas por la Organizacion Internacional del Trabajo. En
conjunto, han permitido la creacidn de lineamientos universales para el

establecimiento de relaciones justas entre trabajador y patron.

La Revolucion Mexicana dio frutos a favor de los derechos del trabajador,
hoy representa el marco legal de los trabajadores fundamentados en la
Constitucion de 1917, donde se sentaron las bases para la regulacién de las
jornadas laborales, salarios, derechos para conformar grupos sindicales, entre
otros. De ahi en mas, los trabajadores fueron ganando batallas obrero-patronales,
que se sintetizan en la Ley General del Trabajo promulgada el 18 de agosto de
1921.

Siendo este el contexto legal, los empresarios deben ajustarse a las leyes
mexicanas y respetarlas; no obstante, a pesar de ello acontecen muchas
injusticias, abusos, discriminaciones, favoritismos y exclusiones, que dificultan el

desarrollo 6ptimo del trabajador.

Los cambios negativos han sucedido por la proliferacion del capitalismo y el
neoliberalismo que, por supuesto, se reflejaran en la realidad laboral. Algunas de
esas transiciones se manifiestan en el aumento de la presencia de la mujer en
puestos administrativos y gerenciales, incremento en las jornadas laborales a
costa de tiempo extra, heterogeneidad racial por fendmenos como la migracion,

entre muchas otras.
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Todas esas coyunturas globales revelaron problematicas que se resumen
en: discriminacion y exclusion. Ahi surgen los objetivos de la RSC a nivel Interno,

y por supuesto, de sus acciones.

“El concepto aglutinante que supondra la base para la determinacién de las
formas sujeto de interés para la Responsabilidad Social Corporativa Interna
sera la discriminacién, mas en concreto su evitacion o su eliminaciéon. La
discriminacién es una de las férmulas de manifestacién (asi mismo con la

explotacién) de la desigualdad”65.

La discriminacion, es la consecuencia de prejuicios y contextos organizacionales
divididos por las diferencias que los constituyen, es por eso que el entorno se
presenta como clave para el cambio, por la presion que ejerce la cultura
corporativa, y las normas que lo rodea. Sin embargo, estas caracteristicas deben

ser constituidas sélidamente, de lo contrario tendran poco poder de cambio.

“Por discriminacion entenderemos un fenémeno social y, como
consecuencia, organizativo, por el cual, debido a unas caracteristicas

sobrevenidas a un individuo, éste es categorizado (es decir, establecido

como categoria de manera atribuida) dentro de una organizacién [...]”66.

Ante estas situaciones, los empleadores comenzaron a adquirir nuevas formas
administrativas de gestiéon, para compensar estas distinciones que provocan
ambientes poco favorables para el desarrollo de los trabajadores, compensacion

que abrié la puerta a la RSC.

En la actualidad, los empresarios mexicanos apenas comienzan a explorar
estrategias orientadas al trabajador, que se han comprobado favorecen la
estabilidad en las organizaciones, especialmente en aquello que concierne a la
productividad, incremento de confianza, fidelidad del empleado, disminucién del

ausentismo y otras caracteristicas que conforman los activos intangibles.

% Manuel Carneiro Caneda, Op. Cit, p. 155.
% jdem.
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Multiples son los aspectos que el empleador puede retomar para mejorar la
situacion de los trabajadores, todo depende de la historia, filosofia y valores que
profese la organizacidén. Las acciones socialmente responsables que ejecute la
institucion, dependen unicamente de las decisiones y compromisos que la misma

asuma.

Como anteriormente se explicd, los compromisos sociales que adquiere una
empresa, tal como lo menciona el Pacto Mundial y otros organismos de
verificacion de la RSC, no son obligatorios, lo unico forzoso es el marco legal que
rodea a las organizaciones, con el que deben sostener una relacion de
transparencia, sin embargo no siempre son respetadas o son astutamente

pasadas por alto.

La comunidad empresarial en México apenas despierta a estas situaciones,
gran parte de ellas debido a su origen trasnacional o a la presién que la sociedad
civil y los sindicatos han ejercido. La falta de animo y compromiso por adquirir
responsabilidades extras, se debe a la ignorancia y temores en torno a los costos,
legislaciones y empoderamiento o sobre estimacion del trabajador, e incluso
muchas organizaciones ejecutan acciones responsables sin saberlo, pero no han
abordado el tema con la seriedad suficiente por falta de conocimiento de los

beneficios que puede traer la formalizacién de las acciones que se asumen.

Afortunadamente, muchos ejemplos han demostrado como las actividades
socialmente responsables orientadas al trabajador mejoran la productividad y
capacidades del empleado, creando una cadena de valor que finalmente se refleja
en una imagen positiva de la empresa, no soélo ante su publico meta, sino también

hacia sus propios integrantes.

En el caso de la inclusién laboral existen temores para su implementacion,
tales como las demandas, el ausentismo, el rechazo, los conflictos entre

trabajadores, la falta de capacidades y costos que puede provocar el proceso de
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cambio e integracion de personas con discapacidad, los beneficios son igualmente

desconocidos.

Para entender mejor el tema se pueden revisar algunas cifras que revelan
gran parte de los problemas en el sector privado. Como ya se reviso en el capitulo
1, el Pacto Mundial naci6é en el afio 1999, el Cemefi comenzd a trabajar en su
programa de RSE desde 1997, sin embargo el sustento que lo justifica se
encuentra en el pacto firmado y propuesto por Kofi Annan. En México, Cemefi se
ha posicionado como organizacion lider en el otorgamiento de reconocimientos
para empresas socialmente responsables, a pesar de la existencia del Pacto
Mundial y los reconocimientos que el Gobierno Federal otorga en un intento por
fomentar la RSE®, el distintivo de Cemefi supera por mucho a cualquier otro tipo

de auditoria o reconocimiento.

Hasta el afio 2009, en México solo existian 20 empresas adheridas al Pacto
Mundial; si sumamos el total de empresas adheridas desde el afio 2007 apenas se
alcanza la cifra de 37 organizaciones (Ver tabla 6). Queda claro que de un afo a
otro el crecimiento es notorio; sin embargo, si este mismo numero se compara con
el total de empresas que han obtenido el reconocimiento de Cemefi se queda muy
por debajo de las expectativas. Actualmente, Cemefi, del 2007 al 2008, ha
otorgado el titulo ESR a 821 empresas, sin contemplar que en el presente afio
2010, el numero se dispar6 un 36% logrando reconocer a 507 empresas (Ver tabla
7y Grafica 1).

Tabla 6. Empresas adheridas al Pacto Mundial
Ano 2007 2008 2009 Total

Total 7 10 20 37
FUENTE: RSE Del Empresario Mexicano, www.rse.mx, mayo 2010

" El Gobierno Federal otorga “Empresa Segura”, “Empresa Incluyente”, “Empresa Familiarmente Responsable”, “Modelo de
Equidad de Género” e “Industria limpia”.
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La capacidad que Cemefi tiene se debe en gran medida a dos grandes
razones: el proceso de auto diagnodstico que deben llevar a cabo las
organizaciones que se postulan y el pago de cuotas por participacion para obtener
la certificacion y capacitacidon que requiere el procedimiento. Por su parte, el Pacto
Mundial desde su origen no pretende ser un elemento de certificacion ni requiere
cuotas para su adhesion, sin embargo, no permite el uso de su imagen para
favorecer a las empresas, unicamente admite que por lo menos una vez al afo, la
organizacion informe a sus publicos el compromiso y adhesién con el pacto, e

incluir sus compromisos en informes anuales y balances sociales.

Tabla 7. Empresas con ESR
Ano 2007 2008 2009 2010 Total
Total 174 275 372 507 1328

Fuente: Cemefi, www.cemefi.org/esr/, mayo 2010

En México el distintivo ESR esta muy posicionado, por la misma razoén, es
utilizado como beneficio a la imagen corporativa de las empresas, estrategia que
ha sobrepasado al Gobierno Federal, quien otorga un distintivo a empresas
incluyentes; el procedimiento para su otorgamiento se asemeja a las muy en boga
certificaciones, pero a diferencia del reconocimiento de Cemefi, no requiere cuota
por participacion y si esta evaluada por un comité dictaminador que lleva a cabo

visitas de certificacion y comprobacion de evidencias.

“La Cemefi es una organizacién civil que abarca los cuatro rubros de la
responsabilidad social, pero no esta completo porque ellos tienen sus 120
indicadores, aproximadamente, donde ti como empresa te auto evaluas y
pagas una cantidad, por eso es que si somos diferentes, nosotros si
evaluamos directamente [...]. Tienen recursos para posicionarse, debilidad

que nosotros tenemos. Para dar un distintivo ESR es suficiente cubrir un
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solo rubro de los cuatro que abarca la RS. [...] Muchas veces confunden

nuestro distintivo con el ESR porque es el que sale en la tele”®®,

En lo que respecta a empresas reconocidas como Empresas Incluyentes, por
parte del Gobierno Federal, el posicionamiento se refleja en cifras que suben y
bajan. El primer aio de su aplicacion se otorgd a 96 empresas, para el siguiente
afio alcanzaron su maximo numero con 167 empresas, sin embargo para el 2008
se determiné modificar el proceso de evaluacion elevando el nivel de exigencia y
calidad, por lo que el numero se redujo a 32 organizaciones en ese afio, para el

2009 el numero se incrementé a 51 instituciones reconocidas. (Ver tabla 7)

“[...] En un primer momento la intencién era visibilizar este tema, generar
este efecto multiplicador, posicionar el tema de inclusién laboral y demas, se
creyd necesario pasar a una siguiente etapa donde en lugar de privilegiar la
cantidad de empresas, se apostara por la calidad de las empresas, no quiero
decir que carezcan de calidad, a lo que me refiero es que en el caso del

reconocimiento la empresa podia tener contratada a una sola persona en una

%Anexo 2. Entrevista con Mtra. Celia Barreto, Directora de Equidad Laboral para Adultos Mayores, Personas con
Discapacidad y Personas que viven con VIH/SIDA
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planta de cinco mil y con eso era suficiente para que se le diera

reconocimiento”®®.

A pesar de que la discapacidad ha cobrado fuerza como problematica social en
México, los empresarios han prestado mayor atencion en la RSC en torno a los
items de medio ambiente, ecologia, y acciones dirigidas a la sociedad, por ejemplo
proyectos comunitarios o donativos a instituciones encargadas de situaciones

como el cancer, pobreza, y demas realidades.

La falta de conocimiento sobre el tema y los beneficios de la inclusién han
carecido de impulso por parte de los organismos publicos y sociales para
acercarse a las industrias y sectores donde puedan desarrollarse las personas con
discapacidad. En gran medida por la carencia de relaciones interinstitucionales
que siembren proyectos de inclusion laboral, al tiempo que el sector privado tiene
una ausencia de motivos que lo lleven a un acercamiento, es decir, ambas partes

estan desintegradas.

Segun datos del INEGI hasta el afio 20007°, la poblacién econémicamente
activa con algun tipo de discapacidad sumaban 402,237 personas, de las cuales
unicamente 6,082 reportaron tener un trabajo formal, el numero es muy
desalentador. En un intento por dilucidar la situacion pensemos que si el total de
empresas reconocidas por Cemefi hicieran inclusién laboral, existirian sdélo un
promedio de 11 personas por organizacion, lo cual no ocurre, pues de ser una
posible realidad el numero se elevaria, ya que el porcentaje minimo que se solicita
para ser una empresa incluyente, es del 5% de personas con discapacidad con

respecto al total de la plantilla laboral.

Comparando la lista de empresas adheridas al Pacto Mundial y reconocidas
por Cemefi, unicamente se detectaron 9 empresas que ya han sido certificadas

por la STPS dentro el distintivo (Ver grafica 2). Este nUmero apenas representa el

% Ibidem.
INEGI, Op. Cit., p. 56.
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1.7% del total de las empresas con ESR; en el caso del Pacto Mundial la Unica
empresa que posee el distintivo Empresa Incluyente es Genomma Laboratories

México, S.A. de C.V., de origen Mexicano.

Durante la investigacion se analizaron 4 politicas y programas de inclusion,
elaboradas por empresas que ya fueron reconocidas con el titulo Empresa
Incluyente”’. En el caso de la Empresa A, el documento esta desarrollado como un
programa a través del cual se gestiona la diversidad, entendida como una
estrategia para la valoracion de diferencias. Se caracteriza por incluir elementos
de cultura organizacional, asi como de imagen externa y comunicacién interna;
con respecto a su filosofia, misién y visién publicadas, no se refleja la cultura
inclusiva hacia sus trabajadores, por el contrario, exalta sus acciones hacia el

publico externo.

En su programa se resalta la inclusion de buenas practicas y sus posibles
usos y beneficios, haciendo una recopilacién de logros desde el ingreso de la
primera mujer, hasta el ingreso de la primera persona con discapacidad al grupo

de trabajo, todo ello a través de antecedentes historicos -cualitativos vy

™ Por razones de confidencialidad los nombres de las empresas seran reservados, debido a esto nos referiremos a ellas
como Empresa A, B, CyD.

90



cuantitativos. Se destaca la reiteracion del uso de practicas organizacionales
internas para la no discriminacién, asi como los reconocimientos obtenidos de su

aplicacion.

De acuerdo con el documento, la comunicacion externa y las campanas de
difusion son base importante para el reforzamiento de mensajes inclusivos,
ademas de enlistar los soportes con los que cuenta el banco para la creacion de
puentes de comunicacién entre clientes y trabajadores. Las alianzas estan
contempladas para la modificacion de la sociedad a través de la creacion de redes

de vinculacion entre sectores publicos, privados y sociales.

En contraste con este documento, la Empresa B se destaca por una
carencia de desarrollo en la materia, ya que el documento esta clasificado como
un procedimiento general. Sus contenidos se limitan a sentar formalmente un
precedente por medio del cual la empresa fija una postura de no discriminacién en
los procesos que respectan a la contratacion, capacitacion y promocion del
personal. Respaldan su postura en un marco legal sentado en el articulo 123 de
la Constitucion Mexicana, ademas de incluir motivos con base en la cultura
organizacional que justifica la no intolerancia, ignorancia y rechazo, pero no
abundan en grandes aplicaciones o argumentos para su necesaria aplicacion. No
existe informacién en torno a su filosofia, misién y vision, por lo que no hay forma

de comparar el documento con su cultura organizacional.

Tanto la Empresa C como la Empresa D, tienen la peculiaridad de emitir
politicas que como su mismo nombre lo indica, fundamentan la forma de actuar
dentro de los procedimientos de capacitacion, promocion y contratacion de

personal.

La Empresa D no justifica los contenidos de su politica en las bases
culturales o éticas de la empresa, unicamente documenta el tipo de
procedimientos que han de seguirse en el caso de contratacion, promocion y

capacitacion de personal. Menciona la no discriminacién como base para la toma
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de decisiones, en caso de que la persona a la que se aplique el procedimiento
cumpla con todos los requerimientos de ley que estipula su codigo. El texto
unicamente hace mencion de la obligacidn que tienen los trabajadores de
responder las evaluaciones mensuales, asi como un cuestionario de clima laboral,
unicamente nombrando como objetivo para la concientizacion del trabajador en la
importancia de su trabajo a beneficio de la calidad de la empresa. En cuanto a sus
documentos publicos (mision, vision, historia y filosofia) podemos localizar una
declaracion en torno a su filosofia de RSE en la que si reflejan su interés y
preocupacion hacia los integrantes de la compafia, ademas informar los

reconocimientos y premios obtenidos a lo largo de su historia.

Finalmente, la Empresa C sostiene una postura de no discriminacion racial,
edad, sexual, estado civil y discapacidad, debido a que unicamente toma en
cuenta las capacidades, habilidades y talentos del trabajador para su contratacion,
capacitacion y promocion, el resto del documento se concentra en la descripcidn
de procedimientos y formatos requeridos. Su informacion publica, si refleja su

compromiso con los miembros de la empresa, incluyendo filosofia, mision y vision.

Uno de los cuatro documentos revisados, es el unico que contempla
acciones de inclusién laboral (mas alld de procedimientos de contratacion), tales
como buenas practicas e importancia de la comunicacion para el cumplimiento y
concientizacion de la no discriminacion, lo que demuestra que la cultura

corporativa aun esta limitada a las acciones superficiales 0 meramente legales.

Estas empresas se han quedado en el primer paso para la inclusion laboral,
por lo que requieren medios a través de los cuales incentiven la formacién de una
cultura de no discriminacién, que vaya mas alla de los procedimientos cotidianos
del area de Recursos Humanos, pareceria que cumplir con el papeleo es

suficiente para nombrarse empresas incluyentes.
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Testimonios de trabajadores de empresas incluyentes,72 revelan la falta de
preparacion y desarrollo de programas hacia la no discriminacion. El caso del
Aeropuerto ya fue expuesto, sin embargo se puede revisar uno de los corporativos
con el mejor ranking en la lista que publica la consultora Top Companies “Super
empresas, los lugares donde todos quieren trabajar” es el grupo Scotiabank, que

ha destacado también en reconocimientos de equidad y género.

Este banco de origen canadiense tiene entre sus filas a una persona con
discapacidad como subgerente en sucursal, pero la falta de conocimiento y
experiencia ha provocado una serie de dificultades fisicas y de procedimientos que
complican la labor habitual de la trabajadora entrevistada. A pesar de ello, la joven
psicologa es objetivo de campafas de difusibn que promueven a la institucion
como un organismo incluyente, pues hasta la fecha es la unica persona con

discapacidad contratada.

“Desde que llegué a la entrevista de trabajo, entre el poli y la persona que me
cité me abrieron paso, porque ellos no tenian pensadas muchas cosas, [...]
de repente necesitaba ir al baino [...] y me indicé donde. Llegué al sanitario y
las puertas eran muy chicas [...]. Cuando terminé mis pruebas me dijeron
que me llamaban, asi que no me ilusioné mucho porque eso te dicen siempre
[...]- A los 15 dias me contactaron de nuevo para informar que me integraria
al banco [...]. Me integré al banco, pero tuve que esperar el tiempo que tardé
el personal de Canada en traer manuales especializados para las
adaptaciones. [...] Todo ese proceso ha sido un relajo, el personal de
inmobiliaria ha tenido que lidiar conmigo, e incluso ha habido muchos roces

con seguridad. [...]”.73

Durante toda la entrevista, se reflejan los multiples problemas resultantes de la
incapacidad y planeacion detras de la inclusion laboral. Por su puesto, el trabajo

no es sencillo e implica gastos, pero gran parte de las dificultades no se resuelven

"2 |os testimonios no corresponden a las empresas analizadas a través de sus politicas. Pertenecen al Aeropuerto de la
Ciudad de México, Grupo Salinas y Scotiabank.
7 Anexo 5. Entrevista con: Lic. Mayra Patifio, Subgerente sucursal Scotiabank Inverlat.
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quitando o poniendo rampas, se comienza con la conciencia de la situacion
cotidiana que viven las personas con discapacidad. Es a partir de la comunicacién
organizacional y la planeacion que las politicas y programas que se pueden

perfeccionar los procedimientos antes de llevarlos a cabo.

En el Municipio de Toluca, la empresa Uniformes D’Nieto, ya ha recibido el
distintivo Empresa Incluyente de la STPS, ante tal situacion, se realizaron grandes
esfuerzos por cuidar la salud y seguridad de los trabajadores, con el tiempo, se
integréo a personas con discapacidades, de la tercera edad e incluso con otras
enfermedades. Los trabajos en el tema se impulsaron a través de la vision de la
Doctora y miembro de la familia que fundé la empresa, sin embargo fue con el
paso del tiempo que la direccién tomoé en cuenta los esfuerzos y profesionalizé su
actividad. Actualmente, se realizan acciones dirigidas a los proveedores con el
objetivo de crear redes que multipliquen las acciones en todos los sectores
posibles’. No obstante, su informacién publica no refleja las acciones dirigidas
hacia sus integrantes y mucho menos su filosofia como empresa socialmente

responsable.

La coherencia e integracion de los mensajes que emite una organizacion
deben responder a una cultura y filosofia que converja con la misma institucion,
cuando estos mensajes tienen una linea de comunicacion interna y externa

refuerzan y favorecen la imagen de la organizacion.

Las cinco empresas citadas, cuentan con reconocimientos como empresas
incluyentes y han sido sometidas a las auditorias que el gobierno ha desarrollado
con ayuda de las redes de vinculacién; sin embargo, apenas han demostrado que
tales acciones se permean en todos los niveles de la organizacion, falta solidez en

las politicas y practicas, que vayan mas alla de las acciones meramente legales.

™ Durante la investigacion, se asistié a la maquila de la empresa, donde se llevé a cabo una junta convocada por los
directivos de la empresa, con el objetivo reunir a proveedores y autoridades municipales (STPS y SEMARNAP) a fin de
crear redes de trabajo que faciliten la multiplicacion de acciones socialmente responsables, asi como brindar asesoria y
conocimiento de la experiencia adquirida.
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Si se asume la decisién de ser una empresa socialmente responsable, se deben
crear politicas, planes y programas que permeen todas y cada una de las areas

que conforman a la organizacion y reflejen el compromiso que se adquirio.

No significa modificar o afectar la razén productiva de la empresa, se trata
de involucrar a todos, aceptando y reconociendo la cultura que conforman. Para
ello, la comunicacién organizacional ofrece herramientas de difusion, promocion y
apropiacion de practicas afirmativas o correctivas, que en Uultima instancia
impulsen el activo intangible de la empresa. Aun falta mucho trabajo en materia de
comunicacion integral para impulsar los proyectos de las empresas que se

asuman socialmente responsables.
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3.3 Gobierno

El gobierno de la Republica Mexicana es un importante precedente en los
esfuerzos por disminuir los niveles de rezago y discriminacion. La historia es muy
amplia con respecto al tema, desde los hospitales psiquiatricos fundados en la
época colonia, hasta la fundacién de la primera escuela de sordomudos impulsada
por el presidente Juarez. Sin embargo, en los afios 50 se dio un giro importante en
el tema debido a la epidemia de poliomielitis, desde ese entonces se realizaron
grandes esfuerzos médicos y terapéuticos, para atender, rehabilitar y prevenir las

discapacidades.

Actualmente, el antecedente mas préximo se ubica en la fundacion del DIF,
seguido del Plan de Desarrollo Social de 1983-1988. Posteriormente, se cred la
“Comision Nacional Coordinadora para el Bienestar y la Incorporacién al Desarrollo
de las Personas con Discapacidad (CONVIVE), como parte del Plan Nacional de
Desarrollo 1995-2000”"°.

Los esfuerzos realizados hoy en dia provienen del Plan Nacional de
Desarrollo 2001-2006 y el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2008, ambos bajo la
cobija de un gobierno panista. El primero, se caracteriza por la Fundacion del
Instituto Nacional de la Mujeres; el segundo, por su fuerte impulso a la igualdad de

oportunidades.

Por tal motivo, es de entenderse que las actividades del Gobierno en torno al tema
de la inclusion laboral se fundamentan en un contexto histérico y legal que no

debe olvidarse, a continuacién se examinan los tépicos mas importantes.
Legislacion

Las leyes son el marco regulador de la sociedad y establecen las libertades vy
prohibiciones que permiten la convivencia, siendo la discriminacién un problema

que surge de las relaciones sociales, las normas que establecen su practica como

" INEGI, Las personas con discapacidad en México: una visién censal, p.16.
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una falta a los derechos humanos pueden contabilizarse a nivel nacional e

internacional.

En México, la Constitucion de 1917-como principal marco legal del pais-
establece los principales derechos de las personas sin distincion de género:
Derecho a la libertad, educacion, salud, expresion, familia y trabajo digno, y que
fue modificada en el afio 2001, en su articulo 1° donde se sienta la prohibicion de
cualquier tipo de discriminacién, increiblemente esta modificacion se realizé 84
afios después de ser promulgada. Sin embargo, en las ultimas décadas se han
promulgado leyes complementarias que profundizan en algunos temas, surgidos
de acuerdos y sugerencias internacionales emitidas por organismos

internacionales como la ONU, OIT, OMS, entre otros.

Con respecto a discriminacion y discapacidad, en México existen cuatro
principales normatividades (aparte de la Constitucion de 1917) que regulan los
derechos de las personas con discapacidad. Las legislaciones en esta materia
son: la Ley Nacional sobre Asistencia Social; Ley Federal para Prevenir y Eliminar
la Discriminacion; Ley General de las Personas con Discapacidad y la Ley Federal
del Trabajo, como marco legal de uno de los derechos primordiales de las

personas, el trabajo.

