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Introduccion

“Cuando enfrentamos fendmenos cuya significacion depende parcial o totalmente de
habitos y tradiciones sociales. En efecto, somos nosotros quienes sostenemos las
costumbres con nuestro actuar, quienes confirmamos o nos oponemos a ciertos valores
heredados que, en el caso de las personas con discapacidad, hacen que consideremos
naturales los prejuicios, el estigma y la exclusion de las que son objeto. Somos pues,
responsables de tal vision distorsionada y, felizmente, por ello mismo también somos
capaces de transformarla”.

Gilberto Rincén Gallardo.

(Programa de Cooperacion sobre Derechos Humanos México-Comision Europea, 2007, pag. 11)

La Convencidon sobre los derechos de las personas con discapacidad (2006), considera la
discapacidad como una patologia de la sociedad, es decir, el resultado de la incapacidad de las
sociedades de ser incluyentes y dar cabida a las diferencias individuales. Son las sociedades, no el
individuo, las que deben cambiar, y la Convencidn proporciona una hoja de ruta para ese cambio
(Naciones Unidas Derechos Humanos, 2010). La aprobacion y la entrada en vigor de la
Convencion cuestionan tales actitudes y marcan un profundo cambio en los planteamientos
existentes respecto a la discapacidad. El pais que firme dicha Convencion muestra su conformidad
con los principios y propositos de ésta; la ratificacion es el proceso con el que un pais adopta

formalmente la Convencidn.

La Convencion plasma el modelo social de la discapacidad, el cual, obliga a considerar las barreras
que la sociedad impone a las personas con deficiencias y no s6lo a contemplar los problemas de
salud de manera individual, esto, ha dado pie al surgimiento de diversas vertientes del modelo que
se enfocan en conocer los cambios del sistema a nivel macro pero es importante complementarlos
con un modelo que evalie y gestione la intervencion de los apoyos para las personas con
discapacidad, es decir, la practica del trabajador social debe estar entre lo macro y lo micro, usando
un enfoque social que resuelva las necesidades individuales con base en apoyos. Gestionar apoyos
dentro de un ambiente determinado significa conocer la problematica social y las necesidades que

se requieren solventar. Esta investigacion aborda| la problematica del acceso, permanencia y



desarrollo de las personas con discapacidad al empleo en el sector privado, contemplando a la
discapacidad como una construccion social cuyas representaciones son formadas por diferentes
elementos e influencias en la empresa y en el sector empresarial, las cuales, repercuten en las

practicas, politicas y cultura de la organizacion respecto a la discapacidad.

Las investigaciones sobre discapacidad se han abordado desde distintas perspectivas tedricas cuyas
aproximaciones epistemoldgicas varian entre si. Dengo, Claire (2012), indican cuatro perspectivas
tedricas: la positivista, que enfatiza los atributos individuales y caracteriza las causas de la
discapacidad como una condicion individual, lo cual, justifica la rehabilitacion; la perspectiva
cognitiva, que destaca las actitudes, estereotipos y prejuicios que son construidos por procesos
cognitivos; la interpretativa, que sostiene que la discapacidad es una construccion social segun la
interpretacion de la realidad y enmarca las representaciones sociales y por ultimo la sociocritica,
que concibe la discapacidad como un producto de una relacion de poder opresiva (Dengo & Claire,
2012). La mirada de la construccion social de la discapacidad es la que posibilita entender la
problematica del desempleo de las personas con discapacidad planteada en esta investigacion, ya
que en el mundo del trabajo, las personas con discapacidad son afectadas por patrones de
discriminacién y prejuicios sobre su productividad y capacidad, cuyo reflejo se aprecia en las altas
tasas de desempleo. La discriminacion, en los ambientes laborales tanto ptiblicos como privados,
afecta la participacion en la sociedad y calidad de vida de los adultos con discapacidad, ya que
tienen menos posibilidades de acceder a una rehabilitacion adecuada y obtener habilidades sociales

que les permita participar en las actividades de la comunidad, entre otras.

Las representaciones sociales engloban lo que se piensa, se cree y se actua respecto a la
discapacidad y pueden ser modificadas, una vez que se conozcan, paulatinamente, a través de
procesos de sensibilizacidn-concientizacion y guias de inclusion laboral, con la finalidad de
generar ambientes inclusivos eliminando barreras y generando situaciones de igualdad que
posibiliten el acceso a empleos dignos; por lo tanto, es necesario descubrir las nociones de
discapacidad desde las que se piensa, habla y en consecuencia se actua lo que en muchas ocasiones
no es evidente, dado que, la discapacidad es una construccidon social cuyos significados son
negativos y cuyas representaciones son hegemonicas, pero podrian estar en tension debido a la
influencia de nuevos actores que estdn fomentando nuevos significados en el sector empresarial.

Con este planteamiento, esta investigacion estd enfocada en conocer las barreras impuestas a las



personas con discapacidad surgidas de estas representaciones, el modo en que se producen y
reproducen, los elementos que los establecen y los legitiman, reconociendo también, que en
nuestra sociedad coexisten diversas formas de entender, tratar y actuar acerca de la discapacidad,

se pretende conocer de que se habla cuando se trata de discapacidad en las empresas.

Para el abordaje de la discapacidad desde el trabajo social con una perspectiva de los derechos, la
Convencion, es un instrumento juridico vinculante que sirve de guia en la planificacion de las
intervenciones y el modelo social sirve de herramienta para reconocer las barreras que la sociedad
impone a las personas con deficiencias y las discapacita, negandoles el acceso a vivir una vida en
igualdad de oportunidades. El objetivo, como se muestra en la figura 1, es identificar barreras y
encontrar soluciones para eliminarlas, asi como, reconocer que la discapacidad debe leerse como

un problema social ya no particularmente individual y debe permear a las politicas publicas del

Estado.

L Barreras —
= |

7

¢Como se piensa, se habla y se acttia acerca de la discapacidad?

Figura 1: El modelo social de la discapacidad

El enfoque de derechos pone énfasis en el cambio de concepcidon que debe contemplarse al abordar
un aspecto relacionado con la discapacidad; en el caso del empleo, se infiere que se debe garantizar
el acceso al sector laboral a las personas con discapacidad y que es el Estado quien debe fomentar
la generacion de empleos en igualdad de condiciones creando leyes y programas que permitan

alcanzar estos objetivos. Dado que en nuestra sociedad, el criterio para clasificar a las personas en



términos de estatus, clase y poder es el trabajo remunerado (Brogna, 2009), aquellos que no puedan
acceder al mercado laboral sufren de desigualdad y carencias econdmicas. Seguin en el Informe
Mundial sobre Discapacidad (2011), a nivel mundial alrededor del 80% de las personas con
discapacidad estdn en edad de trabajar y su derecho a un trabajo decente, es con frecuencia

denegado.

Tasa de Empleo

100%

80% [——

60% [T
40% [

20%

0% = =
Sin discapacidad Con discapacidad

F.Hombres B Mujeres

Figura 2: Tasa de empleo de hombres y mujeres con y sin discapacidad a nivel mundial

Como se puede apreciar en la figura 2, el Informe Mundial sobre Discapacidad de 2011, indica
que las tasas de empleo, a nivel mundial, son menores entre los hombres y mujeres con
discapacidad y presentan tasas mds altas de pobreza y en consecuencia mayores privaciones
alimentarias, de vivienda, falta de acceso al agua potable, salubridad y poseen menos bienes que
las personas y familias sin condicion de discapacidad; esto, aunado a los gastos adicionales de
asistencia personal, atencion médica o dispositivos auxiliares de audicion que tienen un costo
elevado y generan que sean mas pobres en comparacion a las personas sin discapacidad con

ingresos similares.

En México alrededor del 41% de las personas con discapacidad estan en edad de trabajar (INEGI
, 2010) y su derecho a un empleo es negado con base en su condicion de discapacidad en 10.8%
de los casos, ademas de que el 80% indica que existe desigualdad en los salarios por el mismo
trabajo en comparacion con las personas sin discapacidad; ambas cifras aparecen en la Encuesta

Nacional sobre la Percepcion de la Discapacidad en México, 2010. (Instituto Nacional de Salud



Publica, 2010). La tasa de actividad de la poblacion con discapacidad, mayor a 12 afos, es de
29.9%, considerablemente baja en comparacion con la tasa actividad de la poblacion sin
discapacidad del mismo rango de edad que es 53.7%. La poblacion inactiva, o sea, el 70%, se
quedan en casa o no realiza ninguna actividad, lo cual implica, que no existe la infraestructura

necesaria para que participen en las actividades de la sociedad una vez que son mayores de edad.

(INEGI, 2013).

A nivel internacional la estrategia mas utilizada para el fomento del empleo, pero no asi la mas
efectiva, es la imposicion de cuotas obligatorias de reserva de puestos de trabajo para personas con
discapacidad tanto en el sector publico como en el privado. En México, a nivel federal, atin no se
plasma como Ley ésta disposicion; sin embargo, a nivel local, en el D.F., la Ley para la Integracion
al Desarrollo de las Personas con Discapacidad del D.F. (Administracion Publica del D.F., 2010),
marca como obligacion de todas las autoridades de la Administracion Publica destinar el 5% de
las plazas de creacion reciente y de las vacantes, a la contratacion de personas con discapacidad;
dicha obligacion no esta sustentada con estrategias para conseguir dicho objetivo. El resultado de
esta politica, es la inminente colocacion forzada de personas con discapacidad en puestos de
trabajo en las dependencias de gobierno, colocacion que no asegura la efectiva inclusion de las
personas con discapacidad y augura un inminente fracaso, ya que sélo integra a las personas con
discapacidad sin previa sensibilizacion ni concientizacion del trato hacia ellas ni de sus derechos

como trabajadores.

Las estrategias que el Estado mexicano ha implementado para el fomento al empleo de las personas
con discapacidad se alejan de los objetivos marcados en la Convencion sobre los derechos de las
personas con discapacidad, ratificada por México en 2007. De acuerdo al Plan Nacional de Trabajo
para las Personas con Discapacidad de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social de México
(STPS, 2014); las principales estrategias de fomento al empleo para las Personas con Discapacidad
son Red Nacional de Vinculacion Laboral RNVL, Abriendo Espacios y el Distintivo Empresa
Incluyente Gilberto Rincon Gallardo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social STP. Las tres,
contemplan la vinculacidon y promocion de empleo con empresas privadas; sin embargo, aiin no se
cuenta con una destinada en especifico a este sector, a pesar de que tiene una cultura propia. El
sector empresarial, historicamente, se ha interesado por la tematica de la discapacidad desde un

enfoque caritativo y asistencial en donde las empresas destinan recursos a través de sus



fundaciones o a través de organizaciones, el caso mas controversial y conocido es el de Fundacion
Teleton, por lo que se considera que el sector empresarial en México no contempla a las personas
con discapacidad como posibles candidatos a ocupar puestos dentro de sus lugares de trabajo; sin
embargo, se observan cambios dentro del sector y de las organizaciones para personas con
discapacidad, en donde el interés por la tematica comienza a alejarse del enfoque caritativo
acercandose, de manera gradual, al de derechos humanos, en donde el lenguaje y las practicas
parecen adoptar nuevos enfoques, a pesar de que no existen medidas de promocién directa, por

parte del gobierno, que fomenten el empleo.

Estos cambios se observan a pesar de que las medidas gubernamentales que actualmente benefician
a las empresas al contratar personas con discapacidad no son suficientemente atractivas y no
impulsan la formaciéon y permanencia de empresas incluyentes. El sector empresarial tiene voz
propia para tratar los temas sociales y su adopcion en la agenda corporativa se da desde la ctipula
del poder empresarial debido a presiones que la sociedad impone, los beneficios en la imagen de
la empresa que estos conlleven y las implicaciones de estar alineados con la tematica social
adoptada por el grupo al que pertenecen o desean pertenecer para ser competitivos en términos

econdmicos y politicos.

Como parte de estos cambios se observa que los grupos de poder empresarial se interesan por el
empleo de las personas con discapacidad, involucrando a un gran nimero de empresas privadas,
lo cual, gener6 gran interés para esta investigacion, considerando que es importante definir los
elementos que estén impulsando el cambio, enunciar los actores que influyen en la relacion
empresa-discapacidad, las representaciones que fomentan en torno a ella y si estas
representaciones generan barreras a la inclusion, permanencia y desarrollo de las personas con
discapacidad en sus centros de trabajo y el marco de referencia desde el cual se aborda la
discapacidad dentro de la empresa, si éste es el adecuado y sostenible desde un enfoque empresarial
y social. Se tendra una aproximacién de la representacion social de la discapacidad en la empresa,
0 sea, coOmo se piensa, se habla y se actia acerca de ella, cudles son las practicas que la legitiman

y si estas generan o no barreras a la inclusion laboral de las personas con deficiencias.

Es de gran interés conocer las representaciones sociales de la discapacidad en la empresa dado que

se estd dando un cambio en la manera de atender la discapacidad, ya que las empresas estan



interesandose por la tematica y se considera importante registrar los cambios hacia en el interior

de una empresa en cuanto a su cultura, politicas y practicas.

Para obtener estas representaciones se establecieron tres dimensiones de analisis, la cultura, las
politicas y las practicas dentro de la empresa, de esta manera se lograron obtener los elementos de
los cuales se desprenden los significados, la informacién y las actitudes acerca de la discapacidad
en una organizacién. Analizando las practicas, politicas y cultura de la empresa, en torno a la
discapacidad, se pueden desarrollar planes que fortalezcan y sirvan de guia para la inclusion de
empleados con discapacidad. Para esto, se entrevistd a representantes de tres empresas privadas
que cuentan con empleados con discapacidad para obtener informacion relacionada con la cultura
y discapacidad, pero también se penso6 que el discurso que los representantes depende del contexto
y de la posicidon que ocupa en el grupo, por lo que se aplicod un cuestionario con siete indicadores
cualitativos enfocados a la relacion Responsabilidad Social Empresarial-discapacidad
relacionados con las politicas y practicas ya establecidas en la empresa. Al contar con esta
fotografia de la empresa, se puede dar pauta para estructurar y planificar los apoyos requeridos
para transitar por la inclusioén de las personas con discapacidad, estos apoyos, estarian enfocados
a lograr cambios de percepcion, sensibilizacion, y concientizacion dentro de la empresa, pero
siempre contemplando de manera particular las necesidades de las personas con deficiencias para

lograr el acceso, permanencia y desarrollo dentro del lugar de trabajo.

El empleo abierto, para las personas con discapacidad, es el més dificil de alcanzar, por lo tanto,
los casos deben ser documentados, tanto en sus tropiezos como en sus aciertos, dando voz a los
empresarios para conocer sus necesidades y apoyarlos en el transito hacia una empresa incluyente.
El empleo abierto no es la panacea a la problematica del desempleo de las personas con
discapacidad, existe también, el autoempleo y el empleo dentro de talleres protegidos, pero por
ahora el empleo abierto es el que se muestra con avances y se pretende conocer como se estd
transitando hacia €l y las posibles opciones que podrian facilitar esta transicion para proponer
como debe ser tratada la discapacidad en la empresa y cuéles son los elementos que deben
considerarse en la relacion empresa-discapacidad, asi como, las herramientas que pueden usarse
para lograr los objetivos de inclusion, el enfoque con el que debe ser abordada la discapacidad y

plantear rubros que guien a los empresarios en su transito por la inclusion entendiendo que no es



posible seguir invisibilizando a las personas con discapacidad como posibles empleados, clientes

y proveedores.

Es el momento de entender a la discapacidad como una cuestion de derechos humanos, ya que asi
se vera la necesidad de desarrollar los servicios y recursos con una vision integradora y holistica;
de esta manera, el trabajador social ejercera un papel critico y transformador en la sociedad
tratando de comprender los discursos alrededor de las personas con discapacidad y de ellas mismas
para incentivar su empoderamiento y la exigencia de sus derechos. “Desde esta perspectiva, se
cuestiona el papel pasivo y burocratico que parece estar formalizandose en el quehacer diario de
los trabajadores sociales y se plantea un modelo de intervencion mas activo y critico que actie
frente a las estructuras sociales que limitan la participacion de las personas con discapacidad y
generan procesos de exclusion social” (Muyor Rodriguez, 2011, pag. 9). Este modelo de
intervencion se llama Empleo con Apoyo y estdn enfocado en conocer las capacidad de los
empleados con discapacidad y potencializarlas trabajando de la mano con el empleador y su

organizacion.

Contenido de cada Capitulo

En el primer capitulo se explora la construccion social de la discapacidad tanto cultural como
historicamente. Se abordan los diversos enfoques o visiones a través de los cuales se ha tratado a
las personas con discapacidad y los movimientos que han influido al cambio de paradigma de la
misma. Los movimientos sociales las han puesto en conflicto, diversificando las visiones y
generando contradicciones acerca del trato hacia la discapacidad, las cuales, conviven en nuestra
sociedad. Los movimientos sociales de las personas con discapacidad han sido importantes
detonantes de cambio y han puesto el foco de la discapacidad, en la sociedad, integrandola al
problema y han dado pie a multiples vertientes que abordan la discapacidad con un enfoque social.
Dicho enfoque, también debe ser criticado, ya que al ser puramente social, puede perder el foco en

las soluciones individuales, las cuales, son del interés del quehacer de trabajador social.

El segundo capitulo establece el marco tedrico de las representaciones sociales como un enfoque
util para conocer que se piensa, como se interpreta y como se actlia en relacion con la discapacidad

y dichas dimensiones seran aplicadas al contexto laboral del sector empresarial mexicano. Se toma



la triada de las representaciones sociales y se aplica a la construccion del objeto: discapacidad por
el sujeto: empresa, integrando como alter: a los actores que intervienen en la generacion de
significados en la construccion de representaciones sociales. Las representaciones que se han
tenido acerca de la discapacidad a lo largo de la historia han sido compartidas y aceptadas por la
sociedad, considerandose hegemonicas, hasta el momento en que surgen nuevas informaciones;
estas representaciones estan definidas en los diferentes enfoques de la discapacidad.

De manera historica las empresas han tratado a la discapacidad con un enfoque filantropico; sin
embargo, existen tendencias a nivel mundial que apuntan hacia la Responsabilidad Social
Empresarial como la estructura que debe soportar a la discapacidad dentro de una organizacion.
Como parte del aparato teorico, se contemplan también a las dimensiones de la inclusion, las
cuales, se tomaron del &mbito educativo y se aplicaron al ambito laboral, estas, servirdn de pauta
para integrar las dimensiones teoéricas de las representaciones sociales. Finalmente el principio
rector sobre el cual se basa cualquier derecho de las personas con discapacidad es la no
discriminacién y debe ser considerado como obligatorio en cualquier &mbito relacionado con la

discapacidad.

El tercer capitulo presenta la aproximacion metodologica, la cual contempla una entrevista con los
representantes de tres empresas que cuentan con empleados con discapacidad y un cuestionario
que maneja conceptos de responsabilidad Social Empresarial relacionados con la discapacidad y
se presentan los resultados de ambos instrumentos. Ademas, aborda el analisis de los resultados,
la construccion de la representacion social acerca de discapacidad en cada empresa, en donde se
consideran los elementos que intervienen en esta construccion desde las tres dimensiones de la

inclusion: cultura, politicas y practicas.

El cuarto capitulo expone una alternativa en el campo de empleo para las personas con
discapacidad, considerada a partir de los resultados, que se puede desarrollar desde Trabajo Social,
la cual, se centra en la produccion de significados con enfoque social y de derechos, a través del
trabajo con las empresas en sus tres dimensiones de inclusion: cultura, politicas y practicas y
soportada en acciones enfocadas a discapacidad desde la estrategia de Responsabilidad Social
Empresarial, tomando la exploracion del Modelo de Empleo con Apoyo como un modelo de

intervencion a la problematica del desempleo de las personas con discapacidad.



Por ultimo se presentan conclusiones y sugerencias. Se aborda la discapacidad en el sector
empresarial, retomando los objetivos y supuestos de la investigacion y consolida las transiciones
que se estan generando en este sector como resultado de diversas influencias interesadas por la
discapacidad con enfoques variados; asi como los vacios observados en relacion a las personas
con discapacidad, las empresas y el derechos a empleo a la luz del enfoque social de la
discapacidad. Las sugerencias se orientan a las empresas a raiz de lo encontrado en la

investigacion.
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La falta de representaciones culturales realistas de la experiencia de discapacidad
no so6lo contribuye a su otredad, también,

alienta la creencia de que una vida con discapacidad es inconcebible

e incrementa el miedo de las personas sin discapacidad hacia la discapacidad,
eliminando el interés en como las personas viven con discapacidad.

(Wendell, 1996)

CapitUIO 1 Contexto de la Discapacidad

“Por razones de lo mas variado, por su caracter atipico, incluso sorprendente y hasta divertido, o
repelente y repulsivo, por ignorancia, por prejuicios, por supersticion, por altruismo, compasion,
temor, por mantener el orden social, por la inercia de la costumbre, etc., en todas las culturas
siempre ha habido, individuos diferentes” (Aguado Diaz, 1995, pags. 19, 20) y usando diversas
denominaciones han sido objeto de las mas variadas concepciones y formas de trato. Estos
individuos son diferentes, son esos otros que, en la sociedad, no son considerados como sujetos de
derechos y cuya identidad es invisible socialmente. Las personas con deficiencias, han sido

consideradas como sujetos que estan fuera de las condiciones de normalidad.

1.1Construccion de Discapacidad

La sociedad a través de la cultura, significaciones y representaciones va clasificando a los
individuos y define la normalidad en cierto espacio y tiempo expulsando a aquellos que estén

fuera de estas normas.

La discapacidad es tradicionalmente considerada como un problema individual, relacionado con
las condiciones de salud o deficiencia, apartados de los estandares de normalidad y que por lo
tanto deben ser intervenidos para normalizarlos. (Rosato, y otros, 2009). La normalidad es un
concepto bien delimitado por la cultura de una sociedad y por tanto tampoco ha tenido el mismo
significado a lo largo de la historia. Lennard Davis afirma que “vivimos en el mundo de la

normalidad. Todos y cada uno pretendemos ser normales, o si no, intentamos deliberadamente
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serlo” (Lennard, 1995, pag. 3). La construccion de la normalidad secreta el problema de la
discapacidad dejando al cuerpo deficiente en la anormalidad al compararse con lo normal y por lo
tanto la existencia de normalidad no es una condicién humana sino mas bien un rasgo de cierto

tipo de sociedad.

La normalidad es un término que abarca todos los aspectos de nuestra vida actual y surge en un
momento histérico en particular. Segiin Davis (1995), es parte de la idea del progreso y la
industrializacion; las implicaciones de la hegemonia de la normalidad son profundas y se extienden

hasta el corazén mismo de la produccion cultural.

“La ideologia de la normalidad opera sustentada en la ldgica binaria de pares contrapuestos,
proponiendo una identidad deseable para cada caso y oponiendo su par por defecto, lo indeseable,
lo que no es ni debe ser”. (Rosato, y otros, 2009, pag. 96). Lo anormal, determina los limites
invisibles de la vida social, dichos limites, constituyen el territorio de lo normal, aquellos sujetos
que si viven incluidos en todos los ambitos de la sociedad. Por el contrario la exclusion “no refiere
aun afuera de la sociedad, sino a un exterior de ciertas practicas sociales y circuitos institucionales
diferenciados” (Rosato, y otros, 2009, pag. 99). Por lo tanto, las personas con discapacidad ocupan
un lugar social y econdmico de enfermos, sujetos de rehabilitacion y normalizacion. Es asi como
se considera que la ideologia de la normalidad genera un grupo social: las personas con
discapacidad, que como otros colectivos que se distinguen por su color de piel, preferencias

sexuales, edad, etc., son marcados con la etiqueta de diferente y se naturaliza como tal.

“La discapacidad es una construccion social que excede el aspecto médico o de salud de un
individuo. Las distintas visiones que la humanidad ha entendido y representando de la
discapacidad, coexisten en nuestras practicas” (Brogna, 2009, pag. 184). Brogna propone un
modelo de andlisis que contempla a la discapacidad como “una compleja construccion social que
resulta de la interrelacion de tres elementos: 1.-la particularidad biologica- conductual de un sujeto
2.-la organizacion econdémica y politica 3.-el aspecto normativo-cultural del grupo o sociedad a la
que el sujeto pertenece” (Brogna, 2009, pag. 185). Tomando en cuenta estos aspectos, se pretente
entender la discapacidad como una construccidon social que nos muestre el proceso de su
produccion, pero también la injusticia y desigualdad a las que estan sometidas las personas con

discapacidad en un contexto dado.
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La discapacidad es un concepto construido socialmente dotado de caracteristicas altamente
diferenciadoras que convierte a los individuos en vulnerables ante un proceso de normalizacion
interminable. “El proceso de construccion se desarrolla a través de estructuras sociales externas e
internas, y se objetiva en las practicas de invalidacion y segregacion entre un sujeto con una
particularidad bioldgica conductual y distintos agentes de la sociedad en que ese proceso se lleva

a cabo” (Brogna, 2009, pag. 185).

Para comprender la complejidad de lo social debemos entender el modo en que cada sociedad,
comunidad o grupo, produce y reproduce los significados de normalidad y cudles son las practicas
y los mecanismos que los establecen y los legitiman. Cuando exploramos la construcciéon de un
concepto, es necesario situarlo en el tiempo y en un contexto determinado para comprender su
devenir y los pensamientos que influyeron en su legitimacion; de esta manera podriamos entender
que las conceptualizaciones ligadas a la discapacidad no han sido las mismas en distintas culturas
y épocas del pensamiento. Es necesario hacer un ejercicio de reflexion para conocer cudles son los
conceptos que brotan de nuestro pensamiento cuando hablamos de discapacidad para comprender
porque son estos y no otros. Debemos conocer de qué se habla cuando se trata de discapacidad.

La discapacidad no tiene una definicion exacta; sin embargo, el enfoque que se tiene de ella ha

evolucionado a lo largo de la historia debido a que diversos factores influyen en su construccion.

Segun Palacios (2008), el punto de partida de la discapacidad surge desde una mirada caritativa
que no llegaba a comprender lo social del fendmeno ha dado paso a una serie diversa de trato a las
personas con discapacidad cuyas bases para la respuesta en su atencion, han fluctuado entre el

pecado y la enfermedad.

Agustina Palacios y Javier Romafiach (2006) distinguen cuatro modelos de tratamiento de la
discapacidad a lo largo del tiempo y afirman que existen en mayor o menor medida en el presente
y que van desde la concepcion de los anormales considerados como inutiles o innecesarios,
aquellos que deben ser rehabilitados para ser normales y finalmente la persona con deficiencia que
tiene discapacidad como resultado de las barreras que la sociedad le impone. El altimo modelo
tiene mayor resonancia en Espafia pero no asi en el contexto mexicano; sin embargo, es importante
considerarlo dada su propuesta de cambio de terminologia de discapacidad a diversidad funcional.

Los modelos propuestos por estos autores son:
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Modelo de Prescindencia- La discapacidad tiene un origen religioso y las personas se
consideran innecesarias ya que no contribuyen a la sociedad, son portadoras de mensajes
diabdlicos y por lo tanto sus vidas no merecen ser vividas. Como resultado, la sociedad
aplica politicas eugenésicas o las relega a espacios destinados a los anormales sujetandolos

a la caridad.

Modelo Rehabilitador- Las causas de la discapacidad ya no son religiosas, sino cientificas
y las personas ya no seran consideradas como innecesarias, siempre y cuando, sean
rehabilitadas a través de procesos de normalizacion. El éxito de la rehabilitacion dependera

de la cantidad de habilidades que logre adquirir el sujeto.

Modelo Social- En este modelo las causas tienen origen social, es decir, la discapacidad es
un modo de opresion social y resultado de que la sociedad no tiene presente a las personas
con discapacidad. La respuesta estd centrada en la eliminacion de barreras tanto fisicas
como de percepcidn y aspira a potenciar el respeto por la dignidad humana, la igualdad y
la libertad personal, propiciando la inclusion social y con base en los principios de vida
independiente, no discriminacidn, accesibilidad universal; asi mismo, reivindica la

autonomia de la persona con discapacidad (Palacios, Agustina; Romanach, Javier, 2006).

Modelo de la Diversidad Funcional- Considerando los preceptos establecidos en el
modelo anterior y como ejes fundamentales la dignidad humana y la bioética, surge este
modelo proponiendo nuevos elementos conceptuales, cambio de terminologia y una

clasificacion por diferencias organicas.

“Las palabras o términos llevan asociados ideas y conceptos y esta correspondencia no es azarosa

sino que representa valores culturalmente aceptados del objeto o ser nombrado” (Palacios,

Agustina; Romanach, Javier, 2006, pag. 102); las palabras son el vehiculo para transmitir estos

valores en el tiempo. Las personas con deficiencias ademas son marcadas con la etiqueta de

discapacitado y es porque la sociedad da el sentido de anormal y se lo impone a los individuos

como influencia del estilo de vida también impuesto por la posmodernidad y la globalizacion.

Desde el enfoque social podemos entender que la discapacidad es un concepto socialmente creado

y “las practicas resultan escenarios vivos, lo que el presente hereda del pasado, es proyectado,

incorporado y actuado a través de las estructuras y significados que los sujetos mantienen vigentes

en las practicas” (Zardel Jacobo, Blanca Estela, 2010, pag. 17). Las practicas institucionales
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contribuyen a definir qué es la diferencia, quiénes son los diferentes, cudl es el lugar que les
corresponde en la sociedad, y cudl es el trato que deben recibir (Aguado Diaz, 1995); por esto, es
importante examinar la concepcion de la discapacidad que tienen los diferentes actores en la
sociedad, por ejemplo los profesionales que atienden a las personas con discapacidad y los
investigadores, para impugnar la hegemonia de la normalidad y proponer nuevas formas de
considerar lo diferente indagando acerca de los elementos en juego e interrelacion en dicha
construccion y que se han instalado “en el sentido comun, en los discursos cientificos, en las
practicas profesionales e institucionales, en la mirada de los funcionarios, como un modo de

comprension de la discapacidad” (Rosato, y otros, 2009, pag. 100).

El Estado ha jugado un papel importante en la produccion de sujetos con discapacidad, incapaces
de aspirar a mas que a las ayudas del gobierno. Las politicas publicas soportan los procesos de
exclusion en la sociedad dado que éstas han sido creadas bajo conceptos que promueven las
deficiencias como un problema individual que debe ser atendido en casa y en los centros de

rehabilitacion.

1.2 Transicion al Modelo Social con Enfoque de Derechos

“Escuché al doctor decirle a mi madre que yo seria un vegetal y dije:
entonces seré una alcachofa, espinoso por fuera y tierno por dentro”.
Edward Verne Roberts

(World Institute on Disability, 1977)

En los afios setenta comenzd una evolucion en los estudios sobre discapacidad intentando sacar el
tema del contexto médico, en donde se considera un problema individual, para ahora entender
como es la vida de la personas con discapacidad. Muchas de estas aportaciones han sido generadas
por personas con discapacidad alrededor del mundo que han luchado por darle una re significacion
al concepto de discapacidad a lo largo de la historia con el surgimiento del llamado Movimiento
de Vida Independiente considerado como el antecedente inmediato al surgimiento del modelo

social.
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Palacios y Romaiiach (2006), mencionan que este movimiento nacié en Estados Unidos con Ed
Roberts, alumno con discapacidad severa de la Universidad de California, Berkeley, quién,
superando multiples barreras arquitectonicas debido al uso de silla de ruedas, culmino su
Licenciatura y grado de Maestria en Ciencias Politicas, e impulsé, hacia 1970, un programa para
estudiantes con discapacidad en el campus, el cual, consistia en equiparlo con rampas. Uno de los
resultados del programa fue la redefinicion del concepto de independencia como el control que

tiene una persona sobre su propia vida (Palacios, Agustina; Romanach, Javier, 2006).

1.2.1 Movimiento de Vida Independiente

En 1972 se cred el Centro de Vida Independiente fuera del campus de la universidad, dirigido por
personas con discapacidad cuyo principal objetivo era la integracion en la comunidad. Este
movimiento se extendid por todo Estados Unidos y traspaso fronteras, tendiendo gran impacto en
paises como Suecia, Canad4, Espafia e Inglaterra. Los ingleses, motivados por esta propuesta,
viajaron a Estados Unidos para obtener la informacion necesaria y regresar a su pais para realizar
cambios. Dichos cambios, se centraron en que las personas con discapacidad pudieran elegir salir
de las instituciones de reclusion-rehabilitacion y en reforzar el cambio que ya venian gestando los
activistas y académicos ingleses, principalmente socidlogos y psicélogos; asi, en 1972 crean la
UPIAS (Union of Physically Impaired Against Segregation), semillero de aportaciones a los
estudios en discapacidad (UPIAS, 1972).

En Estados Unidos, dichas aportaciones inician como una critica a las teorias sociales mas
importantes: el funcionalismo y el interaccionismo simboélico y su falta de interés en los temas

relacionados a la discapacidad.

Michael Oliver en su texto Discapacidad y Sociedad (1986), registra el interés por algunos autores
en la tematica de discapacidad. Dentro de la corriente funcionalista, en la década de los cincuenta,
Talcott Parsons analiz6 la conducta relacionada con la enfermedad o sea el papel del impedido en
relacion con la discapacidad y su asociacion con la desviacion social; el enfermo ha abandonado
por completo la idea de recuperacion y ha aceptado la dependencia, la pérdida de la condicion
humana. Para el modelo de rehabilitacion, solo, cuando una persona con deficiencia se hace

consciente de su situacion, la acepta y decide vivir con ella, se dard la maxima explotacion de sus
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capacidades existentes, por lo que estan obligados a asumir tantas funciones normales como
puedan y lo mas rapido posible, la responsabilidad recae en la persona con deficiencia. Esta vision,
desde una perspectiva sin discapacidad, es interpretada como una tragedia personal que debe ser
entendida y aceptada dentro de un proceso impuesto por la sociedad. Si los individuos no son
rehabilitados adecuadamente, el proceso serd un fracaso y esto se vera como ineptitud de la persona
con discapacidad, se responsabiliza al individuo con deficiencia y no se desafia el orden social

establecido (Oliver, 1986).

Por otro lado, “la teoria interaccionista ha explicado la discapacidad como desviacion social”
(Oliver, 1986, pag. 37), ésta, se entiende como una ausencia de responsabilidades y obligaciones
sociales. Las sociedades industriales estan cimentadas sobre ideales liberales de la responsabilidad
individual, competicion y trabajo, por lo cual se consideran desviados quienes aparecen como
incapaces de cumplir estos ideales (Oliver, 1986). Hacia los afios sesenta Howard Becker (2009),
desde el Interaccionismo Simbolico, empezd a estudiar los mecanismos de creacion de la
desviacion y el proceso de etiquetado. Se menciona la desviacion primaria como las implicaciones
marginales para el individuo en cuestion y la secundaria es la asignacion a otros de una identidad
y condicion social devaluadas. Erving Goffman (1963), avanzé mas sobre la teoria interaccionista
mediante la creacion del concepto estigma, el cual es un signo de imperfeccion que denota
inferioridad moral y que el resto de la sociedad debe evitar; estos seres son considerados como no
humanos, por lo tanto, el estigma es el resultado de las interacciones sociales entre lo normal y lo
anormal, basado en las percepciones del opresor, arraigadas en las relaciones sociales capitalistas;
sin embargo, Oliver (1986), considera que la aplicacion del estigma es el resultado de las
condiciones situacionales y de las interacciones sociales entre lo normal y lo anormal, por tanto,
implica que Goffman no logra traspasar la tragedia personal y no considera las cuestiones de
causalidad, “como consecuencia las personas han preferido reinterpretar sus experiencias
colectivas segun los conceptos de discriminacion y opresion mas que los interpersonales” (Oliver,

1986, pag. 39).

Hacia finales de los sesenta en Estados Unidos, se publico un texto de Robert Scott: The Making
of the Blind Men (1981), en donde expuso, de manera controversial, que el comportamiento de las
personas con discapacidad no son inherentes a su condicion sino son adquiridas a través de

socializacidn, esto, marca un parte aguas que abrid la discapacidad a las teorias del conflicto dando
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lugar a la lucha de las personas con discapacidad en Estados Unidos por una vida independiente y
por sus derechos civiles. “El estudio de las luchas colectivas resultaba mas facil dentro de la

sociologia del conflicto que acababa de surgir” (Oliver, 1986, pag. 39).

El interés socioldgico por la discapacidad ha sido gradual y desde sus inicios ha estado mas
desarrollada en Estados Unidos que en Reino Unido; sin embargo, es de resaltar que la mayor
influencia viene desde los trabajos de las personas con discapacidad como Paul Hunt, quién en
1966 con la obra Stigma. The Experience of Disability, realiza un analisis critico del papel de las
personas con discapacidad en la sociedad y también influencié a formar un grupo en donde se
compartian experiencias personales y luchas, la Union of the Physically Impaires Against
Segregation; llegando a la conclusion de que la discapacidad es una forma de opresion social,
siendo la sociedad la que incapacita a las personas con deficiencias. A continuacion un parrafo de
los principios fundamentales de discapacidad creada por la UPIAS en 1976:
“En nuestra opinion, es la sociedad la que incapacita fisicamente a las personas con
deficiencias. La discapacidad es algo que se impone a nuestras deficiencias por la forma
en que se nos aisla y excluye innecesariamente de la participacion plena en la sociedad.
Tener bajos ingresos, por ejemplo, es s6lo uno de los aspectos de nuestra opresion. Es
una consecuencia de nuestro aislamiento y segregacion en cada area de nuestra vida,
como la educacion, el empleo, la movilidad, alojamiento, etc. La pobreza es un sintoma

de la opresion, no la causa. Debemos dirigir nuestros esfuerzos hacia la causa no hacia
los sintomas” (UPIAS and The Disability Alliance, 1976, pags. 3, 4).

Victor Finkelstein en 1980, con su publicacion Attitudes and Disabled People, implicod una vision
materialista de nuestra forma de entender la discapacidad, sostenia que esta era una relacion
mediatizada por las interacciones de las estructuras sociales y econdmicas con la deficiencia
individual (Oliver, 1986).

Las obras de ambos autores influenciaron enormemente a Michael Oliver, quién en los ochenta
surgié con su Modelo Social de la Discapacidad, con la publicacién Social Work with Disabled
People en 1983, abordando seriamente el tema de la reflexion tedrico social respecto a la
discapacidad. Oliver también intentd explicar los cambios politicos y sociales surgidos como
resultado de los esfuerzos de las personas con discapacidad en sus organizaciones. Esto dio lugar
a la publicacion de Colin Barnes en 1991, Disabled People in Britain and Discrimination,

exponiendo la discriminacion institucional de las personas con discapacidad y exigiendo una
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legislacion en contra de la discriminacion. Oliver (1986), también considera a Tom Shakespeare
(1994), dentro de su recuento historico, al sostener que las personas con discapacidad no solo se
enfrentan a problemas de discriminacién que tiene su origen en las relaciones de produccion
materiales sino también en los prejuicios de las representaciones culturales. Shakespeare maneja
conceptos multiples en donde la cultura y los prejuicios influyen severamente al aparato
discriminatorio de la economia capitalista y es importante conocer a fondo cuales son los

significados de la discapacidad en nuestra cultura para poder trabajar el cambio de paradigma.