La Ley Nacional sobre Asistencia Social, fue promulgada en enero de 1986,
en ella se define la asistencia social como las “[...] acciones de promocion,
prevision, prevencion, proteccion y rehabilitaciéon”’®. El concepto determina con
mucha claridad el tipo de articulos que conforman esta ley, caracterizada por la

imagen de un gobierno proveedor y salvaguarda.

Establece las obligaciones por parte del gobierno en materia de asistencia
social, asi como los requisitos con los que las personas deben contar para
acceder a los beneficios de los programas y proyectos que las respectivas
instituciones publicas ejecuten en esta materia. La mayor parte de los articulos se

78 Ley de Asistencia Social, tltima reforma publicada DOF 27-11-2007.
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concentran en la descripcion de los mecanismos a través de los cuales deben
desarrollar sus actividades todas aquellas instituciones que ofrezcan servicios de

asistencialismo social.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, creada el 11 de
junio del ano 2003, y marcé un parte aguas en la creacion de instrumentos
juridicos focalizados en algun tipo especifico de conflicto social, como ocurre con
la discriminacién. A través de su constitucion se instaurd el Consejo Nacional para
Prevenir y Eliminar la Discriminacion, organizacion encargada de velar el
cumplimiento de los articulos que conforman esta ley, asi como la promocion de

acciones a favor de la no discriminacién, incluyendo la investigacion.

El logro de esta Ley se fundamenta en la inclusién de procedimientos
aplicables en caso de que se presenten situaciones que atenten contra la dignidad
de las personas o ejerzan algun tipo de discriminacion. También establece todos
los tipos de discriminacion y ambitos en los que se puede llegar a desarrollar,
incluyendo, instituciones publicas, privadas y ambitos de libertad universal tales
como la expresion de ideas, aprovechamiento de oportunidades, acceso a la

cultura y otros.

Ley General de las Personas con Discapacidad, promulgada hace apenas 5
afios (10 de junio de 2005), reconoce a la discapacidad como parte de la
diversidad y condicion humana, definicibn muy redimible en el contexto de la
nueva definicibn que se ha brindado en torno a las implicaciones de la
discapacidad, e incluye por primera vez, junto con la Ley General de Salud, la

primera clasificacién nacional de discapacidades.

Promueve la creacién de planes y programas gubernamentales de corte
asistencialista, sin embargo en esta legislacion se comienza a promover el
otorgamiento de estimulos fiscales a todas aquellas personas fisicas o morales
que realicen acciones a favor de las personas con discapacidad, acciones que no

especifica en tipo e impacto.
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Un gran logro obtenido en esta ley se encuentra en el capitulo Il dedicado al
tema del trabajo y la capacitacion, pero unicamente aborda los temas de no
discriminacion, capacitacion y creacion de programas gubernamentales que
promuevan la inclusién laboral. En el siguiente capitulo, articulo 14’ se establece
la obligacion de las empresas privadas de contar con infraestructura basica para el
pleno desarrollo de las personas con discapacidad que labora en sus

instalaciones.

En esta normatividad no se aborda el tema de las obligaciones de las
empresas mas alla de los requerimientos fisicos de accesibilidad y la no
discriminacion; en el caso de la comunicacion unicamente en materia de
esparcimiento cultural, sistema educativo y procedimientos judiciales se incluye el
tema de la tecnologia para facilitar la comunicacion, asi como la obligacion de los
medios de comunicacién de implementar tecnologia que facilite el acceso a su
programacion a todos aquellos grupos que no lo hacen de manera habitual por sus

condiciones fisicas, mentales o sensoriales.

Ley Federal del Trabajo, teniendo al trabajo como eje rector de la presente
investigacién, la ley que regula el ejercicio de esta libertad debe ser tomada en
cuenta por aquellos derechos y obligaciones que reafirman la no discriminacion y

prohibicion de tratos con privilegios que pongan en desventaja a los trabajadores.

El articulo 3°, de esta ley afirma que “No podran establecerse distinciones
entre los trabajadores por motivo de raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina
politica o condicién social’’®. A este le sigue el articulo 4° en el que se acuerda el
derecho de todas las personas a acceder a un trabajo, siempre y cuando sea
licito. Finalmente, en esta misma normatividad se afirma que a trabajo,
desempefo, condiciones, jornadas y eficiencia iguales, corresponde a salario

igual, es decir, no importa el tipo de caracteristicas que las personas tengan, si los

77 Ley General de las Personas con Discapacidad, ultima reforma publicada DOF 01-08-2008.
"8 Ley Federal del Trabajo, Ultima reforma publicada DOF 17-01-2006.
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resultados son iguales al resto de los empleados que llevan a cabo las mismas

actividades (articulo 86).
Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia (SNDIF)

Comunmente el Estado de Bienestar trae consigo programas sociales de corte
asistencialista, en el caso de las personas con discapacidad los primeros
antecedentes mexicanos se remontan al programa Gota de Leche constituido en

el afno 1929 por mujeres que daban atencidn a nifos con carencias alimenticias.

Con el tiempo este programa se transformd en la Asociacion Nacional de
Proteccion a la Infancia que comenzo a recibir apoyo de la Loteria Nacional para
la Beneficencia Publica. Fue hasta el 31 de enero de 1961, cuando se decretd el
Instituto Nacional de Proteccion a la Infancia (INPI), organismo descentralizado

que generd una actitud social de apoyo hacia la nifiez’.

Sin embargo, la atencion a discapacitados se acogié hasta el 15 de julio de
1968, cuando se fund6é por Decreto Presidencial la Institucion Mexicana de
Asistencia a la Nifiez (IMAN), que tomé en cuenta a huérfanos, enfermos y
discapacitados. Este ultimo como antecedente proximo a lo que hoy se conoce
como Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, que nacié de la
fusion de INPI e IMAN.

Uno de sus objetivos rectores de esta institucion radica en la promocion de
igualdad de oportunidades para el desarrollo de las personas, la familia y los
grupos vulnerables. Como parte de esta meta, el SNDIF ha implementado la
estrategia de integracion laboral como parte de la rehabilitacién que se aplica a las

personas con discapacidad.

Para crear una vision estadistica del trabajo que desarrolla el SNDIF, se pueden
tomar en cuenta los siguientes indicadores que revelan la cobertura que ha

alcanzado la organizacion hasta octubre de 2009:

™ Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, http:/dif.sip.gob.mx/dif/, 29/06/2010 05:28 p.m.
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e Un millon 174 mil 192 consultas otorgadas en atencion a la discapacidad.

e Mas de dos millones 602 mil 106 de terapias se han proporcionado en las
unidades de rehabilitacion.

e 32 mil 171 ayudas funcionales (protesis y ortesis).

e En el 2000 contaba con 466 unidades basicas y moéviles de rehabilitacion,
hoy suman mas de mil en todo el pais®.

o Mil 29 personas con discapacidad integradas al ambito laboral de 2006 a la

primera quincena de octubre de 2009%"

Si se toma en cuenta que en México existen aproximadamente un millén 795
personas con discapacidad, y el SNDIF atendié un millén 174 mil 192 consultas a
las personas con discapacidad, se puede inferir que el trabajo realizado por esta
institucion se encuentra en un nivel altamente aceptable, incluyendo el numero de
terapias y ayudas funcionales. Sin embargo, esta institucién apenas ha integrado
laboralmente, a través de sus bolsas de trabajo y talleres ocupacionales, a mil 29
personas a lo largo de 3 afios, cifra que apenas cubre el 0.057% con respecto al
total de personas con discapacidad reportadas por INEGI y el 0.25% con respecto
al total de la poblacién con discapacidad econdémicamente activa mayor de 12

afos (Ver Gréfica 3).

& Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, http:/dif.sip.gob.mx/prensa/comunicados/?contenido=586,
29/06/2010 06:53 p.m.
8 Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, http:/dif.sip.gob.mx/dif/, 29/06/2010 06:51 p.m.

101


http://dif.sip.gob.mx/prensa/comunicados/?contenido=586
http://dif.sip.gob.mx/dif/

A este analisis, debemos sumar la ausencia de informacion con respecto a
los indicadores antes citados, con ello nos referimos a que el numero de consultas
y terapias otorgadas puede estar gravemente inflado, pues se desconoce el
parametro de medicion utilizado para la elaboracién de tales indicadores. No se
especifica si esos numeros corresponden a montos totales proporcionales al
numero de personas atendidas, o a la suma total de asistencia de los
beneficiados. Por ejemplo: esa cifra puede elevarse si se tomaron en cuenta el
total de consultas y terapias anuales de un solo paciente, en caso de ser
contabilizados de esta forma, el numero real de beneficiarios reduciria
significativamente, por lo tanto se requiere conocer el total de personas

discapacitadas beneficiadas a través del DIF, cifra no publicada por la institucion.

Este asunto es gravemente exponencial considerando que la Comision
Nacional de los Derechos Humanos (CNDH) denuncié la grave reduccion del
presupuesto que el SNDIF, a través del Programa de Atencién a Personas con
Discapacidad del DIF, asigna para el desarrollo de sus lineas estratégicas en

atencion a este sector de la poblacion.

“Los recursos federales del Presupuesto de Egresos de la Federaciéon sujetos a
Reglas de Operacion, a través del Programa de Atencion a Personas con

Discapacidad del DIF, se redujeron de 486.5 millones de pesos en 2009, a tan sélo

102



34.4 millones en 2010. El PRONADDIS tiene menos presupuesto que el asignado para

las becas de los hijos de militares, con 34 contra 57 millones de pesos [...]”82.

A esta situacion debe sumarse la incapacidad de la institucién (DIF) para llevar a
cabo un programa solido de integracion laboral, esto con alusién a lo que las
entrevistas elaboradas para la presente investigacion revelaron. En primer lugar, la
mayor parte de los empleos generados son talleres artesanales para el
autoempleo, y segundo, por la ausencia de una bolsa de trabajo que ademas de
buscar empleos ponga atencion en las condiciones que ofrece el patron y el trato

que brinda a las personas con discapacidad.

“En el DIF me contactaron para una empresa que hace balatas en lIztapalapa, me
cayo6 de sopetén porque yo vivia en Azcapotzalco, para ese momento mi papa me
apoyo6 para comprarme un carro porque en la ciudad es carisimo andar en taxi. [...]
Era complicado en primera porque yo estaba recién salida del cascarén y en
cuestion de psicologia organizacional ellos no tenian nada estructurado, el
departamento no estaba hecho, habia un persona que se encargaba de reclutar pero
sin conocimiento de manera profesional. [...] La empresa cambié y surgié la
necesidad de formalizar todo, [...] se quedd una persona que tenia mucha
experiencia en fabrica, [...] duré muy poco porque todos salimos de pleito con la
fabrica, [...] el director habia recibido la fabrica por herencia. Fue algo muy
desagradable, te decia una cosa y en realidad era otra. [...] Aparentemente se
acercaba a los obreros y los apoyaba, les decia que le gustaba su trabajo y forma de
ser, y al mismo tiempo me decia que sélo lo ibamos a aguantar una semana y lo
corriamos después. Ellos trabajaban con sordos, les pagaban mal, en fin, no me
gusto, no era lo mas conveniente, lo que me pesé mucho era la forma en que lo
manejaron ante el DIF me hicieron quedar mal, como problematica, que no me sabia
adaptar. Yo se lo comenté a Sara (encargada de la bolsa de trabajo por parte del DIF)

y ella me dijo que nunca hubiera pensado que eran apariencias”83.

“Cuando yo estaba en Guanajuato, trabajaba en el DIF Estatal, yo no llevaba el area

laboral, lo llevaba Integracién a la Vida. Alla lo unico que les ponian hacer eran

82 CNDH, Direccion General de Comunicacion Social, Boletin de Prensa 282/2009, “Condena consejero de la CDHDF
presupuesto para las personas con discapacidad en 2010, en http://www.cdhdf.org.mx/index.php?id=bol28209, 29/06/2010
07:28 p.m.

8 Anexo 5. Entrevista con Lic. Mayra Patifio, Gerente Scotiabanck.
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manualidades como pinatas, etcétera. Es la unica idea que tienen para esas

personas”84.

Ambos testimonios, revelan la carencia de un sistema profesionalizado, con
ausencia de personal capacitado y actualizado, asi como la carencia de
indicadores que permitan la mejora continua, incluyendo la verificacion y
seguimiento de los casos de integracion laboral que la institucion realiza. Se
requiere un programa completo que incluya en primer lugar una nueva visién para

el desarrollo y busqueda de plazas laborales, en lugar de talleres de autoempleo.

Las cifras antes citadas junto con los testimonios de las entrevistadas,
reafirman la arraigada visidon asistencialista que el propio gobierno promueve a
través de practicas obsoletas en la elaboracion de planes y programas para la
inclusion laboral de personas con discapacidad. La bolsa de trabajo carece de
investigacién profunda entorno al empleador, y se nota la ausencia de vinculos o
relaciones interinstitucionales que abran camino a la creacién de plazas laborales

adecuadas a las capacidades tanto del empleador como del empleado.
Empresas incluyentes

Como parte del Plan de Desarrollo instaurado por el gobierno del ex Presidente
Vicente Fox, se echd a andar un proyecto con el objetivo de motivar a las
empresas a contratar personas con discapacidad, por lo que se cred el

reconocimiento Empresa Incluyente, en el afio 2005.

Al inicio del proyecto las empresas a las que se les otorgo el reconocimiento
fueron tan sélo 96, sin embargo en un periodo de 2 anos este numero crecié un
poco mas del 50%. La estrategia parecia funcionar, pero el cambio de
administracién al gobierno de Felipe Calderéon puso en entredicho la fuerza vy

solidez del proyecto.

8 Anexo 3. Entrevista con Rocio Frausto, Coordinadora Programa Vida Independiente México.

104



“En ese momento por lo que se aposté fue por tener el logotipo, difundir el
logotipo sobre inclusién laboral en las empresas, ver que todas las empresas
con discapacidad tuvieran ese logotipo, y a su vez, tratar de generar una
cultura laboral en ese sentido de inclusion. Ese fue el objetivo inicial del
2005, iniciativa que estuvo respaldad en su momento por el presidente
Vicente Fox, de hecho él hizo las entregas de reconocimientos, entonces la
inclusiéon laboral era parte de la promocién de las empresas que se llama
justamente Responsabilidad social. [...] Si bien en un primer momento la
intencion era visibilizar este tema, generar este efecto multiplicador,
posicionar el tema de inclusion laboral y demas, se creyé necesario pasar a

una siguiente etapa donde en lugar de privilegiar la cantidad de empresas se

apostara por la calidad de las empresas”85.

Como parte de esta transicion, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(STPS), encargada de Ila coordinacion del programa, reestructurd los
procedimientos y elevaron el nivel de reconocimiento a distintivo. Debido al nuevo
grado de requisitos y exigencias, el numero de empresas mermé en demasia, sin
embargo los avances se efectuaron a nivel de organizacién y solidez del proyecto,
tal cambio implicé la modificacion de los mecanismos de verificacién que se lleva a
cabo para la comprobacion de las caracteristicas con las que debe contar una
empresa socialmente responsable a partir de la contratacion de personas
discapacitadas; la simple contratacion dejo de ser suficiente debido a la falta de
compromiso en materia de desarrollo de planes y programas planteados a largo
plazo como reflejo de la cultura laboral ejercida por las empresas.

Del afo 2005 a la fecha se han reconocido a 472 empresas incluyentes, y
se conformd una red nacional de vinculacion en el que organizaciones civiles,
publicas y privadas a nivel estatal, regional y municipal, trabajan en conjunto para

coordinar el programa y las actividades que exige (Ver tabla 9).

%Anexo 2. Entrevista, Mtra. Celia Alejandra Barreto Estrada, Directora de Equidad Laboral para Adultos Mayores, Personas
con Discapacidad y Personas que viven con VIH/SIDA.

105



Tabla 9. Indicadores Distintivo "Empresa Incluyente" STPS
. DISCAPACIDAD AUDITIVA DISCAPACIDAD DISCAPACIDAD MOTORA | DISCAPACIDAD VISUAL RERSON S SDLLTAS PERSONAS CON VIH
NUM. DE INTELECTUAL MAYORES
ANO EMPRESAS M H M H M H M H M H M H
2005 96 112 266 40 153 177 361 35 97 0 0
2006 167 76 154 36 86 91 187 13 29 393 391
2007 126 55} 116 18 52 83 161 11 45 181 477
2008 32 89 121 17 43 81 140 11 31 80 66
2009 51 116 214 24 65 112 246 29 52 157 381
TOTAL 472 448 871 135 399 544 1095 99 254 811 1315
TOTAL 1,319 534 1,639 353 2,126 11
FUENTE: STPS, Susecretaria de Inclusién Laboral, Direccidn General para la Igualdad, junio 2010.

N|o|r|r|o|o
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El distintivo Empresa Incluyente consiste en una convocatoria a través de la
cual las empresas que contratan personas con discapacidad aplican para ser
inspeccionadas por la STPS y los integrantes de la red de vinculacién, quienes se
encargaran de solicitar documentaciéon formal que acredite a la institucion
legalmente, asi como informacion que compruebe las acciones que estén llevando

a cabo en materia de inclusion laboral.

Después de la primera etapa, algunos integrantes de la red realizan visitas
de verificacion para comprobar la informacién que fue entregada, ademas de
aplicar una serie de cuestionarios que permiten conocer las condiciones en las

que trabajan las personas que conforman la institucién.

Posteriormente, la informacién es remitida a la direccién general donde el
comité dictaminador decidira si la empresa cumple o no con los requisitos para
concederle el distintivo. En el ultimo afo, no solo instituciones privadas aplicaron
para el distintivo, también lo hicieron instituciones del gobierno como fue el caso

del Municipio de Morelia Michoacan.

Sin embargo, el programa no ha tenido el éxito esperado debido a grandes
carencias que padecen la mayor parte de las instituciones publicas: insuficiencias
en los recursos. En el caso de la STPS la falta de recursos para la difusién del

programa han puesto en riesgo su impacto, y por lo tanto su eficacia.

“Una de las grandes ventajas que tiene CEMEFI es que tiene dinero para
difundir su distintivo, muchas veces confunden nuestro distintivo con el
Socialmente Responsable (ESR) porque es el que sale en la tele, eso es algo

que hemos terminado de entender en el Gobierno Federal, que mucho de lo
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que tenemos que apostar es a la difusion masiva y sostenida de lo que
hacemos, pero no lo hemos entendido, pues no tenemos salvo ciertas
estrategias que tienen prioridad, para el resto pues no hay presupuesto y se

vale uno de los medios mas rusticos que existen en materia de

comunicacién”.

Aunque el programa se reconstituyé y elevd el nivel de exigencia, continua
faltando trabajo en materia de impacto mediatico, e incluso en los mecanismo a
través de los cuales se audita a las empresas. Efectivamente, han roto con una
barrera importante en la relacion gobierno-empresa, debido al trabajo en red que
han desarrollado, pero al mismo tiempo han carecido de investigacion y trabajo en
torno a las implicaciones de la responsabilidad social y la importancia de la

comunicacion en los procesos de inclusion laboral.

Se han quedado en elementos primarios tales como requerimientos
arquitectonicos (accesibilidad universal), condiciones legales y numero de
personas con discapacidad con respecto al total de empleados. Aunque
promueven el crecimiento y ejecucién de actividades pro no discriminacion, no son
requerimientos que condicionen la entrega del distintivo, ese nivel de flexibilidad
atenta contra la calidad de las politicas y programas que llevan a cabo las
empresas, se requiere mayor grado de exigencia y lineas claras que permitan
seguir una meta hacia el mejoramiento de las politicas y programas con el claro

objetivo de crear un cambio en la cultura laboral.

La STPS junto con el CONAPRED pueden buscar mayores alternativas que
fomenten el cambio de cultura laboral, la estrategia de reconocimientos, impulsada
desde el sexenio pasado, ademas de no contar con una estrategia de difusion
para hacerla de conocimiento publico, es poco consistente debido a la carencia de
informacion ofrecida a las empresas, para presentarles el proyecto y los beneficios

que conlleva.

% jdem.
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Cuando se conformé la Red de Vinculacion para la integracion laboral, se
pensd en tejer alianzas entre los tres sectores sociales para fomentar la
divulgacién del proyecto. Sin embargo, a la fecha el registro de empresas aun es
considerablemente bajo, en comparacién con el numero de organismos que fueron
reconocidos en el 2006. A pesar de la reduccion, la STPS ha brindado asesoria a
todas aquellas empresas que estan interesadas en emplear personal con

discapacidad, asi como las empresas que no aplicaron para el distintivo.

Ante este procedimiento queda el grupo que representa un area de
oportunidad muy importante, y no ha sido tomado en cuenta en la estrategia de la
secretaria: las empresas que desconocen el tema de la discapacidad.
Actualmente, la STPS implementa una estrategia poco dirigida y pensada para la

difusion del programa.

“Lo que nosotros hacemos es que en cualquier reuniéon que vamos
difundimos todo lo que tenemos, a nosotros nos invitan a dar informacion
sobre la oferta de la Secretaria del Trabajo, entonces metemos todo lo que
hay, por ejemplo en el tema de discapacidad no hay todavia un concentrado
de todo lo que tienen la secretaria para personas con discapacidad, tenemos
lo que hace la Direccion General para la Igualdad Laboral, pero nos falta el
servicio general de empleo y el trabajo con las empresas, y la oferta de la
direccion general con discapacidad. Lo que estamos haciendo es dar
informacion de todos, lo importante no es lo que haga yo, lo importante es lo

que hace la secretaria por los trabajadores”87.

Con seguridad se puede afirmar que las reuniones donde tiene presencia la STPS,
asi como otros organismos gubernamentales, llevan a cabo tal estrategia a
manera de difusion, sin embargo resulta ser poco viables por la gran cantidad de
informacion que se proporciona en poco tiempo. Lo unico que consiguen es
cansar a la audiencia y brindar muy poca informacion de todos los programas con

los que cuentan.

Fidem.
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Una estrategia clara y profunda brindaria mejores resultados, debido a que
se otorga toda la informacién necesaria a rededor de un tema y se asesora a la
audiencia de manera precisa. Con respecto a las conferencias y reuniones, al
contar ya con una red de vinculacion, la STPS puede desarrollar cursos que
acerquen a las organizaciones a todos aquellos temas relacionados con el empleo

para discapacitados y las implicaciones de la RS.

A pesar de las dificultades y carencias, deben ser reconocidos los esfuerzos
realizados por el gobierno en materia de igualdad y discapacidad con respecto al
trabajo, sin embargo debe prestarse mayor atencion en el desarrollo de una
estrategia que pretenda la multiplicacion de empresas que conozcan los beneficios
y sumen a su cultura laboral el valor de la no discriminacion, como parte de su
filosofia diaria y permanente de trabajo, mas no buscar empresas que unicamente
pretendan contratar personal discapacitado, de lo contrario, puede ser tan solo
una corta temporada en la que se lleve a cabo tal practica, o se vea unicamente
por los beneficios fiscales e impacto en la imagen corporativa, al hacer uso de

ciertos logotipos.
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Conclusion

Debido a los cambios sociales y econdmicos, los valores que se asignan a los
productos y servicios han rebasado el costo monetario que se paga por ellos en el
mercado; gran parte de su calidad y beneficios vienen impulsados por nuevos
conceptos que se conceden a la marca o empresa que los desarrolla, tales como
la imagen, reputacion, experiencia, prestigio y actuacion en la sociedad, todos

ellos definidos como activos intangibles.

A lo largo de la presente investigacion, se mostro la relacidn tedrica entre
comunicacién organizacional y RSC para actuar a favor de la gestién de activos
intangibles como generadores de ventajas competitivas, mediante la descripcion,
evaluacion y desarrollo de procesos comunicativos, generados a través de
estrategias, planes y programas de comunicacion. Al mismo tiempo, se expuso la
casi total ausencia e importancia que se le da a la comunicacién organizacional en
la realidad practica de la mayoria de las organizaciones publicas y privadas, lo que
refuta la existencia de ambientes inclusivos, en la medida en que no impactan a

los integrantes de la organizacion y mucho menos a su entorno.