“En Latinoamérica los estudios sobre Discapacidad se han centrado en aspectos macro sociales
con menor interés en analisis sociologico de los procesos que se imponen a las personas con
discapacidad y la manera en como son relegados asumiendo roles de anormales. Los movimientos
sociales de personas con discapacidad han estado mas relacionados con el cabildeo que con el
reclamo de derecho” (Brogna, 2009, pag. 16). En las décadas anteriores a la Convencion sobre los
derechos de las personas con discapacidad en 2006, los avances en materia de discapacidad
surgieron de los instrumentos internacionales no vinculantes, asi como a través de las reuniones
de expertos y los seminarios celebrados en diferentes partes del mundo en donde se estudiaba como

podria conseguirse el cambio mediante la aportacion de informacion util.

1.2.2 El Modelo Social de la Discapacidad

El Informe Mundial sobre Discapacidad, emitido por la Organizacion Mundial de la Salud y el
Banco Mundial en 2011; refiere que la transicion que implicéd pasar de una perspectiva individual
y médica a una perspectiva estructural y social, ha sido descrita como el viraje desde un Modelo
Meédico a un Modelo Social, en el cual las personas son consideradas discapacitadas por la sociedad

Mmas que por sus cuerpos.

“El modelo médico considera a la discapacidad como un problema de la persona directamente
causado por una enfermedad, trauma o condicion de salud” (OMS, 2001, pag. 41), la cura se
conseguira con base en un tratamiento individual por profesionales de la salud y el presupuesto

destinado a su atencion por parte del Estado, se considera dentro del rubro de la salud.

En el modelo social, la discapacidad, es considerada como un problema de origen social, no es un

atributo de la persona, sino un complicado conjunto de condiciones, muchas de las cuales son
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creadas por el entorno social (OMS, 2001); por lo tanto, la resolucién del problema es de
competencia colectiva, realizando los ajustes necesarios para la plena participacion de las personas
con discapacidad en la vida social. El problema es mas ideoldgico o de actitud y requiere de la
introduccion de cambios sociales, lo que en el &mbito de la politica es una cuestion de derechos

humanos (OMS, 2001).

En las ultimas décadas, el movimiento de las personas con discapacidad, junto con numerosos
investigadores de las ciencias sociales y de la salud, han identificado la funcion de las barreras
sociales y fisicas presentes en la discapacidad como obstéaculos al ejercicio de sus derechos (OMS,
BM, 2011). El modelo social de la discapacidad es probablemente la mejor idea surgida del
movimiento de las personas con discapacidad en los ultimos 50 afios, como ya se menciond
anteriormente, tiene sus origenes en las organizaciones como UPIAS (Union of the Physically
Impaired Against Segregation) y en su mayoria tiene impacto en cuestiones politicas en todo el
mundo por ejemplo la creacion de la Convencion de las Personas con Discapacidad del 2006, que
cubre todos las dimensiones de la vida humana y tiene un impacto en la forma de pensar acerca de
la discapacidad. La mayoria de los paises actualmente reconocen que la discriminacion por
motivos de discapacidad es una problematica que se debe atender. La figura 3 muestra la

contraposicion de los enfoques:

Modelo Médico Modelo Social

eCentrado en la persona eCentrado en la sociedad
eEnfermedad eBarrera

eTratamiento individual eAjustes, Apoyos

*Problema de Salud *Problema de ideologia y
actitud

Figura 3: El modelo médico vs el modelo social de la discapacidad.
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El modelo social de la discapacidad es un enfoque especifico en los factores econdmicos, culturales
y politicos que influyen en la calidad de la vida de las personas con discapacidad como barreras a
su desarrollo. Para esto se ha intentado clarificar el término discapacidad y lo separa del concepto
deficiencia, y es importante hacer la distincion cuando se pretende tener una solucion individual a

la deficiencia o una solucion social ante las barreras que el entorno pone.

Deficiencia: “son problemas en las funciones o estructuras corporales, tales como una desviacion

significativa o una pérdida” (OMS, 2001, pag. 23).

Discapacidad: “es un término genérico que incluye déficits, limitaciones en la actividad y
restricciones en la participacion. Indica los aspectos negativos de la interaccion entre un individuo
con una condicion de salud y sus factores contextuales, factores ambientales y personales” (OMS,

2001, pag. 215)

El Modelo puramente médico justifica la discriminacién y las barreras impuestas a las personas
con discapacidad, que limitan e impiden a las personas con discapacidad a decidir sobre sus vidas,

con problemas de salud.

La discapacidad debe verse como algo que no es ni puramente médico ni puramente social, las
personas con discapacidad a menudo pueden experimentar problemas que derivan de su condicion
de salud (OMS, BM, 2011); sin embargo, cuando se logran disminuir se enfrentan a otro tipo de

impedimentos que rebasan sus deficiencias.

En el modelo social no se niega la deficiencia o limitaciones en la funciones, sino que, adicional
a éstas, reconoce las barreras que la sociedad impone a las personas con deficiencias y las
discapacita negandoles el acceso a vivir una vida considerada normal y que impactan en la vida

diaria de una persona con discapacidad.

1.2.2.1 Critica al Modelo Social

A raiz del modelo social han surgido diversas lineas de posicionamiento que han planteado los
activistas investigadores en la materia. “El modelo social defiende que la concepcion de la
discapacidad es una construccion social impuesta, y plantea una vision de la discapacidad como

clase oprimida, con una severa critica al rol desempefiado por los profesionales y la defensa de una
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alternativa de caracter politico mas que cientifico” (Verdugo Alonso, 2003, pag. 1). Los defensores
de este modelo son apasionados que piensan que solo las personas con discapacidad son quienes
estan capacitados para hablar e investigar el problema, esto ha dado lugar a los llamados Estudios
sobre Discapacidad, Disability Studies (1990), con interesantes propuestas para la formacion en

las universidades.

Miguel Angel Verdugo (2003), realiza una critica a los modelos sociales apelando a que estos
deben ser puestos al escrutinio de la misma forma en que es criticado el modelo médico y que
forma parte de la base para sus modelos. Verdugo indica que los seguidores del modelo social
rechazan la investigacién objetiva y hablan de investigacion emancipadora, ésta, se dirige a
desarrollar un compromiso politico para afrontar la discapacidad cambiando las relaciones sociales
de produccion de investigacion, incluyendo el rol de los financiadores, las relaciones entre los
investigadores e investigados, y los lazos entre investigacion e iniciativas politicas; se plantean
romper lo que consideran una falsa separacion entre politica y ciencia, generando investigacion
participativa y emancipadora. Y esa participacion activa de las personas con discapacidad en la
investigacion sobre discapacidad se considera esencial para introducir las variables ambientales,

actitudinales y sociales necesarias por analizar (Verdugo Alonso, 2003).

Actualmente existen diversas vertientes del modelo social como el enfoque constructivista de la
discapacidad, el cual, define el significado y consecuencias de la misma de acuerdo con las
actitudes, practicas y estructuras institucionales mas que por las deficiencias en si. Este modelo
inspir6 la legislacion estadounidense de 1990 The American with Disabilities Act ADA, cuyo
objetivo es reducir al maximo esas barreras fisicas y sociales que limitan a los individuos con
deficiencias (United States Department of Justice, 1990). El enfoque sociopolitico, que derivado
de los estudios que pretenden entender la discapacidad desde la relacion cuerpo-poder y que sirven
como campo de investigacion académica y actividad politica. El enfoque minoritario, que subraya
el papel de la discriminacion institucional y el prejuicio que desempefian el moldear la experiencia
de la discapacidad (Verdugo Alonso, 2003). Al analizarlo de esta manera, las personas con
discapacidad deben ser vistas como un grupo minoritario de la misma manera que lo son otros
grupos, como aquellos que son discriminados por su color de piel, y que les han sido negados sus
derechos civiles igualdad de acceso y proteccion; por lo tanto, las respuestas son de tipo

sociopolitico.
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Las propuestas sociales para la discapacidad han servido para fomentar el debate y analisis en
disciplinas como la sociologia que mantenian un alejamiento del campo de la discapacidad, y han
estimulado la participacion activa en la vida académica de muchas personas con discapacidad; sin
embargo, sus planteamientos exclusivistas desde perspectivas sociopoliticas podrian estar en el
terreno de la mera especulacion tedrica, tan acariciada en ocasiones en algunos ambitos

académicos (Verdugo Alonso, 2003).

Algunos autores seguidores del modelo puramente social ya especulan a favor de un enfoque que
maneje planteamientos interdisciplinares que se acerque a la realidad biopsicosocial, en donde se
analicen deficiencias (modelo médico), participacion del sujeto y factores ambientales (modelo
social) determinantes de la situacion de discapacidad. Estos planteamientos nos remiten a la CIF
(Clasificacion Internacional de Funcionamiento de la Discapacidad y de la Salud) cuyo principal
objetivo es lograr la multi disciplinariedad que aporte a comprender los componentes individuales
y sociales para diagnosticar y planificar apoyos con utilidad. En México, el manejo de la CIF esta
en manos de los médicos especialistas en rehabilitacion de manera incipiente, lo cual se convierte
en un area de oportunidad para los trabajadores sociales en poder determinar los factores

ambientales y de participacion.

“Limitar el objeto de estudio sobre una parte de los problemas y necesidades que puede tener una
persona con discapacidad (lo macro estructural) puede llevar a la paralizacion de cualquier otra
actividad beneficiosa para los individuos” (Verdugo Alonso, 2003, pag. 11). Para Verdugo, el
modelo mas aceptable y adecuado es el biopsicosocial, y no el social radical, ya que las
posibilidades de evaluacion, intervencidon y apoyo a las personas con discapacidad apenas existen,
solo el sistema (lo macro) merece la atencion. Dentro de este modelo esta inserto el Modelo de
Calidad de Vida, cuyos preceptos se enmarcan en la defensa de los derechos de las personas con
deficiencias y la ética social. Su maximo fundamento es disefiar, aplicar programas y actividades

de apoyo a las personas con discapacidad en sus contextos (Verdugo Alonso, 2003).

Desde la perspectiva de la investigadora, el modelo biopsicosocial propone soluciones reales de
intervencion, permite evaluar y gestionar los apoyos para las personas con discapacidad; ademas
de articular diversas disciplinas a la tematica de la discapacidad. Més adelante, en el quinto
capitulo, se ampliard la informacion sobre la calidad de vida y el modelo que favorecen el

desarrollo del individuo en lo que al empleo de refiere. Respecto al modelo social de la
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discapacidad, se considera que, la mejor manera de emplear el término es la de enfoque o vision,

ya que se entiende como el lente que permite una lectura social del concepto de discapacidad.

1.2.2.2 El Enfoque de Derechos

“Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos”
(ONU, 1948)

Antes de la Convencion, las personas con discapacidad no eran tratadas de manera equitativa, pero
a partir de su aprobacion en 2006 se establecid que las personas con discapacidad tienen los
mismos derechos que cualquier otra persona y que son iguales ante la ley. En el campo del
Derecho, la ideologia de los diferentes modelos o enfoques de la discapacidad representan
consecuencias en la practica, ya que, dependiendo del enfoque con el que se crean las leyes y
programas se lograran las metas de desarrollo en igualdad de oportunidades para las personas con

discapacidad.
Aportaciones al enfoque de derechos de la discapacidad en México

Meéxico propuso en 2001 a la Asamblea General de las Naciones Unidas la creacion de la
Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad, considerando la formacién de
un comité encargado de disefiar el instrumento internacional destinado a proteger los derechos de
las personas con discapacidad. El 19 de diciembre de 2001, durante la 88a. sesion plenaria de la
Asamblea General de las Naciones Unidas, se aprobd la Resolucion 56/168, acordando establecer
un comité especial que examinara propuestas relativas a una convencidn internacional para
promover y proteger los derechos y la dignidad de las personas con discapacidad. El Comité se
reuni6 por primera vez en agosto de 2002, e inicid la redaccion del texto en mayo de 2004, llegando
a un acuerdo sobre su contenido en agosto de 2006. El Comité especial contd con delegados, tanto
de los gobiernos y los drganos nacionales defensores de derechos humanos, como de organismos
internacionales, destacando la representacion de las Organizaciones No Gubernamentales (Lara

Espinosa, 2012).
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Gilberto Rincon Gallardo es la figura mexicana mas emblematica de los tiempos de la Convencion,
¢l lider6 e impulso, desde la sociedad civil la defensa de los derechos de las personas junto con
la participacion de diversas organizaciones de todo el mundo; ademas, fue fundador y
primer presidente del Consejo Nacional para la Prevencion de la Discriminacidn
CONAPRED. Durante, su discurso en el evento conmemorativo de la entrada en vigor
(03 de mayo 2008) de la Convencidn, ante la ONU, menciono:
“Celebramos que ahora los Estados llevaran a cabo un arduo trabajo para
armonizar sus legislaciones internas al espiritu de la Convencion. Celebramos
que pondremos un alto definitivo a la ancestral discriminacion contra las
personas con discapacidad, celebramos que ahora empezaremos a transitar por
el camino de la inclusién de todas y de todos, sin importar su circunstancia.
Celebramos que tenemos un instrumento para cambiar la cultura de la lastima y

la exclusion por la cultura de derechos y las oportunidades para todos” (ONU,
2008).

A partir de este hecho historico, comenzo la fase de la implementacion de la Convencion en donde
se debe actuar para que los derechos se hagan realidad y las personas con discapacidad participen
en las decisiones que les conciernen, se debe exigir su cumplimiento, y el primer responsable es el

Estado.

Desde el punto de vista juridico, el enfoque médico la discapacidad, se centra en la persona y es
abordada exclusivamente dentro de la legislacion de la asistencia y seguridad social, de hecho en
México, el presupuesto asignado a la discapacidad en el Presupuesto de Egresos de la Federacion
ha estado historicamente contemplado en el rubro de la salud (Camara de Diputados del H.
Congreso de la Union, 2014). En el derecho civil, la discapacidad, se ha relacionado con

incapacitacion y la tutela.

A partir del 2016 el Programa de Atencion a Personas con Discapacidad, se encuentra ubicado en
el rubro del Desarrollo Social a cargo de (Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, 2015). Los
planteamientos desde el enfoque social, contemplando la diversidad y los valores intrinsecos a los
derechos humanos, aspiran a potenciar el respeto por la dignidad humana, la igualdad y la libertad

personal, propiciando la igualdad social (Palacios, Agustina; Romanach, Javier, 2006).

La figura 4 muestra la diferencia entre tener un enfoque de la discapacidad desde la beneficencia
y uno desde derechos, y segiin la Guia para los observadores de la situacion de los derechos

humanos (Naciones Unidas Derechos Humanos, 2010) podria contemplarse de la siguiente forma:
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Enfoque de Derechos Humanos
Control extremo Autonomia
Subsanar la deficiencia Subsanar el Entorno
Limitar la Actividad Facilitar la Actividad
Dependencia Independencia
Discriminacion Igualdad
Reclusion en Institucion Inclusién en la Sociedad

Figura 4: El enfoque de beneficencia vs el enfoque de derechos humanos

El Manual de derechos humanos para personas con discapacidades intelectuales (Escuela de

Derecho de Harvard sobre Discapacidad, 2008), hace una relacion entre los derechos y rubros en

donde se encuentra una area de oportunidad por cubrir, por ejemplo, relaciona los derechos del

respeto hacia el individuo con los cuales se protegen su dignidad humana, sus cuerpos y lo que

realizan en sus hogares; también, los que estan relacionados con la inclusion en la comunidad y

por ultimo, aquellos que estan orientados a realizar cambios en la sociedad para que las personas

con discapacidad los pueden ejercer en igualdad de condiciones, estos se muestran en la figura 5:

Dignidad
Humana

Cambios en la
Sociedad

elgualdad: es el derecho a ser tratado en igualadad de condiciones que el resto de los ciudadanos.
eSeguridad: se tiene el derecho a vivir libre de violencia y abusos.

eHogar y Familia: es el derecho a formar parte de una familia y formar la propia.

ePrivacidad: se tiene el derecho a la privacidad , sin importar en donde vivan.

*Vida Independiente: es el derecho a vivir de manera independiente en la comunidad \

eTrabajo: “el derecho al trabajo no significa que todos obtendran un trabajo, significa que todos
tenemos la misma oportunidad para obtener un trabajo”. (Escuela de Derecho de Harvard sobre
Discapacidad, 2008, pag. 11)

eEducacion: es el derecho a la misma educacion y junto a las demas personas

eSalud: se tiene el derecho a la mejor atenciéon médica posible. /

eAccesibilidad: es el derecho a llegar y hacer uso de los espacios y servicios publicos. )

*Vida Politica: se tiene el mismo derecho a votar y expresar su opinion sobre las leyes y politicas que los
afecten directamente

*Nuevas actitudes: se tiene derecho a ser tratados como cualquier persona
eCultura y Deportes: participar en la vida cultural, los deportes y actividades recreativas. )

Figura 5: Derechos de las personas con discapacidad.
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Todos estos derechos parecen tratar cuestiones comunes, pero para cuando se refieren a una
persona con discapacidad parecen estar en tela de juicio y generar preguntas como: /juna mujer
con discapacidad intelectual, puede ser madre?, ;una persona sorda, puede trabajar?, ;un hombre
ciego, puede vivir solo?; por lo tanto, se necesita un enfoque equilibrado que le otorgue el peso
adecuado a los distintos aspectos de la discapacidad que contemplen los derechos de las personas
con discapacidad y su dignidad, a partir de dicho enfoque, las politicas ofrecidas y las respuestas
brindadas a los problemas que enfrentan las personas con discapacidad pasan a ser pensadas y
elaboradas desde y hacia el respeto de los derechos humanos (Palacios, Agustina; Bariffi,

Francisco, 2007).

Actualmente el soporte “de una perspectiva de la discapacidad basada en los derechos humanos
ha servido para presionar, de forma natural, al sistema de derechos humanos para que responda de
manera apropiada” (Samaniego de Garcia, 2006, pag. 482) a las personas con discapacidad. Los
derechos humanos se ubican como los argumentos necesarios y oportunos para que una persona

con discapacidad pase de paciente a ciudadano y sea ubicado como un actor social.

El enfoque social apunta hacia generar interés en la investigacion social, actualizacion de politicas
publicas, armonizacién de leyes y su correspondiente consolidacion de los derechos humanos de
las personas con discapacidad, con la finalidad de formar sociedad més incluyentes, participativas
y respetuosas de los derechos humanos. Dado que la discapacidad es una construccion social, los
cambios deben ser sociales y deben estar relacionados con los derechos humanos. Actualmente los
principales ejes rectores de este cambio de paradigma a nivel internacional, se presentan en la

figura 6, promueven posibles aproximaciones en la definicion de discapacidad con enfoque de

derechos:
Fuente Definicion de discapacidad
Convencion sobre los derechos de ’la discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la

las personas con discapacidad 2006 | interaccién entre las personas con deficiencias y las barreras debidas a la
actitud y al entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la

sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”

Clasificacion internacional del “discapacidad engloba las deficiencias, limitaciones en la actividad, o
funcionamiento, de la discapacidad | restricciones en la participacion.”
b

y la salud 2001
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Informe Mundial sobre la “Si se define la discapacidad como una interaccion, ello significa que la
discapacidad 2011 OMS y el Banco | «discapacidad> no es un atributo de la persona. Se pueden lograr avances
Mundial para mejorar la participacion social abordando las barreras que impiden a

las personas con discapacidad desenvolverse en su vida cotidiana.”

Figura 6. Definicion de Discapacidad

La Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad de 2006, plasma el caracter
del enfoque social de la discapacidad, pues es un tratado internacional en el que se recogen los
derechos de las personas con discapacidad asi como las obligaciones de los Estados parte tales
como promover, proteger y asegurar esos derechos. Esta Convencion fue aprobada por la
Asamblea de la ONU en diciembre de 2006 y entr6 en vigor el 3 de mayo de 2008, convirtiéndose
en el primer tratado sobre derechos humanos del siglo XXI en entrar en vigencia en todo el mundo

y cuyos principios aparecen en la figura 7:

(El respeto a la dignidad inherente, la autonomia
—1|individual, incluida la libertad de tomar las propias
\decisiones, y la independencia de las personas

i -

—| La NO discriminacion

L &
i '\
La participacion e inclusion plenas y efectivas en la
sociedad

%, r

(El respeto por la diferencia y la aceptacién de las
personas con discapacidad como parte de la
|diversidad y condicién humana

i '\

La Igualdad de oportunidades
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O
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|~ | La Accesibilidad

La Igualdad entre el hombre y la mujer

L &

| (El respeto a la evolucion de las facultades de los nifios |
y las niilas con discapacidad y de su derecho a
| preservar su idetidad

Figura 7: Principios generales de la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad.
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La Convencion a 10 anos

Se logro, con la participacion activa del movimiento por los derechos de las personas con
discapacidad, establecer un nuevo estandar en que la sociedad civil se involucré en las
negociaciones de la ONU que no so6lo significd una victoria en cuanto a los derechos en la
discapacidad sino que marc6é un punto de solidaridad y colaboraciéon con la comunidad con
discapacidad. Personas sordas abogaron por los derechos de las personas con discapacidad
psicosocial, personas con discapacidad psicosocial pugnaron por la accesibilidad a la tecnologia
de las personas ciegas, hombres y mujeres lucharon por la igualdad de género; en fin, la comunidad
unida de diferentes paises y contextos crearon la Convencidon y promovieron su inmediata

implementacion a la firma del tratado (International Disability Alliance, 2016).

A 10 afios de su adopcion, se debe resaltar, que la Convencion levant6 la conciencia de que la
discapacidad debe verse como una cuestion de derechos humanos y también de desarrollo,
marcando un cambio de paradigma donde las personas con discapacidad ya no pueden verse como
objetos de caridad sino como miembros de la sociedad que pueden hacerse cargo de sus vidas con
el mismo derecho a participar y ser incluidos como todos los demés. Es por esto que las
negociaciones alrededor del desarrollo sostenible comenzaron como seguimiento al marco de los

Objetivos del Milenio.

La Convencion fue usada como base por muchas organizaciones de discapacidad como la The
International Disability Alliance IDA y la International Disability and Development Consortium
IDDC para hacer cabildeo por las personas con discapacidad en el desarrollo de politicas
internacionales. (International Disability Alliance, 2016). El lema “leave no one behind”, no dejar
a nadie atras, fue adoptado por la ONU para respaldar los Objetivos de Desarrollo Sostenible y las
personas con discapacidad ahora si estan contemplados en ellos, lo cual marco un paso adelante a
diferencia de los Objetivos de Milenio en donde las personas con discapacidad fueron

practicamente excluidas (ONU, 2016).

A pesar de los grandes pasos hacia la inclusion de las personas con discapacidad en los ultimos 10
aflos, aln se asume que las personas con discapacidad participaran automaticamente en los
programas de desarrollo; sin embargo, se reconoce que no se benefician del desarrollo global a
menos que su participacion sea planeada y que cuente con los recursos suficientes desde el

principio. El reto sigue siendo eliminar las barreras a su participacion y desbloquear el vasto
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potencial de las personas con discapacidad es indispensable para reducir la pobreza, y

empoderarlos para que exijan sus derechos y participacion en todos los aspectos de la sociedad.

Para finales del 2016, se considera que son 172 Estados los que han ratificado la Convencion y las
dos redes globales de organizaciones para los derechos de las personas con discapacidad IDA e
IDDC, hacen un llamado a los miembros de la ONU que quedan pendientes a ratificarla a 10 afios
de su aniversario en reconocimiento a 1 billén de personas con discapacidad en todo el mundo
quiénes con frecuencia son marginalizados y excluidos de contribuir al desarrollo de sus

comunidades y paises (International Disability Alliance, 2016).

A 10 afios de la Convencion, el Estado mexicano ha promulgado leyes, programas y normas que
contemplan la discapacidad, por ejemplo, respecto al rubro del empleo, en 2005 se entregd por
primera vez el Reconocimiento Empresa Incluyente por parte de la Secretaria de Trabajo y
Prevision Social STPS. En 2008 se establecieron los lineamientos sobre los cuales se dictamina a
las empresas aspirantes a este reconocimiento y se elevo el rango al de Distintivo con el nombre
del presidente del Consejo Nacional para Prevenir y Eliminar la Discriminacion CONAPRED y
precursor de la igualdad de oportunidades, Gilberto Rincoén Gallardo. (STPS, 2014). A través de
los afios, el distintivo ha cambiado significativamente su enfoque, el cual tenia como objetivo
principal, la teméatica de la discapacidad, pero hoy en dia, incluye a diversos grupos vulnerables
dentro de sus objetivos, lo cual ha desvirtuado sus alcances. El distintivo resulta ser muy atractivo
de analizar, para esta investigacion, ya que cuenta con casos de éxito de empresas que incluyen
empleados con discapacidad, convirtiéndose en la estrategia principal del Estado mexicano en el

fomento al empleo de las personas con discapacidad en el sector privado.

El panorama real de la situacion de los derechos de las personas con discapacidad en México se
observa en las recomendaciones realizadas a los informes que los Estados entregan a la ONU. En
el caso mexicano, se ha entregado solo un informe en un plazo de diez afios, en consecuencia s6lo
se cuenta con una retroalimentacion por parte de la ONU y dado el retraso en la entrega de los
restantes informes, en enero 2018, deben ser subsanadas dos entregas al mismo tiempo (Comité
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, 2014). A la par de las entregas del Estado,
también se cuentan con informes sombra o paralelos, realizados por la sociedad civil, los cuales,
abordan temas especificos y son una fuente objetiva de la situacion actual de la discapacidad en el

pais.
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La retroalimentacion de la ONU al primer informe de México, acerca de la situacion de los
derechos humanos de las personas con discapacidad, esta contenida en un documento con 58

recomendaciones, de las cuales, en la figura 8 se destacan las relacionadas al empleo de las

personas con discapacidad:

Articulo 27 de la Trabajo y empleo

Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

La baja tasa de empleo de las personas con discapacidad,
especialmente intelectual y psicosocial, y la escasa cobertura
de estrategias y programas para su fomento

La ausencia de informacion sobre las condiciones de trabajo
de las personas con discapacidad que han accedido al empleo

La situaciéon de mayor discriminacidn que enfrentan las
mujeres y las personas indigenas con discapacidad en el
acceso al mercado laboral

La ausencia de mecanismos para hacer cumplir la cuota
laboral del 3% en el sector publico a favor de las personas con
discapacidad

La falta de reglamentacion sobre la aplicacion de ajustes
razonables para personas con discapacidad en el ambito
laboral, tanto publico como privado.

¢ Fortalecer con recursos adecuados los programas de acceso al
empleo para las personas con discapacidad, en particular
personas con discapacidad intelectual y psicosocial,
incluyendo medidas que incentiven su contratacion en el
sector privado

¢ Establecer mecanismos de proteccion contra cualquier forma
de trabajo forzoso, explotacion y acoso contra las personas
con discapacidad en el lugar de trabajo

¢ Implementar acciones de nivelacion a favor de la contratacion
de mujeres y personas indigenas con discapacidad

¢ Establecer un mecanismo de monitoreo del cumplimiento de
la cuota laboral para personas con discapacidad en el sector
publico e implementar de medidas afirmativas similares en el
sector privado

e Regular los criterios para establecer ajustes razonables para
trabajadores con discapacidad, asignando presupuestos
adecuados para ellos tanto en el empleo publico como en el
privado.

Figura 8: Recomendaciones de la ONU sobre Art. 27 Trabajo y empleo a México.

Agenda 2030. Together 2030.

En septiembre del 2015, 193 lideres mundiales aceptaron los 17 Objetivos Globales Sostenibles,
con la finalidad de terminar la pobreza, proteger al planeta y asegurar la prosperidad para todos
hacia el 2030. En esta ocasion se dieron cambios en materia de discapacidad ya que se incluyo, de

manera explicita, a las personas con discapacidad once veces en la agenda 2030, lo cual, significa
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un cambio que posiciona a los derechos humanos de las personas con discapacidad en el centro

del desarrollo (International Disability Alliance, 2017).

Esta inclusion significa que las personas con discapacidad no s6lo estan contempladas en los
Objetivos de Desarrollo, sino que también tienen una influencia significativa en el seguimiento
global, revision y monitoreo. La comunidad con discapacidad se ha dado cuenta que es necesaria
una plataforma global para las personas con discapacidad que asegure la presencia y union de las
organizaciones, por lo que se creo el Stakeholder Group of Persons with Disabilities que representa
y coordina la plataforma liderada por personas con discapacidad y que pugna por defender la
Convencion dentro de los procesos de Desarrollo Sostenible, dado que las contribuciones de la
comunidad con discapacidad, por motivos de falta de accesibilidad y prejuicio con frecuencia son
relegadas de los espacios de discusion acerca de los derechos humanos y desarrollo (International

Disability Alliance, 2017).

El movimiento por los derechos de las personas con discapacidad a nivel global ha sido guiado por
el lema “nothing about us without us”, nada de nosotros sin nosotros, dado que el estimado del
15% del total de la poblacién mundial ha sido histéricamente subrepresentado y excluido de las
politicas que afectan sus vidas y esto es importante en términos de desarrollo sostenible ya que las
cifras de aquellos que viven en absoluta pobreza son elevadas, ademas de tener una tasa de
probabilidad cuatro veces mas alta de mortalidad en crisis humanitarias o desastres naturales en
comparacion con sus pares sin discapacidad. La Participacion de este grupo comenzd en 2014 con
solo un representante, quién expresO, en 30 segundos, que estaban listos como grupo para
participar en los High Level Political Forum HLPF. En 2015 enviaron su primera participacion y
realizaron tres declaraciones. En 2016 revisaron la implementacion de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, a un afio de su implementacion, y participaron con un documento llamado “Ensuring
that No One is Left Behind” soportado por 370 organizaciones de discapacidad a nivel global;
durante el Foro, el grupo realiz6 17 intervenciones. La participacion de personas con discapacidad
en el Foro ha puesto al descubierto las barreas a la accesibilidad a su plena participacion en la
ONU. La falta de intérpretes de lenguaje de sefas, material en formatos accesibles, entre otras, han
tenido que ser reconocidas por la Secretaria de la ONU, y por consecuencia han tenido que
desarrollar esfuerzos por eliminarlas; con lo que se refleja la importancia que la creciente presencia

del grupo de personas con discapacidad tiene en los Foros. Para el 2017 cuentan con al menos 200
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individuos interesados en contribuir y se preparan para trabajar en nueve grupos de trabajo

(International Disability Alliance, 2017).

1.2.2.2.1 Derechos y Empresa

En septiembre del 2016, miembros del grupo de trabajo sobre empresas y derechos humanos de la
ONU, visitaron México durante 10 dias con la finalidad de identificar iniciativas, oportunidades y
desafios para implementar los principios rectores de las Naciones Unidas sobre empresas y
derechos humanos, se reunieron con funcionarios de diversas secretarias, representantes de
empresas y Camaras de Comercio, asi como, representantes de derechos humanos en sedes como,
Ciudad de México, Estado de México, Oaxaca, Jalisco y Sonora. El reporte final tiene fecha de
presentacion de junio del 2017; por lo que aqui solo se resaltaran las recomendaciones previas

relacionadas a las personas con discapacidad:

“Otro reto en México es incluir a las personas con discapacidad en el mercado laboral.
Mientras observamos la existencia de un Consejo Nacional para el Desarrollo y la Inclusion
de las Personas con Discapacidad y una Ley General para la Inclusion de las Personas con
Discapacidad (2011), parece que se hace poco esfuerzo para lograr que las empresas
contraten a personas con discapacidad. En este sentido, el Grupo de Trabajo alienta al
Gobierno a dar seguimiento a las recomendaciones formuladas por el Comité de los
derechos de las personas con discapacidad para poner en practica medidas de accion
afirmativa en los sectores publico y privado” (ONU, 2016, pag. 6).

Al comprender que la discapacidad es una construccion social, se justifica que es necesario conocer
su proceso de construccion y aquellos elementos que la integran y la perpetian dentro de un
entorno o grupo en especifico para contar con un base de trabajo que modifique los significados
alrededor del concepto. Es indispensable establecer que el modelo social tuvo grandes aportaciones
al planteamiento de la discapacidad a nivel mundial, trayendo resultados valiosos como la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad; sin embargo, como modelo no
cuenta con los elementos suficientes para desarrollar investigaciones; por lo que se toma como una
herramienta que sirve de perspectiva social para incluir a la sociedad en la tematica de la
discapacidad. A lo largo de la investigacion se mencionard que se adoptd esta perspectiva para

contar con un panorama del contexto empresarial y su relacion con la discapacidad y se expresan
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aquellos derechos contenidos en la Convencidn que sirven de guia para el desarrollo de propuestas

de gestionar la discapacidad y la inclusién en el ambiente laboral.
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La conciencia moderna tiende a otorgar a la distincidn entre lo normal y lo patoldgico el poder

delimitar lo irregular, lo desviado, lo poco razonable, lo ilicito y también lo criminal.
Todo lo que se considera extrafio recibe en virtud de esta conciencia,
el estatuto de la exclusion cuando se trata de juzgar y de la inclusion cuando se trata de explicar.

(Foucault, 1996, pag. 7)

14
CapltlllO 2 Marco Tedrico: Representaciones sociales, discapacidad e inclusion en la
empresa

Dado que muchas formas de entender la discapacidad coexisten en la sociedad mexicana, es
importante examinar como es entendida y expresada en el sector empresarial mexicano, que se
dice, como se actlia, se comunica y como se ancla dentro de las mismas representaciones de la
empresa privada.

Para esto, se optd por la teoria de las representaciones sociales de Serge Moscovici (1961), cuyos
principios generales aportaran a develar informacion acerca de la discapacidad en este sector. La
teoria de las representaciones sociales esta basadas en el principio del conocimiento, ya sean
hechos basados en evidencia o rumores basados en suposiciones o mitos. También hace énfasis
en el rol de la comunicacion en el desarrollo de las representaciones sociales. Esto se vuelve
particularmente importante en el terreno de la discapacidad porque mucha de la informacion

relacionada con el tema es de naturaleza negativa. (Moscovici, 1961)

“Es imposible negar el estigma que historicamente ha tenido la poblacion en situacion de
discapacidad bajo cualquiera de los rétulos que se le han dado y las representaciones que estas

categorizaciones han generado en la sociedad” (Vasco, 2008, pag. 14).

La teoria de las representaciones sociales es 1til para entender como las personas sin discapacidad
piensan acerca de la discapacidad y cudles son los elementos que en lo cotidiano refuerzan las
representaciones acerca de ella y cuales generan un conflicto. Sirve para analizar el conocimiento

y ligarlo a las visiones de la discapacidad que se han tenido en México y como estas generan
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también representaciones sociales. Las representaciones sociales de la discapacidad pueden
generar barreras a uno de los componentes basicos en el ejercicio del derecho al empleo, la
accesibilidad, la cual, puede evaluarse dentro de una organizacién en sus tres dimensiones
principales: cultura, politicas y practicas, en estas, se refleja el nivel de inclusion dentro de la
organizacion y por lo tanto la forma contemplar la discriminacion y su enfoque especifico de la
discapacidad. En consecuencia, en este capitulo se abordaran todos estos conceptos que forman la
columna vertebral de la investigacion y que aportan a la construccion de los instrumentos
metodoldgicos para tener un lenguaje comun que sirva de aproximacién con las empresas respecto
a la discapacidad.

Los resultados de esta investigacion con base en la teoria no generaran un juicio sobre la
percepcion de las personas o grupo, sino se examinara la informacion, interpretacion y actuacion
que dicho grupo tiene hacia la discapacidad, por tanto, en la figura 9 se presenta el marco tedrico

integrado:

Empresa
Representaciones Sociales B + Actitudinales * Politicas
A
- : L 2
Qufe ol R * Comunicacion
R
= Chmo se interpreta?
E ° Arquitectonicas * Cultura
R
*  Como se actia? A Infarmacion
5 * Pricticas
Discriminacion

Figura 9: Integrando el Marco Teorico
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2.1 Teoria de las Representaciones Sociales

Una de las teorias relativamente recientes en Psicologia social es el de las representaciones
sociales de Serge Moscovici, dicha propuesta tedrica esboza un planteamiento metodologico
interesante y renovador dentro del anélisis del sentido comun y de lo cotidiano que puede valorarse

como una explicacion util en el estudio de la construccion social de la realidad.

Esta teoria ha sido considerada, por algunos psicdlogos sociales latinoamericanos, como apropiada
y util en la indagacion de los fendmenos de opresion y en como desenmascarar la ideologia
dominante impuesta en forma de sentido comun. La relacion de influencia reciproca y sus

mecanismos de construccion de la realidad son los rasgos legitimos para su analisis.

La nocidn de representacion social elaborada por Sergei Moscovici en 1961 es reconocida no sélo
en psicologia social sino en otras ciencias sociales con la finalidad de analizar los fendmenos
sociales y las reglas que rigen el pensamiento social, la identificacion de la vision del mundo que
los individuos o grupos utilizan para actuar o tomar posicion para entender la dinamica de las
interacciones sociales y aclarar los determinantes de las practicas sociales (Abric, 1994).

Las representaciones sociales corresponden a una forma especifica de conocimiento, el
conocimiento ordinario, que es incluido en la categoria de sentido comun y tiene como
particularidad la de ser socialmente construido y compartido en el seno de diferentes grupos. Esta
forma de conocimiento tiene una raiz y un objeto practico, apoyandose en la experiencia de las
personas, sirve de filtro de lectura de la realidad y de guia de accion en la vida practica y cotidiana.
En los campos profesionales, expresa la manera en que los actores se sitiian con relacion a su
actividad y a sus compafieros, asi como frente a las normas y roles vigentes en el espacio de trabajo
(Jodelet, 2011).

Otra caracteristica de esta forma de conocimiento es su relacion con la comunicacion social, por
una parte va a contribuir a producir y mantener una vision comun a un grupo social, ya se trate de
una clase social, de un grupo cultural o simplemente de un grupo profesional. Esta visién es
considerada como un evidencia y sirve para leer el mundo en el que se vive, actuar sobre €l,
decodificar a las personas que constituyen el entorno social, clasificarlas e interpretar su conducta
(Jodelet, 2011).

La teoria de las representaciones sociales aborda el problema del proceso y de los mecanismos por

medio de los cuales un fendmeno adquiere un significado subjetivo para los individuos, y como
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¢éste afecta su accion. Asi, la representacion social es una construccidon cognitiva y también
emocional que se hace desde la historia individual y colectiva, desde la informacion de que dispone
el sujeto pero también desde la aproximacion afectiva con que se representa el fenomeno. Incluye
por tanto informacion, opiniones, actitudes, creencias, sentimientos, valores y prescripciones, que
se convierten en guias para la accion. “Todos estos conceptos se engloban en el de representacion,
que refiere a hacer presente en la mente algo que existe de antemano, no es el objeto, sino una
elaboracion de €1, una construccion completa en la medida en la que se encuentra enraizada en el

contexto cultural de las personas” (Jiménez Guzman & Figueroa Diaz, 2013, pag. 46).