La comunicacion no soélo debe ser tomada en cuenta por los beneficios
externos que trae a la organizacion, también debe ser contemplada como el mejor
medio de socializacion para el cambio de cultura organizacional, a través de la
adopcion de practicas socialmente aceptadas y su multiplicacién, por lo cual, las
organizaciones deben contemplarla como un elemento basico, antes, durante y

después de ejecutar tales acciones.

Dentro de estos cambios sociales gobierno, sociedad y empresas han
girado su atencion a temas de impacto social, tales como la discapacidad y la
exclusion social, a partir los cuales desarrollan acciones especificas en beneficio
de grupos vulnerables que por sus condiciones fisicas 0 mentales se encuentran

en desventaja con respecto al resto de las personas.
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Sin embargo, el panorama de México es aun prematuro en comparacion con otros
paises, la vision asistencialista y filantrépica continua dominando los enfoques por

medio de los cuales se generan acciones.

Los indicadores niegan la posibilidad de nombrar a esa realidad como
inclusiva; por el contrario, el pais continua en el proceso de integracion. Los pocos
ejemplos de empleo a discapacitados carecen de visiones totalizadoras que

circunscriban al contexto como parte fundamental del cambio.

Las confusiones inician desde el interior de las organizaciones que poca
importancia dan al tema de la RSC hacia dentro, y como consecuencia, a las
ventajas que la comunicacién puede traer al ambiente de trabajo y productividad
de los empleados. No existe una conciencia de la dualidad que RSC vy
comunicacion tienen con respecto a la planeacién dentro de una organizacion, se
otorga demasiado peso a las acciones superficiales, tales como imagen vy

reputacion.

Parte importante de la presente investigacion, era indagar las acciones que
se llevan a cabo dentro de los tres sectores involucrados con respecto a la
inclusion de personas con discapacidad en el ambiente laboral, con el objetivo de
conocer y analizar los métodos a través de los cuales logran tal proceso y lo
comunican a sus interesados. Poca fue la importancia que ONG’s, gobierno vy
empresas dan al tema, algunos han avanzado mas con respecto a otros, pero ello

tiene que ver con su propia naturaleza.

Las organizaciones del tercer sector tienen claros sus objetivos con
respecto al fendmeno: brindar las herramientas psicoldgicas vy fisicas para lograr
una integracion a nivel laboral. Los esfuerzos mas reconocidos a nivel nacional
corresponden a grupos muy especificos en relacion con el tipo de discapacidad
que atienden, es decir, cuando se trata de discapacidades intelectuales, las

organizaciones impulsan fuertemente la fundacién de organismos particulares que
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apremian el trabajo artesanal, ademas de asumir la capacitacion, e incluso, la

produccion, por ejemplo APAC y CONFE.

Sin embargo, otros grupos han sido totalmente olvidados por las
organizaciones civiles, apenas se concentran en el tratamiento de rehabilitacién,
tales como discapacidades auditivas, visuales y de lenguaje. Ni la capacitacion, ni
las redes interinstitucionales han sido objeto de trabajo en materia de inclusidn
laboral. En los casos en que se logran acuerdos para coordinar programas
especiales, dificiimente se piensa en todas y cada una de las implicaciones que
conlleva la inclusion, se carece de visiones sustentables que comprendan la
difusion de informacién hacia los posibles sectores capaces de emplear

trabajadores con discapacidad.

Es necesario formar redes nacionales funcionales que fortalezcan los
trabajos en la materia y no fragmenten los esfuerzos diluyendo el impacto de los
resultados. Uno de los cuestionamientos no resueltos es ;Por qué las
organizaciones que atienen a la discapacidad intelectual tienen mayor avance en
materia de integracion, sin tener relacion alguna con respecto al porcentaje
poblacional? Una respuesta puede localizarse justamente en las pocas
alternativas para crear fuentes de trabajo que tiene este sector, o que ha obligado
a la instalacién de organizaciones e instituciones altamente especializadas. La
pregunta es ¢jpor qué no han logrando lo mismo otros grupos? Parte de la

respuesta se localiza en el segundo sector involucrado: el empresario.

Si de algo carece el sector empresarial en materia de inclusion laboral y no
discriminacion es de informacién. Los prejuicios y miedos son determinantes en la
toma de decisiones cuando se planea iniciar un plan de RSC. La falta de
informacion e interés se refleja en todos y cada uno de los aspectos que
constituyen el ciclo, incluyendo la RSC, muchas veces malinterpretada como
filantropia o reducida a temas de indole ambiental, ademas de sobreestimar su
poder mediatico. Por ello, es muy comun encontrar docenas de situaciones en las

que imagen y discurso no coinciden con acciones.
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Los flexibles mecanismos de auditorias y revisiones mediante los cuales se
otorgan reconocimientos y titulos de RSC, atentan contra la propia calidad de los
programas. Los auto-diagndsticos y falta de profundidad en temas especificos
han demeritado la eficacia de estrategias para la ejecucion de buenas practicas.
Efectivamente, los requerimientos que se solicitan para la verificacion y
otorgamiento de titulos y reconocimientos determinan el tipo de politicas, planes y
programas que las organizaciones llevan a cabo, lo que refleja una falta de
compromiso con el tema por parte de las organizaciones privadas, y muestra el
peso que algunas organizaciones adquieren al ser punta de lanza en la creacion

de propuestas que otros replican o adaptan de manera conveniente.

Se puede debatir la flexibilidad de los programas por ser compromisos
adquiridos de manera voluntaria; sin embargo, esa conviccion es justamente la
que deberia anteponer la calidad antes que los beneficios de un logotipo o
reconocimiento. Se ha olvidado que asumir una filosofia socialmente responsable
no significa abordar todas y cada una de las dimensiones, sino trabajar en aquella
que coincide con el contexto de la organizacion y trabajar en ella por el simple
hecho de ser parte la cultura y filosofia de la organizacién, de lo contrario es mejor

no adoptarla.

Es en este punto donde el tercer sector involucrado se entrelaza en el tema,
el gobierno. Gran parte de la falta de informacion, por parte de los empresarios, se
debe a que tanto el gobierno como las organizaciones civiles han carecido de
proactividad para informar a las empresas de las multiples posibilidades vy

beneficios de incluir personas con discapacidad en la plantilla laboral.

No se puede negar la existencia de esfuerzos por difundir el tema, pero
tampoco se debe pasar por alto la falta de planeacion y claridad en las estrategias
de difusidn, incluyendo la ausencia de herramientas y desconocimiento de los
grupos objetivo, de tal forma que capture mayores publicos interesados en

estrategias de inclusion laboral.
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A pesar de contar con un marco legal amplio y estructurado en
practicamente todos los ambientes sociales, falta impulso en programas no
asistencialistas que forjen una cultura que premie la diversidad. Con ello, se debe
mejorar el mecanismo que hoy en dia funciona a través de la STPS, el distintivo
“Gilberto Rincén Gallardo Empresa Incluyente”, asi como los programas laborales
que el DIF opera; ambos han demostrado un impacto bajo, en comparacién con el
numero de empresas con posibilidad de ampliar sus acciones socialmente
responsables. El gran paso se localiza mayoritariamente en la conciencia y

seriedad que se otorgue a la difusion de los programas de desarrollo social.

La inclusién laboral, es una estrategia viable de RSC, especialmente por su
capacidad de reorientacion de la filosofia y cultura organizacional, a partir de la
gestion de comunicaciéon y diversidad como medios para integrar y unificar las
acciones y mensajes que se realizan al interior de la organizacion. Los beneficios
se reflejan en mejores climas laborales y mayor productividad, permeando todos y
cada uno de los niveles de la institucion para trascender y superar practicas
aisladas o superficiales que den acceso a un titulo o mejoramiento en la imagen

externa de la organizacion.

Ante todo, RSC interna ve mas alla de la integracion social, determina el
trato que se brinda al trabajador, para posteriormente dar el salto a la inclusion de
personal con diferencias culturales, raciales, sexuales, incluyendo la discapacidad
y permanencia de personal mayor de 60 afos. A partir de acciones sencillas e
internas se puede lograr un ambiente socialmente responsable, que dé cabida a
cambios culturales con posibilidad de ser replicados en ambientes ajenos al lugar
de trabajo.
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Anexos

Anexo 1

Pacto mundial 2000

Derechos Humanos

Principio  |. Apoyar y respetar la proteccién de los Derechos Humanos.

Principio  Il. No ser complice de abusos de los Derechos Humanos.

Condiciones Laborales

e Principio Ill. Apoyar los principios de la libertad de asociacion y el derecho a la
negociacion colectiva.

e Principio V. Eliminar toda forma de trabajo forzado y obligatorio.
e Principio V. Abolir cualquier forma de trabajo infantil.

e Principio VI. Eliminar la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

Medio Ambiente
e Principio VII. Apoyar el enfoque preventivo frente a los retos medioambientales.
e Principio VIII. Promover mayor responsabilidad medioambiental.

e Principio IX. Alentar el desarrollo y la difusiéon de tecnologias respetuosas del
medio ambiente.

Lucha contra la Corrupcion

Principio  X. Actuar contra todas las formas de corrupcién, incluyendo la extorsion
y el soborno.
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Anexo 2. Entrevista

MTRA. CELIA ALEJANDRA BARRETO ESTRADA
Directora de Equidad Laboral para Adultos Mayores, Personas con Discapacidad y Personas
que viven con VIH/SIDA

A. ¢Por qué se creé el distintivo empresa incluyente? ¢ Cual era el objetivo?

B. Empezar a reconocer publicamente e identificar a las empresas que estuvieran abriendo
opciones laborales para personas con discapacidad. En un primer momento estaba dirigido sobre
todo a esta poblacién, ha sido un proceso largo, lo que se buscaba era empezar a identificar a las
empresas y darles un aliciente para seguir abriendo vacantes para personas con discapacidad y a
su vez, para que otras empresas vieran que existia esa posibilidad y se empezara a generar un
efecto multiplicador. En ese momento por lo que se apost6 fue por tener el logotipo, difundir un
logotipo sobre inclusion laboral en las empresas, ver que todas las empresas que contrataran
personas con discapacidad tuvieran ese logotipo y a su vez, tratar de general una cultura laboral
en ese sentido de inclusién. Ese fue el objetivo inicial del 2005 y por una iniciativa que estuvo
respaldada en su momento por el presidente Vicente Fox, de hecho él hizo las entregas de
reconocimientos, entonces era sobre todo como parte de la promocion de las empresas que lo
llaman justamente Responsabilidad Social. Existen ya algunos distintivos pero el area de inclusion
laboral todavia no estaba cubierta, por eso la intencién en este tema, asi es como surgen en 2005
y asi se maneja hasta 2007.

A. ;Por qué se modifico el titulo de reconocimiento a distintivo?

B. Si bien en un primer momento la intencidon era visibilizar este tema, generar este efecto
multiplicador, posicionar el tema de inclusién laboral y demas, se creydé necesario pasar a una
siguiente etapa donde en lugar de privilegiar la cantidad de empresas se apostara por la calidad de
empresas, no quiero decir que carezcan de calidad, a lo que me refiero es que en el caso del
reconocimiento la empresa podia tener contratada a una sola persona en una planta de cinco mil y
con eso era suficiente para que se le diera reconocimiento porque la idea era visibilizar el tema y
empezar a crear una cultura, pero el Secretario del Trabajo, el Lic. Javier Lozano, creyd que ya
habia suficientes empresas, el tema ya se habia posicionado, entonces la idea era pasar a un nivel
donde lo que se distinguiera fuera politicas destacadas en materia de inclusion laboral, entonces
se subid el nivel de participacion, ya no es sélo tener una persona contratada con todas sus
prestaciones de ley y la seguridad social correspondiente, sino ahora tener a personas contratadas
bajo ciertas condiciones de trabajo, como igualdad de oportunidades, no discriminacion, tener ya
un esquema al interior de la empresa que garantice que esto no es sélo una acciéon de buena
voluntad de la persona en turno de recursos humanos, porque esto es lo que sucede, llega alguien
con muy buenas intenciones e iniciativas pero en el momento en que esta persona se va eso se
acaba, o sea no es una politica de la empresa sino una accién aislada, lo que busca el distintivo en
ese sentido es reconocer acciones mas consolidadas en la empresa no solamente en la
contratacion sino en politicas favorables para la inclusion laboral, que no sélo tienen que ver con
tener personas contratadas, sino que estas personas tengan la oportunidad de capacitacion, de
igualdad en salarios, prestaciones con respecto al personal, etcétera. Entonces es un cambio
cualitativo de reconocimiento a distintivo, es por ello que en el 2007, que fue la Ultima emision del
reconocimiento, se tuvieron 126 empresas, mientras que en el 2008 que se lanza ya como
distintivo se tuvieron 32, entonces disminuyd drasticamente, sin embargo proporcionalmente el
porcentaje de personas contratadas es mayor con respecto al numero del 2005. Fue un cambio
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drastico de reconocimiento a distintivo, tuvimos varios comentarios encontrados porque quizas iba
a desalentar a las empresas, porque desde el 2006 no solamente contempla la contratacion de
personas de tercera edad y VIH, que este tema es muy complejo, el contratar a un persona es
complejo, entonces lo que buscaba el reconocimiento era comprometer a las empresas sin
importar que fuera una persona, ahora tienen que tener un nimero minimo con respecto a la
poblacidn total trabajadora, pues eso iba hacer que se desanimaran a continuar. Lo cierto es que
no ha sucedido eso, afortunadamente en el 2008 esas 32 empresas fueron producto de 91
empresas que se registraron para concursar y en el camino se fueron quedando, para el 2009
participaron alrededor de 81 que se registran y se entregaron 51 es decir se increment6 y ademas
de esas 51 tuvimos una poblacién trabajadora practicamente igual a las 126 empresas del 2007,
estamos hablando de 1397 personas contratadas entonces, ahorita todavia no lanzamos la
convocatoria 2010 y ya tenemos solicitudes de participacion de diversas empresas que ya nada
mas estan esperando que abran la convocatoria. Digamos que por lo que se aposto en el distintivo
es por la promocion de empresas que constituyen el modelo de inclusion laboral y que ademas se
comprometen a través de este distintivo a coadyuvar con buenas practicas mucho mas
estructuradas y consolidadas, es ahi donde deriva el cambio de reconocimiento al distintivo actual.
Todo esto tiene que ver con el enfoque de inclusién, en estos temas hay cambios importantes que
tienen que ver con derechos humanos, discriminacion e igualdad de oportunidades respecto a los
conceptos y enfoques. Antes se hablaba de integracion pero la idea de integracion tenia que ver
por una perspectiva y método asistencialista medicamente, “Bueno tiene discapacidad pero hay
que ver como los integramos”, dando por sentado que la sociedad y el mundo asi es, o sea los que
no encajan son ellos, ese era el concepto de integracién laboral que se manejaba, cuando se
cambia esta perspectiva asistencialista y medicalista en algunos casos, por una politica de
derechos, ya no hablamos de integracion hablamos de inclusién laboral, esto implica que partimos
del hecho de que la sociedad como esta concebida es excluyente y discriminadora, entonces el
problema no es la persona, el problema es el contexto. Lo que tenemos que hacer es que si todos
colaboramos para que todos quepamos y no tengamos limitaciones y derechos para no ser
discriminados por una situacion, esto implica toda una cuestién de estructura en lo laboral, no se
trata que veamos coOmo una persona entra en el esquema ya establecido, sino como hacemos que
ese esquema cambie para que todas las personas puedan acceder al empleo por el s6lo hecho de
cumplir con el perfil que tengan el trabajo, queremos llegar a un momento en el que no se necesite
abrir unas vacantes especificas para personas con discapacidad o tercera edad, sino que todas las
vacantes que se oferten estén en posibilidades de ser concursadas por cualquier persona y que la
pueda cubrir por el hecho de cumplir el perfil.

Mientras, tenemos que generar que los entornos cambien, ser favorables a la inclusién e igualdad
de oportunidades, por eso decidimos qué tipo de mensaje queremos mandar, uno que por el sélo
hecho de contratar te hace merecedor de un reconocimiento publico o mas bien toda una politica
que esta cambiando el modo de pensar y organizar y actuar dentro de tu trabajo, esa es la apuesta
del distintivo incluso estamos pensando que mas adelante quiza podamos tener un nivel superior,
porque estamos ya trabajando con estas empresas y la idea es que si la vigencia del distintivo es
de 3 afos, donde las empresas firman una carta compromiso para mejorar y consolidar su politica
de inclusion laboral y nosotros hacemos un seguimiento, cuando concluyan esos 3 afnos qué
vamos a hacer con esas mejores empresas, quizas podamos pensar en un siguiente nivel que
consista por ejemplo, en un premio a la inclusion laboral, eso es algo que no tenemos definido pero
eventualmente tendremos que hacer.
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A. ;Como es el proceso para otorgar el distintivo? ;Cual es el objetivo de las visitas de
verificacion? ;Después de otorgar el distintivo se realizan visitas de verificacion?

B. Primero lanzamos la convocatoria a través de la pagina de internet fundamentalmente, pero
también trabajamos de manera muy estrecha con las delegaciones laborales del trabajo, entonces
lanzamos la convocatoria a nivel central a través de nuestra pagina, pero esta convocatoria la
hacemos extensiva a todas las Delegaciones Federales del Trabajo de manera que en todas las
delegaciones entra otro mecanismos que son las redes y aplica aqui también en la secretaria. Hay
una red nacional de vinculacién laboral que esta integrada por redes estatales municipales y
regionales, esta red nacional que es una red de redes es un mecanismo de coordinacion
institucional a nivel gubernamental pero también a nivel privado y organizaciones de la sociedad
civil que prestan algun servicio o que estan interesadas en el tema de la inclusién laboral, lo que se
hace en cada Estado es reunir a las instituciones locales que se sabe que estan haciendo algo a
nivel de capacitacion, evaluacion de aptitudes y habilidades laborales, medidas laborales,
readaptacién profesional, bolsas de trabajo pero que atienden personas en situacion de
vulnerabilidad. Lo que hacen las delegaciones es reunir estas instituciones para desarrollar
acciones en este sentido, tanto para crear una cadena de servicios para personas en situacion de
vulnerabilidad que estan a buscando empleo, como desarrollar capacitacion, profesionalizacion y
todas las acciones que puedan realizar a nivel local. Estas redes estan coordinadas por las
Delegaciones Federales del Trabajo, en el momento en que mandamos las convocatorias a los
Estados, ellos generalmente ya tienen empresas interesadas porque son empresas con las que
han venido trabajando, entonces se lanza la convocatoria y se pide a las empresas, como a las
redes, que revisen los lineamientos para ver si la empresa cumple a nivel general con los
requisitos, entonces tiene que llenar una cedula general de registro que tiene informacion basica
respecto a la empresa, el giro, quién es el director ejecutivo, cuantas personas tiene contratadas y
de qué grupo, las prestaciones, la capacitacion de acuerdo al trabajo que tienen, la jornada de
trabajo que tienen, cual es su interés en el distintivo etcétera. Esa cedula de registro nosotros la
otorgamos un cédigo, y cada empresa que participa tiene un folio, nos tienen que mandar la cedula
original y nosotros revisamos si efectivamente de inicio es candidata, porque si no es candidata
pues no vale la pena que compita con las demas, porque muchas veces por ejemplo como parte
de los requisitos hay una tabla que indica el nimero minimo de personas contratadas en relacién
con el total de la empresa, y si no cumple con ello pues no es candidata, en eso si somos muy
claros porque no puede haber un minimo del minimo, aunque le falte uno nada mas, debe ser el
minimo o mejor no. Si nos insisten mucho diciendo, “Pero mira, me falta uno y tal’, y no tenemos
ninguna duda del compromiso de la empresa, pero la norma para eso se establece, es un primer
filtro, si la empresa con esa primera informaciéon es candidata, bueno pues se continua con la
siguiente fase del proceso que son las visitas de verificacion.

Estas visitas de verificacidon las conforma un comité operativo que se forma a partir de las redes de
vinculacion laboral del Estado o del Municipio, por ejemplo hay redes aqui en el Distrito Federal
conformada por cuarenta o cincuenta personas y seria absolutamente poco operativo que fuera
toda la red a la empresa, se genera un comité con representantes de instituciones que realizan
inclusién laboral y se programa un visita con la empresa para recabar una serie de informacion,
conocerla y demas. En la visita de verificacion se aplican varios formatos, se aplica una encuesta
muy parecida a personales en situacion de vulnerabilidad y el resto del personal sobre todo
compafieras y compafieros del area donde trabajan, la idea es hacer un comparativo para ver si
hay igualdad de condiciones, salarios y demas, ambiente de trabajo y todo eso. Se aplica también
un formato de condiciones de la empresa, esto va desde temas de accesibilidad, seguridad en el
trabajo ambiente laboral etc. Generalmente se afilia el comité de verificacion a alguna persona del
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area de recursos humanos, de la empresa o alguien, y se aplica también un cuestionario a un
directivo también de la empresa, se quiere saber si se permea hasta la propia direccion de la
empresa si esta comprometida con el distintivo y con el tema, entonces se aplican
fundamentalmente esos formatos mas las impresiones que el comité operativo tenga que
presentar. Ademas de eso se recaba un serie de informacion desde las altas del Seguro Social de
las personas o seguridad social que corresponda, porque es un requisito indispensable, el
documento de la politica de inclusion laboral de la empresa, hay algunos que lo tienen mas
desarrollado y otros que tienen codigo de ética por principio, pero otros tienen manual para
contratacion, seleccién de reclutamiento, etc. Toda esa informacién integra el expediente de la
empresa, las Delegaciones Federales del Trabajo, una vez que ya integraron esa informacion lo
remiten a la direccién general, cuando eso llega aqui, nosotros le damos un procesamiento
estadistico, capturamos cuestionarios, y hacemos resimenes estadisticos de los formatos
aplicados y lo adjuntamos con el resto de los documentos probatorios de la empresa. Esos
expedientes pasan al comité dictaminador, el distintivo tiene un comité dictaminador que esta
integrado por la Secretaria del Trabajo, el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, el
Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores, el Consejo Nacional para las Personas con
Discapacidad y el Centro Nacional para la Prevencion y Control del VIH, se agendan las reuniones
del comité dictaminador, y analizan caso por caso, desde que todas las personas tengan su
seguridad social, la politicas y las evidencias que manden respecto a lo que tienen en la empresa,
revisa toda la parte estadistica, se sacan porcentajes de seguridad, se hacen comparativos de
prestaciones en comparacién con la poblacién en general, etc. Del analisis de todos esos
elementos, se basa la decisidon. Aunque reuna todos los requisitos si se detecta una situacién por
ejemplo que tienen personas con discapacidad motora y sus niveles de accesibilidad son
bajisimos, o a lo mejor tienen muy buenos porcentajes de seguridad en el trabajo pero tienen
personas sordas contratadas y no tienen alarmas luminosas, parecen detalles pero eso es un
elementos preocupante porque en una emergencia cdmo vas a desalojar, o se van a enterar que
hay una emergencia, o tienen personas ciegas pero no tienen alarmas con sonido. Son muchos
aspectos los que afectan para tomar la decision, porque la idea es, justamente, que no
necesariamente tienen que ser una empresa consolidada en el tema, si tiene que ser una empresa
encaminada hacia alla. Se toma la decision, se hace el dictamen correspondiente, y envia un
comunicado ya sea que lo hayan o no obtenido. En ambos casos se les indican los aspectos
favorables que detectd el comité dictaminador y los aspectos que son susceptibles de mejora. En
ambos casos también se ofrece la asesoria de las redes y el comité dictaminador, para coadyuvar
en esas areas de oportunidad.

Una vez que se envian los comunicados se solicita la firma de la carta compromiso de las
empresas acreedoras al distintivo y se hace la ceremonia de entrega y una vez que eso sucede se
hace un seguimiento anual, ese seguimiento estamos tratando de hacerlo lo mas sencillo posible,
sino las empresas no se dan abasto y los comités operativos tampoco. El procedimiento para el
seguimiento es un cuestionario con preguntas muy concretas por compromiso, tu firmaste una
carta compromiso donde vas adoptar medidas en normatividad interna que prevengan y atiendan
la discriminacién, la normatividad interna pueden ser desde los cédigos de conducta, ellos
encontraran la manera de hacerlo, la idea es que eso ya quedara asentado, si ya esta asentado
digamos que ya van de gane. Por cada compromiso se le pregunta hacia dénde se estan
desarrollando.
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A. En caso de que los compromisos no se estén cumpliendo ¢ qué se hace?