Moscovici infiere tres condiciones de emergencia de las representaciones sociales:

1. La dispersion de la informacion, nunca se posee toda la informacion necesaria o existente

acerca de un objeto social que resulte relevante.

2. La focalizacion del sujeto individual y colectivo, una persona o una colectividad.
Moscovici (1961) indica que se focalizan porque estan implicadas en la interaccion social

como hechos que conmueven los juicios o las opiniones.

3. La presion a la inferencia del objeto socialmente definido. Socialmente se da una presion
que reclama opiniones, posturas y acciones acerca de los hechos que estan focalizados por
el interés publico. En la vida corriente, las circunstancias y las relaciones sociales exigen
del individuo o del grupo social que sean capaces, en todo momento, de estar en situacion

de responder (Moscovici, 1961).

Estas tres condiciones de emergencia de la informacion, grado de focalizacion y presion a la
inferencia constituyen el pivote que permite la aparicion del proceso de formacion de una
representacion social y, en mayor o menor grado, al conjuntarse hacen posible la génesis del
esquema de la representacion. Las representaciones sociales definidas por Moscovici como
universos de opinion, pueden ser analizadas con fines didacticos y empiricos en tres dimensiones:

la informacion, el campo de representacion y la actitud:

a) La informacion. Es la organizacion o suma de conocimientos con que cuenta un grupo acerca
de un acontecimiento, hecho o fendmeno de naturaleza social. Conocimientos que muestran
particularidades en cuanto a cantidad y a calidad de los mismos, caracter estereotipado o difundido

sin soporte explicito, trivialidad u originalidad en su caso.
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b) El campo de representacion. Expresa la organizacion del contenido de la representacion en
forma jerarquizada, variando de grupo a grupo e inclusive al interior del mismo grupo. Permite
visualizar el caracter del contenido, las propiedades cualitativas o imaginativas, en un campo que

integra informaciones en un nuevo nivel de organizacion en relacion a sus fuentes inmediatas:

¢) La actitud. Es la dimension que significa la orientacion favorable o desfavorable en relacion con
el objeto de la representacion social. Se puede considerar, por lo tanto, como el componente mas
aparente, factico y conductual de la representacion, y como la dimension que suele resultar mas
generosamente estudiada por su implicacion comportamental y de motivacion, completa la

estructura de la representacion en términos de contenido y de sentido.

Moscovici pudo distinguir dos procesos basicos que explican como lo social transforma un
conocimiento en representacion colectiva y como ésta misma modifica lo social, la objetivacion
y el anclaje. Estos conceptos se refieren a la elaboracion y al funcionamiento de una representacion
social mostrando la interdependencia entre lo psicologico y los condicionantes sociales, asi como

su dificil esclarecimiento en términos exhaustivos.

e La objetivacion lleva a hacer real un esquema conceptual, a duplicar una imagen con una
contrapartida material. Permite a la representaciéon social convertirse en un marco
cognoscitivo estable y orientar tanto las percepciones o los juicios sobre el
comportamiento, como las relaciones interindividuales. Moscovici concluye con su
andlisis de la objetivacion apuntando hacia la realizacion del objeto de representacion en

sus nexos con: los valores, la ideologia y los parametros de la realidad social.

e En el anclaje, la representacion social se liga con el marco de referencia de la colectividad
y es un instrumento Util para interpretar la realidad y actuar sobre ella. A través del proceso
de anclaje, la sociedad cambia el objeto social por un instrumento del cual puede disponer,
y este objeto se coloca en una escala de preferencia en las relaciones sociales existentes

(Moscovici, 1961).

Moscovici aclara ambos procesos argumentando que la objetivacion traslada la ciencia al dominio

del ser y que el anclaje la delimita en el del hacer.

Moscovici al empefiarse por demostrar el cardcter de lo social de las representaciones, nos habla

de tres modalidades de representaciones con las que es posible vislumbrar los cambios:
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Representaciones Hegemonicas: les es tipico un alto grado de consenso entre los miembros del
grupo.

Representaciones Emancipadas: no tienen un caracter hegemonico ni uniforme, emergen entre
subgrupos especificos, portadores de nuevas formas de comportamiento social.

Representaciones Polémicas:  surgidas entre grupos que atraviesan por situaciones de conflicto
o controversia social respecto a hechos u objetos sociales relevantes y ante los cuales expresan
formas de pensamiento divergentes (Perera Pérez, 1999).

Cada modalidad resalta la transicion del concepto de representacion con vision uniforme y
atemporal hacia una vision diversificada de la representacion social en cuanto fenomeno propio de
la realidad actual, caleidoscopica (Arruda, 2000). Asi, aunque las representaciones aparenten
letargo y homogeneidad, sufren lentas transformaciones que las va alterando y derivan en otras
bajo la influencia de condiciones historicas, sociales, politicas y culturales (Arruda, 2000).

Abric (1994), menciona que las representaciones no son exclusivamente cognitivas, también son
sociales, “el andlisis y la comprension de las representaciones sociales y de su funcionamiento
supondran asi, siempre, un doble enfoque, un acercamiento que calificamos de sociocognitivo y
que integra los dos componentes de la representacion” (Abric, 1994, pag. 13).

La representacion como sistema sociocognitivo:

e Su componente cognitivo primeramente: la representacion supone un sujeto activo, y esta
desde ese punto de vista sometida a las reglas que rigen los procesos cognitivos.

e Su componente social refiere que la puesta en practica de esos procesos cognitivos esta
determinada directamente por las condiciones sociales en que una representacion se elabora
0 se transmite.

La representacion como sistema contextualizado:
Uno de los componentes fundamentales de la representacion es su significacion y ésta es
determinada por efectos de contexto de manera dual el contexto discursivo y el social:

e Por el contexto discursivo: se refiere a la naturaleza de las condiciones de produccion del
discurso, a partir del cual serd formulada o descubierta una representacion. La significacion
de la representacion social dependera por lo menos en parte de las relaciones concretas que
se verifican en el tiempo de una interaccion.

La mayoria de los casos, son producciones discursivas que permiten entrar a las representaciones,

por lo tanto, es necesario analizar sus condiciones de produccidn, y tener en cuenta que la
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representacion recabada se produce en situacion especifica cuyo objetivo es argumentar y
convencer.

e Por el contexto social: se contempla el contexto ideologico y también el lugar que ocupa

el individuo en el grupo respecto al sistema social. La significacion de una representacion

social estd entrelazada y anclada siempre en significaciones mas generales que intervienen

en las relaciones simbdlicas propias del contexto social.

Abordajes de las Representaciones Sociales

Las Representaciones Sociales constituyen al mismo tiempo un enfoque y una teoria, en tanto
enfoque, ha habido diversas formas de abordaje, es decir, de apropiacion de los contenidos
teoricos. Cada forma marca un estilo de trabajo estrechamente vinculado con los objetivos del
investigador y con el objeto de su investigacion (Banchs, 2000).

Posterior a la teoria basica planteada por Moscovici, han surgido amplias corrientes de interés en
el estudio de las representaciones sociales; las mas solidas son:

El abordaje procesual desarrollado en Paris por Denise Jodelet insiste en la necesidad de continuar
desarrollando la teoria desde el conocimiento amplio, enfatizando los soportes que vehiculizan las
representaciones, los discursos de los individuos y grupos, sus comportamientos y practicas
sociales, en este enfoque se estudia la representacion desde de su génesis historica (Perera Pérez,
1999).

La metodologia usada por Jodelet es de tipo cualitativo utilizando entrevistas a profundidad y
asociacion libre de palabras. Focaliza los discursos, vehiculo del lenguaje, como medio para
acceder al universo simbolico y significante de los sujetos constituido y constituyente de la

realidad social.

Otra corriente es la que corresponde a los estudios desarrollados por Willem Doise, quién hace
énfasis en el rol de la posicion o insercion en las estructuras sociales en constitucion de las

representaciones y hace uso de los métodos estadisticos correlacionales.

Por ultimo tenemos el abordaje estructural, corriente liderada por Jean-Claude Abric, desde la
dimension cognitivo estructural surge la Teoria del nucleo central, la cual, propone que la
representacion estd organizada en torno a sistema central y otro periférico, ambos con funciones

especificas y diferentes. De tal modo que los elementos del niicleo mantienen la estabilidad, rigidez
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y consensualidad de la representacion, en tanto que los elementos periféricos son mas flexibles,
dinamicos e individuales. La representacion se estructura en torno al ntcleo que lo dota de
significacion global y organiza los elementos periféricos

El enfoque procesual descansa en postulados cualitativos y privilegia el analisis de lo social, de la
cultura y de las interacciones sociales, en general. El estructural, privilegia el funcionamiento
cognitivo y el del aparato psiquico, para ello recurre a los postulados que se derivan del método

experimental asi como a sofisticados analisis multivariados (Araya Umaia, 2002).

El enfoque procesual se caracteriza por considerar que para acceder al conocimiento de las
representaciones sociales se debe partir de un abordaje hermenéutico, entendido al ser humano
como productor de sentidos, focalizdndose en el analisis de las producciones simbolicas, de los
significados, del lenguaje, a través de los cuales los seres humanos construimos el mundo en el
que vivimos (Banchs, 2000). Se privilegia desde este enfoque, dos vias de acceso al conocimiento,
una a través de métodos de recoleccion y andlisis cualitativo de datos; otra, la triangulacion,
combinado con multiples técnicas, teorias e investigadores para garantizar la confiabilidad en las
interpretaciones, pero mas que validarlas, con la triangulacion, se busca una mayor profundizacion
y ampliacion del objeto de estudio (Banchs, 2000).

Un enfoque cualitativo, hermenéutico, centrado en la diversidad y en los aspectos significantes de
la actividad representativa, un uso mas frecuente de referentes tedricos procedentes de diversas
disciplinas, un interés focalizado sobre el objeto de estudio en sus vinculaciones socio historicas y
culturales especificas, una definiciéon del objeto como constituyente mas que como instituido,
serian, entre otras, caracteristicas distintivas del abordaje procesual de las representaciones
sociales (Banchs, 2000).

El énfasis en lo colectivo y en la comprension de la realidad social a partir de su construccion
social, son elementos centrales de la teoria de las representaciones sociales. Moscovici (1961)
indica que en la interaccion sujeto-objeto, no existe un solo sujeto, sino que intervienen otros
sujetos, a los que el autor les llama Alter (A), que ademas de relacionarse estrechamente entre
ellos, guardan también intima relacion con el objeto social. Con este planteamiento, Moscovici
trasciende de un esquema diddico, donde Sujeto (S) y Objeto (O) interactuan, para pasar a un
esquema triadico donde los otros sujetos también interactuian e inciden en la relacion sujeto-objeto.
Por lo tanto, para los fines de esta investigacion y dado que una representacion social es una

construccion cognitiva enraizada en el contexto ideologico, es necesario conocer el contexto del
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sujeto (S) de esta investigacion: la Empresa y las representaciones que emergen de este sujeto
social con identidad propia bien definida y cuyo devenir historico marca las reglas de pertenencia
a €l y los discursos que delimitan sus practicas y las acciones de sus miembros; por lo que es
importante conocer la informacién de la que disponen acerca del objeto (O) de investigacion
planteado: la Discapacidad, asi como las representaciones generadas sobre ¢l.

Se espera que con el abordaje procesual con aproximacion cualitativa, centrada en la diversidad
de los aspectos significantes de la actividad representativa, se cumpla con los objetivos planteados
sobre el objeto de estudio, sus vinculaciones socio histéricas y culturales que lo instituyen y
establecer las opiniones, actitudes y creencias que se han convertido en las guias de accion del
sector empresarial hacia la discapacidad y que han generado una elaboracion anticipada del objeto
compartida y aceptada. Para expresarlo de forma esquematica se retoma a (Araya Umaiia, 2002) y

se adapta de en la figura 10:

(A) Actores indirectos que influyen en la Empresa

Representaciones
Sociales

Empresa (S) (O) Discapacidad

Figura 10: La triada de las representaciones sociales.

El esquema triadico de Moscovici da preponderancia a la relacion del Sujeto con el Alter y con el
Objeto lo que posibilita la construccion de significados; asi, el conocimiento como fenémeno
complejo se genera en circunstancias de diversa indole y cuya construccion esta multi determinada
por relaciones sociales y culturales. Las personas son concebidas como seres que piensan

autonomamente, que producen y comunican constantemente representaciones y no como meras
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receptoras pasivas, por lo que cualquier determinismo social es rechazado. En la construccion de
la realidad social el papel del Alter es significativo. Las personas se relacionan entre si y en esta
relacion con los otros, elaboran observaciones, criticas, comentarios y filosofias no oficiales que
tienen una influencia decisiva sobre sus decisiones y practicas cotidianas. Los agentes indirectos
incluidos en el contexto del Sujeto y el Objeto manipulan y perpetiian por otros, estos, deciden la
identidad aceptada por la sociedad y los limites de su actuaciéon dentro del contexto
correspondiente. Los médicos, sacerdotes, abogados, medios de comunicacion, organizaciones de
la sociedad civil han construido a las personas con discapacidad sin permitir que sean ellos los que

formen una identidad propia fuera del contexto del asistencialismo y la caridad.

2.1.1 Aplicacién de la Triada de las Representaciones Sociales

Al proponer los elementos de la triada y sus caracteristicas, se intenta conocer si estos tienen o no
influencia en las practicas de las empresas por analizar y al mismo tiempo para contemplar el
fendomeno de la discapacidad en la empresa como un problema complejo compuesto de diversos
actores que deben ser incluidos y analizados para comprender desde el enfoque social, como se va

engarzando la problematica y al mismo tiempo desde donde se puede generar la solucion.

En el elemento del Sujeto, o sea la empresa, se establece el comportamiento e influencias
historicas, econdmicas y sociales que generan la cultura empresarial y que dan como resultado la
perspectiva acerca de la discapacidad. Por otro lado, se tiene al Objeto, o sea, la discapacidad,
como esta constituido y como es la experiencia de la discapacidad en los adultos en México. Los
actores, incluidos en el Alter, son diversos, y aportan a la construccion de representaciones sociales
sobre la discapacidad. Algunos de ellos, a primera vista pareciera que no abonan de manera
negativa al problema real de la discapacidad; sin embargo, dado que tenemos una coexistencia de
paradigmas que limitan el goce pleno de los derechos, lo que se considera ayuda o apoyo puede
resultar en una barrera inconsciente a la vida independiente, como es el caso de las organizaciones
de la sociedad civil, la mayoria, de corte caritativo, que apelan por las personas con discapacidad

y negocian ayudas a cambio de imagen social.

A la par, se observa el nacimiento de redes empresariales de alto poder econdmico y politico con
interés en la discapacidad, cuyo discurso maneja un enfoque de derechos con objetivos de impulsar

el empleo y la inclusion de las personas con discapacidad en el sector empresarial.
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El Estado, sus leyes y programas, también generan sujetos de caridad anclados permanentemente
a las ayudas sin exigir derechos. Es importante enunciar aquellas estrategias encaminadas a
fomentar el empleo en el sector empresarial, las cuales, mas que guiar a las empresas a transitar

hacia la inclusion, podrian generar rupturas y por lo tanto resultados desfavorables.

Los medios de comunicacién también son actores generadores de representaciones sociales de la
discapacidad ya que ellos tienen el poder de mostrar los estandares de normalidad que rigen en la

sociedad y fomentan el trato que se les debe dar.

La teoria de las representaciones sociales marca que toda representacion es siempre de algo (el
Objeto) y de alguien (el Sujeto), la poblacion o grupo social. De modo tal que no es posible estudiar
a uno y desconocer al otro, son los extremos imaginarios de un binomio con los que debemos
operar simultaneamente. Para facilitar el camino cuando estructuramos un estudio en el terreno de

las representaciones Celso Sa (1998) recomienda:

e Determinar los sujetos - en términos de grupos, poblaciones, estratos o conjuntos sociales
y grupos en cuyas manifestaciones discursivas y comportamientos estudiaremos la
representacion.

e Enunciar exactamente el objeto de representacion que se ha decidido estudiar, descartando
la influencia de las representaciones de objetos muy cercanos al de nuestro interés.

e Determinar las dimensiones del contexto sociocultural donde se desenvuelven los sujetos
y grupos, sus practicas sociales particulares, redes de interaccion, instituciones u
organizaciones implicadas y normas o valores relacionados con el objeto de estudio, etc.

(Pereira de S&, 1998, pag. 25).

Dicho esto, se presentan a continuacion las caracteristicas relevantes de considerar con la finalidad
de enunciar los elementos que intervienen en la creacion de la representacion social acerca de la

discapacidad en la empresa.

2.1.1.1 Caracteristicas de la Empresa

“En una economia libre, la inica responsabilidad social de una empresa es preocuparse por usar

sus recursos y ocuparlos en actividades disefiadas para incrementar sus ganancias dentro de las
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reglas del juego, es decir, en un mercado abierto y competitivo, sin engafio o fraude.”
(Friedman, 1962, pag. 112)

Algunos economistas de reconocido prestigio, como el Premio Nobel Milton Friedman, conciben
la empresa como un conjunto de recursos materiales y humanos dispuestos de forma eficiente para
lograr la produccién y distribucion de bienes y servicios demandados por la sociedad. Cuando se
habla de estrategia y objetivos de la empresa se identifican al logro del maximo beneficio o el
maximo valor para sus propietarios, los accionistas. Segln la escuela neoliberal, lo que prima es
la responsabilidad econdémica de la empresa, buscando precios competitivos y beneficios
suficientes para satisfacer al capital. Los gestores no tienen derecho a hacer otra cosa que no sea
incrementar el valor del accionista; cualquier otra cosa supondria violar las responsabilidades
legales, morales y fiduciarias de los gestores.

Los pensadores de esta corriente se oponen a la intervencion de la empresa en el terreno social,
porque entienden que esta reservado a la accidon politica, la administracion publica y a otras
instituciones como iglesias, sindicatos y organizaciones sociales, que han sido creadas
precisamente para desempefiar esa funcion social.

Este pensamiento sigue vigente y a lo largo del tiempo ha fomentado que el interés en lo social sea
de caracter caritativo, aceptando que no generaria utilidad alguna mas que una buena imagen para

la empresa.

La economia neoliberal que empezd a implementarse a finales del siglo XX permanece y rige el
mundo competitivo de las empresas que estan obligadas a seguir estandares de buen
comportamiento para poder acceder a circulos de poder del mundo globalizado, el marketing
responsable y la filantropia son usados para fortalecer su imagen hacia el exterior por lo tanto la
manera de introducir temas sociales al mundo empresarial es a través de estos ejes, aun en
desarrollo, relacionados con la responsabilidad empresarial cuyos limites con la filantropia son
difusos y cominmente usados de manera indistinta. El neoliberalismo refuerza la pregunta de ;cual
es el beneficio de contratar a personas con discapacidad?, duda, que parece ser permanente y no

tener respuesta desde esta perspectiva.

Peter Drucker (1993), en su publicacion Sociedad Postcapitalista, infiere que ya no es posible

mantener el modelo neoliberal propuesto por Milton Friedman enfocado a la maximizacion de
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beneficios, y aporta la idea de las responsabilidades que la organizacion tiene al generar
actividades con relacion a la comunidad, sobre el manejo de sus residuos, la relacion con ciertos
grupos de interés y la sostenibilidad de la organizaciéon (Drucker, 1993). A la par, muchos
pensadores como Abraham Maslow y Henri Fayol, concentran estas responsabilidades hacia el
interior de la organizacioén focalizandose en el comportamiento del personal para lograr su
eficiencia, eficacia y productividad. En este punto historico la preocupacion para la administracion
de empresas y sus compromisos sociales estaban orientados a la comunidad interna, surgiendo asi
uno de los conceptos mas importantes para la empresa: el talento humano (Vergara & Vicaria ,
2009).

Desde este enfoque el talento adecuado para la empresa es aquel que es productivo en términos de
dinero, y competitividad, lo cual supone talento 100% capaz con habilidades como liderazgo,
enfoque a resultados y desempeiio de multitareas.

La globalizacion condujo al sistema empresarial hacia un camino distinto y la preocupacion se
habia desviado de lo meramente econdmico para concentrarse en hacer contratos sociales que
generaran un balance entre lo econdémico y lo social.

La exposicion social y la visibilidad mundial a las que estaban sometidas las empresas, las llevan
a un busqueda por establecer credibilidad, confianza y lealtad con sus stakeholders (término en
inglés, comunmente usado para referirse a los diversos actores a los que debe responder la empresa
y cuya relacidon exige resultados empresariales), ante lo cual se empiezan a formular filosofias
corporativas enfocadas en las necesidades de estos actores, lo cual finalmente va mas all4 de la
creacion de valor para los accionistas, dejando a un lado la concepcion de Friedman que argumenta
que la unica responsabilidad de las empresas es conducir sus actividades, dentro de la legalidad,
con el fin exclusivo de maximizar las utilidades.

El discurso del bienestar ha tenido auge en los discursos de los llamados paises primer mundistas,
creando altos estandares de desarrollo econdmico, parametros que implican al resto del planeta a
ser competitivos con indices a que miden los niveles de logro frente al concepto economicista del

desarrollo (Vergara & Vicaria , 2009).

Esta corriente de pensamiento ha llevado a que en la actual realidad internacional el tema de la
Responsabilidad Social sea el modelo estandar en donde se integran aspectos sociales y
ambientales en la estrategia de negocio, lo cual ha generado diversas iniciativas que buscan

incentivar en las organizaciones practicas que vayan mas alla de la simple generacion de utilidades
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economicas. La mayoria de estas iniciativas han surgido de los paises desarrollados, ellos son
quienes imponen los parametros y exigen a los paises en desarrollo cumplirlos. La exigencia a
cumplir ciertos pardmetros, en cuanto a Responsabilidad Social se refiere, presupone que existe
una tendencia a homogeneizar el mundo; por tanto, se exige la existencia de bienestar en todas las
naciones del mundo, teniendo como ejemplo los paises desarrollados que ya han alcanzado ser
Estados de bienestar que, en teoria, satisfacen a todos sus ciudadanos; sin embargo, también es
posible ver que en la practica real, las empresas, las naciones y los gobiernos, se presenta también
una trampa ideoldgica, en la medida que esa exigencia hacia las empresas, para que sean
responsables con el entorno, genera una demanda de crédito que requieren para sostener sus
proyectos empresariales con enfoque global, lo cual, se sospecha, representa una estrategia bien
calculada de la banca multilateral, como por ejemplo el Banco Mundial, que le significa una

ampliacion en su portafolio de deuda (Vergara & Vicaria , 2009).

Por tanto, es razonable que la Responsabilidad Social que aplican los paises del primer mundo
vaya mas alla de la mera filantropia, y surja para presionar un estilo de desarrollo a escala global,
pero, el horizonte de los paises del tercer mundo es muy diferente, el Estado ya no brinda bienestar
a sus ciudadanos y ha dejado de intervenir en la regulacion de los agentes econémicos en las
naciones, generando mecanismos en donde existen agentes economicos que regulan las relaciones
comerciales y sociales. Esos agentes son aquellos que tienen la capacidad adquisitiva, los que
tienen el capital, y por ende aquellos actores, empresas o instituciones que deciden y tienen
definidos sus proyectos de poder. Entonces, el Estado ya no regula la economia, la sociedad y la
cultura, sino que se vuelve un agente mas que entra a jugar en la dindmica social y tiende a la
privatizacion dejandole a terceros, avalados por €l, la responsabilidad que le corresponde como
Estado, pero al mismo tiempo se da la posibilidad de exigirle a la empresa privada que sea
corresponsable con las necesidades del ciudadano, en cierta medida, ya que generalmente son las
empresas tienen mayor capacidad de influencia sobre los ciudadanos y sobre el propio Estado; en
la medida que genera empleo, determina politicas econdmicas y nombra los funcionarios publicos
en las instancias de poder y decision del gobierno.

La Responsabilidad Social Empresarial es una opcidon y una alternativa que permite generar
beneficios para los entornos en los que opera, mediante acciones concretas y en temas especificos.
También es un riesgo sino se sabe orientar o adaptar a aquellas empresas a las que se les exigen

aplicar Responsabilidad Social Empresarial, ya que pueden ser excluidas del entorno de mercado
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por no cumplir con los estandares establecidos por las organizaciones de los paises con los que
tiene relacion comercial. También estd relacionada con una exigencia de grupos sociales que
utilizaron sus influencias sociales y recursos financieros para rechazar conductas y actividades
empresariales con las cuales no estaban de acuerdo; por ejemplo, existen empresas que desean
exportar ciertos productos al exterior, pero si no cuentan con distintivos, sellos, reconocimientos,
etc., que imponen ciertos grupos empresariales, no podran hacerlo y quedaran excluidos de ciertos
mercados proteccionistas que niegan la entrada a productos de calidad e innovacion. Entonces,
tenemos ante nosotros una trampa ideoldgica, cuando se habla de Responsabilidad Social
Empresarial en un marco geopolitico, donde deja de lado la filantropia y se convierte mas en una
estrategia de desarrollo y bienestar colectivo, compartido por los poseedores de recursos, que usan

dicha estrategia para sostener su poder y someter el mercado.

2.1.1.1.1 Representaciones de la Responsabilidad Social Empresarial

El auge de la Responsabilidad Social Empresarial ha derivado de tres tendencias: 1) la
globalizaciodn, 2) las politicas neoliberales y 3) la presion competitiva que han creado mayor
inequidad y descontento dando pie a la generacion de una fuerza importante que busca cambiar el
modelo econdmico actual por uno que tenga como fin la justicia social, forzando al sector privado
a utilizar la Responsabilidad Social Empresarial como una herramienta de competitividad y

subsistencia (Wagenberg, 2006).

La respuesta a las presiones econdmicas y sociales deriva en estrategias de Responsabilidad Social
Empresarial cuya implementacion varia dependiendo del stakeholder. En la actualidad una
empresa debe responder a multiples actores, por ejemplo: sus empleados, la comunidad,
proveedores, clientes, gobierno, organizaciones de la sociedad civil y accionistas. Los aqui
mencionados no son todos, simplemente se intentan plantear a los mas relevantes relacionados con
la tematica de la discapacidad. El numero y las caracteristicas dependeran del tipo de empresa, el
sector al que pertenece, el contexto rural o urbano, si depende o no de una matriz en el extranjero,

etc.
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De manera esquematica, en la siguiente figura se puede observar el origen de las presiones que
recibe una empresa y la forma en como responde a sus diferentes stakeholders a través de la

Responsabilidad Social Empresarial:

Proveedores
Globalizacion

Neoliberalismo
Competitividad

Presién Grupos

Gobierno

Accionistas

1

1

1

v
ili_l_iJ;ﬂ

Figura 11: La RSE como estrategia de respuesta a stakeholders

La falta de claridad sobre la Responsabilidad Social Empresarial, las distintas percepciones que
existen sobre ella y la cantidad de interrogantes que falta por responder sobre su aplicacion, indican
que todavia hay mucho que entender y descubrir sobre este concepto. La falta de consenso sobre
el significado de la Responsabilidad Social Empresarial puede resultar en desacuerdo sobre lo que

es exactamente lo que la sociedad espera de esta.

En la publicacion La Narrativa de la Responsabilidad Empresarial (2006), se recopilan diversos
estudios encaminados a conocer la perspectiva que se tiene de la Responsabilidad Social
Empresarial en diferentes paises europeos, entre ellos, se menciona el estudio de Nigel Romie,

quién encontrd que diversos factores sociales, politicos y ambientales influyen en el desarrollo de
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la Responsabilidad Social Empresarial y concluye que aquello que constituye una buena practica
de Responsabilidad Social en un pais o entorno, puede no ser considerado como tal en otro pais

(Wagenberg, 2006).

También destaca a otro investigador Jean-Pierre Segal, quién ofrece aun mayor evidencia sobre la
complejidad del tema y describe como los ciudadanos britanicos tienden a percibir las estrategias
de Responsabilidad Social Empresarial como una herramienta de competitividad y rentabilidad.
Wagenberg (2006), indica que en Alemania, el enfoque estd centrado en la comunidad y la
ciudadania corporativa, mientras que los franceses desconfian de ella y la perciben como una
manipulacion de la opinidn publica. Los resultados de Estados Unidos sugieren que la reputacion
de la empresa es la fuerza detrds de la Responsabilidad Social Empresarial. Estas diferencias
fueron comprobadas por una encuesta realizada por GlobeScan en 20 paises, la encuesta preguntod
a los participantes ;qué factores hacen que una compaiia sea considerada socialmente
responsable?, las respuestas evidenciaron que en Estados Unidos, Francia, Italia, Filipinas, Suiza
y América Latina el factor mas importante fue el trato justo hacia los empleados; mientras que
para Canada, Inglaterra, Australia e Indonesia la proteccion del medio ambiente resulto ser lo mas
importante, en cambio para los turcos, fueron las donaciones, mientras que para los sudafricanos

y coreanos fue la relacion que la empresa establece con la comunidad.

En América Latina, la Responsabilidad Social Empresarial permanece vinculada a organizaciones
catdlicas y a la filantropia, pero se estd avanzando hacia la vision que la sitia como una herramienta
de gestion y competitividad. La Responsabilidad Social Empresarial ha estado presente en la
region desde principios del siglo XX; sin embargo, a ese vinculo tradicionalmente reconocido
como la primera relacion entre la empresa y la sociedad se le llama filantropia.

La filantropia tiene sus raices desde la época pre colonial, en la cual los pueblos indigenas se
destacaban por su sentido de comunidad y solidaridad. Cuando llegaron los colonizadores, esta fue
transformada y dictaminada por la caridad de la iglesia catélica. En América Latina la palabra
filantropia se ha usado histéricamente para describir las actividades caritativas de la Iglesia
catolica, asi como las donaciones de los ricos hacia los pobres, las cuales atienden algunos
sintomas de la desigualdad, pero no suelen tener un componente en términos de justicia social.

Posteriormente, esta palabra se usd para indicar la movilizacion de recursos a favor de
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organizaciones no lucrativas, con la implicacion de que esto se hace de manera profesional
(Alternativas y Capacidades A.C., 2008).

A partir de los afios noventa, en América Latina sobresale una variedad de instituciones e
iniciativas filantropicas, resaltando como uno de los cambios mas importantes, la expansion de la
filantropia corporativa y su rapido crecimiento.

La Responsabilidad Social Empresarial en México estd a tono con las tendencias mostradas a nivel
latinoamericano en donde coexisten diversos matices al respecto, puesto que la relacion de las
practicas corporativas mas recurrentes y el nivel de exigencia de los consumidores demuestra que
aun prevalece un enfoque de Responsabilidad Social mas asociado a la filantropia, que tiene sus
origenes, principalmente, en una fuerte influencia de la religion catdlica (Saldafia Rosas, 2010).
Felipe Agliero en su publicaciéon La Promocion de la Responsabilidad Social Empresarial en
América Latina (2008), menciona que en México la actividad de Responsabilidad Social
Empresarial ocasionalmente es comprendida como la promocidn de objetivos politicos particulares
o sectoriales de las organizaciones empresariales (Sanborn & Portocarrero, 2008). La percepcion
en torno a la Responsabilidad Social Empresarial esta ubicada en diversas representaciones que
van desde la pequefia empresa que ofrece buen trato a sus empleados, hasta las fundaciones cuya

dimension y nivel de alcance esté relacionado con el gobierno (Saldafia Rosas, 2010).

2.1.1.1.2 Responsabilidad Social Empresarial en México

Un factor determinante en el desarrollo de la Responsabilidad Social Empresarial en México es el
surgimiento de organismos avocados a su impulso. En esta perspectiva destaca el surgimiento del
Programa de Filantropia Empresarial, impulsado por el Centro Mexicano para la Filantropia
CEMEFTI a principios de los noventa. En 2001 se instaura el Distintivo Empresa Socialmente
Responsable ESR, que es uno de los mas conocidos en México, al menos en términos
propagandisticos. En el mismo afio, también se constituye la Alianza por la Responsabilidad Social
en M¢éxico AliaRSE (Saldafia Rosas, 2010). Posteriormente en 2005 se publica la norma
NMXSAST-004-IMNC-2004 en la que se establecen lineamientos para la implementacién de un
sistema de gestion de Responsabilidad Social en las empresas. Con base en esta informacion se
infiere que la Responsabilidad Social Empresarial en México es de reciente implantacion, por lo

que su alcance aun es limitado y acotado a las grandes firmas y sus respectivas fundaciones.
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La hegemonia en Responsabilidad Social Empresarial se construye en torno a las grandes
fundaciones, por lo que ellas definen la agenda, las pautas de intervencion, las alianzas, los
mecanismos de difusion, y el enlace con el sector publico, entre otros.

Alejandro Saldafia (2010), menciona que practicamente no hay espacio social que no haya sido
ocupado por acciones de Responsabilidad Social Empresarial, donde lo més importante, mas que
ubicar los sectores especificos de incidencia, es caracterizar los programas en términos de la
movilizacion social que han generado y el sentido que los ha animado. Los sectores mas destacados
por su incidencia de acciones de Responsabilidad Social Empresarial en México son: educacion,
nutricion, vivienda, salud, nifios, arte y cultura, deporte, justicia, medio ambiente.

El enfoque caritativo radica en una relacion de inequidad, basada en los sujetos con carencias, esto
es, las empresas y fundaciones que piden en favor del otro en términos negativos: los que no tienen
casa, los que no tienen educacion, los que no tienen computadoras e internet, los que no tienen
salud, los que formalmente son ciudadanos pero no tienen acceso a los minimos de bienestar, los
que no tienen suficientes oportunidades, los pobres, los discapacitados, los enfermos y los
marginales (Saldafia Rosas, 2010).

Por otra parte, la Responsabilidad Social Empresarial no se contempla dentro de las estrategias
comerciales, de posicionamiento, de fortalecimiento de redes ni de aprendizaje de las
organizaciones, a lo mucho se conciben como acciones para deducir impuestos y para mejorar la
imagen de la empresa ante la sociedad.

La relacion que se establece entre capacidad econdmica y compromiso social, da como resultado
que las empresas medianas y pequefias con menos dinero, no estén obligadas de aportar recursos
en acciones de Responsabilidad Social Empresarial.

La Responsabilidad Social en México se encuentra en un proceso de transicion entre los enfoques
caritativos y filantropicos hacia concepciones de mayor compromiso hacia la sociedad; la
transicion, no significa que los enfoques asistencialistas van a quedar en el pasado, sino que
tenemos una coexistencia de enfoques al respecto. Por ejemplo uno de los cambios mads
importantes se dio en 2010 con la norma ISO 26000 que marca una ruta con respecto a la
Responsabilidad Social Empresarial en México, sin embargo, su observancia es de caracter

voluntario.
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2.1.1.1.3 Responsabilidad Social y Discapacidad

A nivel mundial no es suficiente con ostentar el distintivo de Responsabilidad Social Empresarial
para focalizar el tema de la discapacidad por lo que se han acufiado términos especificos que
identifiquen la responsabilidad con la discapacidad; en Europa la principal agencia que la impulsa

es la Red Europea de Responsabilidad Social Corporativa y Discapacidad RSE+D.

En 2010 se form6 esta Red con la participacion de sus cuatro socios: Fundacion ONCE vy
Telefonica, en Espana, L’Oreél en Francia y el Ministerio de Trabajo y Politica Social de Italia.
Surge en el marco del Programa Operativo de Lucha contra la Discriminacion 2007-2013, co-
financiada por el Fondo Social Europeo. La Red tiene como objetivo, promover la integracion de
la discapacidad en las agendas politicas y empresariales de Responsabilidad Social Empresarial,
bajo un enfoque colaborativo y multisectorial, con el fin de favorecer la inclusion social y laboral
de las personas con discapacidad en Europa. Esta organizacion promueve la inclusion de la
discapacidad en las agendas de responsabilidad social en las companias a nivel mundial. Cuenta
con un marco de referencia para que los datos acerca de la discapacidad sean reportados dentro de
los informes de Responsabilidad Social Empresarial, identificando practicas, para llevar la
discapacidad a formar parte de sus temas principales (RSE+D, 2010).

Las politicas de Responsabilidad Social Empresarial de las empresas no pueden olvidarse del 15%
de la poblacion mundial que suponen las personas con discapacidad. En consecuencia, la
discapacidad debe ser una dimension a incorporar a la Responsabilidad Social Empresarial,
incluyendo a este colectivo como un grupo de interés mas.

La discapacidad es uno de los factores que componen la diversidad, siendo esta, un valor a la alza
en la gestion de las empresas. No obstante, en este marco muchas veces la discapacidad queda
relegada frente al protagonismo de otros criterios de diversidad, lo que hace que sea necesario un
tratamiento especifico de la misma dentro de la Responsabilidad Social Empresarial.

Se debe contemplar a las personas con discapacidad y sus familias como un grupo de potenciales
clientes, de gran atractivo para muchas empresas. Los productos y servicios especificos, o los
desarrollados a partir de los criterios de disefio para todos y accesibilidad universal. De interés
también para una poblacion cada vez mas envejecida, pueden constituir una oportunidad de

negocio. Por otro lado, en un entorno altamente competitivo, una buena practica empresarial en
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relacion con las personas con discapacidad puede suponer un factor diferencial, incrementando la

reputacion y mejorando la imagen.

En México, el paso de las perspectivas asistencialistas y filantropicas hacia una conceptualizacion
de la Responsabilidad Social Empresarial como inversion social aun estd por darse. Algunas
empresas han comenzado a avanzar paulatinamente en esta direccion, dado que, a diferencia de la
filantropia, la Responsabilidad Social Empresarial genera un valor agregado para la empresa y la
posibilidad de seguir siendo competitivos. En términos de discapacidad se considera que las
empresas mexicanas, aun las mas incluyentes, todavia no contemplan a la discapacidad dentro de
sus estrategias de Responsabilidad Social Empresarial; sin embargo, se plantea que se esta
gestando un transito de lo asistencial al enfoque de derechos, liderada por un grupo de empresas
con alto poder econdmico y politico, las cuales, marcaran a partir del 2016 el paso que debe seguir
la relacion empresa y discapacidad en México. Se considera que este cambio es debido a diversos
actores que estan cuestionando la perspectiva asistencial del sector empresarial y se estan
posicionando como stakeholders a los que la empresa debe responder y cuya relacion exige
resultados empresariales, entre ellos, los reportes de derechos y empresa en México de la ONU, y
el trabajo que las organizaciones de y para personas con discapacidad que trabajan por los derechos

del colectivo.

2.1.1.2 Caracteristicas de la Discapacidad

La discapacidad es un término baudl, como es expresado por diversos autores, o un término
genérico, que a la luz del modelo de la Encrucijada de Patricia Brogna (2009), confluyen diversos
elementos que intervienen en su construccion social y que a través de la historia representa una
figura de alteridad de la que se desprenden conceptos clasificaciones y categorias impuestas por la
sociedad. En la figura 12 se muestran los elementos que la construyen, cultura, deficiencias,

economia y politica:

“La discapacidad es quiza uno de los casos semanticos y lingiiisticos que mas claramente expone
el hecho que desde cuando el ser humano descubrio el poder de la palabra se ha convertido en un
esclavo de ella y dentro de esta situacion es capaz de interactuar con el mundo a medida que sus

respuestas son mediadas por un sistema llamado lenguaje” (Samaniego de Garcia, 2006, pag. 146).
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Discapacidad

Figura 12. Discapacidad.

Muchos paises atun utilizan oficialmente términos y conceptos que discriminan y devalian a la
persona con discapacidad; sin embargo, existen esfuerzos por adoptar un lenguaje apropiado a la
realidad y al contexto; aunque el hecho de adoptar términos globales y positivos no garantice que
en el dia a dia y en las relaciones informales también suceda.

El término y el concepto que se utilicen determinan comportamientos, actitudes y acciones tanto
sociales como publicos; de esto, la importancia del andlisis del lenguaje dirigido a las personas

con discapacidad y su evaluaciéon numérica.

2.1.1.2.1 Definicion de Discapacidad

La discapacidad es una experiencia unica e irrepetible, es una mas de las expresiones de la
diversidad. La experiencia individual de discapacidad es Uinica porque los antecedentes familiares
y la vivencia misma de la persona estdn inmersos en percepciones y actitudes que varian segun las

interpretaciones culturales que inciden en la familia, la comunidad y los medios de comunicacion.

La calidad de trato y el acceso a los servicios estan relacionados con las creencias culturales y en
algunas, la discapacidad se explica como como brujeria, reencarnacion, descontento divino;

mientras que en otras, tiene una asociacion positiva, por ejemplo: en la publicacion Aproximacion
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de la Realidad de las Personas con Discapacidad en Latinoamérica (2006), se documentaron
diversas formas de trato hacia las personas con discapacidad, uno, en la parte norte de México, en
donde el nacimiento de un nifio con discapacidad es evidencia de la confianza que dios tiene en la
habilidad de sus padres para cuidarlo; mientras en Peru, los nifios ciegos que se acercan a los
cultivos son apedreados porque se considera como mal augurio (Samaniego de Garcia, 2006).
Respecto a los atributos, si una sociedad valora la fuerza fisica, entonces una persona con
deficiencia fisica estd en desventaja; pero si por el contrario, se valoran los logros intelectuales, el
hecho de que una persona use silla de ruedas no constituye una limitacion.
El componente cultural amerita particular atencion ya que las percepciones y actitudes propician
vivencias de inclusioén o discriminacion, integracidon o exclusion, participacion o reclusion, que
evolucionan en el tiempo y suelen sobreponerse unas a otras de manera contradictoria, similar al
que ocurre con la superposicion de paradigmas de atencién cuando en el discurso se habla de
derechos y plena participacion pero en el accionar predomina un paradigma de médico de
rehabilitacion y subsiste una préctica del paradigma tradicional que utiliza al beneficiario para
beneficios personales u organizacionales.
Ni la evolucién conceptual ni la reaccion actitudinal se han superado por completo, por lo tanto,
la discusion no se ha agotado. La Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la
Discapacidad y de la Salud CIF (2001), complejiza el enfoque al incorporar conceptos, estdndares
y meétodos, al considerar la discapacidad en términos globales, relaciona una interaccion
multidireccional entre la persona y el contexto socio-ambiental
El funcionamiento de un individuo en un dominio especifico se entiende como una relacion
compleja o interaccion entre la condicion de salud y los factores contextuales, incluidos los
ambientales y personales. Existe una interaccion dindmica entre estos elementos, las
intervenciones en un elemento tienen el potencial de modificar uno o mas de los otros elementos.
La CIF (2001), menciona que la interaccion funciona en dos direcciones; la presencia de la
discapacidad puede incluso modificar a la propia condiciéon de salud. Por lo tanto, para describir
la discapacidad, todos los componentes son utiles. Asi, una persona puede:
e tener deficiencias sin tener limitaciones en la capacidad
por ejemplo: una desfiguraciéon como consecuencia de la lepra puede no tener efecto
en la capacidad de la persona

e tener problemas de desempefio/realizacion sin deficiencias o limitaciones en la capacidad
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por ejemplo: una persona VIH positiva o un antiguo paciente recuperado de una
enfermedad mental que se enfrentan a la estigmatizacion o la discriminacion en las
relaciones interpersonales o el trabajo
e tener limitaciones en la capacidad con asistencia o un entorno accesible
por ejemplo: un individuo con limitaciones en la movilidad, puede ser provisto por
la sociedad de ayudas tecnologicas que faciliten su desplazamiento
e experimentar un grado de influencia en direccion contraria
por ejemplo: la institucionalizacidon puede provocar una pérdida de las habilidades
sociales
La CIF integra el modelo médico y social de la discapacidad, y diversas dimensiones, es decir
utiliza un enfoque biopsicosocial. Por lo tanto, la CIF (2001), intenta conseguir una sintesis y
proporcionar una vision coherente de las diferentes dimensiones de la salud desde una perspectiva

bioldgica, individual y social.

Lamentablemente no se ha logrado incorporar el enfoque de la CIF para determinar quién tiene o
no discapacidad, simplemente se asume que una deficiencia es igual a tener discapacidad y segin
el modelo social de la discapacidad, expuesto en el capitulo 1, la discapacidad es el resultado de
las deficiencias y las barreras impuestas en el entorno, y si culturalmente una deficiencia no
representa un obstaculo social y no encuentra una barrera que impida desarrollarse el resultado no
se llamara discapacidad. Para los fines de esta investigacion la discapacidad si es considerada como
resultado de las barreras impuestas en el mundo laboral, es decir, se considera que todas las
personas con deficiencias tienen discapacidad, dado que no se diagnostican sus funcionamientos
o capacidades ni como estas son relevantes en su actividad o participacion, se da por hecho la
carencia, el impedimento y la incapacidad. Ademas, la discapacidad, como objeto de estudio, esta
en transicion dado que en el entorno se encuentran diversos enfoques, definiciones, y terminologia,
debido a la informacion que circula acerca de la discapacidad y los actores que fomentan la

coexistencia de paradigmas.

2.1.1.2.2 Los Adultos con Discapacidad

En el enfoque médico, se describe a una persona con discapacidad como alguien incompleto que

hay que reparar o curar a través del subsidio de la educacion especial en la posicion de nifio y
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alumno eterno, Brogna (2014) y es asi, como crecen y se convierten en adultos, pero adultos que
son concebidos, mirados y tratados como nifios sin la posibilidad de sucesivamente ir ocupando

posiciones sociales cada vez mas alejados de ser hijos, pacientes, alumnos.

Los adultos con discapacidad, son las personas de las que las empresas se forman representaciones
y es sobre esta figura sobre la que recaen los significados, juicios y valoraciones con base en su
condicion de discapacidad, la cual, genera representaciones sociales. El hablar de adultos con
discapacidad es describir a personas cuyo transito a la adultez ha sido conflictivo o inexistente, sus
redes sociales no se extienden mas alla de la familia y la posicioén de adulto no ha sido asignada ni

ocupada de manera efectiva.

Es importante contemplar todas las dimensiones de la vida de una persona con discapacidad y no
solo la rehabilitacion, es necesario desarrollar sus potencialidades en la educacion, la sexualidad,
independencia, salud, trabajo, etc., pero sobre todo apoyarlos en el transito hacia la adultez y
considerarlos como adultos. Tom Shakespeare (2002), afirma que las personas con discapacidad
son individuos invisibles, identificados solamente cuando hay un poder institucional-social que
cumple esta tarea y los identifica con atributos sin identidad como si la persona fuera un objeto y

esto se extiende también a sus familias.

La informacion estadistica sobre discapacidad recogida en diversos censos y estudios
poblacionales en Latinoamérica ejemplifica una identidad negativa, cuyas contradicciones se
reflejan en el dia a dia que viven las personas con discapacidad como individuos y como
ciudadanos, pero, al mismo tiempo hay la posibilidad que dichas contradicciones estén
promoviendo raices de una identidad positiva en el individuo, en su familia y en su comunidad.
En Latinoamérica se cuentan al menos 50 millones de personas con discapacidad, de las cuales,
cerca del 82% vive bajo el umbral de la pobreza, el cual, afecta no s6lo a la persona sino a la
familia; por lo tanto, si consideramos un promedio de tres personas por familia, hablariamos de
aproximadamente 150 millones de personas en situacion de pobreza endémica en la region
(Samaniego de Garcia, 20006).

A pesar de que varios paises tienen politicas dirigidas a la insercién laboral de personas con
discapacidad, como: Argentina, Ecuador, El Salvador, Nicaragua, Panama, Uruguay y Venezuela,

los principales problemas son el desempleo y la marginacion laboral. Alrededor del 70% de las
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personas con discapacidad estd desempleada a causa de diversos factores, entre ellos, falta de
capacitacion, inaccesibilidad al lugar de trabajo, falta de transporte accesible y los constantes
problemas econdémicos que afectan la region. Un porcentaje alto de quienes sefialan estar ocupados
no perciben remuneracion alguna.

En la mayoria de los paises se brinda algin tipo de capacitacion laboral; sin embargo, los indices
de colocacion son muy bajos. En toda la region latinoamericana, las personas con discapacidad
suelen vivir con sus familias. La filosofia de Vida Independiente atin no estd arraigada, si se
considera la totalidad de los paises de la region, dos tercios no posee un centro de Vida
Independiente ya que no se cuenta con la infraestructura adecuada para garantizar la independencia
(Samaniego de Garcia, 2006). En la mayoria de los paises de la region muchas personas con
discapacidad son internadas en instituciones contra su voluntad, dando lugar a violaciones de
derechos humanos. Si bien, en muchos paises, en teoria, las personas con discapacidad pueden
negarse a someterse a un tratamiento médico o psiquiatrico, rara vez se tiene en cuenta su decision
en la practica la realidad muestra que en muchos paises el abandono es un factor comun entre las
personas internadas en instituciones.

La situacion de discapacidad no es netamente individual, es familiar y social, de ahi el énfasis en
contemplar siempre a las personas con discapacidad y sus familias, ya que fortalecidos en lo
individual y familiar se avanza a lo comunitario, a lo social. Alin es notoria la ausencia de quienes
no pueden auto representarse, por lo que la voz de sus padres o madres debe ser escuchada, no
unicamente en el caso de que la discapacidad sea severa al grado de no poder expresarse o en la
etapa infantil, sino porque suelen ser mas invisibles que otros grupos, incluso los gobiernos no los
consideran merecedores de inversion social.

La familia, es un actor crucial para el desarrollo de las personas con discapacidad, junto con ellos
exigen sus derechos, pero también, puede fomentar la invisibilidad de sus familiares con
discapacidad, al preferir que no participen en la sociedad debido a la falta de accesibilidad y la
discriminacién por motivos de discapacidad de la que son sujetos. Los datos relacionados con la
participacion economica de INEGI (2010), muestran que el 70% de las personas con discapacidad,
en edad de trabajar, permanecen inactivos en sus casas o dependiendo solamente del ingreso de la
pension por discapacidad que les otorga el Estado; por lo tanto, es necesario propiciar espacios
para el pronunciamiento de auto defensores, sobre todo, con discapacidad intelectual ya que son

los que menos ocupan lugares sociales y economicos.
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Ademas, no se puede dejar de considerar el poder de los medios de comunicacién masiva cuya
funcion trasciende a la simple transmision de informacion al tener en sus manos la gran
responsabilidad de orientar la opinion publica. La manera de presentar a las personas con
discapacidad cambia paulatinamente, va quedando atras el enfoque asistencialista para abrir paso
a una comunicacion mas comprometida con la perspectiva de derechos y ciudadania con énfasis
en las potencialidades.

Sin personas con discapacidad promocionando su identidad, por ejemplo, una de ser una persona
valiosa con una deficiencia, pero funcional en la sociedad, nuevas representaciones sociales no

seran creadas.

2.1.1.2.3 Participacion Econdmica de las Personas con Discapacidad

El aspecto laboral es un tema particularmente complejo, multidimensional y prioritario en la
transicion hacia la vida adulta de las personas con discapacidad.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2009), el trabajo decente resume las
aspiraciones de la gente durante su vida laboral; significa contar con oportunidades de un trabajo
que sea productivo y que produzca un ingreso digno, seguridad en el lugar de trabajo y proteccion
social para las familias, mejores perspectivas de desarrollo personal e integracion a la sociedad,
libertad para que la gente exprese sus opiniones, organizacion y participacion en las decisiones
que afectan sus vidas e igualdad de oportunidades y trato para todas las mujeres y hombres.

A nivel mundial alrededor del 80% de las personas con discapacidad estan en edad de trabajar
(OMS, BM, 2011) y su derecho a un trabajo decente, es con frecuencia denegado. Las tasas de
empleo son menores entre los hombres y mujeres con discapacidad y presentan tasas mas altas de
pobreza y en consecuencia mayores privaciones como inseguridad alimentaria, deficiencia de
vivienda, falta de acceso al agua potable, salubridad y poseen menos bienes que las personas y
familias sin una discapacidad; esto, aunado a que los gastos adicionales de asistencia personal,
atencion médica o dispositivos auxiliares de audicidén, generan que sean mds pobres en
comparacion a las personas sin discapacidad con ingresos similares.

Al comparar la poblacion infantil con discapacidad estimada en América Latina, con la cantidad
de nifios inscritos en el sistema educativo, solo entre el 20% y el 30% de los nifios con discapacidad

asiste a la escuela. Costa Rica es el tnico pais de la regiéon que informa de niveles
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significativamente mas elevados de participacion en el sistema educativo. Unicamente Costa Rica
ubica la mayoria de alumnos con discapacidad en ambitos inclusivos. El resto de paises mantiene
el sistema de educacion especial, por ejemplo, en México, el 70% de nifios con discapacidad asiste
a instituciones de educacion especial (Samaniego de Garcia, 2006). En México, la educacion
especial prevalece en el sistema educativo, lo cual, segrega de manera continua impidiendo acceder
a educacion de calidad y competitiva basada en apoyos. Las personas con discapacidad cuentan
con un bajo nivel de escolaridad, apenas primaria; lo que les impide acceder a trabajos dignos y

con paga como se muestra en la figura 13 con datos del Censo de Poblacién INEGI 2010:
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Figura 13: Distribucion porcentual de la poblacion de 15 afios y mas, por condicion de discapacidad y nivel de

escolaridad.

Los datos del Censo 2010 muestran que la tasa de desempleo en México es mas alta en
comparacion de aquellos sin discapacidad, por lo que tienen que recurrir a las ayudas del gobierno
que ofrecen programas sociales con enfoque médico de poco alcance y con poco presupuesto. La
tasa de participacion econoémica de las personas con discapacidad es apenas del 30%; un nivel bajo

en comparacion con aquellas sin discapacidad en nuestro pais:
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Figura 14:.Tasa de participacion econémica por condicion de discapacidad.

Con base en el dato de la figura 14, la pregunta seria: ;a qué se dedica el 70% restante de la
poblacion con discapacidad en nuestro pais?, los datos del Censo 2010 nos muestran que el 37.3%
de la Poblacion No Economicamente Activa PNEA, permanece en casa realizando tareas del hogar

y el 29.9% restante esta impedido para trabajar debido a sus limitaciones.
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Figura 15: Distribucion porcentual de la poblacion no econdmicamente activa, por condicion de discapacidad segun

tipo de actividad no economica.

La figura 15 también nos muestra que solo 5% de la poblacién con discapacidad se dedica a
estudiar y solo 13% esta pensionado.

Es importante romper con el ciclo de la invisibilidad y tomar acciones para que las personas con
discapacidad participen en la sociedad y se desarrollen fuera del hogar; lo cual les aportaria

habilidades sociales que contribuyan a su desarrollo personal. Por otro lado, también toca
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preguntarse, ;qué estan haciendo las personas que si se consideran como econdmicamente
activas?, desafortunadamente no se cuenta con esta informacién ni tampoco con el tipo de
actividad que estan desempefiando. Adicional a esto también se deben reforzar las estrategias para
que las personas con discapacidad participen en la economia, asi como eliminar las barreras al
acceso a un empleo y exigir espacios incluyentes que tomen en cuenta a las personas con

discapacidad.

Los datos referentes a la participacion econdmica por tipo de discapacidad, en la figura 16,
muestran que la deficiencia representa una barrera a la paticipacion, por ejemplo, en el caso de
aquellos con problemas para caminar o moverse, y que representan a mas de la mitad de las
deficiencias, no son aquellos que mas participan en la economia. En los primeros lugares de
participacion se encuentran los grupos que muestran problemas para ver y para escuchar,
evidenciando que las personas con deficiencias mentales y con problemas para atender el cuidado

personal son las que mas barreras enfrentan por su condicion.

Participacién Econdmica por Tipo de Discapacidad
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B % participacion econdémica % poblacion con discapacidad

Figura 16: Participacion econdmica por tipo de discapacidad.

2.1.1.2.4 Discapacidad en Cifras

Las cifras estimativas mas actuales a nivel mundial en materia de discapacidad, las recopila el
Informe Mundial sobre la Discapacidad 2011, el cual ofrece un analisis de la discapacidad a nivel

mundial basado en la Encuesta Mundial de Salud. A nivel regional la Comisién Econémica para
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América Latina y el Caribe CEPAL en su Informe Regional sobre la Medicion la Discapacidad
2014 nos brinda estadisticas también estimativas de las personas con discapacidad. Las diferencias
conceptuales y metodoldgicas tienen una repercusion directa en las cifras, tal como lo demuestran
los datos estadisticos sobre discapacidad disponibles en los paises de la region. Esto reafirma la

necesidad de ir con cautela a la hora de realizar comparaciones.

La informacion sobre la magnitud y prevalencia de la discapacidad en los paises de la region
proviene, en buena medida, de los censos de la ronda de 2010 que incorporaron preguntas sobre
discapacidad; para el caso mexicano, €ésta informacion censal se ha complementado con la
proveniente de encuestas de hogares (INEGI, 2012). La figura 17 retune los datos del Informe
Regional sobre la Medicion de la Discapacidad (CEPAL, 2014) y la Encuesta Nacional de Ingresos
y Gastos de los Hogares (INEGI, 2012).

2010
Total Personas _
# %
Mundial 6,900 mill 1,000 mill 15%
Latinoamérica y Caribe 564 mill 70 mill 12.50%
México 116.9 mill 7.7 mill 7%
D.F. 8.8 mill 500 mil 5.50%

Figura 17: Personas con Discapacidad.

Asi mismo, el Informe Mundial sobre Discapacidad (2011), nos indica que a nivel mundial,

aproximadamente el 80% de la poblacion con discapacidad estan en edad productiva, figura 18:
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Aprox. el 80%
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6,900 millones leeapacidad

de personas estan en edad
productiva.

(828 millones).
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2010. ‘

® poblacién Mundial (2010) U Personas con discapacidad

Figura 18: Personas productivas con discapacidad a nivel mundial.

América Latina y el Caribe

La Comision de Estadistica de las Naciones Unidas establecieron en 2002 formd el Grupo de
Washington sobre Medicion de la Discapacidad, con el objeto de proporcionar informacion bésica
necesaria sobre la discapacidad que sea comparable a nivel mundial, en este sentido, los paises de
América Latina hicieron cambios importantes en su definicion (CEPAL, 2014). En la region, esta
propuesta fue evaluada por los paises del MERCOSUR en una prueba piloto conjunta en 2006.
Estas experiencias, sumadas a una serie de actividades regionales vinculadas a la preparacion de
los censos de 2010, culminaron con una recomendacién minima del CELADE-Division de

Poblacion de la CEPAL, que considera los siguientes cuatro dominios o preguntas:

1. (Tiene dificultad para ver, aun si usa anteojos o lentes?
2. (Tiene dificultad para oir, aun si usa audifonos?
3. (Tiene dificultad para subir o bajar escalones?

4. ¢ Tiene dificultad para recordar, concentrarse, tomar decisiones o comunicarse?

Para cada una de estas preguntas, hay cuatro respuestas posibles sobre grado de severidad: 1. No

puedo hacerlo; 2. Si, mucha dificultad; 3. Si, alguna dificultad; 4. No, ninguna dificultad
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Sobre la base de esta informacion, es posible estimar que mas de 70 millones de personas vivian
con alguna discapacidad en América Latina y el Caribe entre 2001 y 2013, lo que equivale a un
12,5% de la poblacién regional, a un 12,6% de la poblacion de América Latina y a un 6,1% de

la poblacion del Caribe.

Revisar Anexo A

Meéxico

De acuerdo con el Censo (INEGI, 2010), en México existen 7,751,677 de personas con alguna
discapacidad, 6.6% de la poblacion total, del cual, segun la Encuesta Nacional de Ingresos y
Gastos en los Hogares (INEGI, 2012), aprox. 41% esta en edad productiva, como se muestra en

la figura 19,y cuya tasa de participacion econdmica es de apenas 29.9%.

Aprox. el

116.9 millones 41% de las

de personas personas con
- discapacidad
millones estan en edad

on productiva.

de persona
discapacidad

H Poblacién Nacional México (2012) L Personas con discapacidad

Figura 19: Personas productivas con discapacidad en México.

La mayoria de las deficiencias son adquiridas a lo largo de la vida, por accidentes, violencia,
pobreza, guerra, contaminacion; es decir, deben ser consideradas como un riesgo o condicioén que

inevitablemente se va a experimentar en la vidas. Debido a los procesos de envejecimiento, es un
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hecho que en la actualidad hay y habra mas personas con deficiencias que antes por lo que no es

posible seguir considerando a las deficiencias como un problema sélo de salud.

En Meéxico, segin las Estadisticas a Proposito del Dia Internacional de las Personas con
Discapacidad (INEGI, 2015), las principales causas de adquirir una deficiencia son por

enfermedad y debido al envejecimiento, como se muestra en la figura 20:

Causas de discapacidad

Otras causas 5% Violencia 1%

—_

Accidengé

Nacimiento 11%
Enfetmedad 41%

Figura 20: Causas de discapacidad en México.

Distrito Federal

Segun el Censo de Poblacion 2010; el Distrito Federal cuenta con 8,851,080 de habitantes; de los
cuales el 5.50% son personas con discapacidad, con una tasa de participacion econémica de aprox.
30.4% (70% no participan en actividades productivas), a pesar de que la mitad de esta poblacion

esta en edad productiva.
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2.1.1.3 Caracteristicas de los Actores con efecto en la Empresa

En este apartado se establecen los actores que influyen en la empresa generando representaciones
sobre la discapacidad entendiendo que la relacion Sujeto-Objeto estd influenciada por estos, lo
cual implica que se enuncien para comprender sus interacciones y practicas relacionadas a con la
relacion empresa-discapacidad. Estos actores, se convierten en stakeholders para la empresa,
presionando, exigiendo atencidn y respuesta conforme a sus objetivos y visiones de la
discapacidad. Estos actores conforman el contexto sociocultural en donde se desenvuelve la

empresa y cuya respuesta, dependera de cada actor y sus exigencias.

2.1.1.3.1 Las organizaciones de la sociedad civil de y para personas con discapacidad

El estudio Filantropia a la Mexicana presentado por United Way International, con el fin de apoyar
a su afiliado local, Fondo Unido México en 2006, tuvo la intencion de conocer las actividades de
filantropia corporativa que se llevan a cabo en México e identificar la manera de ofrecer mejores
servicios a las empresas en este campo. Con este objetivo se realizaron tanto entrevistas a
profundidad a un grupo de 21 empresas, como una encuesta electronica con la participacion de 48
compaiiias entre los meses de junio y agosto de 2006.

Dentro de sus hallazgos se destaca que la filantropia corporativa tiene como motivaciones
principales retribuir a la sociedad, ser buenos ciudadanos corporativos, seguir las tradiciones
filantropicas de sus duefios o fundadores, y atender las necesidades bésicas de las comunidades
donde operan; sin embargo, detras de este interés por hacer el bien, encontraron que la mayoria de
estas empresas no consideran a la filantropia como una actividad estratégica para su negocio.
Estas empresas conciben sus acciones filantropicas como parte de la esfera privada, entendiéndolas
mas como la filantropia de los ricos que como actividades de la empresa orientadas a promover el
desarrollo social, mas all4 de la generacion de empleos y el pago de impuestos.

El estudio destaca que cada vez hay mas compafiias en México que invierten una cantidad
considerable de recursos, financieros y en especie, para apoyar una variedad de causas sociales;
sin embargo, existe muy poca informacion confiable y representativa de todo el sector empresarial,
y aun menos se conoce sobre la manera en que las empresas asignan estos recursos y el impacto

que tienen sobre la sociedad.
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El crecimiento y desarrollo de las organizaciones de la sociedad civil depende, en gran medida, de
las donaciones que reciben y de los recursos publicos que estan a su alcance.

Una eleccion basica para las empresas radica en establecer organizaciones independientes y/o
fundaciones corporativas para llevar a cabo sus actividades, o bien, mantener sus actividades
filantropicas a nivel de programa o solamente como una actividad mas a cargo de un departamento
de la empresa. En cuanto al manejo de sus actividades filantropicas, sélo una tercera parte de los
participantes en el estudio (32%) dijo haber formado fundaciones empresariales

Uno de los resultados mas importantes del estudio fue que las empresas trabajan sobre todo con
otras empresas y con el gobierno, mientras que sus lazos con las organizaciones de la sociedad
civil son escasos. Asi pues, 70% de las empresas entrevistadas forman alianzas con el gobierno
para otorgar donativos o implementar proyectos, mientras que 66% de las 48 empresas encuestadas
forman alianzas con el gobierno o con otras empresas. En comparacion, s6lo 25% de las empresas
entrevistadas dijo tener alianzas con organizaciones, lo cual, refleja de la falta de conocimiento y
las brechas existentes entre sectores.

Este dato revela, ademas, el bajo perfil de las organizaciones de la sociedad civil y la poca
importancia que se le da a la construccion de alianzas entre ambos.

El estudio concluyd, en 2006, que la filantropia corporativa mexicana estd iniciando el camino
hacia la profesionalizacion, y que algunas empresas ya cuentan con personal dedicado a las
actividades de filantropia, a promover el voluntariado y las donaciones entre los empleados, y que
han constituido legalmente sus fundaciones empresariales, y manejan montos considerables para
el desarrollo de programas con impacto social; sin embargo, las practicas predominantes presentan
muchas de las caracteristicas asociadas con la caridad, atendiendo los sintomas de los problemas
en lugar de concentrarse en sus causas y fomentar la construccion de capacidades entre
comunidades, organizaciones y personas.

La falta de especializacion del personal a cargo de estas actividades, aunado a la tendencia de
apoyar organizaciones que las empresas ya conocen y con las que tienen alguna relacion previa,
demuestran que los donativos se usan mas como una herramienta de mercadotecnia o relaciones
publicas que como una manera de promover el cambio social.

Hoy en dia, la filantropia corporativa es parte del discurso del sector privado en México, pero su

compromiso real se demuestra en los reducidos montos que contribuyen algunas de las compaifiias
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con los mayores ingresos; por lo tanto, en algunos casos, se muestra una falta de interés por conocer
el impacto logrado con sus recursos.

Las tendencias actuales nos dicen que la filantropia corporativa mexicana se concibe ain como
una decision privada para compensar una posicion de privilegio, y que muchas compaiiias ain se
encuentran lejos de convertirse en promotores del cambio social.

México se encuentra lleno de contradicciones en el campo de la filantropia corporativa, se lleva a
cabo por un lado, con un fuerte espiritu de solidaridad y con elementos de practicas avanzadas en
el tema, y por otro, de manera aislada y a la sombra de la informalidad (Alternativas y Capacidades
A.C., 2008).

Las organizaciones de la sociedad civil de y para personas con discapacidad, no quedan fuera de
estas tendencias y se inclinan a presentar sujetos de caridad para obtener recursos publicos y
privados con la finalidad de sobrevivir dentro del mundo de las donatarias. La mayoria se enfocan
en la rehabilitacion de nifios, dejando de lado el mundo de los adultos con discapacidad; sin
embargo, se deben resaltar aquellas de estan siendo formadas por personas con discapacidad cuyo
enfoque se basa en sus derechos y el desarrollo del colectivo, entre ellas podemos mencionar al
Consejo Consultivo para Personas con Discapacidad A.C. COCOPADIS, organizacion que
interpuso en 2016 un amparo contra el Estatuto Orgédnico del Consejo Nacional para el Desarrollo
y la Inclusion de las Personas con Discapacidad CONADIS, y cuya resolucion se dio a favor 9 de
diciembre del 2016. Este recurso legal, suspende la actividad del Estatuto Organico del CONADIS,
quedando imposibilitado para sesionar y promover la creacion de politicas publicas, estrategias o
planes de gobierno vinculados a la Ley General para la Inclusion de Personas con Discapacidad,
lo cual marca un hito del movimiento de personas con discapacidad en México ya que con base en
la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con discapacidad, exigen se respete el articulo
29 referente a la Participacion en la vida politica y Publica, el cual insta al Estado a promover
activamente un entorno en el que las personas con discapacidad puedan participar plena y
efectivamente en la direccion de los asuntos publicos, sin discriminacién y en igualdad, asi como,
fomentar su participacion en los asuntos publicos (COCOPADIS AC, 2016).

Otra parte positiva que vale la pena ser destacada, es la participacion de la sociedad civil en la
creacion y envio de informes alternos sobre la implementacion de la Convencidn; estos informes,
representan una valiosa aportacion, ya que cubren los vacios que los informes del Estado mexicano

no consideran. Entre ellos, cabe destacar el enfocado a exponer la relacion entre los entes
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gubernamentales y la asociacion privada Teleton, cuya relevancia fue aceptada por la ONU y
plasmada en las recomendaciones al Estado mexicano a su primer informe, a pesar de no estar
contemplado en él.

Los informes alternos deben seguir desarrollandose desde la sociedad civil, independientemente
de que el Estado cumpla o no con su deber de presentarlos en los periodos marcados, porque son
un semillero de temas que quedan en la opacidad y que sirven para transitar hacia una correcta
implementacion de la Convencion y exigencia de derechos. Los informes alternos que ha realizado
la sociedad civil en México, pueden consultarse en la pagina de la ONU:

http://tbinternet.ohchr.org/ layouts/TreatyBodyExternal/Countries.aspx?CountryCode=MEX&Lang=EN

2.1.1.3.2 Organizaciones Empresariales

Alianza por la inclusion laboral de personas con discapacidad

Esta Alianza es una iniciativa del Consejo Mexicano de Negocios que nace con el propdsito de
vincular voluntades, conectar oportunidades y cambiar paradigmas para favorecer la inclusion

laboral de personas con discapacidad en México en marzo de 2016.

En la investigacion, el Consejo de Hombres Mexicanos de Negocios: Surgimiento y Consolidacion
(2002) se exponen las caracteristicas del grupo a lo largo del tiempo y desde diversos angulos,
considerandola como la asociacion empresarial mas importante del pais: por el poder econdémico
que retne, por su influencia en el nivel mas alto del poder politico, por su posicion en el sistema
de representacion de intereses del sector privado y por su influencia en la evolucion del régimen
corporativista. Entre sus caracteristicas se encuentran su bajo perfil en la escena publica, sus

vinculos informales dentro del gobierno y su caracter hermético.

Desde la perspectiva de sus formas de coordinacion interna, el Consejo es una organizacion dificil
de definir, de cardcter voluntario y constituido por un grupo relativamente pequeiio de empresarios
con gran poder econdmico, la asociacion se asemeja a una red por la importancia que tienen la
relaciones personales e informales, por una combinacion de confianza social y estratégica como
mecanismo de cohesion, es al mismo tiempo una organizacion hermética que ha mostrado a lo
largo de su historia una importante capacidad de construir redes de relaciones en tres direcciones:
el poder politico, el complejo sistema de representacion e intermediacion de intereses del sector

privado de tipo corporativista y en el plano de los vinculos supra-nacionales.
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El estudio define al Consejo como:

e Organismo donde los empresarios del mas alto nivel toman las principales decisiones
e Cuerpo de élite del empresariado

e Club de amigos millonarios

e (Consejo de asesores presidenciales

e Auténtica ¢lite del poder

Es una organizacion de empresarios en el cual se encuentran agrupados cuarenta de los hombres
econémicamente mas poderosos del pais. Se ha mantenido operando desde 1962 y segun sus
fundadores se distinguen dos etapas: en su origen fue enfocada a presentar una imagen ante el
exterior, especialmente EUA y Europa; la segunda, fue a nivel nacional y estuvo orientada a que

el punto de vista del sector empresarial fuera tomado en cuenta.

Agrupa a empresarios no a empresas, su sistema de afiliacion es selectivo, se requiere ser invitado
por al menos dos miembros de la organizacion y el ingreso debe ser aprobado por el resto del
grupo. Los aspirantes deben cubrir una serie de requisitos entre los que destaca ser el presidente
del consejo de administracion o el mas alto ejecutivo de alguna empresa importante del sector
privado del pais, y ser reconocido por su honorabilidad, moralidad, prestigio y actuacion destaca

dentro del sector empresarial.

La influencia del entonces Consejo Mexicano de Hombres de Negocios en las decisiones de
politica econdmica se ha acentuado en la medida en que el poder econémico de los grandes grupos
empresariales va en ascenso y sobre todo a partir de los cambios estructurales que suftri6 la
economia del pais durante el gobierno del presidente Carlos Salinas de Gortari, particularmente en
el proceso de privatizacion de empresas publicas, la apertura econdmica y la Ley de Inversiones
Extranjeras, aspectos que fortalecieron el poderio econdmico privado, limitando la capacidad de

accion autonoma del gobierno (Briz Garizurieta, 2002).

La relacion de los empresarios con el gobierno se caracteriza por incidir en las grandes decisiones
que afectan la vida politica y econémica del pais, por lo tanto, estos hombres de negocio no estan
dedicados unicamente a la maximizacion de ganancias en sus particulares campos de accion, sino
que ejercen presion en momentos de crisis politicas y econdémicas, vetan politicas especificas,
participan en la eleccion de candidatos a la presidencia con apoyo incluso econémico para las

campafas presidenciales.
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2.1.1.3.2.1 Entrale

Como resultado de esta Alianza, surge Entrale, una plataforma digital que fomenta la inclusion
laboral mediante la vinculacidon entre empresas, organizaciones de la sociedad civil que brindan
servicios para la implementacion de programas de inclusion para empresa y personas con

discapacidad.

Su propésito es vincular voluntades, conectar oportunidades y cambiar paradigmas. Su mision es
ser un factor de conexion entre el sector empresarial, aliados estratégicos del sector y personas con
discapacidad para facilitar su contratacion, retencion y desarrollo dentro del mercado laboral.

Esta iniciativa busca convocar al sector empresarial de México a comprometerse con la inclusion
laboral de personas con discapacidad. Busca brindar orientacion a las empresas y vincularlas con
aliados estratégicos con el proposito de facilitar la contratacion, retencion y desarrollo de personas
con discapacidad. Pretende ser un factor para el fortalecimiento del sector y un agente comunicador

y promotor de una cultura mas incluyente en México (Entrale, 2017).
Objetivos:

e Fomentar una cultura de inclusion laboral para personas con discapacidad en México.

e Comprometer al sector empresarial de México con la implementacion de programas de
inclusion laboral para la contratacién de personas con discapacidad.

e Trabajar con todos los actores del sector para generar una base de datos nacional de
personas con discapacidad que trabajan o quieren trabajar.

e (Conformar una red nacional de aliados estratégicos y proveedores de servicios para la
inclusion laboral de personas con discapacidad.

e Favorecer la implementacion de estrategias de educacién profesional y capacitacion
laboral para personas con discapacidad

e Impulsar y apoyar politicas publicas que favorezcan la inclusion laboral de personas con
discapacidad

e Consolidar las alianzas de colaboracién y firma de convenios con organizaciones e
instancias nacionales e internacionales

A través de la plataforma, Entrale, la alianza por la inclusion laboral de personas con discapacidad
brindard informacion, orientacion y vinculacion a todas las empresas que firmen la alianza

ofreciendo:
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Para empresas Para Personas con Discapacidad

Acceso a una bolsa de trabajo de personas con | Registro en la bolsa de trabajo.
discapacidad que trabajan o buscan trabajar

La posibilidad de publicar vacantes. Aplicacion a vacantes ofrecidas por las empresas
aliadas

Acceso a manuales de inclusion y guias practicas y un foro | Informacion util para candidatos
permanente de intercambio de mejores practicas

Acceso a una red de proveedores en servicios de inclusion | Una red de aliados estratégicos a los que podran
laboral y otros aliados estratégicos que podran apoyarlos | acercarse para recibir asesoria y orientacion para su
en la implementacion de sus programas. capacitacion y habilitacion laboral, busqueda de
empleo y colocacion, asi como acompafiamiento.

Figura 21: Servicios Entrale.

Al firmar la alianza por la inclusion laboral de personas con discapacidad, las empresas aliadas se

comprometen a:

e Implementar programas de inclusion laboral que resulten en la contratacion de personas
con discapacidad

e Contribuir a la meta de contrataciones, retenciones y promociones establecida por la
alianza.

e Difundir, por medio de sus propios canales de comunicacion interna, las campafas de
informacion y sensibilizacion disenadas por la Alianza.

e Participar y promover los eventos que la Alianza lleve a cabo como estrategia para el
fortalecimiento de una cultura mas incluyente en México.

e Apoyar las iniciativas de las Alianza en materia de capacitacion y formacion de personas
con discapacidad.

e Compartir experiencias y mejores practicas con la comunidad de empresas aliadas asi
como con las organizaciones que conforman la red de proveedores de servicios para la
inclusion laboral y aliados estratégicos.

e Reportar de forma trimestral el nimero de altas, bajas y promociones de personas con
discapacidad asi como otros avances significativos de sus programas de inclusion.

Esta Alianza corporativa serd un detonante de empleo de personas con discapacidad en el sector
empresarial, marcara las pautas para que empresas con mucho poder econdémico y politico le den
cabida a la discapacidad. A un afio de su creacion muestra los siguientes resultados:

e 383 contrataciones de personas con discapacidad, en empresas de la Alianza
e 55 empresas aliadas

75



Dado el impacto en el sector, es importante considerar a una empresa perteneciente a esta Alianza
para conocer los cambios y la forma en como ha desarrollado su interés por empleados con
discapacidad.

2.1.1.3.3 El Estado

A nivel internacional la estrategia mas utilizada, pero no asi la mas efectiva, es la imposicion de
cuotas obligatorias de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad tanto en el
sector publico como en el privado. Por ejemplo, en Espafia, las politicas de cupo como obligacion
en el sector publico y privado, ya cuentan con cifras que muestran el fracaso de esta imposicion
en el sector privado arrojando un 80% de incumplimiento de las empresas, las cuales, prefieren
pagar las multas en lugar de contratar personas con discapacidad para sus centros de trabajo. Segun

el Grupo SIFU las multas por incumplimiento crecieron en 54% en 2014 (Grupo SIFU, 2014).