B. Ahi depende del grado de incumplimiento y del compromiso que se trate, los lineamientos
prevén una serie de causales de retiro del distintivo, entre ellos hay varias situaciones pero incluye
que no haya un adecuado cumplimiento del compromiso, eso lo valora el propio comité
dictaminador. Por ejemplo, uno de sus compromisos es aumentar la plantilla de personas en
situacion de vulnerabilidad, pero vamos a pensar en una empresa con la resiente crisis econdmica
que tenemos vamos pensar que no aumenta, pero no reduce, igual no esta cumpliendo con el
compromiso como tal pero esta haciendo un esfuerzo por mantener al personal quizéa le redujo la
jornada de trabajo o le quitd un dia para no despedirla. Eso es una accién que puede tomarse
como una medida afirmativa o sea que esta haciendo un esfuerzo aunque no esté cumpliendo el
compromiso, pero si por el contrario esa misma empresa contraté a esa persona que le faltaba
para el distintivo y luego la despidid, si no hay una justificacién para el despido esa es una causal
de retiro. Son cuestiones que se valoran, pero para hacerlo necesitamos saber qué ha pasado en
ese afo de vigencia. Se pide no solamente lo que se ha hecho, sino que se anexen todas las
evidencias respectivas, esto nos sirve no sélo para corroborar que se esta haciendo lo pactado,
también nos sirve para documentar las buenas practicas de las empresas, eso también es muy
importante. Esos cuestionarios se los mandamos a las empresas para que los llenen por si
mismos, los piensen y anexen lo que crean conveniente etc. etc., una vez que ya lo tienen listo
acuerdan una visita con el comité operativo, s6lo se trata de verificar que esté debidamente
llenada la informacién, que las evidencias efectivamente vengan e incluso la parte de la
accesibilidad es un compromiso, si dicen que hicieron una rampa, pues nada le va a costar al
comité operativo verificar que esa rampa que viene en la foto, efectivamente esté. O sea es una
cuestion muy sencilla, recogen el cuestionario con las evidencias y nos lo hacen llegar. En su
oportunidad se hace una reunién con el comité dictaminador para evaluar el seguimiento a las
empresas y a partir de ahi se haran recomendaciones, porque a veces no es que la empresa no
quiera hacer cosas sino que no saben como, ni saben a quién recurrir, entonces la idea es detectar
areas de oportunidad para hacerle de recursos a la empresa, para poder tomar esas medidas y se
hagan las recomendaciones del caso, tanto a nivel de acciones como de instancias a las cuales
recurrir y nosotros nos llevaremos nuestra tarea de qué es lo que se tiene que hacer en el tema, y
se evaluara si alguna fuera a presentar un caso tal que amerite el retiro del distintivo. Como el
distintivo tiene vigencia de 3 afios se realizan 3 visitas. Cuando concluye la vigencia es que se
puede renovar, tengo que pasar por un procedimiento similar, pero evaluaremos si hay empresas
de otro nivel, si sigue otra cosa o viene una renovacion.

A. ¢Se capacita a las empresas para el uso del software Ergo Disc? ¢El uso es previo o
posterior al reconocimiento?

B. El Ergo Disc no se les da, se aplica, es un software que tienen las redes. En el 2008 se aplicé
como requisito, pero nos resultaba operativamente muy complicado porque aplicar todos los
formularios del software era insufrible para el comité operativo, porque ademas se tiene que hacer
en un lapso, de meses. Lo que se decidio para el 2009 era aplicarlo como parte del seguimiento,
que en todo el afo de vigencia pudieras aplicar el software, hay empresas que tiene contratadas a
60 personas por lo que requiere aplicar 60 formularios, entonces no es lo mismo aplicarlo en un
lapso de 2 meses a uno de 12, por eso se cambid. El comité operativo aplica el software, resultado
de ese software es saber qué tan adecuado es tu puesto de trabajo en términos ergonémicos de la
persona con discapacidad, la idea es que el puesto se adapte a la persona, en un principio de
ergonomia, no se trata de uno se adapte al puesto de trabajo, sino que el mobiliario se adapte a las
necesidades que tiene cada quien. Entonces el programa mide el grado de compatibilidad, o de
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adaptaciéon ergondémica y lo califica. Hace recomendaciones para que mejore, la idea es contribuir
a la empresa con eso, darle esas recomendaciones y cémo las puede instrumentar de manera que
no sean costosas, obviamente que lo vean como una inversién, eso te disminuye riesgos de
trabajo, enfermedades, lesiones, que son principios basicos de la salud y seguridad en el trabajo,
la idea es hacer el seguimiento de las recomendaciones para que se puedan realizar de la mejor
manera. Mucho del espiritu del distintivo no es convertirse, bueno hay casos que sin duda no se
pueden permitir prestaciones por debajo de la ley, riesgos inminentes, 0 sea cosas que no se
pueden permitir, pero la idea es muy propositiva, por ejemplo “Evaluacion del Ergo Disc es muy
regular entonces te tengo que quitar el distintivo, no, te voy a hacer propuestas que te ayuden a
mejorar”. La Secretaria cre6 ese software como parte de esta evaluacién integral, no se trata de
que la persona tenga trabajo, que es por supuesto muy importante, sino que lo desarrolle en las
mejores condiciones posibles es la idea. La Secretaria compré el software al Instituto de
Biomecanica de Valencia justamente para contribuir a una inclusion laboral integral, entonces lo
que hizo la Secretaria fue distribuirlo entre las instituciones que forman las redes a nivel nacional,
para que en cada Estado esas redes tengan software y puedan hacer los andlisis, no solamente de
Empresa Incluyente de la convocatoria, sino de cualquier empresa y persona que busque ocupar
un puesto de trabajo. La aplicaciéon del software puede contribuir a la empresa porque hay datos
que son muy especificos, por ejemplo pide datos de nivel de ruido en la empresa, ese es un
estudio que es una obligacion de la empresa hacer, tendra que hacer todo el proceso de aplicacién
del software la entrega de resultados y demas. Como toda licencia tiene una serie de restricciones
en cuanto al uso, no se puede poner en cualquier computadora, y demas.

A. ¢Dentro del formato de solicitud se pide anexar la politica de inclusion de la empresa?
¢ Qué debe contener? ;Toman en cuenta las acciones en materia de comunicaciéon para
favorecer la integracion?

B. Se les pide el documento de la politica que puede ser tan simple o tan sencillo como la empresa
lo quiera, pero ademas de eso se les piden evidencias de las acciones que dicen tener, esto se
empezo a pedir en el 2009. Nos llegaron desde videos, estudios de productividad de las personas,
informacién sobre platicas de sensibilizacion, fotografias, todo este tipo de cosas, precisamente
porque no soélo es importante constatarlo sino conocer esas buenas practicas. Por citarte un
ejemplo, Banamex tiene todo un programa de diversidad, y ademas de su politica, ellos tienen
actividades anuales en el marco del programa de diversidad, por ejemplo el afio pasado
organizaron una semana de la diversidad donde dieron talleres, conferencias, obras de teatro, cine
debates, se invitd a las familias de las personas que colaboran en Banamex o sea se hacen como
jornadas al interior de la empresa. En el programa que tiene IBM ademas de hacer practicas de
esa clase, aunque no es empresa incluyente por su politicas e intereses, en el tema de la
diversidad por ejemplo, tienen una politica de prevencion del VIH en el centro de trabajo y de
apertura a diversidad sexual, entonces tienen una comunidad virtual de gente de la diversidad
sexual dentro de la empresa, hay un chat donde la gente cotorrea con sus cuates de la empresa.
Todas esas situaciones se piden que se mencionen y se anexe la evidencia porque son maneras
no soélo de constatar sino de conocer esas buenas practicas, y eso nos ayuda a dar también ideas
a otras que apenas estan empezando. Parte del compromiso de las empresas es colaborar en las
redes de vinculacion laboral, nosotros sabemos que si queremos compartir esas buenas practicas
con otras empresas nosotros podemos acudir a ellas, y sabemos que van a acudir cordialmente a
compartir su experiencia, y pueden asesorar a esas otras empresas, coadyuvan en este proceso
de multiplicacién, sociabilizacion de experiencias. La idea es tu apdyame para que entre pares se
compartan experiencias, no es lo mismo que la STPS te platique y trate de persuadir, a que otra
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empresa te cuente su experiencia, eso es una parte importante, que las mismas empresas se
vuelvan multiplicadoras con sus similares, de manera que no sea puro rollo nuestro.

A. ;Por qué el reconocimiento es independiente del distintivo ESR? ;Se ha pensado
trabajar en conjunto con el Centro Mexicano para la Filantropia?

B. A raiz de un convenio que estamos trabajando con Microsoft que tiene una serie de
organizaciones aliadas en México, entre las cuales se encuentra el CEMEFI y otras, entonces
acordamos solicitar a estas organizaciones aliadas de Microsoft a conocer el trabajo de las redes y
demas, de hecho una persona de la CEMEFI estuvo asistiendo a las redes de vinculacion del
Distrito Federal, pero no sé si por la persona o las circunstancias no encontramos como hacer
“click” la CEMEFI y la STPS, quizas precisamente porque la persona no estaba trabajando dentro
del CEMEFI en lo que tiene que ver con del distintivo Empresa Socialmente Responsable, el
contacto ahi sigue pero no nos hemos sentado a ver cdmo podriamos vincularnos, de hecho me
parece que el tema que mas nos podria unir es el de la Responsabilidad Social de las Empresas,
el contacto ahi esta pero mas alla del primer acercamiento no lo hemos logrado.

De hecho en algun momento se habia planteado una propuesta por parte de la Presidencia de la
Republica para que se hiciera un solo premio a las empresas como el que otorga CEMEFI. Pero
eso se dejo, porque se consideraba que era mejor ir por partes, es un poco como lo que se ha
hecho, y hay temas que estan muy avanzados como es el caso de la perspectiva de género que
nos lleva anos luz al tema de discapacidad o adultos mayores porque lleva muchos mas afios
trabajandose y posicionandose en él, y desarrollandose enfoques de politicas publicas etc. Pero
mucho del asunto fue que precisamente si no hubiera desigualdad no habria necesidad de hacer
programas especificos, efectivamente si todas las personas tuviéramos acceso en igual medida y
con iguales facilidades a las oportunidades y demas, pues no tendria caso hacer programas
especificos, finalmente todas las personas seremos tratadas de la misma forma, el asuntos es que
no es asi, por lo que de esa desigualdad se deriva el hacer acciones especificas y por eso se
insiste en que en el momento en que mas cerca estemos de la igualdad, pues ya no sera necesario
hacer distinciones, y si en esos casos es asi pues en otros casos mucho mayor, si apenas
estamos posicionando el tema de la inclusién laboral, apenas se estan sembrando las bases para
que la sociedad vea que las personas adultas mayores son productivas, que necesitan desarrollo
personal, que tienen experiencia valiosa, etc. Apenas eso esta retomandose, si cuando apenas
estamos tomando ese camino metemos todo a la misma bolsa, entonces se pierde la intensién de
desatacar estos aspectos tan especificos de visibilizarlos, sensibilizarlos y crear un ambiente
favorable. En el caso del tema de la ecologia y medio ambiente hay una conciencia social muy
difundida, aunque como sociedad no hemos llegado al punto de conciliar la practica con la idea,
eso es otra cosa, es mucho mas difundida esta conciencia. Se necesitan hacer acciones y poner el
dedo en la yaga, precisamente porque no hay esta coherencia, pero ya hay una conciencia social
unanime respecto al tema, si tu le preguntas a alguien sobre la basura te va contestar “Hay que
separarla, no tirarla” etc. Porque él sabe que la respuesta social esperada es que no se debe tirar,
eso ya habla de un avance.

En el caso de CEMEFI el énfasis es en la responsabilidad social y eso les permite tener grandes
aspectos, pero el énfasis nuestro es en la igualdad, los derechos, la igualdad de oportunidades y la
no discriminacion, eso le da el toque distinto. Aqui la idea es reposicionar a los sectores de la
poblacién en su derecho al trabajo y alla es el énfasis en la RSE en sus diversas areas, pero sin
duda pueden ser complementarias.
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Por ejemplo la Direccion General de Innovacion lleva aqui el premio nacional del trabajo, este
premio es para trabajadores que tienen alguna practica de innovacion en procesos, productos
innovaciones etc. Nosotros estamos viendo la forma en que una categoria de esa innovacion sea
en el tema de la igualdad y la inclusion, esas son las formas en las cuales podemos ir
complementando de manera en que en algun momento todo sea parte de lo mismo, mientras tanto
son acciones afirmativas que necesitan hacerse porque los temas no son lo suficientemente
visibles ni estan posicionados sobre ese aspecto particular.

A. Pareceria que los procedimientos que ustedes llevan a cabo son muy semejantes a lo
que hace CEMEFI con un perfil de auditoria o iso.

B. La CEMEFI es una organizacion civil que abarca los cuatro rubros de las responsabilidad social,
pero no estda completo porque ellos tienen sus 120 indicadores donde tu como empresa te
autoevallas y pagas una cantidad, por eso es que si son diferentes rubros, nosotros si evaluamos
directamente.

Tiene recursos para posicionarse, debilidad que nosotros tenemos por no estar posicionados. Para
dar un distintivo de ESR es suficiente con cubrir un solo rubro de los cuatro que abarca la
Responsabilidad Social. Si a tus empleados les das un comedor y tiempo para descansar, eso ya
es considerado como empresa socialmente responsable, y para nosotros eso no es asi, no es
suficiente.

A. ¢En caso de no ser aceptado la STPS otorga algun tipo de ayuda o capacitacion para que
el siguiente afno puedan obtener el distintivo?

B. En el comunicado se informa qué esta muy bien y las areas que se deben fortalecer, para ello
esta el comité dictaminador y la Secretaria a sus enteras 6rdenes para lo que proceda, si hay
empresas que han tomado nota de estas cosas y lo han mejorado por si mismas, y otras nos piden
asesoria, y los canalizamos con las instituciones, eso justo es la razén de ser de la red, a lo mejor
aqui no es tan operativo, no hacemos un analisis de puesto pero si dentro de la red conocemos a
las instituciones que hacen el andlisis de puestos, les llamamos y ponemos en contacto para el
apoyo.

A. ;Si la empresa tiene trabajadores mayores de 60 afios con una antigiiedad mayor a un
afo ya es considerada empresa inclusiva?

B. Si, antes se pedia en el caso de las personas adultas mayores que fueran de contratacion
reciente que cubrieran el requisito de antigledad minima de un afio, precisamente para evitar eso.
Pero se pensaba también que finalmente el hecho de que las personas cumplan 60 y continlen
laborando en ella también es una buena sefal, porque perfectamente podria sustituir a esa
persona por una de 25 6 30 pensando que ya no es capaz de realizar su trabajo por la edad.
Entonces si se considera que una empresa que tenga personas adultas mayores ya estando en la
empresa y que contindan laborando en ella, es una practica favorable a la inclusion laboral. En
muchos casos las personas adultas mayores requieren trabajar porque si estan pensionados, los
tendrian que contratar por honorarios, de lo contrario pierden su pension, y lo que quieren es
complementar, porque ya de por si las pensiones son raquiticas y ademas seguramente el salario
no va a ser estratosférico, entonces la idea es complementar. Esos casos son excepciones que
prevén los lineamientos y se pueden aceptar, siempre y cuando la empresa demuestre que son
personas jubiladas y efectivamente se les contrat6 de esa manera para complementar sus
ingresos, eso se puede hacer. Finalmente ellos ya tienen la seguridad social, lo que necesitan es
complementar su liquidez, lo que no se puede hacer y no admite el distintivo es admitir
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trabajadores voluntarios, las tiendas de autoservicio por ejemplo, porque ahi no media ninguna
relacion laboral, no hay un contrato, no hay un relacion laboral entre la empresa y la persona, mas
bien les dan “chance” pero finalmente es un servicio que a la propia empresa le es util, muchas
veces incluso pueden desarrollar otras actividades relacionadas con la empresa y no reciben
ningun salario base. En ese sentido es una ayuda y es util, pero no es un ejemplo de inclusion
laboral. No es que no esté de acuerdo pero no nos parece que sea inclusion laboral porque para
empezar no hay una relacién de por medio.

También se da el caso del outsourcing, cierta empres tiene su fuerza platino que son personas
adultas mayores que se desempefian en la empresa, pero las tiene contratadas por outsourcing,
uno no niega la importancia de lo que estan haciendo, pero finalmente no los contratan ellos, no le
puedes dar un distintivo a una empresa que finalmente no los contrata ni tienen una relacion
laboral, ni les paga ni mucho menos. El aeropuerto es un servicio entre comillas publico, y tienen
un valor, me parece que los contratan a través de una organizacion llamada Fhadi. Pero en el caso
de las empresas, pues a lo mejor esta generando esa convivencia, pero no es inclusion laboral,
ellos no los estan contratado. No puedes distinguir a una empresa por muy buena que sea la
inclusién, esta perfecto, pero no es una empresa incluyente desde la perspectiva laboral que
estamos manejando, el outsoursing tampoco es incluyente, si te pagan por reclutar gente y que
bueno reclutas a esa gente, serias incluyente si tienes dentro de tu personal a alguno de estos
grupos.

Eso se ha comentado mucho desde las redes de los Estados, diciendo que esta bien, y si esta
bien, y qué bueno que se fomenten esas practicas, pero no es algo que empuja el enfoque que
estamos tratando de dirigir.

A. ¢Se realizan trabajos que promuevan la inclusién laboral? ¢ Algun tipo de campaia para
que los empresarios conozcan ese tipo de reconocimientos? ;Qué medios/herramientas
utilizan para la promocién del distintivo?

B. Como te comentaba una de las grandes ventajas que tiene CEMEFI es que tiene dinero para
difundir su distintivo, muchas veces confunden nuestro distintivo con el socialmente responsable
porque es el que sale en la tele, eso es algo que no hemos terminado de entender en el Gobierno
Federal, que mucho de lo que tenemos que apostar es a la difusién masiva y sostenida de lo que
hacemos, pero como no lo hemos entendido, pues no tenemos presupuesto salvo para ciertas
estrategias que tienen prioridad, para el resto pues no hay presupuesto y se vale uno de los
medios mas rusticos que existen en materia de comunicacion, desde tripticos, folletos, correos
electrénicos, desayunos, relaciones publicas, ese tipo de cosas. Lo que nosotros hacemos es que
en cualquier reunién que vamos difundimos todo lo que tenemos, a nosotros nos invitan a dar
informacion sobre la oferta de la Secretaria de Trabajo, entonces metemos todo lo que hay, por
ejemplo en el tema de discapacidad no hay todavia un concentrado de todo lo que tiene la
secretaria para personas con discapacidad, tenemos lo que hace la Direccidon general para la
igualdad laboral, pero nos falta el servicio general de empleo y el trabajo con las empresas, y la
oferta de la Direccion general para la discapacidad, lo que estamos haciendo es dar informacion de
todos, lo importante no es lo que haga yo, lo importante es lo que hace la Secretaria para los
trabajadores y todos los sectores, pero ademas es importante saber lo que hacen otras
dependencias, porque pueden venir a pedirme una cosa de la que no tengo la minima idea, pero
puedo dirigirlo quien si lo tiene, eso es una visién integral, en todos los foros donde se esta se
procura dar toda la informacién que se tenga, tripticos, carteles y demas, y también a través de las
instituciones, y ellos mismo empiezan a incentivarlos. Este es un trabajo basicamente de las redes,
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y creo que lo que nos ha dado un impulso reciente es ese cambio que le hemos dado al distintivo,
y es un cambio que estamos buscando para la propia Secretaria, pero se termina la administracion
y dicen “Esto qué”, como haces algo sin criterios, aunque lo respalde la Presidencia, en la ultima
convocatoria asi fue, o se replantea esto o definitivamente se acaba, precisamente por la seriedad
que implica que la Secretaria del Trabajo dé un documente que diga “Esta empresa es tal’, cémo
lo constatas.

En el momento en que se hizo este cambio, el Secretario se comprometié con el proyecto, y
nosotros hemos visto las notas de prensa que al principio otras cosas nos robaban la nota de la
conferencia de prensa, “En el marco de la entrega del distintivo Empresa Incluyente, el secretario
de trabajo dijo...” quedando en segundo término, cosa que es muy comun y pues se pierde toda la
idea. Pero si oimos comentarios respecto al distintivo, este afio hubo también conferencia pero a
diferencia del 2008 el distintivo si fue tema de la nota, o sea ademas de lo que dijo el secretario, el
propio distintivo fue tema de la nota, tuvimos una cobertura radicalmente diferente entre 2008 y
2009, a pesar de que el secretario volvié a dar conferencia de prensa, 0 sea ya no nos robé la
nota, a pesar de que los medios estaban muy calientes con lo del SME. A mi me parece que con el
cambio de enfoque empezamos a tener un interés en la empresa e incluso nos buscan, porque se
han acercado empresas con las que nunca trabajamos y no son parte de la red.

La idea nuestra es fortalecer el distintivo como un circulo completo desde el inicio hasta el fin, para
que todas las piezas encajen, y creemos un valor que a las empresas les resulte atractivo e
interesante, otro plus del 2009 no sélo lo entregd el Secretario, sino también Margarita Zavala, eso
también te ayuda, de hecho se habia evaluado la posibilidad de que lo entregara el Presidente en
el marco de la ceremonia oficial del dia de las personas con discapacidad, no se hizo finalmente
porque era una cosa muy compleja a nivel de logistica por los requerimientos del Estado Mayor
Presidencial, y bueno querian un evento de una hora, y pues las empresas también quieren su
evento, ahora si que es su fiesta, ellos necesitan escuchar que lo que estan haciendo es
importante, valioso y bueno, y hay el compromiso de seguirlo apoyando y demas, pero nuestra
idea es posicionar el distintivo de manera que pasemos a una etapa donde sea un tema importante
para la Presidencia en cuanto a grupos en situacion de vulnerabilidad y que eso le siga dando el
valor e impulso, ya que no tenemos recursos para promover de manera masiva, aprovechar la
ceremonia de entrega que puede hacer la diferencia, y por supuesto el propio compromiso de la
Secretaria y el Gobierno Federal.

Este es un tema que queremos posicionar de manera importante, es mucho mas dificil en materia
de discapacidad, pero es un proceso l6gico que ocurrira, por ejemplo en el tema de género, el
gobierno ya tiene el Instituto Nacional de la Mujeres, y se conoce en todos lados se sabe que hay
instancias de la mujer, ademas cada dependencia del gobierno se procur6é una unidad de género
que transversa esta idea en todas las politicas en desarrollo, o sea estamos en otro nivel porque
han sido muchos afios de posicionar, de lucha de la sociedad civil, y esa es la verdad, esto viene
de la sociedad civil, y la sociedad civil ha obligado al Estado a ponerse las pilas en los temas.

De la misma manera, lo sociedad civil y el propio compromiso de la voluntad politica que externa
otra idea a partir de la creacion del Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad ha
obligado también en muchos sentidos a que las dependencias nos pongamos las pilas y ahora lo
hagamos el doble o el triple y lo que se pueda. En el tema de las personas adultas mayores vamos
mas atras, el propio INAPAM va a la saga de muchas cosas, pero es como el INMUJERES que
recién se cred, hasta que agarras la onda y sabes de lo que se trata y te conviertes en el
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organismo rector en el tema pues te toma tiempo. En el INAPAM viene de otra historia y esta
tratando de convertirse en el organismo rector, entonces son procesos y ademas las
organizaciones de la sociedad civil de las personas adultas mayores no han encontrado ese “click”
que si han encontrado las organizaciones de y para personas con discapacidad, entonces son
como procesos diferentes. En el caso del VIH hay mucha sociedad civil organizada en el tema y
estan muy fuertes, el problema es que no se han planteado el tema del trabajo, no es que no hay
sociedad civil, lo que pasa es que se han organizado fundamentalmente para la prevencion, la
salud sexual y el tema de la atencion, medicamentos, etc. Pero el tema del trabajo esta olvidado,
incluso nosotros les hemos dicho, “Y el trabajo qué”, si a nosotros nos ponen a chambear,
presionen aqui también, pero no es un tema para la sociedad civil. El problema ahi es el estigma y
la discriminacion en general, pero nosotros tenemos muy pocas personas reportadas con VIH en
las empresas incluyentes porque no es nuestra intenciéon hacer un censo, eso es discriminatorio,
nosotros no le vamos a decir haz pruebas de deteccidon masiva, no eso jamas, son voluntarios y
confidenciales, por eso no se ve mucho, incluso si la persona nos va a reportar a una persona con
VIH tiene que ser con el consentimiento autorizado de la persona, si la persona no consienta no
nos puede reportar nada. Lo que estamos buscando es captar esas empresas, y reportar con
CENSIDA para sensibilizacion al interior de la empresa, a lo mejor nunca vamos a saber cuantas
personas con VIH hay en esta empresa, nos interesa saber que la empresa sea sensible a es
situacién, esa es nuestra aspiracion. Lo importante es la politica, por ejemplo en el 2009 se
hicieron una serie de recomendaciones a la empresa pero a todas se les sefalo el tema de VIH, es
algo que tienes que considerar porque es importante por el tipo de riesgo que implica, es parte de
lo que te ayudara a ser un mejor centro de trabajo, son cuestiones diferenciadas y precisamente lo
que queremos no es tanto numeros estratosféricos sino estos modelos de empresa, donde todos
estos temas sean contemplados. Aqui en la direccidon general se va a lazar la primera convocatoria
de modelo de empresa agricola libre de trabajo infantil, ese es otro tema y es diferente como se
recibe, porque una empresa con ese distintivo tiene un valor agregado mucho mas porque mucho
es de exportacion y te da mucho soporte en el comercio exterior, por eso depende del tipo de
empresa y ramo, quizas para una tienda de conveniencia no tiene tanto sentido.

A. ¢El porcentaje de PYMES ha crecido mucho en este sentido de los distintivos? ;A qué se
debe?

B. Efectivamente tenemos muchos casos de una tienda, una o6ptica, una tienda de aparatos
ortopédicos, una plaza comercial en Chiapas, es el conjunto de locatarios, una maquila chiquita de
uniformes, hay muchos lugares asi, y ademas creo que esto ha sido una diferencia respecto de los
negocios, o sea muchos pueden ser negocios familiares, pero media con relaciones laborales, eso
es importante, porque ese tipo de personas son las que ayudan en el negocio familiar, o sea hay
un anuncio en la vitrina y han encontrado gente sensible e interesada, esas también son practicas
interesantes, yo creo que en la convocatoria 2009 estas son realidades, Gamesa que certificé a
todas sus plantas dentro de la inclusién y Sabritas, 9 y 8 plantas respectivamente, todas tienen
personas contratadas y demas y la éptica y empresas medianas, panaderias, purificadores de
agua, productoras de hielo, etc. Seguramente, estas Ultimas son las que menos personas tienen,
pero eso no quiere decir que no sea importante, no necesitas trabajar en una gran empresa para
tener esa misma oportunidad, ciertamente las grandes empresas redittan mucho este tipo de
cosas, fundaciones, premios, recursos de la compra de productos, becas, etc. Todo eso es
vistosisimo y conviene horrores, y esta bien por algo son empresas, mercadotecnia emocional,
pero es dignificante y significativo ir hasta esas plantas para tener una oportunidad de trabajo, aqui
hay gaseras, puedes ir a otro tipo de establecimientos y empresas que pueden dar oportunidades
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de trabajo. Y a lo mejor, esa éptica ni siquiera habia pensado en lo que es una politica de inclusion
laboral, pero el hecho de ser un lugar chiquito donde va la gente de la colonia, prestan un servicio
y demas, y ven esta situacion puede ser un efecto muy micro pero es muy significativo y sin duda
los cambios mas importantes de hacer estan en los cambios que son para la vida diaria de las
personas. A lo mejor puedo ver 20 mil anuncios sobre no tirar basura, pero al momento de vivir
una situacién personal que a mi me mueve y me involucra, puedo generar un cambio mucho mas
rapido que con los 20 mil anuncios, yo creo que ese es el valor de esas empresas, que son mucho
mas cercanas, tocan mas la realidad cotidiana de las personas.

Es muy curioso porque son en el interior de la Republica, porque no en todos los Estados hay gran
industria, que también en esos sectores se empiezan a ver cambios importantes, yo no sé qué
tanto sea producto del trabajo de las redes, o de la conciencia social a nivel local pero se conjugan
una serie de cosas importantes, precisamente por ello el secretario cuando entregé los distintivos
nos preguntaba de qué es cada empresa, finalmente son centros de trabajo que emplean.

Michoacan, por ejemplo es punta de lanza en la inclusion laboral al interior de gobierno, y en ese
sentido los primeros que tenemos que poner el ejemplo, que nunca lo hacemos, son las
instituciones del gobierno, en ese caso ha habido una discusién importante en el comité y se ha
decidido ser doblemente exigente en el tema, porque es tu obligacién, y a menos que tengas una
practica muy destacada se te otorga el distintivo. Morelia tiene cerca de 400 personas empleadas
en el ayuntamiento y 200 y tantas son adultos mayores y tiene otra poblacién de discapacidad,
pero ademas esta comprometido con el tema lo que se tiene que ver es la continuidad, en caso de
que eso ocurra nosotros seguimos, a mi no me importa si el presidente municipal entrante ya no le
interesa el tema, yo tengo que seguir con el distintivo y es una manera de enganchar al que sigue,
porque el distintivo es para el ayuntamiento y tu eres el responsable que debe dar seguimiento a
ese tema, esa es una oportunidad. El ayuntamiento tiene proyectos interesantes, contraté policias
con discapacidad para vigilar que se respeten los estacionamientos para personas con
discapacidad en el centro de Morelia, son personas con discapacidad motriz y su funcién es esa, la
vision que tiene eso a nivel de una politica publica, es muy distinto lo que va a provocar en la
persona que se iba a estacionar ahi. No solamente se trata de lo que hace el ayuntamiento como
centro de trabajo, sino cédmo traslada esa visiéon en sus politicas publicas, por su puesto que ese
distintivo dice mucho de lo que esta haciendo aunque no es una empresa.

A nivel local, mas que a nivel federal esta ocurriendo mucho que estan poniendo el ejemplo, es
necesario que se haga visible, lo mismo sucede en organizaciones de la sociedad civil, que
trabajan por personas con discapacidad pero parte de la congruencia es que dentro de tu personal
tengas personas con discapacidad, porque mucho suele suceder que dentro de las organizaciones
para personas con discapacidad, las personas que trabajan ahi, ninguna tiene discapacidad, la
cuestion es que ademas de la labor que realizan hacia afuera, pues la realicen hacia adentro, por
ejemplo CONFE tiene su centro de capacitacion para el trabajo y a esas mismas personas las
contratan, es como todo un ciclo, entonces CONFE tuvo el distintivo en 2008, haremos el
seguimiento este afio, son situaciones distintas que se valore, igual el distintivo nacié pensando
solamente en las empresas, pero si hay organizaciones distintas que se valoran, igual el distintivo
nacié pensando solamente en las empresas, pero si hay interés en estos otros sectores pues es
importante que el distintivo recoja las experiencias. Por ello hemos discutido mucho el nombre
porque EMPRESA no da exactamente la idea, pero eso es otro tema complejo por cuestiones de
tramites, pero finalmente el secretario estuvo ahi, se tomo la foto con el presidente municipal de
Morelia, que ademas son de partidos distintos, pero la idea era ese tema y fue el presidente
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municipal con una de las policias, porque era un programa muy reciente que ni siquiera era parte
del distintivo, fue algo que ocurrié en el proceso de verificacion y la entrega. Sin duda son menos
las organizaciones civiles y mucho menos las organizaciones publicas pero es algo que la
Secretaria del Trabajo no quiere dejar de reconocer, que finalmente un centro de trabajo no
importa si es publico o privado.

A. ¢Existen algun tipo de industria o sector prioritario para la STPS?

B. No exactamente, mas bien hay de todo, pero si hay ciertos perfiles de las empresas, por
ejemplo mucho de lo que se busca es que las personas estén colocadas en lineas de produccion
por ejemplo, Sabritas, Gamesa, Pefafiel, Taico Electronics, Babamex filial de Matel en México,
tienen linea de producciéon. Mucho nos sucede también que hay gente en lineas de conveniencia
los Oxxo, Happy Go, este tipo de tiendas tienen personas que atiendan o servicios generales,
Berol es pionera, desde hace 20 afios y tiene lineas de produccion, empaque o control de calidad,
depende del ramo y han tendido a contratar a personas con discapacidad para ciertas actividades.
Por ejemplo para lineas de produccién suelen contratar a personas con discapacidad auditiva,
porque tienen gran concentracion en el trabajo, tampoco tienen problema con el ruido, o contratan
personas ciegas o de baja vision para control de calidad por la capacidad que tienen para detectar
detalles, suelen contratar a personas con discapacidad intelectual para empaques porque como es
una tarea repetitiva y especifica se le puede facilitar a las personas con discapacidad intelectual,
ese tipo de cosas se dan mucho. Hay que tomar en consideracion que la mayoria de las empresas
tienen contratadas personas con discapacidad, todo el tema de adultas mayores esta mas débil
dependiendo de la empresa y demas, pero casi siempre son personas con discapacidad, y hay que
tomar en cuenta que tienen baja escolaridad precisamente por la serie de obstaculos y el acceso a
oportunidades. Casi siempre suelen ser obreros, ayudantes generales, eso implica el tipo de
empresas de las que estamos hablando, pero no tenemos un tipo de sector para el cual nos
estemos enfocando sino mas bien yo creo que todo es parte del mismo proceso, en la medida en
que haya mas oportunidades educativas, en que el perfil de las personas vaya incrementandose,
que tengan un nivel de empleabilidad, es decir una serie de capacidades que les permita competir
de mejor manera en el mercado abierto de trabajo, que haya mayor visibilidad, yo creo que ese tipo
de cosas van a ir cambiando.
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Anexo 3. Entrevista

Rocio Frausto Jiménez
Coordinadora del programa Vida independiente México

A. {Qué hace vida independiente? ; Cuales son sus actividades?

B. Aqui llegas y lo que vas a lograr es muchisimo. La capacitacion se llama para la vida
“independiente” y hay donaciones y hay empleo pero todo se gana yo no le puedo dar algo a
alguien por el simple hecho de que tiene discapacidad, como la mayoria estamos acostumbrados:
“Qué no me ve, ayudeme” nosotros podemos ayudar pero con herramientas, ensefiamos a pescar
no a darles el pescado.

Toda la evaluacién inicia con un cuestionario donde les preguntamos datos personales, y también
con respecto a su discapacidad cémo es su discapacidad si usan sonda, panales y cosas comunes
y que en otro lugar no tratan; tu puedes ir a rehabilitacion un afo y tener problemas de ulceras o de
infecciones urinarias porque no sabes tratarlas, puedes ir a rehabilitacion un afio o dos afios y
nunca te preguntan por qué hueles mal, por qué traes pafial o por qué usas sonda. Hasta que
llegas aqui y te das cuenta que tu traes bolsa y otros no traen bolsa, por qué ellos no traen pafal y
yo si traigo panal. Y también tenemos lo que llamamos asesoria de pares la misma persona con
discapacidad te va pasando los tips para ir dejando el panal o la bolsa, recomendandote doctores
que realmente saben de la discapacidad, porque luego andan viendo de un doctor a otro, que lo
unico que te sacan es dinero nunca te resuelven el problema.

Aqui empezamos con la base de que tienes discapacidad ni modo, por qué ni te preguntes, o sea
no tiene ningun caso. Cuando adquieres las discapacidad es en lo que pierdes el tiempo
preguntandote por qué, aqui partimos de que no importa lo que te pasd, ya es pasado, lo que
importa es que tienes discapacidad que necesitas usar una silla de ruedas, que necesitas
aprender a moverte y salir adelante por ti mismo, empezar a darle libertad a la familia y a uno
mismo.

Al momento de que hablamos de independencia, es de la persona con discapacidad y de la familia
en general, porque en el caso de los chicos que vienen por primera vez viene acompanados, llegan
todos con mucho apoyo conforme van pasando los dias empiezan a llegar solos, en sus caras te
puedes dar cuenta quienes van iniciando y quienes ya tiene tiempo, porque se mueven con
libertad, sonriendo, no se nota el estigma que tenemos cuando nos dicen “discapacidad” donde se
piensa a la gente triste, o en su contario con la gente con discapacidad que han salido adelante
s6lo imaginamos a los deportistas que a traido medallas, generalmente es lo que imaginamos: una
persona con discapacidad es triste, o0 es un nino TELETON, cuando en realidad hay de todo.
Nosotros tenemos integradas laboralmente a gente en el seguro, en el aeropuerto donde es un
programa muy grande son 60 personas, en el seguro social son aproximadamente 20, en
Guanajuato hay un programa que sali6é de Vida Independiente donde hay promotores, uno en cada
municipio, ahorita hay un convenio para contratar personas en la PGR, en Nayarit y en Durango
hay personas trabajando, tenemos una chica que es de Irapuato que decidié venir al DF porque ahi
no habia nada para ella y logramos contactarla con Scotiabanck.

Entonces la persona con discapacidad puede encontrar trabajo a nivel profesional de acuerdo con
sus estudios, como cualquier persona que camina, y de independencia también hasta donde se
quiera, casarse, tener hijos. Hay una chica en el aeropuerto que esta casada y tiene dos hijos,
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entonces hay muchos ejemplos de que no hay un limite, lo que te das cuenta es que se adquiere
una identidad como persona y la silla de ruedas es unicamente el medio con el que te desplazas,
pero tu vida es como la de cualquiera.

A. ¢Como han logrado los enlaces?

B. Nosotros tenemos una alianza que la Fundacion Humanista de Ayuda a Discapacitados (FHADI)
aporta la rehabilitacién psicolégica, grupo ALTIA facilita estas instalaciones y Vida Independiente
que es el programa que maneja el apoyo a las otras dos, ¢cémo se ha trabajado? Pues buscando,
buscando opciones laborales pero dignas, no es darles a las personas la silla por darle la silla,
tiene que ser una silla a su medida de acuerdo con su nivel de lesion, se busca trabajo pero digno,
qué quiero decir digno, pues que sea un salario acorde a sus conocimientos. Si vas a ser una
persona que va a ejercer esa actividad con responsabilidad y bien, tienes el derecho de ganar bien.

Después se fue dando todo, el trabajo del aeropuerto se le busco la forma, se hizo el enlace con
grupo Eulen que fue la empresa con la que se hizo el convenio, que ha sido tal el éxito de la
integracion laboral en todas las areas donde se desarrollan, que ahora son las empresas las que
nos buscan para contratar personas, el compromiso es que tu le envies bien a la persona y que
sepas que va a cumplir, por eso no puedes mandar a alguien que llega pidiendo trabajo, aunque
tenga un curriculo perfecto, tenemos que tratarlos, que lleven su proceso psicoldgico y que lleven
un proceso fisico porque los dos le van a dar la independencia, tanto el emocional como el fisico.

Cuando la persona ya esta apta y tenemos solicitudes de empresas se elige a los que son
candidatos y al final de cuentas la empresa la que decide.

A. ¢(Ustedes brindan algun tipo de asesoria a las empresas como capacitacién para las
personas que ahi trabajan?

B. Si, se les da seguimiento, de hecho la empresa te dice: voy a contratar a 5 personas con

discapacidad pero quiero que todo el personal conozca como es esta discapacidad y como

atenderla, entonces se les da la platica.

A. ¢(Ustedes consideran esta parte importante? Por ejemplo que alguien que trabaja con
ellos tenga conocimiento sobre como tratarlos y lidiar con los prejuicios.

B. La primera persona que tiene que liberar los prejuicios es la persona con discapacidad, y eso lo
consiguen aqui, es importante que en la empresa sepan cémo tratar por aquello de los chantajes.
Imaginemos que tu ya estas trabajando y eres asistente de un gerente, tu puedes decirle que vas
al bafio y tardarte 40 minutos y decirle “Como no me puedo mover o por la sonda o x, me tardé, si
él no conoce lo que va a decir es que es cierto y le tengo que dar chance de tardarse en el bafio”
pero en realidad no es asi. Seria importante que el personal de la empresa conozca hasta donde
pueden ser tolerantes y dénde ya hay un chantaje, otra cuestién que es importante y tiene que ver
con los mitos y prejuicios es que no saben cémo dirigirse a la persona con discapacidad, y también
se les puede dar la asesoria. También es importante que en la asesoria se tenga conocimiento por
si alguien se cae y no se haga un escandalo, sino que las caidas son parte de la vida diaria y se
debe aprender la forma correcta de levantarlo, y cuando se necesita un traslado saber como
ayudar al compafiero para que no se lastime, por ejemplo si un compafiero me pide que le eche la
mano para ir al bafio saber como cargarlo para no lastimarme yo y no lastimarlo a él.

Aqui se organizan campamentos especiales que facilitan el proceso de independencia, existen
personas que con un solo campamento aprenden todo lo que necesitan, porque se deshacen de su
mente miedos e inseguridades. Aqui trabajamos de 10 de la manana a 1 de la tarde, en los
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campamentos el primer obstaculo a vencer es la familia nos dicen “Cuideme a mi nifio”, y el sefor
ya tiene 40 afos, pero son miedos que todo el mundo, son los primero miedos a vencer: salir solo
por primera vez, incluso hay gente que nunca ha salido del Estado, ni cuando caminaban lo
hacian. Para ellos es una gran logro decir: ni cuando caminaba hacia esto y ahora lo estoy
haciendo, la rutina en el campamento inicia a las 6 de la mafana cuando todo el mundo tiene que
estar levantado, 6:30 tenemos que estar en acondicionamiento fisico y ya después a las 8 es el
desayuno y a las 10 comenzamos otra actividad, te damos una hora de descanso, después del
descanso y la comida. Dentro de las actividades esta el acondicionamiento fisico que es muy
fuerte, el manejo de silla que abarca todo rampa, obstaculos, escaleras, por ejemplo en Nayarit
hay mucho empedrado y arena, vamos a la playa rodamos sobre playa, pasto en fin, todo.

A. ¢Tiene costo el campamento?

B. Si, el costo lo asumen ellos, dicen que es caro pero en realidad les estamos cobrando 2800
pesos que incluye el camién, que sale de aqui, hospedaje en cabafias muy dignas, los tres
alimentos al dia durante 5 dias y sobre todo la capacitacion. Si tu cambio de vida cuesta 2800 no
es nada, lo que pasa es que estamos acostumbrados a que extiendan la mano y nos den. Pero en
realidad no es caro, por alguien que se puede morir por una escara que sale mas caro porque te
pueden hospitalizar.

A. ¢{Qué es una escara?

B. Es una yaga, porque nuestra piel se empieza adelgazar, entonces nuestras piernas empiezan a
adelgazar y al igual que las pompas, entonces como estamos todo el dia sentados, el asiento es
como una agujita que todo el dia te esta presionando hasta que llega un momento que se rompe y
llega al hueso, si no tienes la precaucion de estarte levantando, entonces puede llegar a ser muy
peligroso, pero como no se tiene sensibilidad se puede llegar a perder una pierna. Cuando
decirnos “; Tienes escara?” es muy grave y los motivamos para que se cuiden, hay gente que se
muere por eso. Cuando se hace la ulcera se corre la infeccion y no te das cuenta, incluso se le
llama conejera porque te hace hoyos internos que te van carcomiendo. Incluso es muy importante
recomendarles doctores que saben lidiar con esos problemas no todos saben tratarlas
correctamente.

Por eso tratamos de mandar a gente (a trabajar) que no se encuentra enferma, si tiene una
discapacidad pero una lesion medular Unicamente te impide caminar, no tienes por qué tener
Ulceras u otras dificultades por falta de atencion. En nuestro caso la mayor mortalidad es por causa
de ulceras e infecciones urinarias porque se van a la sangre y son mortales.

A. ¢ Cuantas personas trabajan aqui?

B. Estas instalaciones son de FHADI, pero en Vida Independiente somos, el presidente, la
responsable de lo administrativo, yo tu servidora y Julio que es el responsable del taller de sillas de
ruedas y la secretaria. Los instructores son chavos que ya llevaron este proceso y que por devolver
algo a la institucion lo hacen gratis.

A. ¢Qué aporta el trabajo a las personas con discapacidad?

B. Todo, imagina hay personas que llevan afios extendiendo la mano con la familia para todas sus
necesidades, has de cuenta que a ti tu familia te da todo porque no puedes trabajar ;cémo te
sentirias? El trabajo te da todo, libertad, seguridad, si tienes dinero tienes para comprarte sondas,
para vestirte, para arreglarte como tu quieres, tienes para panales, si te enfermas tienes para ir al
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doctor. Pero si no tienes trabajo hay infecciones, hay gente que se infecta porque no tiene los
panales correctos, vas perdiendo dignidad autoestima, y con un trabajo todo eso lo recuperas.

A. ¢{Ustedes qué opinan del trabajo informal, que suele ser mas frecuente en el caso de la
discapacidad?

B. Cuando yo estaba en Guanajuato, trabajaba en el DIF Estatal, yo no llevaba el area laboral lo
llevaba Integracion a la Vida. Alla lo Unico que les ponian hacer eran manualidades como pinatas
etcétera, es la uUnica idea que tienen para esas personas. Y Santiago (presidente de Vida
Independiente) me decia, “; Por qué quieres poner a un hombre productivo a hacer chingaderas?”
Pero no los ponia yo, por ejemplo ¢ por qué vas a poner a sefiores y chavos que tiene inteligencia,
que tienen seguridad a hacer pinatas? Como se va a ver a un padre de familia haciendo pifatitas,
por qué incitar a las personas a que lo hagan, igual y ni les gusta, si es redituable y se vale pero
sélo si te gusta y lo disfrutas. Aqui un sefior me hace mis tarjetas de presentacion, pero el lo hace
porque le gusta y me las regala, pero si lo estas haciendo porque no te queda de otra y ni te deja,
no tiene ningun caso.

Yo nada mas te digo imaginate en el tele programa que tenemos, ahi estan ganando alrededor de
12 mil pesos mensuales y esos chavos que estan ahi son muy buenos para hablar. Tele
asistencias es un programa para personas de la tercera edad, si tienes una abuelita y te encargas
de cuidarla, cuando te vas a trabajar puedes acudir a tele asistencia, que es ademas muy
econdmico, y ellos te la estdn monitoreando a la hora que le toca su medicamento le llaman, le
preguntan si ya se tomo sus medicamentos etc. Y en caso de que no conteste, tu dejas una lista de
contactos con los que ellos se comunican para informar que no contesta y requieren saber qué
paso6. Para ese trabajo se necesita seguridad de palabra, manejo de crisis, cosa que haciendo
pifiatas no puedes explotar. En el caso del aeropuerto estan ganando un poquito mas de siete mil
pesos Y les piden minimo secundaria y ademas si tienen mala actitud tampoco lo quieren.

A. ¢Cual es la diferencia entre Vida Independiente, FHADI y Grupo Altia?

B. Las tres instituciones trabajamos juntas, Grupo Altia es una institucién de segundo piso, lo que
significa que proporciona ayuda a otras instituciones y las otras dos somos de primer piso. FHADI
ayuda con el apoyo psicolégico, algunos terapeutas también tienen discapacidad pero todos son
profesionales.

A. ¢La persona con discapacidad requiere algun tipo de capacitaciéon previo a ser empleado
por ejemplo para enfrentar la convivencia?

B. Aqui en Vida Independiente se da toda esa ayuda, lo que pasa es que todos esos problemas se
dan por inseguridad de la persona, precisamente por la discapacidad. Si presenciaras un taller te
darias cuenta de cdmo es la capacitacion.

A. ¢Cual es la distinciéon que hacen ustedes entre integrar e incluir?

B. Integrar es tengo mi equipo y ven te integro aunque tengas discapacidad, en el caso de incluir
es como hacerlo parte e ir mas a fondo, tienes que ser parte de la empresa. Nosotros checamos
que las personas que colocamos laboralmente estén en un lugar adecuado, con accesibilidad, con
salario justo a sus actividades en comparacién con sus compaferos, por si me vas a dar trabajo
damelo de calidad, porque yo te voy a dar un trabajo de calidad. Por ejemplo, una de nuestras
chicas se lleva un friega de trabajo por el puesto de gerente que tiene, si tiene que quedarse se
queda, ella asume las responsabilidades del puesto y los demas la respetan como tal.
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Para tener un trabajo tienes que tener toda la preparacion académica, la preparacion fisica, la
actitud emocional etc.