Con base en las Medidas para Promocion de Empleo de las personas con discapacidad en
Iberoamérica (OISS, 2014), la politica de cuotas obligatorias en la region de Iberoamericana se

observa en la figura 22 de la siguiente manera:

Pais % sector publico | sector privado
Argentina 4 v 4
Brasil 2a5 4 4
Chile
CostaRica 5 4
Ecuador 4 4 4
Espafia 2 4 v
Paraguay 5 v

5 v
Portugal

2 v sobre el total de empleados

Figura 22: Porcentaje de cuota de cupo para personas con discapacidad en Iberoamérica

En México atin no se cuenta con esta imposicion; sin embargo, se prevé que a corto plazo el Estado
mexicano la aplique. A finales del 2015 el Consejo Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de
las Personas con Discapacidad CONADIS, planted la implantacion de la cuota de reserva

obligatoria para empresas en 3% (Sin Embargo, 2015), dicha propuesta quedé en el tintero debido
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a que la direccion de dicha institucidon sufrid cambios y las propuestas a la Ley General para las
Personas con Discapacidad quedaron pendientes. Esto, evidencid que las estrategias que
desarrollan las instituciones encargadas de la discapacidad en México son copiadas de otros paises
sin innovar, o considerar el contexto mexicano ni los resultados desfavorables que estas medidas
ya han arrojado en otras naciones. Por otro lado, las estrategias que el gobierno mexicano ha
implementado para el fomento al empleo de las personas con discapacidad tienen resultados
desfavorables, a modo de ejemplo, se compilaron los resultados de la Red Nacional de Vinculacion
Laboral al 2013 como estrategia de del fomento al empleo de las personas con discapacidad contra
las empresas registradas en el Sistema de Informacion Empresarial Mexicano de la Secretaria de

Economia SIEM (Secretaria de Economia, s.f.), al mismo afio y los resultados son insuficientes.

| 2013

Sistema para el Control y Seguimiento de Red Nacional de Vinculacién Laboral

7,751,677 PcD México

1,098 PcD atendidas en todo el pais

impacto de atencidn es de 0.03%

138 PcD fueron colocadas en un empleo

proceso de inclusién laboral satisfactorio en 12.5%
impacto de inclusidn laboral 0.0043%

Por otrg lado. Jasidmedidas gubernamentales que promueven el empleo de las personas con
discapacidad en el sector empresarial tampoco son suficientes, dado que no existen incentivos
directos que propicien la inclusion y la permanencia de las personas con discapacidad, asi como,
las adaptaciones requeridas en el proceso. Las medidas actuales implementadas por el gobierno

son (OISS, 2014):

En el caso de concurso para la adquisicion de bienes o servicios se

Ley de Adquisiciones, dara preferencia a personas con discapacidad o a la empresa que
Arrendamientos y 14 cuente con personal con discapacidad en una proporcion del 5%
Servicios del Sector cuando menos de la totalidad de su planta de empleados, cuya
Publico antigiiedad no sea inferior a seis meses.
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En caso de empate técnico entre las empresas licitantes, se adjudicara
Ley de Obras Publicas y 38 la obra, a las empresas que tengan en su planta laboral un 5% de
Servicios personas con discapacidad.

Establece la posibilidad de deducir la totalidad de las inversiones
realizadas en adaptaciones que faciliten a las personas con
discapacidad el uso de las instalaciones del/la contribuyente dichas
adaptaciones pueden ser: rampas de acceso, pasamanos especiales,
ampliacion de ascensores, zonas de estacionamiento especiales para
personas con discapacidad y adaptaciones sanitarias.

Ley del Impuesto Sobre | 40 fracc XIII
la Renta

Permite a las y los patrones, ya sean personas fisicas o morales, que
contraten a personas que presenten discapacidad motriz y que para
superarla requieran usar permanentemente protesis, muletas o sillas
de ruedas; discapacidad mental; discapacidad auditiva o de lenguaje,
en un 80% o mas de la capacidad normal o invidentes, el deducir de
sus ingresos, por un monto equivalente al 100% del Impuesto Sobre
la Renta del personal retenido y enterado por el pago de salarios;
debiendo acreditar la inscripciéon del personal en situacion de
vulnerabilidad ante el Instituto Mexicano del Seguro Social y el que
el sujeto obligado, gestione ante el Instituto el certificado de
discapacidad.

Establece la posibilidad de deducir de los ingresos acumulables
del/la contribuyente un 25% adicional al salario pagado a personas
con discapacidad y, en este caso, a las personas adultas mayores de
65 afios. La persona contribuyente no podra aplicar esta deduccion
de manera simultanea a lo sefialado en el articulo 222 de la Ley del
Impuesto Sobre la Renta.

Ley del Impuesto Sobre 222
la Renta

Decreto Oficial de la -
Federacion marzo 2007

Figura 23: Medidas gubernamentales que promueven en empleo de las personas con discapacidad en el sector
empresarial.

2.1.1.3.3.1 Distintivo Gilberto Rincoén Gallardo

El Distintivo Empresa Incluyente Gilberto Rincon Gallardo es una estrategia de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social para reconocer a los centros de trabajo que cuentan en su plantilla
laboral con personas contratadas en situaciéon de vulnerabilidad y que aplican una politica de
buenas practicas en el marco de la igualdad de oportunidades, de inclusion, desarrollo y de no
discriminacién, con alto sentido de responsabilidad social y respeto a los Derechos Humanos

(STPS, 2015).

Segun los lineamientos del 2015, el Distintivo tiene los siguientes objetivos:

e Sensibilizar a los centros de trabajo sobre el potencial, las capacidades y habilidades

laborales de las personas en situacion de vulnerabilidad.
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e Fomentar entre los sectores publico, privado y social la inclusion laboral de las personas
en situacion de vulnerabilidad y el desarrollo de politicas especificas para este fin.

e Promover el mejoramiento de las condiciones, expectativas y trayectoria laboral de las
personas en situacion de vulnerabilidad.

e Favorecer la autonomia e independencia de las personas en situacion de vulnerabilidad a
través de su inclusion laboral en condiciones de igualdad.

e Contribuir a un cambio cultural que favorezca la plena inclusion de las personas en
situacion de vulnerabilidad y cree ambientes libres de violencia y discriminacion, dentro

del sector laboral y los centros de trabajo

El Distintivo considera como grupos o personas en situacion de vulnerabilidad los siguientes:
nlcleos de poblacidon y personas que por uno o varios factores, enfrentan situaciones de riesgo o
discriminacién que les impiden alcanzar mejores niveles de vida en la esfera social.
1) Personas con discapacidad: Toda persona que presenta deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir
su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad condiciones con las demas.
2) Personas adultas mayores: Personas con sesenta afios o mas de edad.
3) Personas con VIH: Personas infectadas por el Virus de Inmunodeficiencia Humana (VIH).
4) Personas LGBTTTI: Lesbiana, gay, bisexual, transgénero, travesti, transexual e intersexual.
5) Personas liberadas: Personas que han recuperado su libertad de un centro de reclusion
penitenciario por haber sido absueltas de culpabilidad o cumplido su condena.
6) Mujeres y hombres jefes de familia con hijos con discapacidad o al cuidado de personas adultas
mayores enfermas.
7) Personas afromexicanas
8) Grupos indigenas los cuales deberan contar con las siguientes caracteristicas:
a. Tener como lengua materna una lengua indigena.

b. Que exista aceptacion por ellos mismos de que son indigenas.

Podran participar todos los centros de trabajo de la Republica Mexicana, personas morales o fisicas
con actividad empresarial, cAmaras empresariales, instituciones académicas, organismos publicos
federales, estatales y municipales y organizaciones de la sociedad civil, que se comprometen con

una politica de buenas practicas de inclusion laboral, que ofrezcan empleo a las personas de los
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grupos en situacion de vulnerabilidad mencionados. Los centros de trabajo pueden participar de
manera individual o como corporativo siempre y cuando implementen la politica de buenas
practicas de inclusion laboral en el total de oficinas centrales corporativo, sucursales,
establecimientos, centros de distribucion y/o plantas. Podran participar las micro, pequeiias,
medianas y grandes empresas o centros de trabajo (STPS, 2015).

El Distintivo es gratuito y sin fines de lucro, asimismo, la participacion de los centros de trabajo
es voluntaria. El distintivo nacié en 2005 y a lo largo de su trayectoria carece de la fuerza de
atraccion necesaria para los empresarios, y ha desvirtuado su proposito inicial en torno a la
discapacidad, incluyendo asi a una diversidad de grupos en situacion de vulnerabilidad, por esto,
es importante desmenuzar sus resultados publicados referentes a discapacidad. EI nimero de
empresas que han sido acreedoras a este distintivo, parece abultado dado que no se considera a una
empresa como unidad global, sino que también se consideran a sus sucursales, lo cual acrecienta
el numero y los resultados, con base en esto, se analizaron los registros del Sistema Empresarial
Mexicano para conocer las empresas que existen en nuestro pais y asi cruzar la informacion de las
empresas que han obtenido el Reconocimiento Gilberto Rincon Gallardo al 2013, con la finalidad
de conocer el impacto que tiene este programa de fomento al empleo de las personas con

discapacidad; los resultados son de la siguiente manera:

2013

789,760 EMPRESAS registradas en el SIEM

Sistema de Informacién Empresarial Mexicano de la Secretaria de Economia

390 reconocidas con el Distintivo Gilberto Rincén Gallardo

Por sus buenas practicas laborales en igualdad de oportunidades, inclusion, desarrollo y sin
discriminacién hacia las personas en situacién de vulnerabilidad.

menos del 1% del padréon de empresas registradas con intencién de
incluir a personas en situacién de vulnerabilidad.

7,751,677 pPcD México

2005-2013
16,305 personas beneficiadas
6,416 son PcD
menos del 1% de las PcD en edad productiva
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A pesar de los resultados, existen empresas que se han adherido al distintivo y cuyas practicas de

inclusion resultan interesantes de analizar en esta investigacion.

2.1.1.3.4 Medios de Comunicacion

En términos de discapacidad, parece existir una desproporcionada y negativa representacion de las
deficiencias en los medios de comunicacion y esto influencia los tipos de representaciones sociales
de la discapacidad que la sociedad tiene. Como el caso del Teleton de Fundacion Teleton, que ha
monopolizado la cultura de la discapacidad en los medios de comunicacion, promoviendo la
caridad hacia las personas con discapacidad y reduciendo la mirada s6lo a los nifios, dejando en la
invisibilidad al resto, aparentando que la discapacidad en México es atendida evidenciando que la
rehabilitacion el unico aspecto de la discapacidad que merece ser contemplado. Adicional a esto,
el Estado mexicano dona recursos publicos a esta organizacion privada desatendiendo la
infraestructura publica, convirtiendo al Teleton en el escaparate central de accidon gubernamental
y prueba de que se atiende la discapacidad en México. Los resultados de Fundacion Teleton,
contenido en su Estado Financiero (2015), indican que durante 19 afos se han atendido a 92,997
nifios de 0-19 afios de edad (Fundacion Teleton, 2015), lo cual representa el 5% del total de la
poblacion con discapacidad en ese rango de edad, presentada en la Encuesta Nacional de la
Dinamica Demografica en 2014 por el INEGI. Este 5% representa s6lo a 1.8 millones de un total
aproximado de 7.2 millones de personas con discapacidad en México.

El caso del Teleton México es tan representativo del enfoque caritativo hacia la discapacidad y de
malas practicas en la relacion gobierno- sociedad civil, que la ONU ha expresado sus

recomendaciones al respecto:

Articulo 8 Toma de conciencia

Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

Al Comité le preocupa que buena parte de *El Comité insta al Estado parte a establecer una
los recursos para la rehabilitacién de las distincion clara entre el caracter privado de las
personas con discapacidad del Estado campanas Teletdn y las obligaciones que el Estado
parte sean objeto de administracién en un debe acometer para la rehabilitacion de las
ente privado como Teletén. Ademds, personas con discapacidad. Asimismo, le
observa que dicha campafia promueve recomienda desarrollar programas de toma de
estereotipos de las personas con conciencia sobre las personas con discapacidad

discapacidad como sujetos de caridad como titulares de derechos.

Figura 24: Recomendaciones ONU a México en materia de promocion de la caridad de la discapacidad
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Resulta importante resaltar que los empresarios que forman el Patronato en la Fundacion Teleton,
también forman parte de la Alianza por la Inclusion Laboral de las Personas con Discapacidad y
que a su vez son los duefios de las empresas mas poderosas, econdmica y politicamente hablando
en México (Fundacion Teleton, s.f.).

Esta, a simple vista, pareciera una nueva modalidad de negocio de la discapacidad, lo cual desperto
el interés de esta investigacion, ya que supone, generara nuevas representaciones sociales en las
empresas que se adhieran a sus objetivos y se considera como innovacion al desgastado uso de los
nifios con discapacidad, el cual, parece ya no ser mas el modelo de negocio de la discapacidad en
México. Dado esto, se considera que contar con una empresa perteneciente a esta alianza, es crucial

para desarrollar esta investigacion.

Los actores presentados no son todos los involucrados, simplemente se proponen con la finalidad
de exponer la relacion que diversos actores que contribuyen a la formacion de representaciones
sociales en un contexto determinado. Adicional a estos, se propone considerar a las personas con
discapacidad que son activistas por sus derechos, asi como a las universidades que estan
desarrollando programas de inclusién y a los investigadores, que estin desarrollando desde
diversas disciplinas, aplicaciones, tecnologia, ropa y servicios, lo cual, genera nuevos enfoques e

innovaciones en pro del desarrollo de las personas con discapacidad.

2.2 Inclusion de las personas con discapacidad

En el enfoque social de la discapacidad se contempla a la sociedad como creadora de barreras que
evitan que las personas con discapacidad participen en la comunidad y en la economia. La sociedad
tiene la obligacion de quitar estas barreras y las personas con discapacidad deben jugar un rol
central en la eliminacidon de las mismas. Quitar barreras puede implicar el hacer el entorno y la
informacion accesible, contar con leyes y politicas que contemplen la inclusion o trabajar en el
cambio de actitud acerca de las personas con discapacidad.

Actualmente, en muchas comunidades, las personas con discapacidad han formado organizaciones
de personas con discapacidad y tienen una voz poderosa. Ellos mismos se defienden y van
formando un rol mas activo en sus familias, comunidades y con amigos. El resultado de este nuevo
enfoque social y la voz poderosa de las personas con discapacidad ha llevado a reconocer a las

deficiencias como una condicidon que cualquiera puede tener, en cualquier momento de la vida,
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como una condicidén de vida, un simple evento natural. Una persona con deficiencias puede
participar y contribuir a una actividad cuando las barreras a la participacion individual en el
entorno son eliminadas; las barreras, pueden y deben ser eliminadas para ejercer la plena
participacion como un derecho.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2013), inclusion, significa que las personas con
o sin discapacidad participen en una actividad juntos e interactuen en igualdad de condiciones.
Hablar de inclusion implica reconocer un estado de exclusion, la imposicion de barreras ya estan
presentes; sin embargo, en la vida diaria vemos ya ejemplos de inclusion, gente con y sin
discapacidad comiendo juntos en un restaurante, comprando juntos, sentados interactuando frente
a una computadora juntos.

“Es mas que solo estar en el mismo salon o en el mismo evento. Es mds que ver lo mismo, oir lo
mismo o hacer lo mismo. Inclusion es que las personas con y sin discapacidad experimenten lo
mismo al mismo tiempo y lo compartan” (OIT, 2013).

El discurso de la inclusion estd cada vez mas presente en la tematica de la discapacidad y muchos
la consideran como un fin Gltimo, cuando realmente es un proceso que requiere apoyos, inversion
y esfuerzos. Mientras los limites de la normalidad existan, el proceso de la inclusion sera
interminable, ya que se ha excluido de manera natural a las personas con deficiencias y ahora se
deben realizar los ajustes razonables para que las personas con discapacidad puedan participar en
una actividad o evento con personas sin discapacidad

Los apoyos pueden proporcionarse en manera de asistencia fisica o guia y los ajustes razonables
se pueden proporcionar en formatos accesibles para comunicar alguna informacién, o sea lo

llamados formatos alternativos, o remodelando espacios para personas en sillas de ruedas.

Uno de resultados esperados del proceso de inclusion, seria la produccion de significados que
generarian las personas con discapacidad al formar parte de un entorno determinado, aspecto que
es considerado por la teoria de las representaciones sociales que indica que ningun sujeto es pasivo
y todos producimos representaciones. Con base en esto, se consideraria que los cambios generados
en las empresas que contratan a personas con discapacidad modifican su cultura, politicas y
practicas a partir de la interaccién con las personas con discapacidad en sus centros de trabajo y

serian estos los principales motores de cambio dentro de la organizacion.
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Una las herramientas antidiscriminatorias y potencializadoras de un terreno de igualdad e impacto

en el proceso de inclusion son los ajustes razonables.

Los ajustes razonables son una herramienta antidiscriminatoria, marcada en la Convencién, que
sirve para equiparar el terreno desigual de las personas con discapacidad. Como figura legal, no
tuvo su origen en el ambito de la discapacidad, sino en el religioso en EUA en la década de los
sesenta y estan contemplados en las recomendaciones del articulo 5 Igualdad y no Discriminacion,
antes mencionado (Miel que Vino del Clelo A.C., 2015). “La negativa de implementar un ajuste
que sea razonable o la realizacion de un ajuste diferente al solicitado por la persona con
discapacidad, que no garantice la igualdad ni los derechos constituye una forma de discriminacion”

(Miel que Vino del Clelo A.C., 2015, pag. 19).

La inclusion debe ser un analisis permanente en el ambito de la discapacidad, hasta que se disefie
de manera universal y para todos. Para tener un panorama dentro de una empresa se deben analizar
las dimensiones que la abarquen dentro ella y alinearlas, en este caso, a la teoria de las
representaciones sociales; por lo tanto, se propone retomar las dimensiones que la Organizacion
de las Naciones Unidas para la Educacion UNESCO desarroll6 para el dmbito educativo y que

bien podrian servir de guia en el contexto laboral.

2.2.1 Cultura, Politicas y Practicas

Dado que la teoria de las representaciones sociales establece como dimensiones a analizar a la
comunicacion, el campo de representacion y la actitud, acerca de un objeto dentro de un contexto
determinado, se retomara el Indice de Inclusién desarrollado por la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion (2000) UNESCO, por sus siglas en inglés, el cual, establece tres
dimensiones que permitan analizar los aspectos mds importantes que estructuran la inclusion
dentro de una institucion; la cultura, las politicas y las practicas. Este indice fue creado para el
contexto educativo con la finalidad de medir la inclusion en los centros escolares; sin embargo,

sus dimensiones pueden adaptarse ambito laboral para medir la inclusion de los centros de trabajo.

Para los fines de esta investigacion, estas dimensiones se llevaran al plano laboral dentro del

contexto de la empresa para contar con un marco de referencia (UNESCO, 2000), por lo tanto, al
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realizar la adaptacion de las dimensiones del Indice al contexto laboral se propone la siguiente

descripcion:

e Cultura inclusiva- Esta dimension se relaciona con la creacion de una organizacion
segura, acogedora, colaboradora y estimulante, en la que cada uno es valorado, lo cual es
la base fundamental para que todo el personal tenga mayores niveles de logro. Se refiere,
al desarrollo de valores inclusivos, compartidos por todo el personal de la empresa. Los
principios que se derivan de esta cultura organizmielacional son los que guian las
decisiones que se concretan en las politicas de cada empresa y en su quehacer diario, para

apoyar el desarrollo de todos a través de un proceso continuo de innovacion en la empresa.

e Politicas inclusivas- Las politicas son una guia general para la toma de decisiones.
Establecen los limites de las decisiones, especificando aquellas que pueden tomarse y que
no se permiten. Su funcién fundamental es dar direccion y estructura a los planes
operacionales y afectan todas las areas de la administracion. De ese modo, las politicas
canalizan el pensamiento de los miembros de la organizacion para que sea compatible con
los objetivos de la misma. Algunas politicas se refieren a asuntos muy importantes, como
las que requieren estrictas condiciones sanitarias en los lugares donde se producen,
empacan productos. Otras se ocupan de cosas de menor importancia, como las relacionadas
con la forma de vestirse de los empleados. Generalmente las politicas son establecidas de
manera formal y deliberada por los administradores de alta direccion. Segin Koontz,

Weihrich, y Cannice, (2012), una politica se fija debido a lo siguiente:

o creen que mejorard la eficacia de la organizacion

o quieren que algin aspecto de ella refleje sus valores personales por ejemplo: los
codigos de vestimenta

o necesitan resolver algin conflicto o confusion que se han presentado en un nivel
mas bajo.

o pueden surgir informalmente en niveles inferiores de la organizacion a partir de
un conjunto de decisiones que sobre el mismo tema se tomaron en un periodo.

o sirven para asegurar que la inclusion sea el centro del desarrollo de la institucion,
para que mejore la participacion de todos los empleados.
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Cuando una politica se establece desde el nivel mas alto de la organizacion empresarial, esta,

permea de manera obligatoria todas las areas de la empresa y se contemplan dentro de todos los

objetivos y metas de la organizacion.

e Practicas inclusivas

Son las actividades planificadas y desarrolladas para implementar las politicas y alcanzar
los objetivos planteados. En esta esta dimension se reflejan la cultura y las politicas
inclusivas. Tiene que ver con asegurar que las actividades en la empresa promuevan la
participacion de todos los empleados. El personal moviliza recursos de la empresa para

mantener el proceso de inclusion activo para todos.

Se considera que al analizar estas tres dimensiones en una empresa, es posible obtener las
representaciones que se tiene de la discapacidad, porque son elementos que generan cohesion e
identidad dentro de una organizacion, y que reflejan lo que se piensa, se comunica y se practica
dentro de una empresa.

Las politicas dan estructura a los objetivos marcados por una empresa y se ven reflejados en gran
medida en sus practicas y generan cambios en la cultura organizacional; aunque también es
posible, que esta ultima dimensién no vaya totalmente en sincronia con las dos primeras; ya que
estas son impuestas por el grupo al que pertenecen y la cultura puede presentar contrariedades.
Estas dimensiones se encuentran en constante cambio, se entrelazan, son dependientes entre si y
fomentaran las representaciones de la discapacidad dentro de una empresa.

Las representaciones sociales en cualquier contexto no son estaticas, son dindmicas y esto es muy
importante en el terreno de la discapacidad porque asi como la sociedad cambia, también lo hacen
sus representaciones sociales. Las representaciones sociales son parte de la evolucion social
humana y cuando se estudia la percepcion sobre la discapacidad, permite un andlisis de como un
nuevo conocimiento y nuevos significados de la comunicacion afectan las representaciones

sociales sobre discapacidad en cualquier momento.

2.2.2 Discriminacion por motivos de discapacidad DMD

El pilar opuesto de la inclusion, es la discriminacion, y estd formada por una serie de conceptos
arraigados historicamente en el contexto mexicano. La discriminacion en nuestra sociedad existe

y se reconoce, tanto asi, que existen leyes que defienden y sancionan este tipo de practicas en
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cualquier ambito. El contexto laboral no estd exento y también se obliga a las empresas a tener
politicas claras que prevengan y sancionen cualquier practica o actitud discriminatoria.

La Convencion tiene como principio fundamental la no discriminacion, y estd contenida en su
articulo quinto. La figura 25 presenta las recomendaciones realizadas al Estado mexicano en 2014

en relacion al articulo quinto:
Articulo 5. Igualdad y no discriminacién

Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad

+El Comité recomienda al Estado parte que
establezca lineas presupuestarias especificas para

Al Comité le preocupa la discriminacion contra . . . .
Omite e preocur e cumplir sus objetivos en materia de igualdad, asi

las personas con discapacidad en el Estado

concurrencia de

como la edad,

] Icia et y la ruralidad; y

que en algunos estados se encuentre pendiente
la adopcion de leyes que prohiban la

como acciones especificas para combatir casos de
discriminacion interseccional, basadas en la
discapacidad, la edad, el género, la pertenencia a
pueblos indigenas y la ruralidad, entre otros
factores de exclusion, asimismo, a desarrollar

estrategias de difusion, toma de conciencia y
didlogo con las autoridades locales, a fin de que
todos los estados expidan legislacion prohibiendo
la discriminacion basada en la discapacidad y
reconozcan la denegacion de ajustes razonables
como forma de discriminacion.

discrimir por motivos de discapacidad y
gque reconozcan la denegacidn de ajustes
razonables como forma de discriminacidn
basada en la discapacidad

«El Comité recomienda al Estado parte asignar
recursos para gue la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacion sea traducida a todas las
lenguas indigenas en formatos accesibles incluidos
el braille, la lengua de sefias, la lectura facil y los
formatos electronicos.

El Comité se encuentra preocupado, por la falta de
reglamentacion de la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacidn y por la poca
informacion sobre su difusion en formatos
accesibles, incluyendo en lenguas indigenas.

Figura 25: Recomendaciones ONU a México en materia de Discriminacion por Motivos de Discapacidad DMD

En las politicas y las practicas de una empresa, es posible ver reflejada la discriminacion; por
ejemplo, en el estudio: Factores para la inclusion laboral de personas con discapacidad, puesto en
marcha conjuntamente por la Sociedad de Fomento Fabril Sofofa y la Oficina Internacional del
Trabajo OIT de Chile en 2013 se revelan datos sobre la situacion laboral de las personas con
discapacidad en ese pais, mediante un cuestionario auto-administrado se consultd a 150 empresas
que cuentan entre sus trabajadores a personas con discapacidad, ademads, efectuaron 14 entrevistas

en profundidad a representantes de empresas con y sin experiencia de contratacion de personas

87



con discapacidad (OIT, 2013), y entre sus resultados podemos apreciar las barreras de entrada en

las empresas hacia las personas con discapacidad como son las siguientes:

Falta de experiencia. Es considerada determinante, pues se estima que a menor experiencia
mas barreras.

Ausencia de una politica inclusiva. Contar con una politica inclusiva en la empresa es
considerado una condicidon necesaria pero no suficiente para la inclusion laboral de
personas con discapacidad, ya que puede haber deficiencias culturales o de capacidades
organizacionales, pese a contar con una politica de inclusion declarada o no.

Cultura no inclusiva. Una cultura inclusiva es considerada una condicion necesaria y
suficiente para la inclusion laboral de personas con discapacidad, pero generalmente no
existe a priori en las empresas. Se desarrolla con el tiempo y en la interaccion.

Falta de capacidades organizacionales. La ausencia o precariedad de ciertas capacidades
organizacionales como infraestructura, capacitacion y comunicaciéon adaptadas a la
diversidad, inhibiria o dificultaria el desempefio y adaptacion del trabajador con
discapacidad a su puesto de trabajo y la organizacion.

Miedos y mitos sobre la discapacidad. La base emocional de la empresa frente a la
discapacidad es tanto o mas determinante que la experiencia, pues es la antesala de los
argumentos y las conductas inclusivas. De acuerdo a lo reportado en las entrevistas, la base
emocional de las empresas suele ser inicialmente o ante la falta de experiencia, el miedo a
no saber relacionarse, a equivocarse en el trato o a perder recursos invertidos en la inclusion

de la persona con discapacidad.

El Informe Mundial Sobre Discapacidad del 2011, hace referencia a las actitudes negativas,

creencias y prejuicios como obstaculos para la educacion, el empleo, la atencion de salud y la

participacion social siendo la sociedad la que segrega e impide la inclusion en el &mbito escolar y

laboral. Los conceptos erroneos de los empleadores de que las personas con discapacidad son

menos productivas que aquellos sin discapacidad, junto con el desconocimiento de los ajustes

disponibles para llegar a acuerdos, limitan las oportunidades e iniciativas de empleo.

Las barreras actitudinales son las mas dificiles de erradicar ya que han sido aceptadas

historicamente y en muchos casos se desconoce que tengan representacion en las précticas

generando exclusion (OMS, BM, 2011). En la publicacién, Administracion una perspectiva global
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empresarial (2012), se menciona que la cultura de una organizacion también influye en su
efectividad, y en la forma en que se desempefian las funciones gerenciales de planeacion,
organizacion, integracion de personal, direccioén y control, por lo tanto, la cultura organizacional
es el modelo general de comportamiento, creencias y valores compartidos entre los miembros de
la organizacion y definirla es imperante para establecer el modelo general de comportamiento, es

decir, las creencias y los valores compartidos que los miembros tienen en comun.

“La cultura puede inferirse a partir de lo que las personas dicen, hacen y piensan dentro de un
ambiente organizacional. Incluye el aprendizaje y la transmisién de conocimientos, creencias y
modelos de comportamiento a lo largo de un periodo, lo que significa que la cultura de una
organizacion es bastante estable y no cambia tan rapido. A menudo establece el tono de la
compaiiia y fija reglas implicitas para la forma en que las personas deben comportarse” (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2012, pag. 263).

La cultura permea a todas las areas de la organizacion, de ella emanan las politicas y précticas
vigentes, por lo tanto, es en las tres en donde quedan plasmadas las representaciones acerca de la

discapacidad.

2.3 Las Representaciones Sociales en los Enfoques de la Discapacidad

“El otro irrumpe en cada uno de los sentidos en que la normalizacion fue construida,

en esa irrupcion sucede lo plural, lo multiple, la discriminacion, la pérdida de fronteras, la
desorientacion temporal, el desvanecimiento de la propia identidad,

la Uinica aceptacion posible es aceptar el otro en la soberania de su diferencia,

en su misterio, en su lejania, en su ser irreducible

y es aqui donde la politica, la filosofia y la poética de la diferencia se reunen”

(Skliar, 2002, pag. 114).

Después de presentar la teoria de las representaciones sociales y los elementos que seran abordados
en la investigacion, en este apartado, se pretende enlazar la teoria con los enfoques de la
discapacidad, con la finalidad de exponer, que dependiendo de la vision que se tenga de la
discapacidad, se generaran representaciones de la misma. El enfoque médico y el enfoque social
no son los tnicos enfoques que actualmente conviven y definen a la discapacidad; Patricia Brogna

en su investigacion de tesis realizada en el contexto mexicano: La Discapacidad: ;Una obra escrita
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por los actores de Reparto? (2006), nos muestra las visiones que ha tenido el concepto y podemos
tomarlo como base para definir en cual de ellos estan parados los diferentes actores que construyen
a la discapacidad. Las visiones coexisten en el presente, no han sustituido a la anterior, lo que ha
cambiado es que a partir de la vision o enfoque social, las investigaciones desarrolladas acerca de
la discapacidad en M¢éxico, estdn pujando por incluir a la sociedad como parte del problema y

también de la solucidn.

Todas las visiones acerca de la discapacidad se basan en y, al mismo tiempo, secretan
representaciones, formas de explicar, entender y comunicar acerca de las personas con
discapacidad. Al mismo tiempo que existen diferentes visiones sobre la discapacidad también
existen sus representaciones sociales diversas. En el enfoque médico, se contempla a la
discapacidad como un tema médico individual que requiere ser sanado. Esta es la creencia mas

comun acerca de la discapacidad en la sociedad y por lo tanto es considerada como hegemonica.

Segun Devenney (2004), el enfoque médico genera diversas suposiciones acerca de las personas
con discapacidad como que son personas pasivas y que no pueden tomar decisiones por ellas
mismas, que los doctores siempre saben mas acerca de la enfermedad que ellos, que no son
normales y que deben ser categorizadas por sus deficiencias fisicas, sensoriales, de aprendizaje y
emocionales. En esencia, la discapacidad es vista como un problema individual que requiere una
cura. La suposicion principal es que las personas con discapacidad no pueden ser como son. Se
asume también que la calidad de vida de las personas con discapacidad es cualitativamente
diferente en comparacion con la de las personas sin discapacidad. Este enfoque ha perpetuado la
relacion deficiencias y discapacidad, por lo tanto sus representaciones sociales son poderosas y
tienen su origen en el poder de la relacion entre el médico y la sociedad. La identidad social de las
personas con discapacidad se ha creado con base en la representacion social con enfoque médico,
por lo que las personas con discapacidad se ven a si mismas como anormales, necesitados de
cuidados especiales, no atractivos, asexuales entre otros conceptos negativos.

El enfoque caritativo contempla a la discapacidad como un problema que debe ser resuelto con la
ayuda de profesionales con conocimiento especial. Este enfoque surge como consecuencia del
enfoque médico hegemodnico y se considera como un acercamiento liberal y progresista; sin

embargo, para los fines de esta investigacion se considera como una representacion emancipada,
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con base en la teoria de las representaciones sociales, que indica que, surge del conocimiento de
una representacion hegemonica.

Los enfoques, médico y caritativo, se han basado en el impacto funcional de cualquier persona con
deficiencias y como tal, han marcado las causas de la discapacidad y el destino que debe tener una
persona, en consecuencia los servicios y las politicas publicas han sido disefiados en relacion con

estos preceptos.

El enfoque, que se supone, mejor se adecua a la relacion empresa-discapacidad, es el modelo
caritativo, el cual, es principalmente promovido por un gran grupo de organizaciones de corte
filantropico, interesadas en la discapacidad; sin embargo, la razén por la que las organizaciones
caritativas mantienen estos discursos es para recaudar fondos.

Las imagenes e ideas que representan a las personas con discapacidad en este enfoque, incluyen
lastima, necesidad, ayuda, victimizacion, nifios eternos, asexualidad, sin cura, sujetos especiales,
necesitados de cuidados y del dinero que las personas ofrezcan apelando a su buena voluntad. A
pesar de los esfuerzos de algunas organizaciones con ideas mas progresistas, estas representaciones

sociales de la discapacidad permanecen y son normadas por las estrategias caritativas.

Segun Devenney (2004), los temas que apuntalan la representacion de la discapacidad como algo
que temer son: 1.-la discapacidad te hace indefenso, 2.-las personas con discapacidad seran
siempre especiales, valientes o excepcionales, nunca aburridos, normales u ordinarios.

La identidad social de las personas con discapacidad, en este enfoque, es de una persona que debe
estar institucionalizada, segregada de la educacion, excluida del mundo laboral y de la vida en
comunidad, lo cual, al mismo tiempo aniquila cualquier posibilidad de identidad social fuera de
los limites de la representacion social caritativa.

Estas visiones han permeado todos los contextos sociales mexicanos, por lo que la manera de
interesarse por las personas con discapacidad en el sector empresarial ha tenido un origen caritativo
ofreciendo ayuda a los grupos vulnerables como parte de sus objetivos sociales; sin embargo, se
aprecia un interés diferente por la discapacidad en el sector empresarial, el cual, podria provenir
de un enfoque social de derechos que diferentes actores estan impulsando, un cambio de conciencia

en el sector, o un simple cambio de modelo de negocio de la discapacidad.

El enfoque social, como ya lo mencioné, fue desarrollado por personas con discapacidad como

reto a los enfoques anteriores por lo que es considerado como polémico por su naturaleza opuesta

91



y es estructural y conceptualmente diferente de los dos anteriores. El enfoque social afirma que las
personas con discapacidad tienen identidad propia como personas con deficiencias en la sociedad

y por supuesto va en contra de las representaciones sociales existentes hechas acerca de ellos.

Devenney (2004), senala que existen factores determinantes, identificados por el enfoque social,
que relacionan a la estructura y naturaleza de la sociedad como discapacitantes. El primero, es la
actitud de la sociedad hacia las personas con discapacidad, que fue generada por los primeros dos
modelos previos para entender la discapacidad, en donde las representaciones sociales son
excluyentes y desempoderan; ademas, de que niegan la identidad real de las personas con
discapacidad. El segundo factor discapacitante, es el ambiente construido, el cual, niega el acceso
a edificios y espacios publicos, muestra de esto es la falta de alojamientos accesibles, transporte y
escuelas en la comunidad. Finalmente las politicas y practicas de instituciones como bancos,
aseguradoras, iglesias, la policia, empresas, etc. que no contemplan a las personas con

discapacidad (Vittorini Devenney, 2004).

Como resultado de la introduccion de este enfoque en la sociedad, los problemas de deficiencias
se deberian de convertir en problemas colectivos de la sociedad y no quedar en problemas
individuales., de esta forma, en el ambito empresarial, se consideraria a las personas con
discapacidad como posibles empleados, clientes y proveedores y se generaria una preocupacion
por convertir en accesibles sus instalaciones y centros de trabajo, también, se cuestionarian las
actitudes discriminatorias que obstaculicen el ejercicio de los derechos de las personas con

discapacidad y se replantearian las politicas y practicas dentro las organizaciones.

La formacion de representaciones sociales de la discapacidad depende de diversas influencias,
sobre todo de tipo macroeconémicas y de diversos actores que fomentan su construccion. Definir
las caracteristicas de cada elemento de la triada de las representaciones sociales, brinda una pauta
para establecer la complejidad en la construccion hecha por el sistema empresarial y por ende a
nivel micro, en la empresa. Fue necesario establecer las dimensiones de inclusion para contar con
categorias que sean familiares en la cultura empresarial y considerar que la Responsabilidad Social
Empresarial es el concepto que mejor se adapta para soportar de una forma sostenible, a la

discapacidad.
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14
C apltUIO 3 Representaciones Sociales de la Discapacidad en la Empresa

Muchas guias de inclusion laboral, como por ejemplo, el Manual para la Inclusion Laboral Efectiva
(2016), marcan a la sensibilizacion como primer paso del proceso (Zondeck Darmstadter, 2015);
sin embargo, se considera que se debe conocer el contexto en que se pretende| intervenir para
identificar barreras de accesibilidad, actitudinales y planificar los apoyos hacia el camino de la
inclusion. Conocer las necesidades derivadas del tipo de discapacidad, los intereses de la personas
y los apoyos que necesite para desarrollarse en un lugar de trabajo; ademds, de diagnosticar el
ambiente de trabajo, son pasos esenciales para la creacion e implementacion de un plan de
inclusion que sea aprobado y promovido desde el nivel mas alto de la organizacion y que debe

permear todas las areas de la misma.

El implicar a la sociedad en el tema de la discapacidad conlleva el diagnosticar, en primera
instancia, los ambientes laborales para planificar los apoyos y eliminar barreras. Las barreras
actitudinales son las mas dificiles de erradicar ya que han sido aceptadas historicamente y en

muchos casos se desconoce que tengan representacion en las practicas generando exclusion.

El Informe Mundial Sobre Discapacidad del 2011, hace referencia a los conceptos erroneos de los
empleadores de que las personas con discapacidad son menos productivas que aquellos sin
discapacidad, junto con el desconocimiento sobre discapacidad y de los ajustes disponibles para

llegar a acuerdos, limitan las oportunidades e iniciativas de empleo.

En este capitulo se presentan la metodologia y los instrumentos utilizados en la investigacion, asi

como los resultados y su analisis.
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3.1 Aproximacion metodologica

El objetivo surge dado el interés de empresas del sector privado por la inclusion de las personas
con discapacidad como empleados, por lo tanto, la metodologia combina el andlisis de entrevistas
con los representantes de las empresas seleccionadas dentro de la muestra, el andlisis de los
indicadores comprendidos en la estrategias de responsabilidad social empresarial-discapacidad y

de imagenes e informacion interna de cada empresa.

Para Abric (1994), la aprehension de las representaciones sociales debe ser multi metodolégica,
usar diferentes técnicas e instrumentos ya que algunas de ellas permiten que se introduzca la
subjetividad del investigador o de la persona entrevistada. Indica que la entrevista depende de
factores como el lugar donde se realice, del entrevistado y su papel dentro del grupo, del tipo de
informacion que puede proporcionar, etc. (Abric, 1994). En el caso del cuestionario, a pesar de su

efectividad, limita las respuestas, mientras que, los dibujos y soportes graficos.
Tipo de Investigacion: Cualitativa

Técnica de investigacion: entrevista semi estructurada

Instrumentos de investigacion: cuestionario con indicadores de RSE

Para andlisis de resultados: enfoque procesual de las representaciones sociales

Objetivos de la Investigacion

Dado que una representacion estd anclada siempre en significaciones mas generales que
intervienen en las relaciones simbolicas dentro de un contexto dado, también, es importante
establecer el marco de referencia dentro de la empresa en donde tiene cabida la discapacidad y las
tendencias econdmicas y sociales que influyen en la empresa a nivel macro y los actores que
fomentan las politicas, practicas y cultura hacia la discapacidad. Por lo tanto los objetivos de la

investigacion se definen de la siguiente manera:

Objetivo General

Analizar las representaciones sociales que emergen de la empresa con respecto a la discapacidad

con la finalidad de generar mejoras en las practicas, politicas y cultura laboral.
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Objetivos Especificos
1. Conocer las practicas, politicas y cultura de la empresa en torno a la discapacidad

2. Enunciar los actores que influyen en la relacion empresa-discapacidad y las

representaciones que fomentan en torno a ella
3. Conocer el marco de referencia de la empresa en donde se ancla la discapacidad

4. Establecer los elementos que estén impulsando el cambio de la representacion de la

discapacidad en el sector empresarial y aquellos que preservan su hegemonia

Supuestos de la Investigacion
Dadas las caracteristicas expuestas de los elementos de la triada de las representaciones sociales y
su correspondiente vinculacion, se plantean los siguientes supuestos en la investigacion:

* La discapacidad, en la empresa, es una condicion generada por las representaciones

sociales relacionadas con la filantropia

» Lasrepresentaciones sociales que tiene la empresa acerca de la discapacidad son generadas

por diversos actores en la sociedad

* Las representaciones sociales de la discapacidad en el sector empresarial estan e
transformacion, se estdn generando nuevos enfoques y discursos en torno a la relacion

empresa-discapacidad

De esta manera, retomando las dimensiones por analizar dentro de la empresa: cultura, politicas y
practicas en combinacion las dimensiones tedricas, la recoleccion de informacion se desarrolld con
base en una entrevista semi estructurada que permita a los representantes de cada empresa
comentar sus opiniones, conocimiento, historia, fuentes informacion, etc., acerca de la
discapacidad en su organizacion, lo cual estaria englobada en la cultura y un cuestionario que

recoja en siete indicadores las acciones realizadas por la discapacidad reflejadas en sus politicas y
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practicas empresariales, el siguiente esquema representa la operacionalizacion de las categorias y

los instrumentos de recoleccion:
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RS
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Dimensiones tedricas de las
Dimensiones de la Inclusion

Figura 26: Dimensiones teodricas, de Inclusion, técnica e instrumento

Caracteristicas de la Muestra de la Investigacidn

Una muestra de tres empresas fue seleccionada con base en los siguientes criterios:
e Ubicacién Geografica: en Ciudad de México

e Interés por la discapacidad
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¢ Diversidad de contextos de discapacidad. El estado del arte permitié conocer el panorama
actual del sector empresarial y su relacion con la discapacidad, e identificar los grupos mas
influyentes en el terreno de la discapacidad en México, por lo que se optd por contemplarlos
y seleccionar una empresa perteneciente a cada uno; el Distintivo Gilberto Rincon
Gallardo, y la Alianza Entrale, ambos bloques son lo mas representativos en el ambito de
la discapacidad en el sector privado y estdn generando acciones que fomentan el empleo

de las personas con discapacidad en México.

La tercera empresa, esta fuera de estos contextos y su interés por la discapacidad es prematuro,

incluso no maneja estrategias de responsabilidad social empresarial.

Cada bloque presenta caracteristicas distintas en cuanto a cultura, politicas y practicas se refiere,
y contribuyen, dentro de su ambito, a la manera de entender, aproximarse e incorporar la
discapacidad al sector empresarial. El siguiente grafico muestra las caracteristicas de la muestra
de la investigacion las cuales ya se expusieron de manera detalladas en el capitulo 2, dentro de las

caracteristicas de la triada de las representaciones sociales, como parte del elemento empresa.
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Cilberta Rincdn Gallarda

Iniciativa: gubernamental STPS

Objetivo: reconocer centros de
trabajo

Evaluacion: Politicas de Buenas
Practicas Laborales en igualdad de
oportunidades, Inclusién, No
discriminacion, Gestion de
responsabilidad social y Respeto a
los Derechos Humanos

Foco: grupos vulnerables

Alianza por la inclusid
laboral de personas
con discapacidad

Iniciativa: privada
Consejo Mexicano de Negocios

Objetivo: vincular voluntades,
conectar oportunidades y cambiar
paradigmas para favorecer la
inclusidn laboral de personas con
discapacidad en México.
www.entrale.org plataforma
digital que fomenta la inclusién
laboral mediante la vinculacién
entre empresas, OSC que brindan
servicios para la implementacién
de programas de inclusién y
personas con discapacidad.

roo: discapacidad J

Figura 27: Caracteristicas del contexto de las empresas
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El proceso de acercamiento para crear un vinculo con los contactos de las empresas se dio en foros
cuya tematica abordé el empleo para las personas con discapacidad en contextos distintos entre si;
por ejemplo, el acercamiento a la empresa del bloque del Distintivo Gilberto Rincon Gallardo, se
obtuvo en una reunion organizada por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social del D.F. y con
base en la interaccion durante la sesion, se logrd interesar a la responsable del Programa de

Inclusion de OnestLogistics para participar en la investigacion.

En el caso de la empresa perteneciente al bloque de Entrale, la relacion fue similar; sin embargo,
el contexto era un foro organizado por Teleton para grandes corporativos, en donde un
representante de Cinépolis participé como ponente. La entrevista para la investigacion se realizod
una vez que se opto por considerar una empresa perteneciente a este bloque.

BUNN México, es la empresa fuera de estos contextos, y fue la Gltima en ser contactada, dado
que, no fue sencillo encontrar a una organizacioén cuyo interés por la discapacidad se ubicase en
una fase temprana y que adicional a esto, no contara con ningin reconocimiento en la materia ni
tampoco como Empresa Socialmente Responsable; por lo que se acudio6 a foros empresariales en
donde se lograra el acercamiento a una empresa con estas caracteristicas.

A continuacion se presentan las principales caracteristicas de las empresas de la muestra:

Capital Sect Afios de Interés por la Programade Estrategiade
apita ector , . . L.
P Operacion Discapacidad Inclusiéon RSE
- e | 8 afios, mujer con
10gistics =" mexicano Logistico 12 afos Sindrome de Down si si

solicitando empleo

1 afio, replicar
filial de EUA Comercial 59 afios Iniciativas de la matriz no no

en EUA

[Ird H Servicios, o ~ R i
ﬁcn\epons' mexicano L. 22 aiios 1 afio en empleo de PcD si si
entretenimiento

Figura 28: Caracteristicas de las empresas de la muestra
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La investigacion de campo comprendio las siguientes fases:

Primera Fase

a) Acercamiento con empresas pertenecientes a los grupos de la muestra

b) Entrevista inicial, envio y recepcion de cuestionario via Google Forms

Segunda Fase
Con base en el analisis de datos obtenidos del cuestionario, se crea una entrevista semi
estructurada para recoger las representaciones de manera presencial en donde se puedan
obtener datos fuera del discurso oficial y asi conocer el imaginario acerca de la

discapacidad.

Tercer Fase

Analisis de Resultados
Las entrevistas con los representantes de cada empresa duraron entre 01:30-2:00 horas y se
realizaron en sus instalaciones. Adicional a la informacion obtenida durante la entrevista, todas las
empresas compartieron informacion escrita de la historia de su empresa, sus coédigos de €tica y sus

programas de inclusion, de donde también se analizé informacion en torno a las representaciones

sociales de la discapacidad.

3.2 Resultados de las Entrevistas con los Representantes de cada Empresa

En este apartado se muestran los resultados de las entrevistas con los representantes de las
empresas seleccionadas. Los principales temas tratados durante las entrevistas y que estan
pensados para develar como la cultura empresarial contempla la discapacidad se resumen en las

siguientes tres categorias:
3.3.1 Construccion de Discapacidad
3.3.2 Cultura Organizacional

3.3.3 Actores que intervienen en la formacion de Representaciones Sociales
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A continuacion, en la figura 30, se presenta de manera esquematica las dimensiones en las que se
recogio la informacion obtenida: la construccion de discapacidad, la cultura organizacional y los
actores que intervienen en la formacion de dichas representaciones. Las tres se integrarian a la

dimension Cultura.

-Construccion de

Informacion discapacidad
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Figura 29: Categorias de la Cultura

La entrevista directa con el responsable del area en la que recae la tematica de la discapacidad en
la empresa, permitié recabar los conocimientos relacionados con la dimension teodrica de la
informacion, la cual, integra la calidad de la informacion, fuentes, lenguaje, etc. Es aqui donde se
da el mayor trabajo de interpretacion de la informacidn para obtener las representaciones sociales
de la discapacidad de una empresa, como se forman, se producen y reproducen y si son

hegemonicas o estan siendo influenciadas por actores que promueven su transformacion.

El siguiente cuadro muestra las dimensiones tedricas integradas a la dimensién de inclusion,
cultura con los indicadores correspondientes, pero se agregan las preguntas que se realizaron en la

entrevista semi estructurada a los representantes de cada empresa:
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Dimensiones Teoricas de

. Dimensiones
las Representaciones

de Inclusién Categoria Preguntas

Sociales
(Como es una persona con discapacidad?
Construccion de .. . .
. . ,Cual es el 1 1 1 a ad?
i e (Cual es el principal problema de la discapacidad
Mencione tres palabras relacionadas con discapacidad
(Como nace el interés por la discapacidad?
(Prefieren contratar personas con cierto tipo de discapacidad?
Informacion

Hay empresas que no contratan pcd, ;qué piensa al respecto?

(El personal tiene conocimiento en materia de discapacidad y trabajo?

(Cuantos empleados con discapacidad hay en su empresa?

(Como miden la inclusion de las personas con discapacidad?

(Cual es el area responsable de las iniciativas en discapacidad?

(@UITIENOVENZMIVIEIE | Conoce y aplica los beneficios por contratar personas con discapacidad?

(La empresa tiene distintivos?

Cultura

(Midieron el clima organizacional antes y después de incluir empleados
con discapacidad?

(Como miden la productividad de los empleados con discapacidad?

(Qué es Accesibilidad?

Campo de representacion - - -
(Qué pasa con los empleados que adquieren discapacidad?

(Como se trata la discriminacion en la empresa?

(Como ha sido la relacion de la empresa con las OSC de discapacidad?

(Conoce las iniciativas del gobierno que fomentan el empleo de las
personas con discapacidad? Abriendo Espacios, Red de Vinculacion
Laboral

Actores que intervienen
en la formacion de RS

(Como influye el pertenecer a un grupo enfocado a la discapacidad?

A continuacion se presentan los resultados por categoria.

3.3.1 Construccion de Discapacidad

En este apartado se analiza el lenguaje, las ideas, sensaciones ¢ imagenes que se tienen de la

discapacidad y de las personas con discapacidad.

(Como es una persona con discapacidad?

En el caso de OnestLogistics, la idea que tienen de lo que es una persona con
discapacidad, esta relacionada con el centro de discapacidad del que provienen, es decir
la via por la que llegaron a la empresa.

OnestLogistics
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A lo largo de ocho afos del programa de inclusion de personas con discapacidad, ya
tienen bien identificadas sus fuentes de talento y comentan que trabajan con ellas debido
a que las personas con discapacidad no llegan a solicitar vacantes mediante los canales
tradicionales de contratacion, por lo tanto, han podido identificar las habilidades con las
que las personas con discapacidad cuentan dependiendo de la asociacién u organizacion
de la que provengan; por ejemplo, cuando llegan a través de un Centro de Atencion
Multiple CAM, OnestLogistics comenta que, ha sido muy dificil trabajar con ellos, las
personas con discapacidad que envian para ser entrevistadas cuentan con una identidad
dependiente, carente de habilidad sociales y siempre llegan acompaiiados por la familia;
el mayoria de los casos, la madre. OnestLogistics comenta que el CAM no da
seguimiento a las personas que envian ingresen o no a la empresa.

En el caso de los Centro de Capacitacion y Rehabilitacion para el Trabajo CECART, la
mayoria de las personas tienen discapacidad adquirida no de nacimiento, por lo que la
identidad la identifican como mas auténoma y con ganas de salir adelante, con una
vision de aprovechar la oportunidad de trabajar en la empresa.

En cuanto a la Red de Vinculacion Laboral de la STPS, las personas que acuden, por lo
general, llegan sin familiares. A través de esta alianza se publican las vacantes de
OnestLogistics; por lo que contacto es via mail solicitando cubrir las vacantes; se envia
el perfil que se debe cubrir las cuales son dos: Auxiliar de Almacén o Auxiliar
Administrativo. Revisar Perfiles en Anexo B.

El alto porcentaje de motivos de no adaptacion al puesto de trabajo en OnestLogistics,
evidencia las carencias sociales de las personas con discapacidad con las que llegan a
su primer trabajo. A lo largo de ocho afios han recopilado las siguientes causas:

* Ya me cansé de trabajar

* Me quiero tomar un afio sabatico para descansar

* En mi casa no tengo que hacer estas labores

* Mi mama me trajo

* Tengo mi pension del DIF, no necesito tener dinero

* Robo (porque los productos son atractivos)

A través del recorrido por las instalaciones se logré conocer a seis empleados con
discapacidad, quienes interrumpieron sus labores para saludar y platicar unos minutos.
De la platica informal se logré recopilar la siguiente informacion:

* Su sueldo lo maneja la familia- Los seis empleados no tienen independencia para
manejar su sueldo y no pueden realizar las compras que ellos deseen.

* Desean vivir solos — Al convivir con personas sin discapacidad, empiezan a adquirir
mayor consciencia y a tener aspiraciones para su futuro, entre ellas, vivir solos; ser mas
independientes. Al menos uno de ellos vive en una casa hogar, la cual, maneja sus
recursos econdmicos y si desean utilizar su dinero, debe obtener permiso para ello.

BUNN

Para el caso de BUNN, su canal de contratacion es su outsourcing, el cual, a su vez tiene
como contacto a una organizacion que atiende discapacidad intelectual dedicada a
formar adultos en labores de jardineria, cocina, maquila y computo. Dicho outsourcing
no tiene experiencia en contratar personas con discapacidad porque enviaron a una
persona sorda, y en BUNN no lo pudieron entrevistar, la Gerente comentd: “yo me senti
frustrada porque no sabia comunicarme con ¢l y no supe si venia de esta asociacion o
de otra”.

102




Es posible analizar que en la empresa se ha ido formando una percepcion de las personas
con discapacidad a través de la interacciéon y que no ha sido sencillo, la Gerente de
Recursos Humanos de BUNN comenta: “en general te podemos decir que estamos
contentos pero si hay dias, en los que te soy bien honesta que mejor digo, mejor voy a
tirar la toalla, hemos estado aprendiendo porque si a ella de dices las cosas son A, By
C y de pronto por algin situacion se le cambia la rutina o algo se mueve de lugar ya la
perdimos y es un enojo porque dice que no mueve las cosas cuando si las mueve y
entonces dice, no me creen y se pone mal, muy mal y si es estar todos los dias trabajando
con ella y es muy emocional, pero, pues ahi vamos.”

A pesar de estas sensaciones expresadas, se conserva el interés por mejorar el programa
e incrementar el nimero de empleados con discapacidad: “ahorita es la primera persona
con discapacidad trabajando aqui, pero si primeramente dios todo crece igual
contrataremos a alguien mas, pero ahorita somos pequefios, somos de 20 a 25 personas”

La familia y la organizacion de donde proviene la empleada con discapacidad, influyen
de manera importante en la relacion con su desempeno laboral en la empresa. Sin estas
figuras interviniendo y apoyando a la empresa, el programa de inclusion podria haber
estado en riesgo de terminar.

Cinépolis

La Gerente comento: “una persona con discapacidad, es una persona a la que se
presentan barreras y dificultades, o sea, la discapacidad la tiene el entorno no la
persona”.

(Cual es el principal problema de la discapacidad?

Las respuestas en los tres casos, son la transcripcion de lo comentado por los representantes de
la empresa

OnestLogistics

“Las barreras que impone la sociedad, la misma gente, no conocer yo creo que empiezas
a conocer a la gente, falta de conocimiento a la discapacidad”

BUNN

“Yo pienso que la gente, el desconocimiento del tema, el miedo a no saber como
tratarlos”

Cinépolis

“La sociedad que no la entiende, que pasa con la discapacidad, que nadie lo vive en el
dia a dia, o sea, no lo tienes 24 horas para saber realmente la dificultad a la que se
enfrentan”

103




Mencione tres palabras relacionadas con discapacidad
1 2 3
OnestLogistics inclusion productivos personas
BUNN persona apoyo respeto
Cinépolis capacidad motivacion compromiso

Las representaciones sociales deben analizarse con base en el discurso y el contexto en el que se
presentan, en este caso, no es de extrafiar que en OnestLogistics se menciona la palabra:
productivos, dado que el mayor reto de su programa radica en medir y probar su productividad;
ademas, de haber sido la Gnica que mencionara la palabra inclusion, lo cual enfatiza el rol que
juega el area de inclusion en la empresa y el significado que ha tenido durante ocho afios de trabajo.
En el caso de BUNN, contemplando que su experiencia con la discapacidad es prematura, el foco
de atencion estd puesto en lograr el respeto de los demés hacia la empleada con discapacidad y
encontrar mejoras a las estrategias de apoyo encaminadas a su desarrollo dentro de la organizacion.
Por otro lado, Cinépolis ha descubierto en sus empleados con discapacidad una fuente de
motivacion para el resto de los empleados, asi como, el gran compromiso que muestran hacia sus

labores.

Durante la entrevista también fue posible identificar el lenguaje utilizado para comunicar la
discapacidad por los representantes de las empresas. OnestLogistics maneja los términos
adecuados cuando se refiere a los distintos tipos de discapacidad y conoce las connotaciones
discriminatorias respecto a estos. En cambio, BUNN aln maneja el término capacidades
diferentes, para referirse a las personas con discapacidad y en especifico se logrd apreciar la
palabra sordomudo para referirse a las personas sordas. Cinépolis, utiliza los términos adecuados,
esto debido a que la capacitacion que han recibido en discapacidad fue el detonante para que su

discurso sea adecuado.
Hallazgos de la categoria Construccion de Discapacidad
e Elenfoque social de la discapacidad esta presente en el discurso acerca de la discapacidad;

se identifican palabras adecuadas socialmente y también se reconoce que las barreras que
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impone la sociedad son los principales obstaculos de las personas con discapacidad y al
hacerlo las empresas también estan implicadas. Por otro lado, los relatos reflejan los miedos
que los empleadores han enfrentado como resultado de ideas aprendidas y apegadas al
enfoque médico y se expresa que el desconocimiento sobre discapacidad es una barrera
dentro del ambito laboral.

e Las representaciones sociales estan en tension a raiz de la interaccidon con la empleados
con discapacidad, ya que la idea de como es y como hay que tratar a una persona con
discapacidad se vuelve real cuando se convive dia a dia y se confirma o se descubre lo que
es la discapacidad y lo que genera dentro de la organizacion.

e Se observa la interaccion con personas con discapacidad como detonante de cambio de

paradigmas y consecuente identificador de barreras en el entorno.

3.3.2 Cultura Organizacional

En este apartado se analiza el interés por la discapacidad en la empresa, la transmision de
conocimientos, creencias, preferencias y modelos de comportamiento hacia la discapacidad, los
soportes sobre los cuales son tratados los empleados con esta condicion y los objetivos de su

programa de inclusion, en caso de contar con é€l.

(Como nace el interés por la discapacidad?

En OnestLogistics la primera persona en ser empleado con discapacidad, en 2008,
fue una mujer con sindrome de Down, quién literalmente llegd a tocar la puerta,
OnestLogistics llevada por su mama, de OnestLogistics solicitando trabajo. La empresa la contrato
y fue colocada en el area de bodega, actualmente sigue trabajando en la empresa,
ahora tiene 30 afios de edad.

La Gerente de BUNN comenta: “lo iniciamos basicamente para seguir con lo que ya
tenia nuestro corporativo en EUA, en el corporativo hay maquinas de café y tienen
personas con sindrome de down que son las encargadas de darles mantenimiento y
de ahi viene la idea de traer a alguien similar aqui a las oficinas de México. Alla
tienen 5 afios trabajando con tres personas con discapacidad, por lo tanto fue con
intencion de tener diversidad en la empresa. En EUA cuidan mucho la parte de los
valores y de ahi surge mucho el ayudar, tenemos un comunicado de toda la ayuda
que se hace a la comunidad y parte de esa ayuda la estamos haciendo con Liz.
Entonces por ejemplo, a la asociacion de la que Liz proviene, le donamos hace tiempo

BUNN
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unos equipos, y los apoyamos cuando organizaron su carrera, y hemos hecho
donaciones”

Adicional, se le preguntd a la Gerente: ;cudl es la diferencia entre dar donativos y
contar con un empleado con discapacidad? y respondid: “pues totalmente diferente,
porque a veces me dan ganas de decir ya, se termina, no traemos a nadie o mejor
seguimos donando y no tenemos esta responsabilidad, porque es una gran
responsabilidad, y a mi lo que me ha servido es tener la comunicacién directa con la
resposable de la asociacion y la familia, en este caso, el hermano de Liz, quién quedo
como la figura paterna a la muerte de su papa.”.

Cinépolis

La Gerente de Cinépolis comentd: “en fundacion Cinépolis estaba contemplada la
discapacidad visual con nuestro programa: Del Amor Nace la Vista, cuyo objetivo
esta de la mano con nuestro giro que es el entretenimiento visual, pero yo te puedo
decir que el Dir. de Recursos Humanos es sumamente energizante y se lanza por los
grandes proyectos y cuando vio que el duefio, Alejandro iba a entrar a Entrale, dijo
vamos, y nosotros nos lo aventamos, y ¢l dijo, ;quién le entra con nosotros?, y de ahi
todo el mundo levant6 la mano”

El interés de Cinépolis por emplear a personas con discapacidad, nace con la idea de
atraer talento, empezd en 2015 y a enero del 2017 cuentan con mas de 300 empleados
con discapacidad. El programa Del Amor Nace la Vista, sigue siendo atendido desde
la Fundacion Cinépolis, junto con otros programas.

(Prefieren contratar cierto tipo de discapacidad?

OnestLogistics

La Gerente comenta que en OnestLogistics, un requisito del programa de inclusion,
en la fase de reclutamiento, es presentar el certificado de discapacidad, que les diga
que discapacidad tiene el aspirante y las pruebas que le realizan son para saber si
realmente es apto para el puesto disponible, porque tal vez por su discapacidad no es
posible realizar ciertas cosas y no lo pueden poner en riesgo, por ejemplo, cargar algo
pesado en el caso de la discapacidad motriz, por otro lado, a las personas con
discapacidad visual, se les busca un puesto, se trata se hacer lo mejor en su inclusion.
También consideran la cuenta, o sea las actividades desempefiadas en cada grupo
donde van a colocar empleados.

Respecto al certificado, la Gerente comento: “el certificado solo nos dice que la
personas tiene una discapacidad, nada mas, por eso les pedimos su historial médico,
para saber que medicamentos ha tomado, porque el trabajo aqui es muy pesado y por
€so es importante conocer sus antecedentes médicos”.

A lo largo de ocho afios de programa, han sabido identificar que la discapacidad
intelectual y la auditiva son las que mejor empatan con sus dos puestos creados para
personas con discapacidad; la siguiente grafica muestra la distribucion de empleados
por tipo de discapacidad dentro de la empresa:
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Porcentaje por tipo de discapacidad

multiple
%

auditiva
33%

(Prefieren contratar personas con cierto tipo de discapacidad?

BUNN

Dado que BUNN so6lo cuenta con un empleado con discapacidad, se menciono su
proceso de seleccidon y contratacion:

La solicitud de candidatos a su outsourcing s6lo contemploé que tuviera experiencia en
el ramo o la industria del café, sobre todo porque iba a estar en contacto, dandole
mantenimiento y limpieza a las maquinas, no solo por fuera sino por dentro, entonces
el que conociera del ramo era importante.

La solicitud es cuanto a lo relacionado con la discapacidad fue basico: que fuera un
persona con discapacidad con quién se pudieran comunicar; con base en esto, el
outsourcing envio a cinco personas, y la decision de BUNN para la contratacion radico
en que la candidata ya habia trabajado durante 3 afios en Starbucks en una sucursal
del DF, por lo que ya tenia experiencia en el ramo relacionado con el café.

El puesto que tiene Liz dentro de BUNN no lo realizaba nadie; por lo que se cred en
especifico para ella, contemplando que se requeria una persona para desempefiar esas
actividades.

Las actividades del puesto son las siguientes: preparar el café en todas las maquinas
que cuenta la empresa, ubicadas en todos los pisos; colocar los vasos para el café y
también encargarse de la maquina de frappé. Su responsabilidad es que a las 7:00 am
prepare el café y dejarlo servido a las 7:15-7:20 en todos los pisos (son 3 pisos).

Todos los lunes, Liz cambia el producto, pero siempre con apoyo de alguien porque
le cuesta trabajo el tema de la medicion de los ingredientes.

La Gerente coment6: “hay maquinas mas especializadas que le cuestan mas trabajo,
y también deberia avisarnos cuando se requiere resurtir de producto, pero no lo hace
en tiempo, sino cuando ya no tenemos nada de café o leche. En el showroom se
encarga de la limpieza de los equipos y apoyo al departamento de servicios cuando
hay capacitacion técnica, entonces prepara las maquinas para las capacitaciones”.
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Cinépolis

La Gerente comento: “nos ha funcionado mas la discapacidad auditiva, se nos dificulta
la discapacidad motriz dado que nuestros cines se encuentran en plazas comerciales y
no depende de Cinépolis que tenga la accesibilidad para las personas con
discapacidad, por ejemplo por el momento se colocan a las personas con discapacidad
auditiva en el area en donde no se requiere una interaccion tan profunda como en el
area de dulceria con los clientes por ejemplo la arquilla, que es el lugar en donde se
reciben los boletos al momento de ingresar a las salas asi ellos pueden leer los labios
y responder con las manos”.

En el Programa de inclusion y diversidad de Cinépolis estd marcado el siguiente
objetivo: “Fortalecer nuestro proyecto de inclusion laboral de personas con
discapacidad (fisica, auditiva, visual e intelectual), promoviendo y sensibilizando en
la empresa una cultura de igualdad de posibilidades y oportunidades para todas las
personas llevando a cabo diversas estrategias, entre las cuales destaque su
incorporacion como capital humano, el aprovechamiento de sus talentos y el fomento
de su desarrollo y autonomia”, lo cual, denota una clara omision de la discapacidad
psicosocial, por lo cual, se le pregunt6 a la Gerente al respecto y respondio: “creemos
que no estamos preparados todavia, porque hablabamos de que la psicosocial podria
entrar como temas de bipolaridad, temas de esquizofrenia y creemos que es algo a
donde queremos llegar obviamente no hacer ninguna exclusiéon pero asi como
empezamos con una prueba piloto de algunas regiones también tuvimos que decidir
sobre las discapacidades que ibamos”. A pesar de no mencionar a la discapacidad
psicosocial como parte de sus objetivos, si cuentan con empleados con esta condicion
como se puede observar en la distribucion de empleados por tipo de discapacidad:

Porcentaje por tipo de Discapacidad

psicosocial
3%
visual
5%
lenguaje
11% motriz
34%
intelectual
21%
auditiva

26%

Asimismo, se observa que a pesar de que la discapacidad motriz, es la que mas
dificultades les presenta, es la condicién con mayor representatividad en la empresa
con un 34%.
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Hay empresas que no contratan personas con discapacidad, ;qué piensa al respecto?
Las respuestas en los tres casos, son la transcripcion de lo comentado por los representantes
de la empresa

OnestLogistics

“Falta de conocimiento, o el miedo, sabes, yo creo que es el miedo pues a que puedan
fallar o fracasar las personas y que digas si contrato a una persona y si realmente sera
productiva o tendrd algiin problema, miedo a todo lo que conlleva, desde la parte
médica, y si se pone mal aqui?, porque también en esta situacion ellos piden permisos
para ir al seguro, tenemos miedo a muchas cosas, a la comunicacion, y como le digo?
o como le doy una indicacion? si no sé Lenguaje de Sefias Mexicana LSM, no me va
a entender, entonces mas bien es eso el miedo, mas que discriminar por como se ve, s
el miedo a poder comunicarnos a que formen parte del entorno”

BUNN

“Por ignorancia, por no querer afrontar esta responsabilidad, porque es una
responsabilidad”

“La empresa piensa que mas que ayudar le puede causar un problema, si yo creo que
por ignorancia y no querer afrontar esta responsabilidad”.

Cinépolis

u i u T unidad, SO r u

“Que se pierden de una gran oportunidad, no sélo por la que le dan al empleado con
discapacidad sino a sus mismos empleados porque es un crecimiento bastante bueno
para todos”

(El personal tiene conocimiento en materia de discapacidad y trabajo?

OnestLogistics

La Gerente menciond: “en OnestLogistics la cultura del respeto es importante y por
politicas no se puede dar un trato denigrante y desde el curso de induccion, al ingresar
a la empresa, se les hace hincapié en esto, adicional realizamos platicas cortas de Smin
para sensibilizar a las personas; sin embargo, se han dado casos en lo que se quejan
acerca de porque alguna persona con discapacidad percibe el mismo salario y perciben
que no realizan las mismas actividades y le damos seguimiento.”

BUNN

La organizacion de la proviene la empleada con discapacidad les dan platicas acerca
de como tratar a Liz. Se ha enfatizado cuidar el trato entre empleados, evitar gritarse y
menos enfrente de Liz porque le afecta.

Cinépolis

La Gerente comentd: “teniamos entrevistas para darle la oportunidad a personas con
discapacidad y entraban en la terna final y a lo mejor la persona que podia tomar la
decision final no la tomaba por temor, por lo que iba a pasar con los demas del equipo
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y entonces es ahi donde como empresa tenemos que apoyar sensibilizando a todos al
equipo y yo creo que ese es el mayor aprendizaje que hemos llevado aqui, o sea, no
puedes hacer mega sensibilizaciones a toda la gente que tenemos, se debe ir abarcando
conforme vas requiriendo al igual que las adaptaciones que vas haciendo, porque nos
preguntabamos cuanto nos va a costar invertir en todos los cines adaptarlos para silla
de ruedas, para ciegos, para sordos, entonces conforme vayamos contratando vamos
viendo las necesidades y vamos viendo las adecuaciones necesarias y creo que es la
forma en la que realmente puede funcionar, pero yo creo que el mayor temor de verdad
es que no sabemos sobre discapacidad y en la casa no te ensefian, es dificil”

La Gerente comento acerca del papel tan importante que juegan los cinepolitos, o sea,
los empleados, en la empresa: “el empleo que tenemos es gracias a los cinepolitos,
quienes atienden a los clientes, entonces, era muy importante sensibilizarlos a ellos
porque estan bien chavos, son estudiantes de prepa y aunque hay gente muy sensible
respecto a la discapacidad, asi como, la mayoria de la gente que al dia de hoy se
encuentra contratada en los cines, pues también hay temas de mobbing, o acoso laboral,
que hay que trabajar, con mucha comunicacion hacia los chavos”. Con respecto a este
tema, Cinépolis cred un video para sensibilizar a sus empleados, inicialmente fue para
los administrativos, o sea, RH y el Gerente, se usé6 como entrenamiento y se explicaba
como contratar a personas con discapacidad y evitar preguntas discriminatorias. En el
video aparece Jorge Font de Teleton, contando su historia de discapacidad adquirida
debido a un accidente.

La Gerente comento el proceso de entrenamiento: “el primer entrenamiento con los
gerentes regionales fue para decirles que es inclusion, porque no sabian, también se
hablé de que es Entrale y porque estamos participando, cual es nuestro objetivo como
lo vamos a hacer y porque los necesitamos a ellos, porque sin ellos no bajaba a los
cines, después lo lanzamos a los administrativos de cada cine y después aprovechamos
nuestras salas y haciamos el entrenamiento por las mafianas con el resto de los
empleados y también se les explico el programa, los retos y actividades a realizar y se
les ponia el video. Hoy estamos en una etapa en la que tenemos que capacitar al
corporativo, ya que no esta del todo sensibilizado aun”

La Gerente de Mobility y la Gerente de Capacitacion tomaron un diplomado impartido
en el Tecnologico de Santa F¢é en alianza con Movimiento Congruencia, les hablaron
acerca de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y la
transicion del enfoque médico al de derechos; asi como, los aspectos que deben tomar
en cuenta para desarrollar su programa de inclusion.

Cinépolis tiene para sus objetivos del 2017 lo siguiente:

* Creacion de un comité de inclusion formado por representantes de todas las areas
* Realizar entrevistas y encuestas entre los colaboradores para definir su
conocimiento y sensibilizacion en el tema de pcd

* Sensibilizacion Corporativo

* Sensibilizacion 355 Gerentes en la Convencion Nacional 2017

* Mensajes de reforzamiento
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(Cuantos empleados con discapacidad hay en su empresa?
Total empleados Empleadqs con % empleados con
a dic2016 discapacidad discapacidad
a dic2016
OnestLogistics 2,000 94 5%
BUNN 25 1 4%
Cinépolis 26,572 324 1.20%

OnestLogistics es una empresa 100% mexicana que tiene doce afios de operacion, cuenta con ocho
Centros de Distribucion en DF, Guadalajara y Guanajuato. Actualmente tiene 2,000 empleados de
los cuales 94 son empleados con discapacidad y cuentan con dos puestos creados especificamente

para personas con discapacidad, dentro de sus centros de distribucion.

En BUNN la Gerente comenta: “Ya que lleg6 Liz, yo le pedi apoyo a un tercero que es nuestro
outsourcing y fue el encargado de hacer el primer contacto con CONFE y ya después nos enviaron
algunos candidatos y dentro de ellos venia Liz, ella ya esta desde enero del 2016 con nosotros. Ha
sido todo un reto, no ha sido nada fécil, cuando tiene dias malos son muy malos y necesitamos
orientacion acerca de como actuar con ella porque un tiempo tuvo un jefe al que identificaba y
después se le cambid, empez6 a salir mucho y no funcionaba el dejarla solita, tuvo que intervenir

Dani y yo también”.

La Gerente de BUNN coment6 acerca de los apoyos que recibe Liz: “pues ahorita entre todos,
tenemos personas que le revisan, la parte de servicios y la parte técnica estan con ella en la mafiana,
al medio dia Dany y en la tarde yo para revisar todo, de hecho no se puede ir hasta que revisamos

todo y no le gusta que le revisemos”.

Cinépolis, a finales del 2016, contaba con 26,572 colaboradores, de los cuales, 324 tienen
discapacidad. Su programa de inclusién empezd en 2015 y tienen marcado como meta al 2020,
contar con el 24.3% de la plantilla con personas con discapacidad, o sea, 1,329 empleados. El
porcentaje de mujeres representa el 28%. Los empleados con discapacidad estan colocados en los
puestos generales dentro de los cines, por lo que la Gerente mencion6 que uno de sus objetivos es

atraer talento mas capacitado: “ahora se esta buscando gente con mayor preparacion escolar para
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trabajar en el corporativo, es la intencion y asi la gente que trabaja aqui también se sensibilice, o
sea tenemos que ser todos. La gente del corporativo se asocid con diferentes fundaciones,
asociaciones a través del Teleton con la finalidad de hacer publica su apertura de vacantes para

personas con discapacidad y darles a conocer la campana al respecto”

(Como miden la inclusion de las personas con discapacidad?

Los indicadores de inclusion son con base en la observacion; por ejemplo: la
convivencia en el comedor, y los cumpleafios. La Gerente coment6 que al tener la
oportunidad de pedir un pastel para su cumpleafios, las personas con discapacidad
enfrentan problemas de decision, ya que estan acostumbrados a que sea su familia
quien decida por ellos y al darles la oportunidad de escoger el pastel de su preferencia,
desarrollan confianza y se sienten valorados.

OnestLogistics

La Gerente comento: “se le ha integrado en todos los eventos de y para empleados,
como el evento de integracion en donde todos cocinamos, en el evento del dia de nifio
en donde estuvimos jugando boliche, en los festejos de cumpleaiios, en el curso de
primeros auxilios, ahora para la inauguracion de nuestras nuevas oficinas también va
a estar, la cena de fin de afio, en fin, si la hemos incluido en todo lo que nosotros
hacemos y tratamos de capacitarla y ademas todos la apreciamos”

BUNN

“La Gerente comentd: “ahorita nuestra medicion de la inclusién es Unicamente
numeérica, y un poco en cuanto a la sensibilizacion de como se siente el equipo de
trabajo, consideramos el numero de empleados, conocer los motivos por los cuales se
van, que estamos haciendo bien y que mal, que aprendizajes dejamos, como esta la
gente que convive en el dia a dia con esta personas. Nos sentimos bien hay nuevos
aprendizajes hay cosas que compartir”

Cinépolis

(Cual es el area responsable de las iniciativas en discapacidad?

En OnestLogistics el area responsable de las iniciativas es Coordinacion de Inclusion,
la cual, depende del area de Capacitacion y Responsabilidad Social. El area se encarga
de proponer las iniciativas y Recursos Humanos apoya con la parte administrativa.
La Gerente de inclusion inicialmente se integrd a la empresa con la finalidad de
desarrollar el programa de educacién y a raiz de las necesidades de los empleados con
discapacidad, se cre6 el area que les brinda atencion. El area inclusion esta
estructurada de la siguiente forma:

e dependen de la Direccion General y tienen el nivel de Gerencia de

Responsabilidad e Inclusion.

OnestLogistics
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e cuenta con dos empleados que brindan atencidon y seguimiento a 94
empleados (cifra al 08 de septiembre del 2016)

e ambas son mujeres y sus puestos son: Gerente de Responsabilidad Social
Empresarial y Coordinadora de Inclusion.

o entre las aptitudes a destacar de ambas, es que manejan la Lengua de Sefias
Mexicana LSM, gracias a un curso impartido por CECART.

La Gerente describe que las labores que se realizan la empresa son pesadas ya que la
principal actividad del negocio es el empacado y etiquetado de mercancias de clientes;
asi como, la carga de cajas.

La empresa cuenta con 28 cuentas o clientes, cada una integrada por un equipo de
trabajo que se encarga de los productos de cada cuenta. Las cuentas, son empresas
nacionales y multinacionales que solicitan los servicios de OnestLogistics.

BUNN

En BUNN, la Gerencia de Recursos Humanos tiene a su cargo los empleados con
discapacidad. La Gerente comenta respecto al emprendimiento de la gestion de la
discapacidad: “pues nos aventamos y con el apoyo de Carmen, el contacto de la
organizacion de discapacidad, y aqui entre todos.”