A. ¢Cual es el papel de las organizaciones del tercer sector en materia de inclusién laboral?
B. Pues tenemos contacto con organizaciones lo que buscamos es que nos abran las puertas, ya
lo estamos haciendo con algunas instituciones. Santiago se enoja porque y dice “Por qué nos
enganan dando cifras que no existen”. La apertura es lo que tenemos que buscar, nosotros nos
comprometemos, tu abrenos el espacio y yo capacito a la gente. Por ejemplo en Teleton, te dicen
tantos ninos rehabilitados al afio, ahora dime dénde estan después de ser rehabilitados, yo te digo
donde estan, estan en su casa traumados porque ya no tienen a donde ir y sin trabajo, si te das
cuenta es cierto.

El gobierno esta enfocado en la rehabilitacion fisioldgica y medica, el tercer sector esta enfocado
en la capacitacion pero ¢,qué relacion existe entre ambos?

Bueno nosotros hemos establecido relaciones con el Seguro, con la PGR, con el aeropuerto,
porque aunque trabajamos con grupo Eulen, ya hay varias opciones de gobierno. Con las
instituciones privadas han sido con IXE, Banamex. En el caso de los empresarios se organizan
foros empresariales muy elegantes y planeados a nivel del empresario, y a pesar de ello no
contratan, tu no puedes llegar con un empresario y casi casi suplicarle que contraten personas con
discapacidad, lo que tienes que hacer es llegar y decir “Te pido calidad porque te voy a dar
calidad”. Y aparte demostrar que son independientes, tiene capacidad.

A. ¢En cuanto a educacion ustedes hacen algo?
B. No, se les sugiere, ademas todo depende de lo que tu quieres lograr como persona.

Entiendo que ustedes estan a favor de la rehabilitaciéon que tiene por objetivo que la persona con
discapacidad se adapte al mundo, no al revés.

Si, porque si esperamos a que pongan la rampa me voy a perder de un universo de cosas. Nadie
hara por ti lo que tu no hagas por ti mismo.
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Anexo 4. Entrevista
Trabajadores del aeropuerto internacional de la Ciudad de México

Noé Sanchez Sanchez (B)

Poliomielitis y Guillain Barré adquirida a los 5 afios

30 anos

Secundaria terminada

Hace seis meses inicio estudios de computacioén e inglés
Orientador del Aeropuerto de la Ciudad de México

David Vasallos (C)

Secuela de polio en 3 extremidades, 2 inferiores y brazo superior derecho, desde los seis meses
de edad.

30 anos

Preparatoria terminada

A. ¢Cuando llegaste a esta institucion?
B. Hace un afio y 5 meses.

A. ¢Has pertenecido a otras instituciones antes de Vida independiente?
B. A ninguna.

A. ¢Te rehabilitaste en alguna institucion de seguridad publica?

B. No, me rehabilité en el Hospital Shriner para Nifios Lisiados A.C.

A. ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en el aeropuerto?

B. 6 meses.

A. ¢ Antes de trabajar en el Aeropuerto realizaste algun otro trabajo?

B. Si, pero no fijo, semifijo como vendedor de periddico, revistas, cobrar pensiones de carros etc.
A. ¢Es la primera vez que tienes un trabajo formal?

B. Si, es la primera vez.

A. ;Tienes todas las prestaciones de ley?

B. Si, por ejemplo seguro social, utilidades, en fin todo, todo dependiendo.

A. ;Estas contratado por outsourcing?
B. Si, por otra empresa de seguridad privada del aeropuerto.

A. ¢Como llegaste a esa empresa?
B. Llegué por ser parte de Vida Independiente y FADHI, porque ellos ven tu nivel de aprendizaje,
la motivacion que te dan para salir adelante y las ganas que le eches.

A. ;Cuanto tiempo llevabas en Vida independiente cuando se presenté la oportunidad de
trabajar?
B. Aproximadamente 10 u 11 meses.
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A. ¢En ese lapso tu tenias trabajo informal?
B. Si exactamente, pero venia capacitandome para los cursos de Vida independiente, ir a
aprender mas y cuando me dijeron del trabajo pues dije va, me animé y ahi estamos.

A. ¢Cual es tu jornada laboral?
B. De 2 de la tarde a 7 de la noche.

A. ¢Como te trasladas a tu trabajo?
B. Sdlo en transporte publico, uso los RTP, taxi y metro.

A. ¢ A qué distancia estas de tu trabajo?
B. Digamos que yo vivo por Televisa San Angel, el desierto de los leones, panteén jardin, por alla.
Hago una hora y media, dos horas dependiendo el trafico.

A. ¢Por las mananas asistes a Vida Independiente?
B. Si, me levanto a las 6 de la mafana, a las 8 de la mafana ya estoy aqui.

. ¢ Tienes familiares que se encarguen de ti?
. Si, mi mama y mi papa.

w >

. ¢Contribuyes al gasto familiar o todos los gastos dependen de ti?
. Ahorita ya aporto, antes no, unicamente solventaba mis gastos con lo que ganaba.

o >

A. ¢Como es la relacion con tu jefe inmediato y quién es?
B. Es buena, el jefe es de la empresa que nos contrata.

A. ¢Dentro de tu trabajo convives con otros empleados que no tengan discapacidad?
B. Exactamente, convivo con gente que hace su servicio social y me llevo bien con ellos, convivo
con el personal de limpieza, con todos.

A. ¢Como fue tu primer dia de trabajo, a qué te enfrentaste, te costé trabajo adaptarte?

B. Pues yo creo que cuando una persona con discapacidad tiene ganas de salir adelante, no te
debe costar trabajo, claro vas a medir tus tiempos, digamos que te cuesta trabajo la primera
quincena pero ya la segunda es rapidisimo, mides tus tiempos y es facilisimo llegar.

A. ;Convives con gente a cargo de oficinas, de comunicacién, de administracién del
aeropuerto?
B. No, ellos estan en otras areas, no hay ninguna convivencia con ellos.

A. ¢El aeropuerto hace dinamias con ustedes, por ejemplo para evacuar el lugar, casos de
emergencia etc.?

B. Si, por ejemplo como tratar a la gente, cémo decir que no tengan miedo, principalmente cuando
se va la luz, ya nos han dicho como reaccionar, y qué hace.
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A. ¢ Pero por ejemplo, a ustedes los ayudan?

B. Sinos ayudan, tenemos ubicados los puntos de reunién, y nosotros como trabajadores tenemos
la conciencia de como atender a las personas. Tenemos nuestro grupo de trabajo, pero como el
aeropuerto es grandisimo es dificil, tenemos nuestra coordinadora que se fija en todo lo que nos
hace falta y se ocupa de que todo lo que necesitemos se haga o nos auxilien.

A. ¢En el aeropuerto se hacen dinamicas de sensibilizacion hacia la personas con
discapacidad?

B. Si, para las personas hay letreros, ahorita hay unas pantallas con informacién sobre las
personas con discapacidad, como documentales para ver lo que el aeropuerto hace con relacién a
las personas con discapacidad y que se debe tener respeto hacia las personas con discapacidad.

A. ¢Has sufrido de discriminacion?
B. Nunca, nunca me han discriminado.

A. ¢En caso de ser discriminado sabes qué hacer?

B. Pues aguantarme, para qué te voy a mentir, le respondo si se que estamos en el trabajo. Pero
es mejor aguantarse, si en el trabajo te lo dicen, en la calle va a llegar otra persona y te lo va a
decir igual, porque las personas no estamos con la misma inteligencia.

A. ¢Dentro del tabulador de salarios todos tus compaiieros ganan lo mismo que tu o hay
diferencias?

B. No, todos ganamos igual, pero en comparacién con las personas de pie, que son de seguridad
y trabajan 12 por 24, si ganamos mas nosotros.

A. ¢Tu salario te alcanza? ¢ Consideras que es justo para las labores que realizas?
B. No me alcanza, pero creo que es justo.

A. ¢ Cuanto ganas aproximadamente?
B. Entre 6000 y 7000 pesos al mes, mas prestaciones de ley.

A. ¢Como es tu relacion con las personas de la empresa que te contrata?
B. De amistad, vas generando relaciones, conoces a mas personas, te preguntan qué tipo de
discapacidad tienes, o sea haces conciencia también en los trabajadores.

A. ¢Existe para ti alguna diferencia entre el trabajo formal y el trabajo informal?

B. Si, la diferencia es que el trabajo formal llega la quincena y tienes un sueldo fijo, y lo informal
pues es dependiendo cémo te vaya, si sacaste 100 pesos y te fue muy bien, pero si sacaste 50 ni
modo.

A. ;Si ganaras mas de manera informal lo preferirias o prefieres un trabajo formal con bajo
salario?

B. Si, porque es seguro, con prestaciones de ley, solventas gastos médicos, eso lo prefiero.

A. ;Consideras que las empresas que contratan personas con discapacidad merecen un
é
premio por lo que hacen o lo consideras un deber?
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B. Es un deber para ellos, porque tenemos la misma capacidad que el resto, depende del trato o la
facilidad, ver qué tan conscientes son con las personas discapacitadas, que tengan la nocién de
que la persona con necesidad tiene la misma capacidad y necesidad de tener un empleo, si la
empresa tiene la facilidad de hacerlo si es justo un reconocimiento social, no econémico como
muchas empresa buscan una remuneracion de impuestos, cuando no deberia de ser.

A. ¢De qué se sienten parte, del aeropuerto o de la empresa que los contrata?
B. Del aeropuerto.
C. Del aeropuerto.

A. ¢Por qué no de la otra empresa si es la que los emplea?

C. De la empresa se pone uno la camiseta mas que nada en cuanto a los asuntos que tienen que
ver con la contratacion de la empresa ya que es la que paga, el aeropuerto pide el servicio pero la
empresa es la que paga. No se pone uno la camiseta de la empresa porque el pasajero no te
cataloga como x empresa, sino como aeropuerto.

B. Si porque mas que nada la imagen es del aeropuerto.

C. Pues si, porque la gente no ve si eres de cierta empresa, porque en el aeropuerto trabajan
varias empresas, entonces no nos ven como empleados de otra empresa.

A. ¢ Qué relacion tiene con ustedes el aeropuerto?

C. Son los jefes inmediatos, cualquier cosa que nos tengan que decir para cambiar alguna
instruccion ellos lo pueden hacer directamente, no forzosamente a través de la empresa.

A. ;Tienen dinamicas por ejemplo del empleado del mes, o premios de puntualidad o
productividad?

B. Bueno por parte de la empresa tenemos el premio de puntualidad y asistencia, que es un premio
econdmico diario por la puntualidad y la asistencia.

C. Eso se ve reflejado en el suelto, no en reconocimiento como el mejor, de todos modos los
reconocimientos que uno tenga por su trabajo los hace directamente el aeropuerto, él se dirige
directamente a nosotros, por ejemplo nos comunican cuando la gente deja muchos comentarios
sobre nuestro trabajo y se toma en cuenta en un reconocimiento verbal, queda como una
satisfaccion personal.

A. David ; Antes del aeropuerto tenias algun otro trabajo?

C. No, yo no trabajaba, yo estudiaba. Yo me mantenia con la pension del Distrito Federal y
mantenia mis estudios.

A. David ¢ En cuantas organizaciones estuviste antes de Vida independiente?

C. Como por tres, una de ellas era dependencia de la delegacién Gustavo A. Madero, pero la
verdad no funciond para mi y en la mayoria de las instituciones siempre se pide que tu aportes
econdmico, al menos desde mi parecer creo que cuando te acercas a una de estas instituciones es
porque no tienes una solvencia econémica como para estar aportando, no es mala idea que por
ejemplo a estas alturas si tienes forma de ayudar ayudas, lo que yo veo mal es que te pidan un tipo
de inscripcion, lo que viene después es el compromiso moral ya que gracias a ellos uno logra algo
y aporta con gusto.

140



A. ¢ Tienen posibilidad de ascender en el trabajo?

C. Si se tiene oportunidad, pero como desafortunadamente son contados los puestos para un
ascenso tiene que ver con el despido de otros, y la verdad es bastante incomodo.

A. ;Han despedido a alguno de sus compaiieros? ;Y cuales son los motivos?

C. Si, lo motivos es cuando se falla en el trabajo, no solamente somos orientacién, también somos
parte de la seguridad, cuando se hace una violacion de seguridad, entonces en el contrato se
estipula que en cualquier error de seguridad uno es acreedor a un despido, porque finalmente
somos seguridad, ahi esta la igualdad, si cometes un error te despiden, mucho mas en una
institucién no de debe haber margen de error, la seguridad esta en la vida de los demas, pero si
hay despidos como en todo trabajo.

A. ¢(Qué piensas del miedo que tienen algunas empresas sobre contratar a personas con
discapacidad y si llegaran a despedirlas ser demandadas por violaciones que no fueron el
motivo de despido, por ejemplo la discriminaciéon?

C. Mi punto de vista es que se pueden contratar a las personas con discapacidad y hacerles notar
ese punto de vista desde que se firma un contrato laboral. Yo siempre he dicho que ante un
contrato laboral todos somos iguales, si yo fuera empresario igualmente tendria derecho de
despedir a una persona con o sin discapacidad si no cumplié con su trabajo. Eso sirve para que las
personas con discapacidad se quiten la idea de que por el hecho de estar discapacitado no va a
tener ese tipo de problemas, y eso va a reflejarse poco a poco en la calidad del trabajo que se
desempefia, se hace perezoso, o creen que no es un trabajo sino un deber de la empresa que te
esta manteniendo, porque es una idea errénea de algunos de los compafieros con discapacidad, si
uno esta peleando igualdad tienes que responder con igualdad, como una persona normal, si te
dan el trabajo tienes que cumplir con él y no tienes que pedir mas consideracién, somos igual que
todos.

A. Viendo a futuro ;Como se visualizan en unos afos mas? ¢Siguen en el aeropuerto?
¢Buscan otro empleo? ; Ascendieron?

B. A mi me gusta el aeropuerto, pero si hay otra oportunidad adelante. Me veo creciendo como
persona en otros puestos con un mejor salario y ¢ por qué no? Con familia.

C. Buscar un empleo mejor, siempre es bueno estar ambicionando, claro en el sentido de buscar
mas de la vida, no estancarte, si puedes lograrlo y tienes las herramientas para lograrlo, adelante,
pero es valido que si te funciona puedes apelar a la antigliedad y buscar una jubilaciéon normal
como toda la gente. Yo no me veo ya en el aeropuerto, me gustaria tener un empleo mejor pagado
o haciendo otras actividades, si se tiene una carrera.

A. ;Qué piensan sobre las dinamicas de integracion a favor de la diversidad?

C. Creo que es bueno adentrarnos en el mundo de otros, no todos somos iguales, tenemos
diferentes problematicas y perspectivas, por ejemplo de ver una persona anciana y como es su
vida, y que ellos sepan como es despertar con una discapacidad, o alguien con VIH saber todos
los medicamentos que tiene que tomar para seguir viviendo, creo que esto es importante.

A. ;Se sentirian mal o expuestos si sus empleadores les sugiere su ayuda para crear
brigadas de sensibilizacién y los utilicen como ejemplo en las dinamicas?
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C. Yo lo fomentaria porque seria un modo interactivo de mostrar como es esto de la discapacidad,
o ver la semana del anciano o del VIH, a lo mejor no entenderlos completamente porque no se
puede, pero por lo menos saber cdmo es la vida del otro. Yo creo que también depende del
discapacitado, del punto de vista que tenga él, de ver si por ejemplo, en mi caso a mi no me
importaria que mis companeros vieran mi vida, es como voltear a ver al vecino todos los dias.

B. Igualmente una persona te va hacer sentir algo, pero si a la otra cuadra te dicen lo mismo,
entonces no te debes sentir mal, son reacciones.

A. ;Qué pasa si les dicen que en el trabajo tienen privilegios?

C. Eso pasa mucho en el trabajo, pero se puede poner en perspectiva, por ejemplo por qué tu
ganas mas si estas menos tiempo, bueno pues la respuesta seria: a lo mejor yo gano mas que tu
pero yo tengo mas gastos médicos, gasto mas en pasajes, o sea debe ponerse en perspectiva,
claro sin ofenderse.

B. Si, porque por ejemplo una persona a la que se diga oye tu ganas mas, bueno ;qué estudios
tienes, etc.?

C. Claro no se trata de entrar en el juego, porque tu también discriminas, no se trata de
recalcarselo.

B. O por decir, las personas que llegan con mas estudios pero son nuevos pues ni modo asi es. En
el modulo de informacién llegan los jévenes de servicio social cambian cada 4 meses de personal,
llegan nuevos y llegas y le pides una sala y un vuelo y se tardan horas en encontrar el vuelo, pero
es normal.

C. Se tiene que aprender a poner en perspectiva, y se quedan mas conformes.

A. ;Tienen facilidades en la empresa? Por ejemplo, mayor tolerancia a las faltas, por
motivos de salud, o de terapias.

C. No tenemos ningun tipo de trato especial, uno no debe tener tratos especiales por ser
discapacitado. Igual, se vuelve a lo mismo, no por ser discapacitado se necesita una atencion
mejor o peor, en lo que se tiene un poco mas de consideracién es por ejemplo el tiempo que nos
toma en comparacion con otros ir al bafio. Los otros compafieros tienen 5 minutos, en comparacién
nosotros tenemos hasta media hora o veinte minutos.

A. ¢Han tenido reclamos por ese motivo? ;Se les ha explicado a sus compaieros por qué
tardan tanto en el sanitario?

B. Si

C. En la empresa para la que trabajamos se le explicé claramente el tipo de necesidades que
teniamos y requerimientos que necesitamos, entonces en el caso de los que son cuadripléjicos
saben que si tienen una infeccién y no saben, y se encuentran con calentura entonces saben que
requieren atencién inmediata, no se hace todo el papeleo que requieren otros compafieros, que
tienen que ir a ver a su responsable, que den visto bueno. Si nosotros nos sentimos mal, tenemos
pase directo para irnos, y nos llevan directamente a un servicio medico y de ahi a un hospital, lo
Unico que se requiere es llevar las incapacidades, para corroborar que estas enfermo.
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Anexo 5. Entrevista

Mayra Patifio

Lic. Psicologia organizacional

31 afios

Subgerente sucursal Scotiabank Inverlat
Discapacidad motriz, accidente automovilistico

A. ¢Cémo llegaste a Vida Independiente?

B. Cuando conoci a Rocio (Vida Independiente) yo comenzaba mi proceso de duelo, eran mas o
menos 7 meses después de mi accidente. Yo iba saliendo del DIF y veo que ella se baja de un taxi,
y vi su silla diferente, se bajo del taxi, se subié a su silla y se movia muy ligerita. La segunda vez
me la encontré en las terapias del DIF, la tercera vez ella fue la que me abordé yo estaba
recibiendo como toques eléctricos en las piernas, y mi terapista me dijo que una chica queria
hablar conmigo, y era ella, pregunté ;para qué? Resulté que era para invitame a un curso de Vida
Independiente. A mi la verdad el curso me valio, lo Unico que yo queria era conocerla, tiempo
después ella me confesd que se acercé a mi con miedo porque me veia muy imponente, si tengo
la mirada pesada pero no a ese nivel. A si nos conocimos, ella me invitd al curso y me platicé sobre
las incertidumbres que tenia a consecuencia de mi accidente, en ese entonces yo confiaba en que
volveria a caminar, y hasta cierto punto yo no queria mezclarme tanto con personas con
discapacidad, porque es obvio el rechazo, es parte de tu duelo, yo la verdad no queria acercarme a
personas con discapacidad, pero a ella la acepté de inmediato, porque me impresiond la manera
como se desplazaba. Finalmente me invité y yo le dije que le contestaria después, ella me
proporciond los datos de Vida Independiente, pero al mismo tiempo le pedi su niumero porque me
interesaba platicar con ella y conocerla. Ella después me marcé y me dijo “;,Qué onda quieres ir?”,
yo la verdad le dije que no porque que aun era muy dependiente, finalmente me propuso que fuera
con mi mama, y asi fue, en el curso ella fue de apoyo aunque casi casi estaba restringido que ella
se acercara a mi, al final de cuentas yo senti el apoyo moral. En ese curso conoci a otros chicos y
me empezo6 a caer el veinte de que no pasaba nada, si yo volvia a caminar qué bueno, y si no
también.

Segui en la universidad porque cuando me accidenté todavia no terminaba la carrera, segui
platicando con Rocio y durante los dos afios que me faltaban nos veiamos poco y ella me seguia
invitando pero con mis estudios los semestres se pusieron mas pesados y la verdad yo tenia que
acomodar mis tiempos con el calendario escolar. Finalmente terminé la carrera y empecé a ver lo
de mi tesis, pero no se me dio. La parte tedrica la terminé pero en el tercer capitulo, yo tenia que ir
al campo, mi maestra era un amor, ella me proporcioné un directorio para que me pusiera en
contacto con las empresas y ellas nos dijeran qué necesitaban para contratar personas con
discapacidad. Yo llamaba y para comenzar la informacién era restringida, pero descubri que en
realidad no habia personas con discapacidad trabajando, lo dificil para mi también era el
desplazamiento, y ademas me restringian la informacion, al tiempo que mi papa comenzé a
presionarme porque ya habian pasado 3 meses y yo no terminaba la tesis, en ese momento se me
cruza lo del ceneval, estaba desanimada porque las empresas no te daban entrevistas y vi que no
habia personas con discapacidad trabajando, vi el examen del ceneval sobre conocimientos
generales, lo presenté y lo pasé. Mi asesora de tesis me pidi6 que no abandonara mi proyecto
porque era muy bueno y podria dar apertura al tema en Irapuato, sin embargo en ese momento
necesitaba ponerme a trabajar. Lo Unico que estaba esperando eran mis papeles, ella se
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desilusioné mucho sobre todo porque Irapuato es un lugar pequefo, pero a mi me valié porque si
me ponen un tope, lo brinco y sigo buscando por otro lado.

A. ¢Cémo y cual fue tu primer trabajo?

B. Yo comencé a buscar trabajo, mandaba mi curriculo electrénico, me llamaban las empresas
porque les llamaba la atencién mi perfil, hasta cierto punto lo vendia muy bien, pero cuando me
veian decian que no contrataban personas con discapacidad, asi me paso.

En una ocasién me hicieron ir a un parque industrial lejisimos, ahi en Irapuato, casi me perdia no
ubicaba bien la zona ni nada, ellos nos contactaron por parte de la universidad de hecho iba otra
chica de la escuela y nos encontramos ahi, las dos queriamos las vacantes, nos meten al cuartito
para hacer las pruebas, yo detecto que me estaba dando pruebas proyectivas, me pregunté ;y las
de conocimientos generales? Pero en fin, hago las proyectivas y le digo “Me vas a pasar a la
segunda fase” y ella me contesté que no, yo le pregunté porqué no, ella me dijo que
supuestamente ya no tenia tiempo etc. Yo la verdad le dije que habia llegado antes que la otra
chica, a mi me tenian citada antes que a la otra chica y a ella la tenian en la prueba de
conocimientos. Seguia diciendo que no tenia tiempo y finalmente me dijo que la verdad no tenia
instalaciones para mi. En ese momento comprendi, y le pregunté porqué me aplicaba pruebas
proyectivas, loca no estoy, demente tampoco, tengo discapacidad y punto, agarré la prueba se la
rompi en la cara y la eché a la basura, y le dije: “Espero que para la préxima tengas ética, por que
eso es lo que a ti como reclutadora te sirve, no tus conocimientos”, me sali enchiladisima. Después
me enteré que esa era una empresa incluyente, imaginate si yo meto un reporté qué le hubiera
pasado a la chica, no me interesaba, no era ni mi lugar ni mi momento. Asi me pasé en varias
empresas, en otras yo misma observaba las condiciones y preferia no arriesgarme.

Asi que comencé a trabajar por mi cuenta, la psicologia clinica no me llamaba mucho la atencion
pero me dejaba dinero, entonces empecé con nifios y después con adultos. Primero eran
problemas pequefios, por ejemplo de conducta, mediciones de coeficiente intelectual y con el
tiempo empecé a aplicar pruebas mas fuertes para detectar patologias, pero yo no me sentia
satisfecha, ganaba dinero pero con pruebas masivas, las empresas me dejaban bonches de
pruebas proyectivas y tenia que entregarles los resultados, ese empleo lo conseguimos una amiga
y yo, duré 6 6 7 veces pero no me llenaba, yo me queria ir a lo organizacional, pero no se me
daba. En ese entonces llegé el CRIT Teletdn, pero alguien de ahi me dijo que el personal de
consultorios y terapias venia desde la Ciudad de México, lo Unico que se esta contratando es a
secretarias, limpieza etc. Entonces para qué hicieron tanto show sobre las fuentes de
reclutamiento, e incluso me dijeron si me gustaria quedar con el area de tanatologia, yo la verdad
no lo quise porque son nifios en fase terminal.

En ese lapso Rocio me invitd a otro curso en Oaxtepec y me animé a ir, fui al curso y estando aqui
me quede 3 o 4 dias mas en la Ciudad de México, yo no soy originaria de aqui, siempre me
fascind, en comparacién de Irapuato que es un pueblo chico, ya estando aqui me convenci de
venirme a vivir aqui. Cuando regresé a Irapuato se lo dije a mis padres y ellos me dijeron que no,
que estaba loca etc. Y comencé a buscar como venirme de forma segura, porque yo iba a dejar el
consultorio, lo que hice fue vender el carro, le hablé a una de mis tias para que me buscara un
consultorio adaptado, ella no lo creia, pero se lo pedi y finalmente me dej6 la casa de su suegra
que habia fallecido de alzhéimer y usaba silla de ruedas, esa casa estaba desocupada, el bafo
estaba amplio etc. Me llamé y me dijo que ya tenia el departamento y en ese momento me vine
para la ciudad, todo ocurrié en una semana. Llegué sin muebles, mi mama me puso las cosas mas
indispensables, ese dia llegué a las 3 de la tarde y mi papa fue a comprarme una cama.
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Ya instalada mi mama me pregunté donde iba a buscar trabajo, yo la verdad no sabia y le dije que
en el DIF que ellos me tenian en ayudar, fue lo primero que se me ocurrié. Y asi fue, ellos tienen
un area de vinculacion laboral que de hecho esta aqui en la colonia San Rafael. Primero me
mandaron a la del Valle y luego a San Rafael, ahi conoci a Sara Hernandez una trabajadora social
que me empezo a ayudar. En ese lapso conoci a un licenciado que trabajaba dando cursos y no sé
qué tanto mas y me invité a trabajar en mi proyecto, me pagaba 300 peso el dia o algo asi, y me
animé.

En el DIF me contactaron para una empresa que hace balatas en lztapalapa, si me cay6 de
sopetdn porque yo vivia en azcapotzalco, para ese momento mi papa me apoyo para comprarme
un carro porque en la ciudad es carisimo andar en taxi. Sara me convencié, me animé e inicié el
proceso de seleccion y me quedé. Era complicado en primera porque yo estaba recién salida del
cascaron en cuestion de psicologia organizacional y ellos no tenian nada estructurado, el
departamento no estaba hecho, habia una persona que se encargaba de reclutar pero sin
conocimiento de manera profesional, era muy técnico, él empezaba a hacer su procedimiento, yo
le decia que estaba bien pero para eso habia un formato, por ejemplo si tal area me estéa pidiendo
una vacante, pues esa misma area me tienen que llenar un formato, porque yo no conozco a
profundidad el puesto que él va a desempeniar, hay una descripcion de puesto también, me costod
mucho trabajo porque era estructurar un departamento, al mismo tiempo ellos van contratando al
director de recursos humanos, sobre todo porque querian ir delimitando todo, el que estaba a
cargo era el comodin. Pero la empresa cambid y surgié la necesidad de formalizar todo, entonces
llegé esta persona y yo comencé a citarlos, se queda esta persona que tenia mucha experiencia en
fabrica, que era lo que necesitaban, dur6 muy poco porque todos salimos de pleito con la fabrica,
porque el director habia recibido la fabrica por herencia; fue algo muy desagradable te decia una
cosa y en realidad era otra, lo comencé a notar en detallitos, aparentemente se acercaba a los
obreros los apoyaba, les decia que le gustaba su trabajo y forma de ser, y al mismo tiempo me
decia que lo ibamos a aguantar una semana y lo corriamos después. Ellos trabajaban con sordos,
les pagaban mal, en fin, no me gustd, no era lo mas conveniente, lo que me pesé mucho era la
forma en que lo manejaron ante el DIF, me hicieron quedar mal, como problematica, que no me
sabia adaptar. Yo se lo comenté a Sara y ella me dijo que nunca hubiera pensado que eran
apariencias, yo no quise regresar e incluso Sara me dijo que ellos tampoco querian que yo
regresara, era algo mutuo.

Tenia que volver a buscar trabajo, me costd trabajo, les gustaba mi perfil pero no tenian
instalaciones para mi, me pasé6 en Coca-cola, y efectivamente yo veia que no podia moverme ahi,
fueron como 3 o0 4 empresas que fui a visitar. Contacté a Santiago de Vida Independiente, el me
Cito en la fundacion, llegué creyendo que ahi conseguian trabajo, como todos llegan a pensar, ese
dia me dejo plantada, en fin. Yo al llegar le dije a la secretaria que venia de parte de Santiago etc.
Ellos me preguntaron que qué queria y obviamente yo dije que trabajo, ellos me dijeron que eso no
lo hacian ellos, que ellos sacaban adelante a las personas con apoyo psicolégico, me preguntd si
me interesaba y acepté, porque podia ir a sacar mis traumas, no porque sea psicdloga no tengo
traumas, finalmente me integré, me consiguen entrevista con Tony la fundadora de FADHI y ella
me cuestiond todo, y también externé mis necesidades, iba a mi grupo una vez a la semana y ahi
surgid la vacante en la fundacién, en el area de granitos de arena, que es donde se recaudan
fondos, yo lo acepté, me postulé para la vacante y me quedé.
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A. ¢Como llegaste a Scotiabank?

B. En el lapso de mi trabajo en la fundacion, la fundacion Manpower cita a los muchachos para
una feria en la expo Banamex nos iban a pagar por dia, era un buen sueldo me anoté y la chica a
cargo del proyecto me dijo que a mi no me iban a escoger, que me reservaba para otra cosa, yo le
dije que lo necesitaba y queria ganar algo porque en la fundacién me pagaban poco. La chica me
dijo que no me desesperara, me apostd que pronto habria una vacante para mi, la verdad lo dudé
mucho.

Efectivamente al poco tiempo me llamé para decirme que tenia una vacante para el banco
Scotiabank habia dos vacantes ejecutivo de cuenta y subgerente, le pedi que me explicara en qué
consistian los dos, la verdad yo no entendia nada, lo Unico que sabia de los bancos es que
manejaban y guardaban tu dinero.

Yo estaba muy a gusto en la fundacion pero el sueldo no me alcanzaba, tenia que pedir prestado a
mi papa. Ella me dijo que fuera a la entrevista, acepté, lo comenté en la fundacién, porque la
verdad me gusta ser muy transparente, ellos me entendieron.

Me presenté a las oficinas que estan en Lorenzo Buturini, nos previmos, yo llegué en carro y no
habia estacionamiento para mi, a ellos no se les ocurrié porque la imagen de la persona con
discapacidad no ubica que traes tu carro etc. Ese dia afortunadamente se me hizo tarde y mi papa
me llevé para que yo me fuera arreglando en el camino.

a. ¢ Tus padres ya vivian contigo?

b. No, ellos me visitaban con frecuencia y en esa ocasion estaban de visita.

Finalmente, sali y le dije a mi papa que no tenian lugar para estacionamiento, mi papa me dijo
pues ni modo vamonos, yo le dije que por supuesto que no, en fin que él se fue a buscar dénde
estacionarse, afortunadamente los dos traiamos nuestros celulares para hablarnos.

Cuando estaba entrando el policia me dice hay pero qué cree, por aqui no puede pasar, porque
habia torniquetes, me pidié que me esperaba, me pidié identificacidon, me pregunté con quién viene
le contesté que con Paulina, la chica a cargo, y junto a mi una joven me dice soy yo, pero llegaste
mas rapido de lo que pensé, pues claro porque me gusta ser puntual y mas que era la primera vez.

Entre el poli y ella me abrieron paso, porque ellos no tenian pensadas muchas cosas,
comenzamos la entrevista, pasé al area de reclutamiento, la verdad nos caimos muy bien hasta
nos desvidbamos del tema, me paso6 a las pruebas, todo era por computadora, me dejé en un
cubiculo haciendo mis pruebas, y ella se metié al suyo. De repente yo necesitaba ir al bafo, la
busqué y le pregunté dénde estaban los bafos, me indicé donde. Llegué al sanitario y las puertas
eran muy chicas, yo ya tenia la urgencia, me regresé le dije a otras chicas que estaban en el
reclutamiento y les pedi que me ayudaran porque no pasaba. Ellas mismas me decian: “no
pensamos en eso”, de verdad estaban apenadisimas, ya viendo la maniobra les indiqué cémo
ayudarme, se hizo un relajo, todos intervinieron, a mi me andaba del bafio, no queria que me
pasara un accidente, en fin. Como pude me adapté, incluso una de las chicas me ayudd a
desinfectar el bafio, ya cuando sali senti alivio, ellos estaban muy apenados, yo también, pero con
la necesidad me vali6. Cuando terminé mis pruebas me dijeron que me llamaban, asi que no me
ilusioné mucho porque eso te dicen siempre, nosotros te llamamos.

Yo sigo en la fundacién, y a la semana o quince dias me llaman porque me pidieron algunos
documentos que pide el banco, eso es cuando entras a la segunda fase, son muy herméticos, les
preguntaba para qué los querian y me respondian que simplemente los mandara y punto. Me
vuelven a contactar a los 15 dias para informarme que un investigador iba a visitar mi casa, que
hiciera una visita con él y que no me sorprendiera que la cita fuera en mi casa. Yo comenté eso
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una prima que trabajé en el mismo banco y me dijo que ya me habia quedado, asi es el banco
cuando te mandan al investigador es que ya estas adentro, a menos de que el investigador
encuentre algo mal es cuando te rechazan, por ejemplo que ven muchas carencias, etc.

Yo avisé en la fundacién, hablé con Lourdes la directora, me dolia mucho dejar la fundacién porque
me sentia muy a gusto, pero tenia otras necesidades, era mejor el paquete, tenia prestaciones
etc., asi me despedi de la fundacién. El banco me pregunté cuanto tiempo necesitaba para
terminar mi ciclo en la fundacion, les dije que una semana y puse mi trabajo al corriente en la
fundacion.

Me integré al banco, el tiempo que se llevaron en la espera fue el tiempo que tardé en llegar el
personal de Canada que trajeron manuales especializados para ver qué adaptaciones de la
estructura de las instalaciones, armaron todo eso en un mes. Cuando yo llegué, les decia que
todavia no me integraba a mi puesto de trabajo porque a mi me contrataron para estar
directamente en sucursal, pero mi escuela iba a ser en el médulo de empleados que es una
pequefia sucursal localizada en las oficinas generales del banco. Se dan cuenta que es muy
chiquita y se iban a tardar mucho en hacer todas las modificaciones, de hecho la mayoria pensaba
que yo iba para el area de recursos humanos.

Una semana después, preguntaba cuando comenzaria a trabajar, ellos me insistian en que no me
preocupara, que disfrutara ese momento, porque cuando estuviera en sucursal veria lo que era
bueno en cuestién de trabajo. El banco adquirié dos carritos eléctricos para que no me desgastara,
que estuviera en buen estado de salud, en fin. Para mi fue dificil porque yo no tengo el habito de
que todo me hagan, de hecho lo tengo aqui pero esta botado porque no me es funcional. Yo fui a
darles las gracias por los carritos pero les aclaré que no los requeria porque no eran funcionales a
mis necesidades. Ellos se infartaron, porque compraron 3 carritos, la persona que los compro hablé
conmigo etc., pero yo les aclaré que no se ofendieran, que estaban muy bonitos, que eran un gran
detalle, pero en comparacién con una persona que camina, me muevo menos. El hecho de traer mi
silla activa es mucho, porque lo poco que me mueva para mi ya es ejercicio, en segundo lugar el
manubrio es muy incomodo, porque el manubrio no me permite acercarme a las mesas, de
inmediato se dieron cuenta que no habian pensado en eso. Para mi era perdida de tiempo,
atornillar y desatornillar todo el tiempo me agota mucho mas, en el comedor tiraba todas las
charolas, en fin era un desastre. A lo mejor, hay dias que si lo necesite porque estoy agotada o
tengo que recorrer todo el edificio, al principio fue un impacto para ellos, pero cuando platiqué con
ellos me entendieron. Finalmente la silla es una extensién de mi cuerpo, eso tienen que entenderlo.

En ese momento la escuelita donde yo iba a capacitarme ya estaba lista, la compuerta ya estaba
lista para mi. La esclusa es el area que se encuentra en todos los bancos que te da acceso a las
bdvedas, pero son muy reducidas, incluso si la persona estd muy gordita no cabe, me ha pasado
que si tienes cajeros no caben, por eso los cajeros y todos tienen que ser medianamente delgados,
las puertas tienen un dispositivo de retardo. Para poder entrar un retardo, ya estando adentro otro
retardo, es decir no abren de manera simultanea, primero una, luego otra.

Todo ese proceso ha sido un relajo, el personal de inmobiliaria ha tenido que lidiar conmigo, e
incluso ha habido muchos roces con seguridad, porque si hacen un acceso adecuado para mi se
puede llegar a poner en riesgo la seguridad de la sucursal. Cuando hicieron la esclusa pensaron en
mis necesidades, pero después se pusieron a pensar qué va pasar si llega alguien con otra
discapacidad, por ejemplo muletas, bastones u otros. Ajustarse entre ambos departamentos fue
muy complicado.
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A. O sea que cuando te contrataron el banco todavia no comenzaba el proyecto de inclusién
laboral ¢ cierto?

B. Lo tenian en ideas, pero no se habian puesto de acuerdo, llamaron a todo el personal para
informar que iban a contratar personal con discapacidad, todos estaban muy contentos. De hecho
cuando yo ingresé todos me conocian, aunque yo no los conociera, porque era la persona del
proyecto de inclusién laboral, y lo adoptaron bien. Sin embargo, no tenian nociéon de lo que
implicaba el proyecto, asi es como empez6, los departamentos se peleaban, lo que hicieron era
llamarme para que los ayudara. Fue cuando les recomendé una empresa Libre Acceso A.C de
Federico Fleischmann, que estd fusionada con Vida Independiente y FADHI, es de puros
arquitectos y se encargan de quitar todas las barreras y crear espacios de acceso a
discapacitados. Les consegui el teléfono para que nos dieran ideas porque yo me encontraba en
medio y no podia tomar riesgos de seguridad.

Cuando ingresé al area de cajas surgieron otros problemas, empezando que yo estaba iniciando
un doble proyecto, el de discapacidad y el de subgerentes externos, porque normalmente ese
puesto es por ascenso, conmigo iniciaron los externos que llegaban directo al puesto. Tenia que
aprender todo lo que el personal de ascenso habia aprendido durante su tiempo de trabajo, asi que
tuve que aprender todo en poco tiempo. Cuando entré a caja, la caja me quedaba muy alta,
cuando hicieron la rampa la caja no abria etc. En fin estuve ahi un mes, con todos los problemas.

El puesto es tan complejo que ni ellos mismos se percataron de todos los problemas. Fue asi que
me pidieron que abriera la sucursal en esta plaza, por lo que tenia que venir a conocer la sucursal,
ya que solo tenian 3 dias para hacer las adaptaciones necesaria, desde que llegué empecé con
broncas, la béveda no abria etc. El primer dia de servicio de la sucursal yo no sabia nada, el
subgerente de apoyo me resolvié muchas cosas, la verdad me aventé con el trabajo. Ese primer
dia, nos dimos cuenta de muchos problemas mas, lo que se pudo en el momento se adapté, lo que
no se pudo fue con el transcurso del tiempo, y como dice mi gerente, lo que de plano no se pudo
mejor tu te adaptaste al banco. Hasta la fecha hay cosas que ellos mismos no saben cémo hago,
cuando vienen me preguntan como haces esto o aquello.

Mi capacitacion fue muy distinta a los demas, aprendi poco a poco, cuando entré a béveda las
bolsotas de dinero me pesaban muchisimo, ahi entré otra area, procesos operativos que es el area
encargada de que todos los procesos y procedimientos se lleven a cabo, pero qué es lo que pasa,
pues que entro yo y me cuestionan porqué hago ciertas cosas de otro modo, por ejemplo yo tengo
que entrar a la béveda y sacar las loncheras de dinero para darselas a los cajeros, me preguntaron
por qué no lo hago, mi respuesta fue que estan pesadisimas no puedo ni levantarlas, es algo
ilégico, entonces tengo que dejar entrar al cajero e inspecciono que no se lleven nada. En ese
aspecto no se ha modificado nada, e incluso cuando ellos han venido les digo que para ellos es
muy facil hacer incluso dos cosas con dos pasos, pero para mi el desplazamiento es dificil, y el
banco lo ha entendido. Las areas que nos auditan no se han portado tan cuadrados y también ha
sido parte de mi aclararles que respeto y entiendo sus procedimientos, pero yo necesito otros
movimientos, incluso me llegan a preguntar cémo hago ciertas cosas, porque en este puesto tengo
que manejar claves, tengo facultades, etc. Y yo soy la que se tiene que desplazar, todo eso se ha
ido llevando conforme a la marcha.

A. ¢En qué consiste tu trabajo como subgerente?
B. Es muy complejo, yo estoy encargada de toda el area de servicio, operaciones es mi
responsabilidad, todo lo que los chicos hacen y reciben es mi responsabilidad y tengo que
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supervisarlos, mi puesto es sugerente de servicio, anteriormente lo llamaban contador porque
llevas toda la contabilidad bancaria, pero muchos contadores eran muy cerrados y no tenian tanto
contacto con el cliente ni tan buena actitud, el cliente a veces llega porque lo acaban de asaltar y
no trae identificacion, y se tienen que medir riesgos. Entonces se requiere esa sensibilidad de
tratar el cliente, no puedes decir no, sino cémo hacerlo agotando todos los recursos, si estoy en un
nivel de riesgo, tengo otra persona arriba de mi.

A. ¢Cuanto tiempo llevas trabajando en el banco?
B. En el banco 3 afos, estando a cargo en mi puesto dos afios, los cumplo en agosto.

A. ;Te gusta tu trabajo?

B. Si, me gusta mucho, pero es muy pesado, de hecho estoy tratando de buscar por otro lado, no
porque no me guste o esté harta. No al contrario, pero es muy pesado, estoy a cargo de todas las
cuentas y todos los ejecutivos de cuenta, ahorita sali tarde porque tuve un problema con una
amonestacion, ya incluso venia de salida, y asi es siempre un estira y afloja.

No sdlo controlas parte de servicios, también cuentas, validar que estén correctamente, que el
expediente esté en tiempo y forma, debo asegurarme que todas las politicas se apliquen,
entonces toda la responsabilidad cae sobre ti. Algo que no esta mal, si algo hacen mal los cajeros
no van contra ellos lo respalda el subgerente. Y de lado de ejecutivos de cuenta yo soy
supervisora, con cierto nivel de autoridad, lo mismo con créditos, los custodios e inspecciono.
Incluso si un letrero se cae, la puerta del cajero no funciona etc., todo lo reporto yo, la figura del
gerente va por otro lado pero los guamazos van sobre mi.

A. ¢Estas buscando trabajo de lo mismo o de otra cosa?

B. En este momento no lo tengo claro, sobre qué quiero hacer, lo que ahorita necesito y se lo he
planteado al banco es algo mas tranquilo, porque me ha pegado en salud, hace tres meses no la
veia venir, gastritis, infeccién en vias urinarias etc. Porque no como, duermo muy poco, no voy al
bafio cuando tengo que hacerlos. Es muy complicado, y a pesar de que el banco lo sabe y es mas
dificil en mi situacion, incluso trabajo el sabado.

A. ¢ Actualmente vives sola?

B. No, al principio si, pero mis papas se vinieron a vivir para aca, mi papa compré un
departamento aqui en Santa Maria la Rivera. En mayo cumplimos un afo, en Irapuato tenemos
casa, pero no queremos venderla. Entonces compraron ese departamento que esta céntrico, asi ya
no me la paso en el tréafico.

A. ¢ Actualmente sabes de mas personas con discapacidad contratadas en el banco?

B. No, soy la unica loca. En una ocasion escuché que habia personas con discapacidad intelectual
en cocina, pero motora no. Es dificil primero porque muchas veces no alcanzan el perfil, una
persona con discapacidad no siempre tiene la posibilidad de vivir de manera “normal”. Muchos
abandonan la escuela, no muchos tienen una licenciatura, por ejemplo para mi puesto se requiere
licenciatura para ser cajero se necesita preparatoria, y también miden edad, el banco solicita cierto
perfil. Lo siguiente es que la jornada de trabajo tiene hora de entrada, pero no de salida, mi puesto
es de confianza, a veces tengo que llegar antes de las ocho. Ya estoy hablando de 12 horas,
muchas veces me he ido a las 9 u 11 de la noche.
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A. ;Sabes si los manuales se modificaron a raiz de tu contrataciéon?

B. No, manuales no. Por criterio de quien ha venido ha hacer supervisiones, mide un nivel, me
dicen como haces esto, yo les respondo, pero me dicen que asi no debe hacerse, y yo le digo que
tienen razén pero el manual tampoco dice como no debo hacer esto. Cosas tan sencillas no estan
estipuladas. No se cambiaron pero por criterio lo entienden. Mis directores incluso me dicen que el
dia que yo me sienta discriminada de inmediato yo lo reporto y toman cartas en el asunto, y me
van respaldar.

A. Entonces ¢no existe ningin documento formal que respalde toda la experiencia y
conocimiento que generaste a raiz de tu integracién al banco?

B. Probablemente el area de inmobiliaria si tenga algo, porque ellos han sufrido conmigo, y hasta
la fecha. Hay areas que yo no ocupo y otras que necesito que se hagan. Hasta la fecha si a mi se
me ocurre algo o me doy cuenta que tengo alguna limitacion ellos me hacen modificaciones.

A. ¢Las personas que estan en otras sucursales que tienen tu mismo cargo son rotadas?

B. Si, pero a mi no, por lo mismo, todas las modificaciones que han hecho, y también porque la
que presumen como sucursal incluyente es esta. Por ejemplo, si algo surge en el banco, como
proteccion civil, cuando la Secretaria de Gobernacion quiso hacer una certificacion en el area de
proteccion civil, los mandaron a esta sucursal y aqui nos evalian. Gente de Canada que viene a
conocer Scotiabank México, lo primero que hacen es llegar a esta sucursal.

A. ¢Pero esto no se replica en otras sucursales?

B. Yo se que si, pero como a mi ho me rotan, pues no conozco las sucursales mas que por fuera.
Por ejemplo, la gente de inmobiliaria o de seguridad me cuenta por ejemplo que en Ecatepec hay
una sucursal como esta porque tiene una esclusa diferente y tiene ventanillas especiales, tanto
para personal que trabaja y tiene una discapacidad, como para los clientes que tienen una
discapacidad. Lo que casi te puedo asegurar es que no hay otras personas con discapacidad
trabajando en otras sucursales. Apenas vino una chica del DIF se llama Olga, contacté al banco y
el banco le pidi6 ayuda para integrar personas con discapacidad, e incluso vino al banco, por el
concepto que se maneja, conocerme y saber qué perfil se necesita para el puesto, pero ella me lo
dijo textualmente y honestamente “esta muy dificil”. Y asi es, esta bien pesado, es complicado, no
imposible, pero incluso a los de pie se les hace dificil, y siempre se les ocurre agregar una
responsabilidad mas. Hay mucha gente con discapacidad que probablemente pueda hacerlo, pero
cuando se les plantea el trabajo y la responsabilidad, se asustan, si los de pie se asustan mas
ellos.