Se narré un momento en donde se reconocio a Liz en un evento de la organizacion en
donde se capacitd para el empleo y BUNN fue invitada; la Gerente fue acompanada
del Dir. de Finanzas y comento: “hay veces que me gustaria comentarle al Director,
estariamos mejor sin Liz, pero ya que la ves, ahi, como hablo en la conferencia y
estuvo super contenta de que la hayamos ido a ver y todo, pues creo q vale la pena,
ese momento en que ella te lo agradece y que le da gusto que estés ahi y que a pesar
de que la regaiias habla bien de ti, pienso, creo que esa parte se agradece”.

La Gerente coment respecto a la interaccion con Liz: “los primeros dias si, que padre,
pero ya cuando empiezas a ver situaciones y todo eso, la verdad es que si se vuelve
mas complicado, pero cuando ves los resultados, que ella esta contenta”.

Respecto al trato que le ha dado durante el proceso comenta: “A veces soy muy ruda
con ella, porque al principio la parte emotiva, al principio ganaba, y le hablas hasta
como si fuera nifia, pero realmente yo creo que eso tampoco esta tan bien, la tratamos
aqui como una persona adulta, pero de repente si hay personas que dicen: hay Liz que
padre que tienes una alguien asi, eso te dura dos minutos, es como cuando nace tu
bebé y te dicen hay que bonito pero ya el hecho de ser madre mas alla no?, yo todavia
no tengo hijos pero vas mucho mas alla, entonces con ella de la misma manera”.

Liz recibe 6rdenes de cinco personas dentro de la organizacion, directamente de tres
supervisores, los dos restantes apoya a supervisar sus actividades. La Gerente
comentod al respecto: “Liz tiene predileccion por su primer jefe, Chava y cuando ¢l
esta en la oficinas, ella es muy feliz, pero cuando no esta presente, Liz ya no es tan
feliz”

De las personas responsables de Liz, solamente la Gerente habia tenido contacto con
una persona con discapacidad en su empleo anterior a BUNN, pero no tenia trato
directo ni le reportaba, Dany en cambio jamas habia convivido con una persona con
discapacidad.
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El area de RH le dedica a Liz entre 01:00-01:30 horas al dia, el resto de los
supervisores también destinan otra 1.5 horas al dia.

Cinépolis

La Gerente coment6: “de verdad, si ha costado trabajo, el tema es que no tenemos una
persona encargada directamente del programa, entonces aparte del dia a dia lo haces”

La Direccion de RH lleva el area de Diversidad e Inclusion y tiene las siguientes
divisiones:

e Happiness- estrategia en donde se incluy¢ la discapacidad

e LGBT

e Mujeres

Segun Cinépolis, la inclusion laboral esta basada en derechos y cultura. E1 Comité del
Programa de Inclusion esta integrado por todas las direcciones de la empresa; sin
embargo, cada cine contrata directamente a los empleados, mientras que el area de
inclusion, ubicada en el corporativo, libera las publicaciones de vacantes y dan a
conocer que es una empresa incluyente abierta a contratar personas con discapacidad.

(La empresa tiene distintivos? ;Cuales?

OnestLogistics

Ademas del distintivo Gilberto Rincon Gallardo, la empresa ostenta otro relacionado
con discapacidad; este es el de Movimiento Congruencia.

Se le pregunt6 a la Gerente ;qué beneficio representa el contar con el reconocimiento?,
a lo cual respondid: “para nosotros es una satisfaccion, de decir hemos logrado esto, y
para los estandares de inclusion laboral y comparar lo realizado dentro de la empresa vs
los puntos marcados en el reconocimiento y poder observar como trabajan los demas y
tener un panorama mas amplio”. También se le preguntd si ;el reconocimiento
evoluciona en la marcacion de los estandares a evaluar?, a lo cual contestd: “hijole, si te
piden un poco mas en cuestion de infraestructura a lo mejor, nos piden que tengamos
ciertas cosas que antes no teniamos; sin embargo, estos estandares estan mas enfocados
en la discapacidad motriz y en OnestLogistics contamos mas con empleados con
discapacidad auditiva que motriz”.

BUNN

La Gerente comento6 que apenas estan empezando los tramites para tener la certificacion
en RSE de CEMEF], si estan interesados pero son muchos requisitos, y caeria en el area
de RH enfocéndose en el tema ecologico porque el corporativo en EUA ya lo tiene y
consideran que da mucho valor el pertenecer a estas certificaciones.

Cinépolis

Cinépolis reconoce como parte de sus fortalezas que la accesibilidad a sus cines apalanca
a la empresa como socialmente responsable y fortalece su marca como empresa
socialmente responsable. Cinépolis cuenta con los siguientes premios y
reconocimientos:
Premios en Responsabilidad Social Empresarial
e Premio Nacional a la Marca del Ano en Responsabilidad Social “Anahuac-Al
Ries 2008~
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e Mejor Practica de Responsabilidad Social por CEMEFI
e 13 afios consecutivos con el distintivo Empresa Socialmente Responsable
(ESR).

Otros Premios

e  Dos premios Es de Oro 2009, a la efectividad y a la continuidad, otorgados por
AMAP al programa Del Amor Nace la Vista

e  Premio a la Mejor Fundacion Empresarial por CLARES

e 9 afos consecutivos en el Ranking de Super Empresas de la revista Expansion.

e  Premio AMIPCI de la Asociaciéon Mexicana de Internet por la mejor estrategia
en Redes Sociales 2015.

e  Cinépolis ha sido reconocido en el Ranking de las 100 Mexicanas Mas Globales
de la revista Expansion por su presencia en el extranjero y sus ingresos por
operaciones fuera de México.

e ElCall Center de Cinépolis® fue galardonado en la 10* Edicion 2015 de Premio
Nacional de Excelencia de la Relaciéon Empresa-Cliente y Centros de Contacto
como Mejor Estrategia de Operacion Interna.

e La revista Forbes los coloca entre las 10 Empresas Mexicanas Mas
Multinacionales.

(Midieron el clima organizacional antes y después de incluir empleados con
discapacidad?

OnestLogistics

En OnestLogistics las primeras Jornadas de Sensibilizacion fueron en 2013, cinco afios
después del ingreso del primer empleado con discapacidad, y fueron realizadas para
conocer las actitudes y los conocimientos hacia la discapacidad. Comenzo por
desarrollar platicas de sensibilizacion para diagnosticar el ambiente de trabajo. La
Gerente comentd que actualmente OnestLogistics mide el clima organizacional respecto
a la discapacidad de la siguiente forma: “lo medimos, cuando medimos el clima
organizacional a través de una casa consultora, la pregunta destinada a este respecto es:
Me gusta estar en esta empresa porque...
Algunas respuestas que hacen referencia a la discapacidad y que la Gerencia ha
registrado para esta medicion son:

e porque hay gente con discapacidad

e porque me he llevado bien con personas con discapacidad

e porque no habia tenido una experiencia asi (refiriéndose a la discapacidad), me

agrada y me gusta

La Gerente comento respecto a la importancia de estos hallazgos: “estas respuestas me
indican que es algo tan importante para nuestro ambiente empresarial, que eso te va
dando pautas para entender que no les molesta, al contrario, es algo que no esperaban
vivir en una empresa, convivir con gente con discapacidad y lo consideran como algo
bueno”

115




(Midieron el clima organizacional antes y después de incluir empleados con
discapacidad?

BUNN

La Gerente coment6: “no hemos medido los cambios en la cultura organizacional antes
y después de Liz, lo que si hicimos fue una platica a los empleados en donde les
avisamos que iba a entrar una persona con capacidades diferentes para que supieran
como darle el trato, sobre todo con los hombres porque nuestro contacto de la asociacion,
de donde Liz proviene, nos comento6 que ella puede mal interpretar los acercamientos de
sus compaifieros aun cuando sean so6lo para saludarla, ella puede malinterpretarlos y
como aqui la mayoria son hombres, entonces les dijimos que no pueden estarla
abrazando o darle besos aunque sea para saludarla.”

Como parte de los cambios que se han generado al contar con Liz en la empresa, la
Gerente narré una historia en la que no se contemplaron como importantes los
instrumentos de trabajo de Liz y por ende su trabajo: “una ocasion se llevaron las
maquinas de café de la que Liz es responsable y que representan sus actividades, y se
tuvo que prohibir que las tomaran ya que seria un dia en el que ella no tendria nada que
hacer y ademas cuesta trabajo que se acostumbre a los cambios”

Cinépolis

La Gerente coment6: “yo te diria que ahora que viene la encuesta que hacemos de clima
anual, veremos. Lo que hicimos también fue integrar el tema de la discapacidad al
programa de on boarding que se da al momento de ingresar a la empresa”

Cinépolis hizo una encuesta para los cines, donde se pedia que dijeran que significa
trabajar con personas con discapacidad. Solicitaron a cada cine, en donde laborara un
empleado con discapacidad, que realizaran un video en donde un cinepolito con o sin
discapacidad externara que representaba para ellos trabajar con una persona con
discapacidad o bien que representaba trabajar en Cinépolis, seglin el caso.
Se obtuvieron mas de 270 verbalizaciones a esta solicitud; la Gerente menciono algunas
de ellas:
e son personas que ponen el 200% de su empefio en su trabajo y son un ejemplo
a seguir
e son personas mas dedicadas al trabajo y poco conflictivas
e 1o conocen los limites, son un ejemplo de constancia y perseverancia que todos
deberiamos aprender
e s grato para nosotros ser ese apoyo para que se independicen y se involucren
en el mundo laboral
e aprendes que aunque hayan dificultades, si tienes la voluntad de realizar las
cosas, se pueden lograr
e establecen buenas relaciones con sus compaifieros de trabajo

Adicional, la Gerente comentd respecto a ciertos hallazgos que se han presentado sin
medicion alguna:“hemos descubierto que en cierta medida la gente se compromte mas,
con la misma empresa con sus compafieros, y de las estadisticas generales que estuvimos
analizando, la rotacion se ha reducido, pero atin tenemos que identificar claramente, las
causas.”
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(Como miden la productividad de los empleados con discapacidad?

OnestLogistics

La Gerente comento: “la productividad es nuestro talon de Aquiles, porque la gente
nos dice, si te acepto uno, pero no quiero mas...”

Fatima: “Nos enfocamos a la productividad y a destacar el buen desempefo de los
empleados con discapacidad para que la solicitud de empleados con discapacidad
venga de cada supervisor que nos pidan personas como ellos, no contratar por
altruismo y que la gente los vea como parte de la empresa y que cumplan con la
productividad, darle un seguimiento a cada persona.”

A lo largo del tiempo de operacion del programa, en OnestLogistics, han tenido la
oportunidad de documentar los motivos de baja de los empleados con discapacidad, y
como se puede observar en la siguiente grafica, el motivo etiquetado como adaptacion
al trabajo es la principal causa de baja, pero lo sobresaliente es que estd conformado
por multiples razones, la mayoria relacionados con las habilidades sociales de las
personas con discapacidad. A continuacion una grafica que muestra dichos motivos:

Motivos de baja de la empresa

Robo
5%
Familiar
10%

Salud
10%

| trabajo

Relacidn con los
compafieros de trabajo
25%
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(Como miden la productividad de los empleados con discapacidad?

BUNN

La Gerente coment6 respecto a la productividad de Liz: “si aporta pero no mucho,
porque tenemos que estar detrds de ella, a pesar de que tiene un pizarrén con las
actividades que debe realizar. Hemos notado que su productividad depende de su
estado de animo y ain no podemos dejarla sin supervision y depende mucho de
nosotros, por ejemplo, la semana pasada, fue sumamente malo, de plano le dijimos
toma tus cosas retirate, fue un tema relacionado con la ira”.

Hubo un incidente en que Liz por descuido rompi6 una jarra de cristal para café, y
tenian la duda de como actuar, a lo que su contacto, dentro de la asociacion de la que
proviene le recomendo cobrarle la jarra, la Gerente comentd al respecto: “con todo el
dolor de mi corazoén se la desconté”.

Cinépolis

La Gerente comentd: “en los cines si se mide la productividad, pero como parte de los
aprendizajes debemos de entender porque se estan yendo las personas porque puede
ser que no tengan una buena productividad, pero entonces la meta de productividad no
esta bien establecida desde el principio, porque no entendiste la discapacidad y por lo
tanto tienes que ajustar las metas de desempefio, tienes que entenderlo”.

El porcentaje de bajas en Cinépolis es del 9.61%; al respecto, la Gerente comento:
“nuestra preocupacion ahorita es entender porque se van, poder rastrear sobre todo si
es una falta de entendimiento de los jefes que tienen que ser mas pacientes, mas
tolerantes porque tiene que haber ausencias, por lo tanto, entra en juego el marco de
las politicas internas o de tu contrato laboral que tienes que estar 8 horas trabajando o
la flexibilidad por las citas médicas o que se toman mas tiempo para comer, y para ese
tipo de situaciones no estabamos listos, hay que irlas trabajando”.

El puesto de empleado general en los cines, es el destinado a las personas con
discapacidad, en este puesto se van rolando actividades.

La Gerente hace referencia a la importancia que tiene el conocer que les gusta hacer a
los empleados y cont6 el ejemplo de un empleado con sindrome de down en una
sucursal en Morelia, quién externé lo que a él le gustaria hacer en el cine, y seria,
recoger palomitas, por ejemplo.

(Qué es Accesibilidad?
Las respuestas en los tres casos, son la transcripcion de lo comentado por los
representantes de la empresa

OnestLogistics

“En pocas palabras, es la parte de la infraestructura, pero accesible, por ejemplo la
silla de ruedas”

BUNN

“Contar con el acceso a las instalaciones”

Cinépolis

“Sin limites”
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(Qué pasa con los empleados que adquieren discapacidad?
Las respuestas en los tres casos, son la transcripcion de lo comentado por los
representantes de la empresa

OnestLogistics

“Se presento el accidente de un empleado y lo cambiamos a las oficinas”.

BUNN

“Contamos con polizas de seguro de gastos médicos mayores por encima del
promedio de las empresas, son poélizas Premium, cubren muchas cosas como:
servicios funerarios que incluye papa , mama, hijos, plan dental, plan de vision,
seguro de vida”

Cinépolis

“En Cinépolis no se ha presentado tal cosa, pero si alguno vive una situacion asi se
realizan las actividades pertinentes para que siga su trabajo”

(Como se trata la discriminacién en la empresa?

OnestLogistics

En OnestLogistics por politica, cada cuenta o equipo, debe incluir al menos un
empleado con discapacidad. También por politica, la discriminacion por motivos de
discapacidad es motivo de BAJA de la empresa.

Se le pregunt6 a la Gerente si ha habido alguien que haya que diga, yo no quiero
convivir con personas con discapacidad y al respecto comento6: “si si si si, y a lo
mejor saben a quién expresarselo porque si nosotras nos llegamos a enterar, saben
que de inmediato se van de la empresa, porque asi estd en la politica, aunque hay
gente que te dice “los intelectuales no nos funcionan aqui”, pero creo que es porque
no les tienen paciencia.

BUNN

La Gerente comento: “eso si he sido super clara, el dia que alguien haga menos a Liz
o la discriminen por la capacidad diferente que tiene ella, en ese momento se van de
la empresa, no hay tolerancia”

Aun no se establece en alguna politica, pero tienen su Politica de Igualdad y Valores
donde viene ahi todo el respeto y valores de la empresa.

Cinépolis

La Gerente comento: “abrimos una linea de denuncia y el codigo de ética, los cuales
no fueron modificados a raiz del programa de inclusion. El codigo ya contenia los
valores de ser palomita: puedes ser de cualquier sabor, color, forma y todos estamos
juntos en una misma canasta, simplemente se retomo en el programa y reforzamos
su significado, no puede haber discriminacion ante ninguna situacion.”

Hallazgos de la categoria Cultura Organizacional

e Existen diversos intereses por la discapacidad, no sélo la filantropia.
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Indican que no se contratan personas con discapacidad por desconocimiento del tema.

La medicién de la inclusidon aun es numérica.

Las empresas con menor tiempo con el programa de inclusién no cuentan con un area que
atienda las personas con discapacidad, la responsabilidad recae en RH, sin embargo, se les
ha recomendado que la discapacidad se atienda desde RSE. En el caso de OnestLogistics
la cultura de la discapacidad la dirige el area de Inclusion, cuya profesionalizacion es
buena, sin embargo, ain hay jefes de departamento que ain no adoptan el lenguaje
incluyente pero mas alla de eso, se han alineado a los lineamientos del programa.

El mayor reto es medir la productividad.

La no discriminacién por motivos de discapacidad es considerada como prioritaria dentro
de las organizaciones, dado que si han existido casos discriminatorios.

En BUNN, atin existe un ambiente permisivo en cuanto al comportamiento, ya que toleran
que el empleado interrumpa reuniones o no respete el tiempo de comida de sus supervisores
con tal de lograr la atencion en el momento deseado, lo cual, no es permitido a otro
empleados.

Cinépolis busca ser la empresa mas incluyente de todo México, buscan atraer, retener y
desarrollar a los colaboradores, actualmente solo estdn atrayendo. También buscan
promover mejores practicas con clientes y proveedores y quieren empezar a seleccionar
proveedores que también tengan practicas de inclusion y de esa forma ir forzando a que
mas empresas hagan este tipo de programas

En el caso de BUNN, a pesar de haber optado por contratar personas con discapacidad, por
encima de los donativos, no se descarta esta opcion, incluso se considera como un punto a
donde se podria regresar.

3.3.3 Actores que intervienen en la formacion de representaciones sociales

En este apartado se contemplan los actores que influyen en la relacion empresa-discapacidad,

propuestos en el marco tedrico, para conocer las representaciones que fomentan, su importancia y

lo que representan para los entrevistados en el desenvolvimiento de sus planes de inclusion.

(Como ha sido la relacion de la empresa con las OSC de discapacidad?

OnestLogistics Respecto al Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia DIF, comenta,

Los Perfiles de OnestLogistics fueron creados en colaboracion con una organizacion
enfocada a la discapacidad tomando como base el Método perfiles (Lantegi Batuak,
2014).

que la relacion era buena pero se dio un incidente en el cual, ONESTLogistics
implement6 un taller para capacitar a cierto numero de personas en el CAM, previo
a ser consideradas como elegibles para trabajar con la empresa; al terminar la
capacitacion de cuatro meses, el DIF las asignd a otra empresa que contribuia de
manera econdmica a la institucion publica en lugar de enviarlas a OnestLogistics, a
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cambio, las personas que querian enviarles no habian recibido capacitacion de ninglin
tipo.

BUNN

La Gerente comento: “yo he sentido mas apoyo de CONFE que de la misma familia.
Nos dan platicas acerca de como tratar a Liz y e enfatizd cuidar el trato entre
empleados, evitar gritarse y menos enfrente de Liz porque le afecta”.

Cinépolis

La Gerente comento: “lo que ha sido exitoso en Cinépolis es que trabajamos muy de
la mano con el Teleton en hacer la matriz de posiciones y en identificar para todos
nuestros puestos de cines que tipo de discapacidad funcionaba en que posiciones, asi,
buscamos el match entre el tipo de discapacidad y el tipo de posicion y eso llevo
bastante tiempo.

Cinépolis basa su reclutamiento en sinergias con fundaciones e instituciones para
hacer proceso de reclutamiento y seleccion mas efectivo.

(Conoce las iniciativas del gobierno que fomentan el empleo de las personas con
discapacidad? Abriendo Espacios, Red de Vinculacion Laboral, etc.

OnestLogistics

La Gerente comento: “en la Red de Vinculacion de la STPS, si hay una vinculacion
constante y convocatorias a foros; sin embargo, a pesar de ser 750 empresas a nivel
nacional, y a nivel local 300, las cuales deberian vincularse ya que ostentan el
reconocimiento, solo acuden las mismas tres: ONESTLogistics, Manpower y Crédito
Real. Por lo tanto, no hay una vinculacioén entre nosotras, no se cumplen los objetivos
de estas estrategias.”

BUNN

La Gerente comentd: “no, para BUNN el inico apoyo ha sido a través de la
organizacion civil para personas con discapacidad CONFE”.

Cinépolis

La Gerente simplemente respondi6é que no; sin embargo, a pesar de no conocer las
estrategias del gobierno, los gerentes de los cines, durante la prueba piloto, se
acercaron al DIF y les brind6 entrenamiento, a partir del cual, empezaron a contratar
a personas con discapacidad. La Gerente comenta que esta iniciativa de los gerentes
de cada cine en buscar apoyo, fue la clave en el éxito del programa piloto.
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(Como influye el pertenecer a un grupo enfocado al empleo de las personas con
discapacidad?

La Gerente coment6: “para el reconocimiento de Empresa Socialmente Responsable
de CEMEFTI hay aproximadamente diez preguntas relacionadas con discapacidad, pero
siento que les falta mucho y se enfoca a muchas cosas como gobierno corporativo,
calidad de vida, medio ambiente en general, y te preguntan si practicas la inclusion
laboral en la empresa y que tipo de discapacidad tienen y ya, por lo tanto, considero
que el Gilberto Rincon Gallardo nos da mas pauta para saber en qué estamos mal
OnestLogistics | tenemos que trabajar; sin embargo, viéndolo de forma mas contundente, no debemos
perdernos en los grupos vulnerables, porque lo nuestro es personas con discapacidad y
es otro mundo y nos volveriamos locas”.

También se le pregunto si considera que la Empresa Socialmente Responsable de
CEMEFTI abarca la tematica de la discapacidad, a lo cual respondio: “si abarca parte
de, pero se enfoca a otras cosas y no es su prioridad, como en el caso del Gilberto
Rincon Gallardo”.

Para el caso de esta empresa, no pertenecer a ningun grupo que fomente el empleo de
personas con discapacidad es lo que la hace interesante, sobre todo en esta etapa del
BUNN proceso de inclusion, ya que la decision de replicar estas estrategias proviene de su
matriz en EUA, y por lo tanto aun desconocen a los actores involucrados en el ambito
de la discapacidad, por tal motivo buscan el apoyo de la organizacion de discapacidad.

La Gerente comentd: “Cinépolis siempre ha sido una empresa sumamente activa, si
nos importa la sociedad, la mejora del pais, sus logros, crecimiento, si el pais esta
mejor, todos vamos a estar mejor, esto viene desde arriba, desde el duefio”.

La Gerente cont6 una historia acerca del duefio de Cinépolis, ya que es una empresa
familiar: “cuando Alejandro tom6 el mando de la empresa, él puso sus condiciones a
su abuelo, en donde estipulaba que tanto % de las ganacias serian destinadas a temas
de RSE, porque se debe retribuir por lo que recibe, entonces, es claro que es un ser
humano excepcional y desde ahi va permeando al resto de la organizacion, de hecho,
como objetivo marcamos ser la empresa mas incluyente de México.”

Cinépolis

Hallazgos de la categoria Actores que Intervienen en la formacion de Representaciones Sociales

e Las OSC para personas con discapacidad son vitales en el desempeiio laboral de las
personas con discapacidad. Las empresas buscan diferentes tipos de apoyos en ellas.

e Las iniciativas del Estado s6lo son conocidas por la empresa que es parte del grupo
gubernamental, el cual, expresa que estas no son eficaces.

e Diversas influencias afectan a las empresas para interesarse por la discapacidad.
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3.3 Resultados de los indicadores de Responsabilidad Social Empresarial

La informacién recogida de las entrevistas, se complementa con los datos del cuestionario, los
cuales, son una pauta para conocer lo concreto, lo ya establecido de manera formal dentro de la
organizacion, las politicas y précticas en relacion con la discapacidad y que pueden estar o no en
concordancia con la cultura empresarial dentro de la organizacion. Por lo tanto, al relacionar la
ultima dimension teorica: la actitud, con la Responsabilidad Social Empresarial, como el marco de
referencia en donde se considera que mejor se acoge a la discapacidad; se elabor6 un cuestionario
con preguntas cerradas, cuyos indicadores traducen las dimensiones teoricas de las
representaciones sociales al lenguaje corporativo y que ademas fueron propuestos por la Red
Europea por Responsabilidad Social Corporativa y Discapacidad CSR+D en conjunto con la
Fundacion ONCE y el Fondo Social Europeo con la finalidad de incluir en la agendas politicas y

corporativas el tema de la discapacidad.

Los siete indicadores contemplados, se adaptaron al contexto mexicano con la finalidad de
alcanzar los objetivos planteados en esta investigacion. Esquematicamente se pueden apreciar de

la siguiente forma:

Estrategia y Liderazgo
Gestion de RH

Accesibilidad

Estrategias de RSE

Politicas y

PO Compra Responsable
Practicas SERSE

Clientes

Dimensiones de la Inclusion
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Accion Social

Comunicacion

Figura 30: Indicadores estrategias de RSE

El mayor reto de estos indicadores, dado que se considera que la mejor manera en como una

empresa integra y se relaciona con la discapacidad es a través de las estrategias de Responsabilidad
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Social Empresarial, apunta a mejorar la inclusion social y el empleo de personas con discapacidad
en Europa, contribuyendo al mismo tiempo al desarrollo de la competitividad responsable y
sostenible, puesto que las organizaciones europeas que los propusieron, también apoyan a las
empresas en estandarizar sus reportes sobre discapacidad y el desempefio de todas las iniciativas
relacionadas, por ejemplo: estrategia, empleo, accesibilidad, cadena de suministro, clientes y
empleados y accion social, todo esto enmarcado en la Estrategia Europea en Discapacidad 2010-

2020.

La intencion de contemplar los siete indicadores incluidos en el cuestionario, fue conocer las
politicas y las practicas de la empresa en torno a la discapacidad, puesto que era necesario contar
con una pauta de seguimiento de la Responsabilidad Social Empresarial-Discapacidad, que de
manera puntual proporcionara informacion de la forma en como la discapacidad, es incorporada

en el lugar de trabajo, y asi entender la situacion actual de las politicas y practicas de las empresas.

Estos indicadores ya se manejan en el contexto europeo por lo que se adaptaron al contexto
mexicano y a los objetivos de esta investigacion. Los indicadores fueron seleccionados con base

en cuatro fuentes:

1. La Guia de Responsabilidad Social Empresarial y Discapacidad de la Fundacion ONCE
(Fundacion ONCE, 2009).

2. Sello Bequal de CERMI, Fundaciéon ONCE; FEACEM, y la Fundacion Seeliger y Conde
(Bequal, 2010).

3. Los Indicadores de Responsabilidad Social Empresarial y Discapacidad de la Red Europea
de Responsabilidad Social Empresarial y Discapacidad (Red Europea de Responsabilidad
Social Empresarial y Discapacidad, 2011).

4. El Reporte Discapacidad y Responsabilidad Social Corporativa de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2014).

A continuacion se presentan los siete indicadores y su operacionalizacion en 18 preguntas.
Posteriormente, los resultados por indicador, incluyendo una breve descripcion del mismo y algin

descubrimiento relevante en concordancia con el indicador en cuestion.
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Dimensiones
Teoéricas de las
Representaciones
Sociales

Dimensiones de
Inclusiéon

Variables

Preguntas

Actitud

Politicas y Practicas

Estrategia y Liderazgo

(La empresa recoge, de forma explicita, en sus Estatutos, Codigo
Etico, Manuales, etc., la igualdad de oportunidades, no discriminacion
de las personas con discapacidad y la accesibilidad universal?

En la relacion Empresa-Discapacidad, jcual de las siguientes opciones
es la mas adecuada?

¢La empresa cuenta con un equipo multidisciplinario que brinde
atencion a los trabajadores con discapacidad?

Gestion de RH

(La empresa dispone de un manual, politica o procedimiento explicito
de seleccion, contratacion y promocion de los empleados que evite
Discriminacion por Motivos de Discapacidad?

(La empresa ha realizado adaptaciones de puestos de trabajo para
personas con discapacidad en los casos en los que ha sido necesario?

(La distribucion de las ped dentro de la empresa, por género, edad,
sueldo y categoria, es comparable con el resto de los trabajadores?

(La empresa lleva a cabo acciones de formacion sobre discapacidad?

(La empresa cuenta con una regulacion sobre Ajustes Razonables?

Accesibilidad

(Se ha aplicado algin plan de actuacion para la mejora de la
accesibilidad y este es demostrable a través de las facturas de la
inversion realizada para esa mejora asi como una prueba (foto, plano,
etc.) de la misma (antes y después)?

Si la empresa dispone de varios centros de trabajo o establecimientos
permanentes, deberan presentar estas caracteristicas la mayoria de los
mismos. /El acceso desde el exterior, la recepcion, las puertas y los
recorridos son accesibles para las pcd?

(La empresa dispone de bailos, aseos, vestuarios y zonas comunes
accesibles? Si la empresa dispone de varios centros de trabajo o
establecimientos permanentes, deberan presentar estas caracteristicas
la mayoria de los mismos.

(La empresa utiliza canales y herramientas de comunicacion
accesibles?

Compra Responsable

(La empresa dispone de un Protocolo o Manual de actuacion /
seleccion de proveedores y subcontratistas en el que otorgue
preferencia a aquellos que tienen contratadas personas con
discapacidad?

Cliente

(La empresa tiene clientes con discapacidad?

(La empresa desarrolla y comercializa productos y/o servicios que
tengan en cuenta la accesibilidad universal y el disefio para todos?

Accion Social

(La empresa realiza actuaciones de accion social dirigidas al colectivo
de las personas con discapacidad y dispone de un presupuesto
especifico para llevar a cabo dichas iniciativas?

(La pagina WEB de la empresa es accesible? (certificado de
accesibilidad de 1a WEB)

(Considera que la empresa, en sus comunicaciones interna y externa
utiliza la terminologia adecuada sobre discapacidad?
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Estrategia y Liderazgo

Con este indicador se busca conocer el compromiso de la alta direccion hacia las personas con

discapacidad y de qué manera estan incluidas dentro de la estrategia empresarial.

¢La empresa menciona, de forma explicita, en su Cédigo Etico, Manuales, etc., la
igualdad de oportunidades, la no discriminacion de las personas con discapacidad y OnestLogistics
la accesibilidad universal?

No lo contempla

La empresa menciona la igualdad de oportunidades, no discriminacion de las personas
con discapacidad y la accesibilidad en estrategias mas amplias como RSE

La empresa dispone de una Estrategia especifica y escrita de inclusion y gestion de la
discapacidad X

En la relacion Empresa-Discapacidad, ;cudl de las siguientes opciones es la mas

adecuada? Onestlogistics

Responsabilidad Social Empresarial

Fundacion
Distintivo Socialmente Responsable
Donativos

Contratar personas con discapacidad X

¢La empresa cuenta con un equipo multidisciplinario que brinde atencién a los
trabajadores con discapacidad?

OnestLogistics
Si X

No

Contar con una estrategia es esencial para avanzar de forma efectiva en la responsabilidad
empresarial hacia las personas con discapacidad. Es importante que la empresa se aleje del enfoque
filantropico y transite a uno de derechos con una estrategia sostenible y soportada en la

Responsabilidad Social Empresarial. Ademaés, debe contar con un equipo multidisciplinario que

apoye a los empleados con discapacidad.
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Gestion de Recursos Humanos

Con este indicador conocemos el manejo de la discriminacion, los procedimientos de

reclutamiento, y aquellas consideraciones encaminadas a permanencia y desarrollo de las personas

con discapacidad en la organizacion; asi como, las fuentes de talento de la cuales hacen uso.

éLa empresa dispone de un manual, politica o procedimiento explicito de seleccion,
contratacion y promocion de los empleados que evite Discriminacion por Motivos de OnestLogistics
Discapacidad?

No

La empresa dispone de un proceso escrito de seleccion de personal y promocion de los
empleados que evita la discriminacion y favorece la igualdad de oportunidades

La empresa dispone de un proceso escrito de seleccion de personal y promocion de los
empleados que evita la discriminacion y favorece la igualdad de oportunidades, y X
establece mecanismos de seguimiento y garantia de su adecuada ejecucion

¢,La empresa ha realizado adaptaciones de puestos de trabajo para personas con

q o . . OnestLogistics
discapacidad en los casos en los que ha sido necesario? &

No X

La empresa ha realizado la adaptacion de parte de los puestos de trabajo de las pcd
cuando asi se le ha requerido

La empresa ha realizado las adaptaciones necesarias a todos los puestos de trabajo de las
ped o no ha habido necesidad de hacerlas porque todos los puesto estaban adaptados ya.

¢La distribucién de las pcd dentro de la empresa, por género, edad, sueldo y

categoria, es comparable con el resto de los trabajadores? OnestLogistics

La empresa no tiene pcd contratadas

La valoracion de la distribucion de las pcd dentro de la empresa, respecto al resto de los
trabajadores, es inferior al 10 %

La valoracion de la distribucion de las pcd dentro de la empresa, respecto al resto de los
trabajadores, es mayor al 10 %
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¢La empresa lleva a cabo acciones de formacion sobre discapacidad? OnestlLogistics BUNN Cinépolis

La empresa no lleva a cabo acciones de formacion sobre discapacidad X

La empresa tiene un programa de formaciones para el conocimiento de la discapacidad y
se han formado, en los Gltimos tres afios, hasta un 20 % de empleados de la plantilla.

La empresa lleva a cabo un programa de formacion en discapacidad, a empleados o
directivos, y ha formado entre un 20 y un 40 % de la plantilla en los tltimos 3 afios

La empresa ha llevado a cabo un minimo de dos programas de formacion en

discapacidad, una a directivos y otra a empleados, y ha formado a mas de un 40 % de la X X
plantilla.

,La empresa cuenta con una regulacién sobre Ajustes Razonables? OnestLogistics BUNN Cinépolis
Si X X

No X
Accesibilidad

Segun el Sello Bequal, las siguientes preguntas valoran los criterios generales minimos para contar
con algun certificado de accesibilidad. Se considera la accesibilidad en sus tres dimensiones: fisica,

de la informacion y la comunicacion.

Se ha aplicado algun plan de actuacién para la mejora de la accesibilidad y este es
demostrable a través de las facturas de la inversion realizada para esa mejora asi OnestLogistics BUNN Cinépolis
como una prueba (foto, plano, etc.) de la misma (antes y después)?

No se ha aplicado ningun plan de actuacion. X X

La empresa cuenta con un plan de actuacion para la mejora de la accesibilidad en sus
instalaciones

La empresa ha implantado un plan de actuacion para la mejora de la accesibilidad en sus

instalaciones o en el disefio de origen de las instalaciones se tuvo en cuenta la X
accesibilidad.
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Si la empresa dispone de varios centros de trabajo o establecimientos permanentes,
deberan presentar estas caracteristicas la mayoria de los mismos. ;El acceso desde el OnestLogistics BUNN Cinépolis
exterior, la recepcion, las puertas y los recorridos son accesibles para las ped?

No son accesibles

La zona de acceso al edificio es accesible. X X
El acceso desde el exterior es accesible, la recepcion es accesible, el tamafio y disefio de

las puertas se ajusta a las necesidades de las pcd y los recorridos y pasillos disponen de X
anchos suficientes y se encuentran libres de obstaculos

¢,La empresa dispone de bafios, aseos, vestuarios y zonas comunes accesibles? Si la
empresa dispone de varios centros de trabajo o establecimientos permanentes, Onestlogistics BUNN Cinépolis
deberan presentar estas caracteristicas la mayoria de los mismos.

No dispone

Dispone de bafos accesibles.

Dispone de bafios y espacios comunes accesibles y estan conectados entre si y con las

zonas de trabajo por itinerarios accesibles. X X X
¢La empresa utiliza canales y herramientas de comunicacion accesibles? OnestLogistics BUNN Cinépolis
No

La empresa dispone de canales y herramientas de comunicacion accesibles que permiten X X X

la comunicacion plena con los trabajadores con discapacidad.

La accesibilidad permite a las personas con discapacidad, mayores grados de autonomia y a la

empresa, aprovechar su talento.

Compra Responsable

La empresa debe considerar elevar su competitividad y sus estandares de calidad al contar con una
red de proveedores que también estén interesados por la inclusion de las personas con
discapacidad, de esta manera, promoveran que otras organizaciones también se interesen por la

tematica.
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¢La empresa dispone de un Protocolo 0 Manual de actuacion / seleccién de
proveedores y subcontratistas en el que otorgue preferencia a aquellos que tienen Onestlogistics
contratadas personas con discapacidad?

No X

La empresa dispone de un Protocolo o Manual de actuacion / seleccion de proveedores y
subcontratistas en el que consta que prima a aquellos que si tienen personal con
discapacidad

BUNN Cinépolis

La inclusion de politicas de compra responsable le permite ampliar el alcance de sus politicas de

inclusion laboral de personas con discapacidad a través de sus proveedores.

Clientes

La empresa puede aprovechar oportunidades de negocio derivadas de contemplar entre sus

potenciales clientes a las personas con discapacidad (casi 15 millones de personas en México y sus

familias). Con este indicador se conoce si la empresa contempla a las personas con discapacidad

como sus clientes y si crean productos y servicios accesibles.

La empresa tiene clientes con discapacidad? OnestLogistics
Si X
No

¢,La empresa desarrolla y comercializa productos y/o servicios que tengan en cuenta

la accesibilidad universal y el disefio para todos? Qe s

No X
Si, en algun/algunos productos y/o servicios especificos.

Si, de forma transversal en el desarrollo y comercializacion de productos y/o servicios
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Accion Social

Se comprueba que tanto las acciones de voluntariado, como de las patrocinio, estén dirigidas y

contemplen a las personas con discapacidad.

¢La empresa realiza actuaciones de accion social dirigidas al colectivo de las personas
con discapacidad y dispone de un presupuesto especifico para llevar a cabo dichas OnestLogistics BUNN Cinépolis
iniciativas?

No

La empresa realiza actuaciones en favor del colectivo de PcD pero no dispone de un
presupuesto especifico

La empresa realiza actuaciones en favor del colectivo de PcD y dispone de un presupuesto
especifico para llevarlo a cabo

La accidn social puede ser un complemento a la estrategia empresarial, incidiendo en la inclusion
social de personas con discapacidad. Las organizaciones de y para personas con discapacidad

pueden ser un aliado estratégico para la identificacion de oportunidades de accion de interés mutuo.

En este indicador se verifica que la terminologia sobre discapacidad es la adecuada, si la pagina

Web esta certificada.
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La accesibilidad de sus canales de comunicacion es importante de considerar ya que se pueden

estar desaprovechando oportunidades de negocio, asi como, incidiendo negativamente en la

reputacion corporativa.

Asignacion de valores para los Indicadores de RSE-D

Se considerd necesario asignar valores a las respuestas, contemplando como el maximo valor,
aquel que se acercara mas al enfoque de derechos de la discapacidad y menor al que extremo
opuesto. Solo la Guia de Fundacion ONCE asigna valores a los indicadores al momento de realizar
la evaluacion en su pagina de internet; lo cual, se considera esencial para tener un diagndstico de
cada indicador; por lo que se proponen valores con la finalidad de tener una vision mas clara de
que area se requiere reforzar y en cual se tiene un avance adecuado y asi brindar un panorama de
sus iniciativas en torno a la discapacidad desde la Responsabilidad Social Empresarial. El Sello
Bequal, por su parte, ofrece una retroalimentacion al realizar el autodiagnostico en linea en su
pagina de internet para el entorno espafiol. Al asignar valores a cada indicador, la lectura se vuelve
mas facil y se cuenta con un objetivo a alcanzar. Los valores asignados a cada respuesta del
cuestionario estan contenidos en el Anexo C, pero su forma grafica sera presentada dentro del
analisis de la representacion social de la discapacidad en cada empresa que se presenta en el

siguiente capitulo.