Lo que mas les cost6 trabajo es que yo me tardo mas en el bafio, eso los puede poner locos, en un
dia de quincena donde tenemos mucho trabajo, practicamente no tengo ni tiempo para ir al bafio.
Ahi si ha faltado sensibilidad, mi gerente dice que todos podemos tener problemas de salud, y si
asi es, pero en tu caso vas al doctor te dan tratamiento y listo. Pero si yo no voy al bafo cuando lo
necesito me da un llamado golpe de martillo, porque en nuestro caso los esfinteres no vuelven a
ser normales, si me aguando siento que me golpea un martillo y me puede provocar un dafio muy
severo. En ese aspecto si les cuesta trabajo, pero se han hecho a la idea. Yo e impulsado mucho
esto, por ejemplo tengo una tabla de cobertura, tengo que capacitar a otros para que me apoyen.
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A. ;Como es la aceptacion de la gente, tanto tus compaineros de trabajo como de los
clientes?

B. Al principio si fue un impacto, te das cuenta porque te observan todo el tiempo, y te quieren
ayudar en todo. Igual yo me acercaba y cambiaban, eso ya no pasa. La gente que llega nueva de
inicio te observan mucho, cada sucursal tiene una personalidad, entonces cuando llega alguien
nuevo de inmediato me identifican porque un dia se corrid el rumor de que esta sucursal es
incluye. Me doy cuenta mucho en los cursos, me dicen que me ven en las revistas y en los
promocionales del banco donde pasan videos. El banco en ese aspecto si fue metiendo la imagen
pero desgraciadamente soy la Unica, y no porque el banco no quiera, pero no saben qué es lo que
pasa.

A. ¢Ese aspecto de los promocionales te hace sentir sobre expuesta?
B. Si, y aparte cuando recién llegué a esta sucursal me hablaban mucho los de recursos humanos,
yo les preguntaba cuando iban a llegar los demas comparieros, pero me decian que no se habian
dado las contrataciones, habian entrevistado a muchos pero nadie era apto.

A. ¢Crees que hacen falta manuales para que todos los procedimientos sean mas sencillos,
incluyendo manuales de conducta para la convivencia?

B. Pienso que no tardan en lanzarlo, el banco ahorita esta muy fuerte en equidad y diversidad, si
actualmente un compafiero te agrede por tu condicion de mujer o te acosa, esta muy penado. Y
acaban de meter ese curso electronico el afio pasado. Yo les comenté que deberian hacerlo en
personas con discapacidad, esta muy definido y todo el mundo lo sabe, pero es necesario
escribirlo y formalizarlo. Por ejemplo en caso de un siniestro, es dificil, aqui porque estoy en planta
baja pero imaginate si es un cuarto piso squé pasa? En los simulacros se tiene que aclarar el
procedimiento, si quisieran dejarte te dejan, en un caso real todos salen y cuidan su vida. Por
ejemplo en mi caso, mis cajeros son tan sensibles a mi situacion que ya saben qué puedo y qué no
hacer. Yo soy abierta, en mis necesidades y mis capacidades. Todo se da conforme a la marcha,
para mi seria ideal que lo establecieran, no siendo tan especificos pero abordarlo a través de
ejemplos que ayuden en la capacitacion. Cuando me preguntan trato de ser prudente y
contestarles abiertamente. Muchos piensan que no tenemos limitantes, pero si las tenemos, es la
realidad.

A. ¢Si ta te llegaras a sentir mal o a caer, tus compaiieros saben qué hacer?

B. Una vez me cai porque literalmente la tapa del bano se cayd, y yo les dije como tenian que
ayudarme, lo que hice fue ir de pompis a la puerta y hablarle a la sefora del aseo, y le di
instrucciones de lo que tenia que hacer, fue por la gerente y me ayudaron, en menos de un minuto
yo ya estaba arriba, todo depende de la manera en como lo manejes.

A. ;A qué edad empezaste a trabajar?

B. De manera formal a los 24 cuando acabé la carrera, pero desde antes de terminar la carrera y
accidentarme yo trabajaba cuidado al hijo de un familiar, ya después me aventé con alguien
totalmente desconocido y le cuidaba a sus dos hijos.

A. (Qué opinas de las empresas que se llaman socialmente responsables y les dan
incentivos fiscales por incluir personas con discapacidad?
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B. Pues como dicen “enganoso es el corazén del hombre, ;quién lo conocera?”. Si lo hacer por
conviccion de creer que una persona con discapacidad lo puede hacer igual 0 mejor que otra
persona qué bueno y realmente lo hacen, pero si no sabes por qué realmente lo hacen, o sea por
tener beneficios, pues la verdad no puedes saber lo que hay de fondo. Si al principio lo hacen por
el incentivo fiscal por quedar bien ante una sociedad, esta bien, pero qué bonito seria que después
tuvieran la apertura de incluir al personal, que vean que realmente pueden sacar el trabajo, que no
hay una limitante. Si lo hacen de la otra manera siempre va a estar maquillado, como en mi caso,
en la otra empresa estando ya dentro de inmediato te dabas cuenta que era pura apariencia. No
podemos tener la certeza de los motivos por los que lo hacen, pero si todo es fingido al final no va
a funcionar. De hecho hay quien dice que el banco lo esta haciendo por eso, pero si es asi yo te
puedo decir que lo han hecho bien, cuando yo solicito ayuda siempre hay alguien, a mi me
benefician, y el dia que yo no esté de acuerdo con las ideas de la empresa yo me voy. Aunque
esté magquillado, si hay gente beneficiada, por ejemplo teletén, o un kilo de ayuda, pues no
tenemos certeza de la trasparencia, pero si hay beneficiados, pues esta bien, cada quien tiene sus
motivos.

A. ¢(Consideras que los empresarios aln tienen temores, prejuicios e incluso ignorancia
ante la inclusion laboral de personas con discapacidad?

B. Todo empieza desde la cultura, en nuestro pais no tenemos la costumbre ni el habito de
convivir con personas con discapacidad, yo me incluyo, antes de mi accidente convivia con
personas con discapacidad y no sabia qué hacer, como ayudarlos, como reaccionar, me costé
trabajo, te aseguro que si fuera una carriola no me hubiera pasado. Lo otro es que las mismas
personas con discapacidad tienen muchos traumas, generados por la misma sociedad y por ella
misma. Una vez en una gasolinera pedi que le pusiera aire a las llantas de mi silla de ruedas, y
quedo impactado, me pregunté si era menosvalida, no me quiso ofender simplemente le dije cémo
deben decirlo correctamente, tu como discapacitado debes educar, no en una actitud negativa o
regafiona, sino constructivamente, incluso me hacen bromas, no me ofendo porque aprendes a
medir, claro que hay limites tampoco debes aguantar las ofensas. Lo importante es ser inteligente
emocionalmente. Muchas veces si voy con alguien ni siquiera se dirigen a mi, se dirigen
Unicamente a mi acompanante, socialmente es dificil, pero si te das tu lugar y hablas con
prudencia te vas ganando el lugar. Incluso me pasa en el banco, la gente se sorprende al verme y
ver que yo los voy atender y la gente se da cuenta que puedes hacerlo todo, incluso se sorprende.
Estamos acostumbrados a ver en hospitales pidiendo etc.

A. ¢(Consideras que la inclusion laboral basta con proporcionar un trabajo y dar un
contrato?

B. No, es mucho mas, simplemente empezamos por la sensibilidad, el entender el hecho, quiero
ser incluyente, no nada mas es un termino o un protocolo, la orientacion. Incluir significa qué le
puedo brindar y qué me puede brindar, como en cualquier otro empleo. Yo he escuchado a mucha
gente con discapacidad que no les dieron el empleo porque son discapacitados, en realidad uno
también debe preguntarse si estds o no capacitado para el puesto, independientemente de la
discapacidad. Es una linea tan delga la de la discriminacién que puede ser complicado, si una
empresa tiene muchas ganas de contratar a personas con discapacidad pensando que podemos
mas que el resto, es buena la actitud pero también tienes que darte cuenta que tienes limites. La
discapacidad es integral es un todo, incluye el contexto, el tipo de discapacidad que requiero, las
instalaciones, el transporte, no siempre la voluntad es suficiente, contrato, personas, perfiles,
reglamentos. En la fabrica donde yo trabajaba, las personas con discapacidad no eran revisadas

152



por el personal de seguridad, y no es asi, todos tienen que ser revisados, en una ocasion metieron
una mufeca inflable y provocé muchos conflictos incluso casi de golpes. Porque para el joven con
discapacidad la consideraba su mujer, y los obreros lo agarraron de botana, ya sabes cémo son los
obreros de botana, y todo inicié porque el personal de seguridad no hizo bien su trabajo.
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Anexo 6. Entrevista

Adriana Guadalupe Lobato Calixto

28 afos

Discapacidad Motriz de nacimiento, secuelas de hidrocefalia
Preparatoria y secretariado con computacion

Termind sus estudios a los 24 afios

A. ¢Qué edad tenias cuando llegaste a Vida independiente?
B. 27 0 26 afos

A. ¢Ya usabas la silla de ruedas activa?

B. No de hecho yo camino, uso aparatos ortopédicos con muletas y camino, pero llegué a esta
organizacion por medio otra organizacién que hacen insercién laboral pero para personas con
discapacidad mental. Yo fui porque la vi en la television, pero ellos me dijeron que no podia se
admitida en esa organizacion por el tipo de discapacidad que yo tengo. Me hablaron de esta
organizacion donde se trata de hacernos independientes en cuanto a la vida.

A. ¢Cuadles eran tus limitaciones cuando llegaste a la organizaciéon?
B. Aprendi a ser mas independiente, a pensar, actuar y sentir por mi. Aqui me sugirieron el uso de
la silla, y nos organizan para usar la silla de ruedas.

A. ¢(Cuanto tiempo pasé desde el momento en que llegaste a esta organizaciéon y te
ofrecieron la oportunidad de trabajar?

B. Yo llegué entre el 2007 y el 2008, y en el 2009 tuve una oportunidad de trabajar en el
aeropuerto de la Ciudad de México, como facturista y capturista en los estacionamientos.

A. ¢ Aqui te capacitaron para el empleo?
B. No, en la empresa donde me contrataron tuve que ir para que me capacitaran.

A. ¢Cual es tu labor en ese puesto?

B. Era, porque ya no estoy ahi, pero se trataba de hacer facturas porque a veces las personas que
iban a dejar sus coches pedian factura, entonces nosotros nos encargabamos de capturar el
importe y la maquina hacia el desglose.

A. ¢ Cuanto tiempo laboraste en ese lugar?
B. De septiembre a noviembre, un mes.

A. ¢ Por qué te cambiaste de trabajo? ¢ Te despidieron o renunciaste?
B. Yo renuncié antes de que me renunciaran, porque me ofrecian otro puesto y otro salario mucho
mas bajo, no de tanta responsabilidad pero si mas bajo.

A. ¢Después a donde fuiste a trabajar?
B. Ahorita estoy en una empresa que se llama Centro de Atencién y Procesamiento Aplicado, por
medio de grupo Salinas, ahi hago encuestas telefénicas sobre diferentes temas.

A. ¢ Has tenido algun trabajo entre estos dos empleos?
B. No
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A. ¢Cuanto tiempo estuviste desempleada?
B. Bien poco tiempo, fue menos de un mes, yo renuncié en noviembre y para mediados de
diciembre ya tenia trabajo.

A. ¢Cémo conseguiste ese empleo?
B. Através de FADHI, que también esta muy relacionada con Vida independiente.

A. ¢Cual es el horario de tu trabajo actual?

B. Tengo un horario de 9 a 3 de la tarde, con un dia de descanso, y ese dia vengo a la
organizacion. De hecho el dia de descanso en la empresa es el domingo, pero yo lo cambié por el
lunes para poder asistir a la organizacién, la verdad me gusta mucho venir y aprendo mucho,
algunos obstaculos ya los hago, no los domino pero los hago.

A. ¢Tu salario actual es mas alto o mas bajo que el que tenias antes?
B. Es mas bajo.

Dime un aproximado.
De 2500 a 3000 al mes.

w >

¢ Tienes familia a tu cargo, hijos, esposo?
No, vivo con mi mama.

w >

¢En la empresa convives con personas discapacitadas o no hay?
De hecho en donde estoy estamos 3 personas con discapacidad.

@ >

A. ;De cuantas?
B. De 60 contando los 2 turnos.

A. ¢En comparacién con el resto de tus compaiieros que no tiene discapacidad, ganas mas
0 menos?
B. Esigual.

A. ¢La empresa tiene adaptacién universal?
B. Si, pero le falta.

A. ;Como en qué?
B. Por ejemplo yo estoy en un cuarto piso, hay elevador pero para ir al bafio esta angosto y hay
que subir escaleras, falta elevador para el bafo, entonces no puedo usar silla de ruedas, uso
aparatos y muletas.

A. ¢ Tus companeros no usan silla de ruedas?
B. No

A. ¢Como te trasladas de tu casa al trabajo?

B. Me llevan y me recogen en auto. Tengo esa fortuna, pero yo sé que va a llegar un momento en
que lo voy a tener que hacer yo, en eso estoy para empezar a hacerlo.
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A. ;Cémo fue tu primer dia de trabajo? ¢ Te sentiste discriminada? ¢La gente te cuestioné
sobre tu discapacidad?

B. De hecho si lo hacen, me preguntan qué tipo de discapacidad tengo, qué hago y como lo hago,
pero no me incomoda, porque el hecho de que te pregunten significa que te quieren conocer.

A. ¢En los dos trabajos que has tenido, te has llegado a sentir discriminada?
B. Para nada, nunca.

A. ¢Tu jefe inmediato ha hecho alguna actividad para hacerte sentir comoda con tus
companeros? Por ejemplo explicarles tu tipo de discapacidad, sensibilizarlos, qué deben y
qué no deben hacer, promover la no discriminacion.

B. De hecho si, no tanto como platica pero en algunos comentarios, hace poquito nos dijo que
ibamos a tener brigada para los temblores y ella pidi6 que por favor las personas con
discapacidad fuéramos ayudados.

A. ¢Pero esto no ha sido formal, o si?
B. Con mi grupo de trabajo solamente.

A. En cuanto a las cosas que me dices de las instalaciones ;les has sugerido algo?

B. De hecho si, se lo comenté a mi jefa directa, lo comenté a la persona que me recomendo para
el empleo, y lo comento con mis compafieros. Ellos me dicen que si esta bien que proporcionen
ciertas herramientas pero no ha pasado nada.

A. ;Te sientes comoda en tu trabajo?
B. Si, me gusta muchisimo, es pesado porque en un dia de descanso, tengo que ir sabado y
domingo, hay veces que nos piden doblar turno y es padre, si te cansas pero yo lo disfruto.

A. ;Tienes todas las prestaciones de ley?
B. Si.

A. ¢Qué prestaciones tienes?
B. Seguro, una tarjeta de despensa y nada mas.

A. ¢Cudl es la diferencia entre trabajar y no trabajar?

B. Es grandisima, porque ya ahorita el hecho de trabajar en lo que sea y ganando lo que sea, yo
me siento aprovechada, me gusta que a pesar de una discapacidad, la que sea y la que tenga, me
tomen en cuente, muchos quisieran las oportunidades que yo tengo.

A. ;Tienes oportunidad de ascender en tu trabajo?

B. Claro, el hecho de que le digas a tu supervisora no me gusta, o quiero cambiarme de campana,
a lo mejor te preguntan por qué, y les dices que quieres ganar mas, pero el hecho de cambiarme
de campaina es bueno, pero al mismo tiempo es malo porque en otras campafas te exigen
muchisimo, pero conozco una parte mia que dice no, porque soy muy sensible, si me dicen que no
doy el ancho, se que ahi puedo caer. Donde estoy no, si nos exigen que saquemos una campafa
para tal tiempo y lo hacemos.
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A. ¢Tu preferirias un trabajo informal? Si te dijeran que te ofrecen un trabajo informal sin
prestaciones pero ganando un poco mas ;aceptarias?

B. Claro, estoy abierta a donde me digan. Lo ideal es tener prestaciones pero si no las hay, estoy
abierta a experimentar otras cosas distintas.

A. ¢Sabes qué hacer en caso de que te discriminen en el trabajo?
B. Salir corriendo, no es cierto, sé que puedo levantar una demanda a la empresa, pero no estoy
segura a quien ir o a donde dirigirme, pero sé que tengo esa opcion.

A. ¢En el trabajo alguien ha pensado que tienes mayores privilegios por tener discapacidad
en comparacion con el resto?

B. Si, pero si me lo han dicho, por ejemplo de qué privilegios tengo de a veces no ir el domingo y
el lunes tampoco, y los martes voy a FADHI a mi terapia psicolégica para completar mi proceso,
entonces los martes requiero tiempo para ir. No falto sino que llego mas tarde y salgo mas tarde,
tengo que cumplir la jornada. El otro turno entra a las 3 y sale a las 9 pero si llego a las 2 pues
salgo a las 8.

A. ¢Como te otorgan los permisos?
B. Hablando con mi superior, ella me dice si 0 no, o incluso me lo niega.

A. ¢Te gustaria que les explicaran a tus compaiieros la situacion que vives?

B. Claro, de hecho la supervisora lo sabe y me dice que no tengo privilegios, desde que yo llegué
el trato es igual que con el resto, si tu cumples con tu trabajo son accesibles contigo. Por ejemplo,
si tenemos que cumplir con algun trabajo especial y nos dicen que tenemos que venir de 9 de la
mafana a 9 de la noche ahi estoy, entonces mi supervisora ve la disponibilidad que yo tengo. Una
compafiera me dijo, si t0 muestras disponibilidad cualquier permiso que pidas te lo van dar, ella
entiende mi situacién y me aconseja. La verdad si he sentido apoyo por parte de mis compafieros.

157



Anexo 7. Entrevista

Supervisora de area
Uniformes D’Nieto
14 afos de experiencia

A. ¢Cudl es su cargo en la empresa?
B. Supervisora

A. ¢Cudles son sus actividades como supervisora?
B. Superviso a la gente, le doy trabajo, todo lo que es supervisién, tengo 28 gentes a mi cargo en
total.

A. ¢De las 28 cuantas tienen discapacidad?
B. Tenia primero una con cancer, después llegdé el sefor que no tenia brazo, ya eran dos, y ahorita
tengo 2 sordomudos, eran cuatro en total, pero fallecié la sefiora que tenia cancer.

A. ¢;Desde que inicié el programa ha trabajado con esas personas o desde antes ya habia
tenido a su cargo a personas con discapacidad?

B. Si, desde que empezé el programa y desde hace como dos meses entraron los chicos
sordomudos.

A. ;Como se comunica con las personas sordomudas?
B. A sefias o escribiendo, ellos leen los labios, la verdad no es muy complicado, ademas son muy
entendidos.

A. ¢La primera vez que trabajé con ellos le costoé trabajo?
B. No porque yo en mi anterior trabajo habia tenido gente asi, entonces se acostumbra uno, a
trabajar con ellos, a ensefiarles y ellos también a entendernos a nosotros.

A. ¢En ese primer contacto que comenta cémo fue trabajar con un sordomudo?

B. Fue dificil porque es muy dificil acostumbrarse a no oirlos, hay unos chicos que no saben
escribir entonces es a sefias, es muy complicado cuando uno no sabe el lenguaje, yo no sé
lenguaje de sefias, pero a sefias y escribiendo nos hemos comunicado.

A. ¢Le gustaria aprender el lenguaje de sefias?
B. No si claro, ya hasta tengo una hojita ahi con el abecedario.

A. ;Esta motivacion ha sido sélo de usted, o sus jefes la han motivado para que aprendan el
lenguaje?

B. Aqui la doctora nos ha ensefiado, antes teniamos una maestra que estaba en la escuelita, ella
ya habia salido de la universidad, con ella nos ibamos adaptando. Tiene poquito que se fue, pero
ahorita con la gente ahi la llevamos poco a poco.

A. ¢Qué comenta con su familia sobre su trabajo con las personas con discapacidad?

B. Les cuento, por ejemplo del sefior que le falta un brazo, pues como es que una persona con
discapacidad levanta bolsas de 40 kilos y nos lleva el trabajo jy no tiene un brazo! Les cuento lo
que me pasa aqui con ellos y con la gente, en lo personal con ellos porque si los ven y se rien no
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puede ser posible, porque tienen tantas ganas de superarse, el sefior que no tiene un brazo viene
de un pueblito, no tiene educacion, aqui lo fuimos formando y ya nos hace el trabajo, con una
mano pero lo hace. Los vamos formando aqui, les cuento a mis hijos porque es una forma de vida
tan diferente a la que tenemos, como se adaptan, coémo los adaptamos etc. Este sefior que te
cuento, fue muy complicado porque a la fecha seguimos educandolo para que pueda convivir con
el tipo de gente que tenemos aqui.

A. ¢Como es eso de “nosotros nos adaptamos a ellos”?
B. Claro, y ellos a nosotros.

¢ Su familia ha convivido con ellos?
No.

@ >

¢ Su familia ha convivido con gente con discapacidad?
No, nunca han tenido la oportunidad.

w >

A. ¢Usted les comenta como debe ser la convivencia con gente discapacitada?

B. Siles comento, porque tengo un hijo que esta estudiando en la universidad arquitectura, le digo:
Si tu llegas a trabajar con gente discapacitada debes ser consciente y ver los problemas de las
personas con discapacidad y apoyarlos, porque no se trata de decir unicamente, “No te doy
trabajo”, se trata de apoyarlos, darles trabajo porque deben tener las mismas oportunidades que el
resto. Lo veo asi porque de verdad son bien luchones, le echan muchas ganas y aprenden, a lo
mejor cuesta trabajo los primeros dias, pero lo hacen y aprenden.

A. ¢Fuera del trabajo tienen espacios de convivencia?

B. No, pero los viernes se van a bailar todos, yo en lo personal no asisto porque tengo que estar
con mis hijos, pero yo veo que toda la gente va, van los discapacitados, son sordomudos pero
bailan, uno no lo entiende. Lo vi el 12 de diciembre que nos hacen una comida, no se como pero
ellos lo hacen, bailan.

A. ¢ Le gustaria tener mas espacio de convivencia promovidos por la empresa?

B. Seria bueno, hay otras empresas que lo hacen, antes si los teniamos, la Doctora organizaba
cursos para nuestros hijos pero ahorita no hay, pero el afo pasado vinieron los nifios de los
trabajadores y convivieron, este afio no se ha hecho supongo que por la crisis y la situacién tan
dificil del pais. Pero la doctora si nos propone algo lo hace, eso si, ella es asi.

A. ¢Les han venido a explicar qué es la discapacidad y qué tipos hay?
B. Yo tomé un curso de primeros auxilios que dio gente del gobierno y nos mandan a cursos, pero
la verdad creo que hay gente que no lo sabe, si seria importante.

A. ¢ Le gustaria que viniera a explicarles sobre estos temas?
B. Claro que si, porque esta empresa trata a discapacitados, a gente mayor, y en otros lados no.
Yo tengo 7 anos trabajando aqui y me gusta mucho, son exigentes pero me gusta porque no hay

acoso sexual, contratan a gente mayor, o gente que no sabe leer.

A. ¢Qué es lo primero que cuenta cuando le preguntan sobre su trabajo?
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B. Que trabajo en una empresa de uniformes, que me gusta mucho el ambiente, la gente no se va,
yo creo que lo que mas me gusta es el ambiente, la misma gente me dice dame la direccion para
pedir trabajo, y ellos viene y ya hasta estan aqui trabajando.

A. ¢Les cuenta que hay gente con discapacidad?

B. Claro, claro, la gente mayor me dice que no encuentran trabajo, yo de inmediato les digo:
Vayan, vayan para que vean si hay algo, porque en otras empresas no las contratan de 40 y aqui
si, las tenemos trabajando. Yo siempre que encuentro a alguien y me preguntan yo les digo.

A. ¢Qué siente por esta empresa?

B. Hay, no sé, gusto y agradecimiento porque esta empresa me ha dado para que mis hijos
estudien durante los ultimos 7 afos, yo trato de hacer mi trabajo lo mejor que se puede para
seguir aqui, el tiempo que ellos también nos aguanten.

A. ¢ Qué comenzdé haciendo en este ramo de la industria?
B. Lo mismo, en supervisiéon y luego me fueron dando cursos de trazo y fui aprendiendo.

A. ;La gente llega sabiendo lo que tienen que hacer?

B. No, no aqui hay una escuelita donde se capacita a la gente, aqui viene la gente pide trabajo y
se queda a trabajar y se ven sus aptitudes. A mi no me interesa que tengan prepa o sepan leer,
con que sepan mover las manos es suficiente.
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