3.4 Analisis de Resultados

Los resultados ilustran una caracteristica propia de las representaciones sociales, que son
elaboradas por los individuos o grupos a partir de las diversas fuentes de conocimiento de que
disponen de un saber cientifico como tradicional, de ideologias, de creencias, del sentido comun y

de la experiencia personal. Estos conocimientos mediatizan comportamientos y las relaciones
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sociales. Cuando las empresas indagan en que es lo que se piensa acerca de la discapacidad,
descubren que ya existen representaciones sobre el tema, cuya elaboracion tuvo como influencias,

un sistema cultural, la experiencia vivida y fuentes de informacion diversas.

Para la investigacion solo se habia contemplado analizar la informacion proveniente de las
entrevistas y del cuestionario; sin embargo, también fue posible acceder a la informacién interna
de la empresa creada por las areas que gestionan la inclusion de los empleados con discapacidad
para registrar, planificar e informar los avances en materia de inclusion al interior de la

organizacion.

Martha de Alba (2010), menciona que “las imagenes recabadas en entrevistas, sobre todo los
dibujos, o bien aquellas producidas en campos sociales particulares, como las fotos o las imagenes
publicitarias, arrojan informacion valiosa para entender los valores, las representaciones y los
discursos dominantes en los contextos socioculturales en las que se insertan” Las imagenes como
herramienta de analisis de los significados de diversos objetos sociales abonan al analisis de las
representaciones sociales sobre discapacidad en la empresa y/o generan lineas de discusion no

contempladas al inicio de la investigacion.

La representacion social de la discapacidad en cada empresa

La representacion social sobre discapacidad en la empresa estd formada por elementos que se
relacionan con el enfoque social de derechos de la discapacidad y con elementos que alin estan
alejados de este enfoque, que conviven en la construccion social de la discapacidad dentro de la
empresa. A continuacion se presenta un esquema que muestra los elementos encontrados en cada
dimension: cultura, politicas y practicas, presentes de manera coincidente en las tres empresas.
Estos elementos forman parte de la construccion social de la discapacidad en la empresa y por lo
tanto, de sus correspondientes representaciones sociales. El esquema representa la manera en como
se enlazan estas dimensiones con sus respectivos elementos construyendo, al centro, las
representaciones sociales acerca de la discapacidad en la empresa. Los elementos presentados,
producen significados, que paulatinamente seran compartidos, aceptados y generaran opiniones,

actitudes y posicionamientos hacia la discapacidad. Los cambios se daran conforme se integren
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elementos con la finalidad de mejorar el proceso inclusion laboral de las personas con

discapacidad.

Figura 31: Esquema construccion de representaciones sociales de discapacidad en la empresa

Estos elementos generan significados y también comunican informacion, valores y la manera en
que se debe de tratar a los empleados con discapacidad dentro de una organizacion. La
construccion de la representacion con base en estos elementos es particular de cada empresa, a

continuacion se desarrollan con base en la informacion recabada.
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3.4.1 La representacion social de la discapacidad en OnestLogistics

Dimension: Cultura

Elemento: Experiencia del grupo de inclusion

El grupo de inclusion esté integrado por dos personas que a lo largo de ocho afios se han capacitado
en la tematica de discapacidad. El area de inclusion se encarga de las iniciativas en discapacidad
dentro de la organizacion, y cuentan con libertad para proponer e implementar mejoras al programa
de inclusion; este grupo se encarga personalmente de dar seguimiento a los empleados con
discapacidad y no tienen asignadas otras actividades fuera de este rubro; ademads, reportan de
manera directa al Director General de la empresa. La experiencia del grupo de inclusion ha traido
como consecuencia la creacion de puestos de trabajo especificos para personas con discapacidad,
lo cual, permite el acceso a los procesos de reclutamiento y seleccion, colocando a la empresa en
una posibilidad de primer empleo para las personas con discapacidad; sin embargo, los puestos
creados especificamente para las personas con discapacidad limitan su crecimiento dentro de la
organizacion y restringen su permanencia, ya que no desarrollan habilidades adicionales que les
permitan aspirar a mejores puestos dentro de la organizacion. La representacion resultante de la
experiencia en discapacidad, es una accesibilidad parcial ya que solo se les brinda la oportunidad
real de acceder al empleo pero no de desarrollarse dentro de la empresa. Es necesario considerar
que la empresa funciona como una opcion de primer empleo para las personas con discapacidad y
de tener la intencion de continuar trabajando bajo ese esquema, podrian desarrollar otras fuentes
de talento, ademads de trabajar més de cerca con las actuales para que capaciten mejor a las personas

que envian a la empresa.

Elemento: Informacion sobre discapacidad

Se transmite la informacion acerca de que el principal problema de la discapacidad, es el
desconocimiento de la misma, dado que es a lo que los responsables del area de inclusion se
enfrentaron y se enfrentan dia a dia con el resto de los empleados de la organizacion; sin embargo,
también difunden que es necesario adaptarse, profesionalizarse para proveer los apoyos necesarios
para sus empleados, por tanto, han incrementado su especializacion en el tema, un claro ejemplo
es poder comunicarse en Lengua de Senas Mexicana LSM con los empleados sordos, ubicandolas
dentro de la organizacion, como altamente capaces para llevar el programa de inclusion. Por otro

lado, atn se excluye a la discapacidad psicosocial por falta de conocimiento sobre la tematica, lo
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cual representa un retroceso y una barrera a las personas con discapacidad desde un enfoque de
derechos, por lo tanto, se refuerza el hecho de que se requieren conocimientos especificos en
discapacidad y la organizacion no cuenta con un presupuesto especifico para tomar cursos que les
permitan actualizarse en la tematica discapacidad, s6lo cuentan con los talleres y cursos ofrecidos

por las instituciones del Estado con las que tienen alianza.

Elemento: Aliados especialistas en discapacidad

Los aspirantes con discapacidad, son clasificados, por el area de inclusion, segin la organizacion
de la que provengan, dichas fuentes de talento, son de corte gubernamental, y cubren
adecuadamente las caracteristicas de los puestos de trabajo ofrecidos; sin embargo, se debe tomar
en cuenta que las instituciones del Estado que atienden la discapacidad no estan desarrollando
adultos con discapacidad y estdn colocando personas con carencias sociales y educativas en
empresas privadas, las cuales, repercuten en la no adaptacion a los puestos de trabajo de la
empresa, lo cual ya ha sido detectado por OnestLogistics y en consecuencia ha desarrollado
herramientas de capacitacion para el trabajo y la educacion que potencializan las capacidades de
los empleados con discapacidad, reduciendo las carencias con las que ingresan a la empresa; por
ejemplo, los obligan a tomar clases como parte de su desarrollo laboral y les brindan seguimiento
individual. La representacion que se genera de esto, es que la empresa debe subsanar el deficiente
desempefio de las instituciones publicas de las que provienen los empleados con discapacidad y
destinar recursos adicionales para su desarrollo. El empleo, en esta empresa, para las personas con
discapacidad, detona cambios en su vida y sus aspiraciones, ya que, ademas de las habilidades
laborales que adquieren y la convivencia con personas sin discapacidad, los impulsa a desear un
mejor salario y empleo, lo cual se considera el mayor logro en términos de empoderamiento de las
personas con discapacidad. Por otro lado, el buen desempefio de la empresa puede llevar a sus
aliados a no mejorar sus objetivos y resultados, considerando que OnestLogistics se hara cargo de
las dimensiones deficitarias de los adultos con discapacidad; por lo tanto, la empresa debe exigir
mejores apoyos por parte del gobierno y mejor rendimiento de sus instituciones, con la finalidad

de contar con activos que pueda usar para mejorar sus objetivos de inclusion.

Elemento: Empleados con discapacidad
El desempefio de las personas con discapacidad ha detonado cambios en la organizacion a todos

los niveles. Los grupos de trabajo dentro de la empresa, solicitan personas con discapacidad mas
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alla de ser una obligacion impuesta por politica de la empresa. Las representaciones que producen

es positiva; sin embargo, aun se duda de su productividad.

Dimension: Politicas

Elemento: Politica antidiscriminatoria

La empresa ha establecido mecanismos que evitan la discriminaciéon, como contar de manera
obligatoria con al menos un empleado con discapacidad por grupo de trabajo, lo cual, requiere del
desarrollo de estrategias de capacitacion para cada equipo de trabajo y de los empleados de nuevo
ingreso. Al contar con la politica se emite la direccion que la empresa tiene, los valores que son

importantes y permean a toda la organizacion, establece lo aceptado dentro de ella.

Elemento: Politica de inclusion laboral

La empresa ha establecido una politica de inclusion y gestion de la discapacidad que involucra
desde el mas alto nivel de la empresa y permea a todas las areas, emprendiendo acciones en
formacion sobre discapacidad a mas de un 40% de su plantilla. No ha tenido que realizar
adecuaciones a los puestos de trabajo ya que lo puestos disponibles para las personas con
discapacidad fueron creados especificamente para ellos, por lo que tienen muy claro las fuentes de
talento para ocuparlos. La accesibilidad, en sus tres dimensiones, muestra un claro compromiso
por la autonomia y aprovechamiento del talento de los empleados con discapacidad a pesar del
bajo presupuesto destinado a este rubro; sin embargo, queda pendiente el contar con un pagina
WEB accesible. Asi mismo, queda en el tintero el contemplar a aquellos proveedores que también
estén desarrollando estrategias de inclusion con la finalidad de elevar su competitividad y
promover dichas estrategias. La representacion que emana de este elemento es que la discapacidad

en la empresa es un pilar estratégico y que el programa llegd para quedarse.

Elemento: Discapacidad contemplada en estrategia de RSE

En OnestLogistics reconocen a su Responsabilidad Social como el principal eje de
funcionamiento, y mencionan que su €tica organizacional conlleva un compromiso ambiental,
vinculacion con la sociedad y la mejora en la calidad de vida de sus empleados. Contemplan dentro
del decalogo de Empresa Socialmente Responsable, el respeto a los derechos humanos y la

dignidad humana.
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En la figura 32 se presentan los indicadores de RSE evaluados para OnestLogistics, una vez
asignados valores del Anexo C, que permiten observar de manera grafica el desempefio de cada

uno al contemplar la discapacidad dentro de la empresa.

Estrategias de RSE OnestlLogistics

16
14
12
10
8
6
4 )t b
5 4
0 Estrategiay L, - Compra . L. . L
Liderazgo Gestion de RH  Accesibilidad Responsable Clientes Accion Social  Comunicacién
==¢— OnestLogistics 9 12 12 0 3 3 3
== Total 9 15 12 3 6 3 6

—&— Onestlogistics —ll—Total

Figura 32: Estrategias de RSE en OnestLogistics

De los siete indicadores evaluados en OnestLogistics, seis de ellos presentan puntajes mayores o
iguales al 50%, el restante, no es contemplado por la empresa. Se muestra un excelente desempeio
en tres indicadores en los que alcanza el 100% de la medicidon y son: Estrategia y Liderazgo,
Accesibilidad y Accion Social, seguido por su Gestion en RH con un 80%. En cuanto a la
Accesibilidad, se destaca el hecho de que el area de inclusion maneja Lengua de Sefias Mexicana
LSM, lo cual denota un compromiso importante con las personas con discapacidad, su autonomia
y el aprovechamiento de su talento. La Comunicacion, por su parte, se encuentra a la mitad del
camino por avanzar al igual que Clientes. Siendo la Compra Responsable el indicador no
considerado por la empresa aunque sirva para elevar su competitividad, sus estandares de calidad
y ampliar el alcance de sus politicas de inclusion laboral de personas con discapacidad a través de
sus proveedores, ademas de que podria aprovechar oportunidades de negocio derivadas de
contemplar entre sus potenciales clientes a las personas con discapacidad (casi 15 millones de

personas en México y sus familias).
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Dimension: Practicas

Elemento: Medicion del Clima Organizacional

La empresa realizé el diagndstico del clima organizacional una vez que contaba con empleados
con discapacidad y los hallazgos relacionados con discapacidad se englobaron en miedo hacia las
personas con discapacidad, quedando registrado de la siguiente forma: al momento de realizar la
encuesta para conocer lo que se pensaba en ese momento acerca de la discapacidad, la empresa
obtuvo cuatro grandes representaciones de la discapacidad, de la informacion recogida en todos

los niveles de la organizacion, englobadas en una sola palabra: miedo. Estas fueron:

temor a lastimar temor a las crisis temor al contagio sobreproteccion

Figura 33: Representaciones de discapacidad en OnestLogistics

Las imagenes mostradas en la figura 33 fueron aplicadas por la gerente del programa de inclusion
para hacer alusion a los resultados obtenidos y presentarlos a la organizacion, evidenciando lo que
se pensaba y se debia cambiar. También construy6 una imagen alusiva a las representaciones que
en ese momento formaban la discapacidad en la empresa, con la finalidad de vincularlas a la

actividad comercial de la empresa, trabajarlas y cambiarlas, les llamo paradigmas.

Figura 34: Paradigmas de discapacidad en OnestLogistics
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Elemento: Medicion de la inclusion

La medicion de la inclusion, en la empresa, es confundida con estrategias que mejoren el clima
laboral. En el caso de OnestLogistics se limita a la observacion del clima laboral de los grupos de
trabajo y la convivencia de actividades como el festejar los cumpleafios y hacer participes a los
empleados con discapacidad. La representacion que se tiene de la medicion de la inclusion es
basica y limitada, lo cual, no permite desarrollar estrategias que disminuyan las bajas de los

empleados con discapacidad.

Elemento: Medicion de la productividad

La empresa funciona como el primer empleo de las personas con discapacidad que ingresan, lo
cual, implica que son muchas las habilidades sociales y laborales las que se tienen que desarrollar,
por lo tanto, la productividad de los empleados es observable poco a poco. La empresa aplica un
registro de desempefio de las actividades de manera individual, el cual, es completado por el jefe
inmediato. A pesar de esto, las carencias sociales y el poco sentido de responsabilidad en el trabajo,
son un fuerte lastre y motivo suficiente para renunciar a la empresa que se aprecia en el motivo
con mayor porcentaje de baja de la empresa, la adaptacion al trabajo. La representacion de la

productividad de los empleados se generaliza y aiin se pone en tela de juicio.

Elemento: Practicas empresariales en relacion con las personas con discapacidad

Su meta de integracion de empleados con discapacidad es ambiciosa y coloca a la empresa como
un referente en el impulso al empleo de las personas con discapacidad en México. La renovacion
continua del distintivo Gilberto Rincén Gallardo también coloca a la empresa como un referente
de empresa incluyente. Su participacion en foros nacionales e internacionales fortalece su imagen.
Por otro lado, debe aprovechar su posicion como actor importante en el ambito de la discapacidad
y aplicar los beneficios fiscales que resulten de emplear personas con discapacidad, asi como, de
las medidas gubernamentales que promueven en empleo de las personas con discapacidad en el
sector empresarial ya que se debe exigir al Estado que desarrolle estrategias eficientes alineadas

con la Convencion.
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3.4.2 La representacion social de la discapacidad en BUNN

Dimension: Cultura

Elemento: Experiencia del grupo de inclusion

En la empresa no existe un area especializada en inclusion y discapacidad. El area de RH es la
encargada de la supervision y desempefio de los empleados con discapacidad, siendo sus
actividades prioritarias las contempladas para el puesto de RH y las referentes a la inclusion son
secundarias. La supervision de los empleados con discapacidad recae en al menos cinco personas
con actividades diferentes y destinan aprox. tres horas a la supervision del empleado con
discapacidad; lo cual, significa que dicho empleado recibe drdenes de al menos cinco personas.

El ingreso de un empleado con discapacidad no estuvo basado en una estrategia de inclusion,
debido a la falta de experiencia en la tematica de discapacidad, por lo que los ajustes
organizacionales se han desarrollado en la practica. Se cred un puesto nuevo y especifico para el
empleado con discapacidad, lo cual, permitié el acceso a la empresa, pero supone una barrera al
desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion. El outsourcing que maneja la empresa, no
cuenta con experiencia en discapacidad, lo cual, genera frustracion en los responsables de los
empleados con discapacidad. La representacion resultante de la falta de experiencia en general en
discapacidad, es de una gran responsabilidad, y dificultad hasta un punto de hartazgo; sin embargo,
la experiencia y apoyo de la organizacion en discapacidad, ha sido determinante en la continuidad

del proceso de inclusion.

Elemento: Informacion sobre discapacidad

La informacion sobre discapacidad en inclusion proviene de la organizacion de discapacidad que
los apoya, estos apoyos consisten en talleres de sensibilizacion sobre el trato a las personas con
discapacidad y de resolucion de crisis. Los principales responsables de los empleados con
discapacidad no habian interactuado con anterioridad con personas con discapacidad, por lo que
la informacion que podria darse como resultado de una convivencia previa es casi nula. La
informacion que principalmente transmiten al resto de la organizacion es con la finalidad de
prevenir la discriminacion; sin embargo, también se estan transmitiendo la representacion de lo

complicado que es incluir a un empleado con discapacidad.
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Elemento: Aliados especialistas en discapacidad

Por el momento la empresa tiene como principal aliado a la organizacién de donde proviene su
empleada con discapacidad, lo cual, favorece el trato con la empleada y representa la principal
fuente de informacion sobre discapacidad para la empresa. Tal aliado, estd transmitiendo
informacion errénea acerca de la persona con discapacidad, de la personas que estd colocando en
la empresa, al poner una barrera en el trato, esta sobreprotegiéndola, por el hecho de ser mujer con
discapacidad, y no estan confiando en las habilidades sociales que ha adquirido en su centro, pero
mas alld de eso, crea una burbuja de cristal alrededor de la empleada, lo cual, fomenta el trato
desigual hacia ella dentro de la organizacion, en lugar de fomentar un solida politica

antidiscriminatoria dentro de la organizacion, se estd perpetuando el trato diferente y el miedo.

Elemento: Empleados con discapacidad

La interaccion con la empleada con discapacidad, ha introducido nuevas informaciones acerca de
la discapacidad, las capacidades, prejuicios, limites, en la discapacidad; estas, son heterogéneas,
ya que aun consideran que requiere mayor atencion que un empleado sin ésta condicidn, pero al
mismo tiempo, piensan que una persona con discapacidad puede ser capaz de desempefiar un
trabajo dentro de su organizacion. Es necesario contar con procesos claros que definan las
actividades del puesto e involucrar a todo el personal.

La importancia de disfrutar del trabajo y sentirse agusto es sumamente importante. La cultura
organizacional se crea, se fomenta y se aprende en una empresa, no es un hecho que se dé
naturalmente y tampoco se aprende en las organizaciones para personas con discapacidad. Las
habilidades sociales necesarias para la convivencia en un empleo se aprenden viviéndolas y es
importante que las empresas entiendan los procesos por los cuales las personas con discapacidad

atraviesan.

Dimension: Politicas

Elemento: Politica antidiscriminatoria

La empresa cuenta con una politica de igualdad y valores; sin embargo, no se ha establecido una
que estipule una sancion respecto a la discriminacion por motivos de discapacidad. La gerente
encargada del proceso de inclusion ha sido quién ha diseminado la cero tolerancia respecto a los
actos discriminatorios por motivos de discapacidad, y tener que hacer este reforzamiento evidencia

que la politica con la que se cuenta no es abarcativa de la diversidad y que con la interaccion de
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un empleado con discapacidad la politica antidiscriminacion debe ser recordada y reforzada para

generar una nueva cultura y mejores practicas.

Elemento: Politica de inclusion laboral

No se cuenta con esta politica, y a pesar de que el interés por la discapacidad es prematuro y ain
se estd aprendiendo a desarrollar procesos de inclusion, es importante contar con politicas claras
que definan el rumbo de los actuales esfuerzos que representan el contar con empleados con
discapacidad. Al no contar con una politica, no se ha marcado el rumbo del proyecto y por lo tanto
las précticas son a prueba y error. La representacion que emana de no contar con una politica de
inclusion es que el proyecto puede terminar en cualquier momento y dado que nacio del interés de
una persona en la organizacion, en caso de que ésta salga de la empresa, el proyecto corre el riesgo

de ser abandonado.

Elemento: Discapacidad contemplada en estrategia de RSE

Aun no se contempla el proceso de inclusion dentro de la estrategia de RSE y esto también puede
ser debido a la poca informacion y experiencia de los responsables del proyecto, asi como, de los
aliados con los cuenta para transitar por el procesos de inclusion. Al contar con una base
estratégica, se catapulta a la empresa a tener una organizacion con mejores practicas encaminadas
a la realizacion de objetivos y la eliminacion de barreras. Se transita a un nivel mas profesional del
proyecto y se cuenta con una guia para ser una empresa incluyente.

En la figura 35 se presentan los indicadores de RSE evaluados para BUNN, una vez asignados
valores del Anexo C, que permiten observar de manera grafica el desempefio de cada uno al

contemplar la discapacidad dentro de la empresa.
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Figura 35: Estrategias de RSE en BUNN.

En el caso de BUNN, de los siete indicadores evaluados, cuatro, marcan un puntaje mayor o igual
al 50%, siendo la Accesibilidad y la Accién Social los indicadores que presentan mayor avances
con un 67%, resultado de que han trabajado muy de cerca con la organizacion para personas con
discapacidad que los apoya en su trayecto a la inclusion. Los rubros Clientes y Comunicacién son
los que registran un avance al 50%, mientras que Estrategia y Liderazgo, asi como, Gestion de RH
son los indicadores que menos atencion han recibido y presentan porcentajes menores al 50%, lo
cual, muestra que se requiere mayor trabajo con el manejo de la discriminacion, los procedimientos
de reclutamiento, y aquellas consideraciones encaminadas a permanencia y desarrollo de las
personas con discapacidad en la organizacion; asi como, de las fuentes de talento de la cuales
hacen uso. En cuanto a la Estrategia y Liderazgo en la discapacidad, se requiere un mayor
compromiso de la alta direccidon hacia las personas con discapacidad y hacia la manera en como
estan incluidas dentro de la estrategia empresarial. Contar con una estrategia es esencial para
avanzar de forma efectiva en la responsabilidad empresarial hacia las personas con discapacidad.
Es importante que la empresa se aleje del enfoque filantropico y transite a uno de derechos, con
una estrategia sostenible y soportada con la Responsabilidad Social Empresarial. Ademas, debe
contar con un equipo multidisciplinario que apoye a los empleados con discapacidad. Por otro
lado, el indicador que no se contempla dentro de la organizacion es la Compra Responsable, con
el cual podria promover que otras organizaciones también se interesen por la temadtica de la

inclusion de personas con discapacidad y formar redes de empresas mas competitivas.
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Dimension: Practicas

Elemento: Medicion del Clima Organizacional

Al no realizarse la medicion del clima respecto a la discapacidad, se omite valiosa informacion
respecto a como se piensa respecto de la discapacidad, antes de integrar a una persona con
deficiencia. Al hacerlo, las diferentes perspectivas podrian ser abordadas en las platicas de

sensibilizacion y tener un rumbo en la direccion de esfuerzos.

Elemento: Medicion de la inclusion

La inclusion se considera como un involucramiento en las actividades sociales y ludicas de la
empresa, asi como, capacitaciones a las que todos los empleados son invitados. La medicién debe
incluir todas las areas de la empresa en cuanto a cultura, politicas y practicas con la finalidad de
desarrollar un proceso de inclusion orientado a la eliminacion de barreras y la participacion de los

empleados con discapacidad.

Elemento: Medicion de la productividad

No se tiene claridad en lo que debe medirse como productividad; a pesar de contar con un pizarron
en donde se le indican las actividades a la empleada con discapacidad, consideran que no aporta a
la empresa, mas bien, parece una carga debido a la excesiva supervision que requiere para realizar

su trabajo.

Elemento: Practicas empresariales en relacion con las personas con discapacidad

Participar en foros organizados por la organizacion que los apoya en donde se pueda exponer el
trabajo de inclusion realizado y en otros espacios relacionados con discapacidad; asi como,
acercarse a grupos que trabajen y fomenten el empleo de las personas con discapacidad genera una

buena exposicion de la marca e imagen de la empresa.
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3.4.3. La representacion social de la discapacidad en Cinépolis

Dimension: Cultura

Elemento: Experiencia del grupo de inclusion

La empresa no cuenta con un equipo de trabajo definido, ni un encargado del programa de
inclusion, por lo tanto, son los gerentes de otras areas tales como RH, Mobility y Capacitacion los
que dan seguimiento desde el corporativo al programa. Los empleados que laboran en los cines,
son la puerta de entrada hacia los puestos generales que, al dia de hoy, estdn disponibles en la
empresa; ya que son ellos los que contratan directamente, por lo tanto, es de suma importancia que
se les transmita informacion acerca de discapacidad y los objetivos de su programa de inclusion.
Dependiendo de la experiencia en discapacidad de los empleados que contratan en las sucursales
se presentard o no una barrera al ingreso a la empresa, capacitacion, trato, convivencia, y
discriminacién de compaieros de trabajo. Las sucursales estan afectadas por tres niveles de mando,
los gerentes regionales, los administrativos y los empleados generales, los tres son al mismo
tiempo receptores y transmisores de informacion y actitudes sobre igualdad y respeto por lo que
el apoyo y coordinacion desde el corporativo es crucial para el desempefio de su programa de
inclusion.

El equipo de inclusion debe estar formado por un equipo multidisciplinario que conozca sobre la
tematica de discapacidad-empleo y cuyas actividades estén destinadas a la implementacion del
programa en el camino a ser la empresa mas inclusiva de México.

En la empresa se va aprendiendo conforme se presentan los sucesos y surgen diferentes dudas
sobre el trato, castigos, etc., con base en estas necesidades, se contacta y se pide orientacion a la

organizacion de apoyo.

Elemento: Informacion sobre discapacidad

Los actuales encargados del programa, han recibido capacitacion sobre discapacidad y han sido
guiados en la elaboracion de sus objetivos y metas del programa de inclusion. La principal fuente
de informacion es su aliado especialista en discapacidad, que ha apoyado en la creacion de
herramientas para sensibilizar a los empleados y en crear campafias de difusion de contratacion a
través de ella.

Es importante conocer el nivel de informacién que posee la empresa en general acerca de

discapacidad, para planificar sensibilizaciones y talleres que aborden la tematica, si no se sabe en
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de donde se parte, se generaran acciones discriminatorias en los procesos de contratacion, y
operacion a todos niveles.

Se observa una falta de informacién acerca de la discapacidad psicosocial, lo cual, representa una
barrera de entrada a la empresa, y una exclusion de los objetivos del programa, a pesar de que la
empresa reconoce que serd incorporada cuando se cuente con la seguridad para contemplar
personas con esta condicion.

A pesar de que consideran que las personas con discapacidad auditiva son aquellas que mejor se
han adaptado a la empresa, no se cuenta con conocimientos en Lengua de Sefias Mexicana LSM
que les brinden el apoyo necesario y seguimiento a su desempeiio.

Cinépolis, como parte de su comunicacion interna del programa de inclusion, utiliza la imagen de
la figura 36, para hacer la conexion entre la actividad comercial y la manera de comunicar la
discapacidad, en ésta, se observa a los miembros de la pelicula X-MEN, cuyas caracteriticas son

diferentes, pero cada uno con habilidades sorprendentes, unidos por la diferencia.

Nuestras diferencias
nos hacen mas fuertes.

Unidcs,
para cetehran

#vechosdeCine

Figura 36: Cinépolis y la discapacidad

“Las imagenes en general, no solo representan el mundo y la realidad social, sino que contribuyen
a construirla, orientando nuestra practica cotidiana y nuestro entendimiento del mundo la imagen
es dominante en la construccion de los imaginarios sociales” (De Alba Gonzalez, 2010, pag. 49).
Se entiende que la intencion es hacer una conexion entre la actividad comercial de la empresa y la
discapacidad, como la entienden los creadores del programa; sin embargo, se cae en un error al

perpetuar que las personas con discapacidad son extraordinarias pero no ordinarias. El estimulo
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debe ser fuerte para conectar con el contexto al que se pertenece; sin embargo, existen otras
peliculas que muestran a las personas con discapacidad en ambientes mas reales que pueden
inspirar desde otro enfoque y que promueven la realidad de la discapacidad. Se deben tener en
cuenta las tendencias sobre discapacidad generadas desde el colectivo, un claro ejemplo es el
movimiento Im not your inspiration porn, el cual estd en contra de colocar las personas con
discapacidad como héroes. Las personas con discapacidad siempre estan fuera de los limites de la
normalidad, en el extremo del déficit o de lo extraordinario, jamés dentro, en la normalidad. Barut
Cruz (2014), menciona que “diversas disciplinas sociales se han acercado al cine en busca de
indicios para enteder el comportamiento social representado en la pantalla, ya que el cine no sélo
representa la discapacidad, si no a partir de esta representacion, ofrece modelos culturales de la
misma, es decir, nos dice que significa estar en situacion de discapacidad vinculandola asi con
dependencia, villania, marginalidad, o heroicidad” (Cruz Cortés, 2014, pag. 156) y esto se ve
reflejado en esta imagen que Cinépolis usa para tratar de conectar con sus empleados intoduciendo

la nueva informacion de discapacidad.

Cinépolis, en su informacion escrita del programa de inclusion, maneja el término discapacidades,
haciendo alusion a que existen muchas y variadas; sin embargo, considerando que la discapacidad
es el resultado de la suma de deficiencias y barreras, el resultado solo podria ser una discapacidad,
una condicion, para multiples deficiencias y barreras. Hacer resaltar este punto es importante dado
el grado de profesionalizacion que muestra la empresa debe ser coherente con su lenguaje. Por otra
parte, se debe resaltar el manejo y conocimiento del término ajustes razonables, el cual, no sélo
estd explicito en su comunicacion oral y escrita, sino que esta contenido dentro de sus objetivos

anuales de mejora y cuenta, ademas, con un presupuesto asignado para su realizacion.

Elemento: Aliados especialistas en discapacidad

Contar con aliados que sean expertos en la tematica fortalece los programas de inclusion. El
principal aliado de la empresa es Fundacion Teleton, una organizacion privada especialista en la
rehabilitacion de nifios con ciertas deficiencias, que si bien es cierto, cuenta con un area de
inclusion laboral, no es su mayor fortaleza; asi mismo, Fundacion Teleton cuenta con una
reputacion criticada y desgastada en el &mbito internacional y nacional ya que su perspectiva de

trabajo se aleja de un enfoque de derechos.
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La idea de crear un programa de inclusién fue debido a que el duefio es parte de la Alianza Entrale,
cuyo principal objetivo es el fomento al empleo de las personas con discapacidad; ademas, de ser
el Dir. del Consejo Mexicano de Negocios, consorcio fundador de la Alianza que integra a los
empresarios mas influyentes y con mayor poder econdémico y politico de México; asi se implica
que pertenecer la Alianza marcara el rumbo y el ritmo que la empresa ha de seguir con el programa
de inclusion. Por lo tanto, las influencias del exterior sobre la empresa fueron los detonantes de la
creacion de estrategias de inclusion con un programa piloto en diversas regiones del pais.

Adicional a Fundacion Teleton, la empresa contempla otros aliados, estos se muestran en la
siguiente imagen, la cual, denota la importancia de las organizaciones de la sociedad civil,
considerando algunas de corte gubernamental y el grupo empresarial al que pertenece y que
impulsa el empleo de las personas con discapacidad. Algunos son alianzas creadas a nivel
corporativo, y otras a nivel operativo, por lo que fortalecerlas desde una politica institucional

tendrd mejores resultados.

‘ %% Cinépolis
ASOCIACIONES FUNDACIONES
portaldelempleo todd

Figura 37: Aliados de Cinépolis

Elemento: Empleados con discapacidad
La interaccion con empleados con discapacidad ha generado cambios de percepcion de sus
compaifieros de trabajo, teniendo repercusiones favorables en su forma de pensar la discapacidad

y derribando barreras actitudinales y prejuicios. Actualmente los empleados con discapacidad sélo
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se encuentran en los cines desempefiando puestos generales y se ha logrado obtener informacion
acerca del significado que tiene trabajar con personas con discapacidad, las reacciones positivas
pueden ser usadas para comunicarlas al resto de la organizacion y las negativas para mejorar el
programa de inclusion, lo realmente importante es que ya se cuentan con diferentes posturas al

respecto de la discapacidad, resultante de la interaccion y participacion en un ambiente de trabajo.

Dimension: Politicas

Elemento: Politica antidiscriminatoria

La empresa ya contaba con una politica de inclusion y diversidad, un codigo de ética y una linea
de denuncia para soportar su politica antidiscriminatoria; sin embargo, es necesaria la revision de
la accesibilidad a estos instrumentos para que las personas con discapacidad las puedan conocer y
usar, esto, dado que se menciona que el mayor porcentaje de tipo de discapacidad es el auditivo, y
si la informacion no esta disponibles en formatos adecuados, representa una barrera al desempeno
de los empleados con discapacidad y discriminacion.

La empresa ya contaba con un programa de diversidad, cuyas areas de interés contemplan diversos
grupos; sin embargo, a lo largo del desarrollo del programa con personas con discapacidad han
descubierto que es un colectivo heterogéneo y cuya inclusion requiere mas que buena disposicion,
es necesario un presupuesto destinado a la realizacion de sus objetivos, poner metas claras y

contemplar capacitacion.

Elemento: Politica de inclusion laboral

El no contar con una politica de inclusion genera bajas de la empresa y baja productividad. La
integracion de personas con discapacidad a la empresa ha generado situaciones imprevistas que
podrian ser subsanadas con ajustes razonables contenidos en la politica de inclusion, sin estos, se
generan bajas de la empresa debido a una falta de adecuaciones previas a la renuncia. A pesar de
no contar con una politica de inclusion, los empleados con discapacidad rotan en todas las
actividades del cines, lo cual, implica que es necesario una asignacioén de puestos por capacidades
y tomar en cuenta lo que el empleado disfruta mas, con la finalidad de disminuir el porcentaje de
bajas en la empresa y asi ajustar las metas de desempefo. La creacion de la politica soportara la
implementacion de acciones encaminadas derribar barreras a planificar acciones de sensibilizacion

y comunicar los objetivos planteados de inclusion.
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Elemento: Discapacidad contemplada en estrategia de RSE

La empresa cuenta con una fundacion en donde apoyan ciertos programas relacionados con la
rehabilitacion en la discapacidad; sin embargo, el programa de inclusion esta fuera de este rubro
de RSE y aun recae en Recursos Humanos. La empresa cuenta con muchos distintivos en cuanto
a RSE se refiere, lo cual, indica que es eje de interés para la organizacion, por lo tanto, debe colocar
la discapacidad dentro de esta estrategia para reforzar la idea de que no es un tema relacionado con
la filantropia e integrar las iniciativas de discapacidad en los reportes de RSE. Los rubros que
contemplan para discapacidad estan alineados en las estrategias de RSE-D a nivel internacional,
por lo tanto, solo es cuestion de estructurar sus ambitos de accidon para generar mayor
profesionalismo e imagen corporativa.

En la figura 38 se presentan los indicadores de RSE evaluados para Cinépolis, una vez asignados
valores del Anexo C, que permiten observar de manera grafica el desempefio de cada uno al

contemplar la discapacidad dentro de la empresa.

Estrategias de RSE Cinépolis

16
14
12
10
8
6
4
2
0 Estrategiay . - Compra . - . S
Liderazgo Gestion de RH  Accesibilidad Responsable Clientes Accion Social ~ Comunicacion
=== Cinépolis 9 14 8 0 5 2 3
el Total 9 15 12 3 6 3 6

—4— Cinépolis —ll—Total

Figura 38: Estrategias de RSE en Cinépolis

De los siete indicadores evaluados en Cinépolis, s6lo uno, alcanza el 100% de la medicion,
mientras que los seis restantes muestran un buen desempefio con porcentajes mayores o iguales al
50%, lo cual, representan avances significativos en cuanto a la temadtica de la discapacidad dentro

de la organizacion, a pesar de no contemplarla aun dentro de la estrategia de Responsabilidad
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Social Empresarial. El rubro de Estrategia y Liderazgo es el que mejor desempefio presenta, y
denota el compromiso de la alta direccion hacia las personas con discapacidad y de la manera
como estan consideradas, a pesar de no contar car con un equipo multidisciplinario que apoye a
los empleados con discapacidad. Le sigue la Gestion de RH, que presenta avances significativos
en el manejo de la discriminacion, los procedimientos de reclutamiento, a pesar de que ain no
contemplan estrategias encaminadas a la permanencia y desarrollo de las personas con
discapacidad en la organizacion. En cuanto al rubro de Clientes, se observa que la empresa
contempla a las personas con discapacidad como sus clientes y crean servicios accesibles. La
Accion Social y la Accesibilidad y tienen un buen desempefio, siendo la Comunicacion el
indicador que se muestra a la mitad del camino a pesar de utilizar la terminologia sobre
discapacidad adecuada, quedando pendiente la certificacion de su pagina web. Finalmente, el
indicador que no contempla la empresa es la Compra Responsable, por lo que estd
desaprovechando oportunidades de negocio con la red de empresas a la que pertenece y esta
dejando de lado el fomento de politicas de inclusion, asi como, la difusion de su reputacion

corporativa.

Dimension: Practicas

Elemento: Medicion del Clima Organizacional

Al no contar con una medicion del clima organizacional, anterior al ingreso de personas con
discapacidad, no se contd con informacion a acerca de lo que los empleados sabian sobre
discapacidad y las actitudes que se pueden generar como consecuencia, por lo tanto surgieron
situaciones en las que se descartaba un aspirante con discapacidad a un puesto de trabajo por falta
de conocimiento y miedo, es decir se discriminaba por motivos de discapacidad, por ignorancia y
temor sobre el tema. Estas situaciones se pueden cambiar con base en la sensibilizacion y
concientizacion al respecto.

La empresa incluird la discapacidad en su encuesta anual de clima organizacional, en donde medira

el impacto de tener empleados con discapacidad dentro de la organizacion.

Elemento: Medicion de la inclusion
En la medicién de la inclusion se deben considerar a todos los involucrados, y es un proceso que
no termina; esta medicion va de la mano de la politica de inclusion y se mediran los objetivos

planteados de manera cualitativa y cuantitativa. Al contar con personas con discapacidad se esta
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integrando y abriendo la posibilidad de trabajar en la empresa, pero la inclusion tienen alcances
mas profundos y debe abarcar todos los niveles de la empresa. La medicion de la inclusion
contempla la evaluacion de la cultura, las politicas y las practicas en la empresa en su relacion con

los empleados y en los mejores casos, incluye a la familia de los empleados con discapacidad.

Elemento: Medicion de la productividad

Existe una medicion de la productividad, pero no se ha ajustado al desempefio de los empleados
con discapacidad en los cines, lo cual, podria estar dejando de lado el andlisis de los apoyos
requeridos por cada empleado para desempefar su trabajo y los ajustes requeridos de manera

individual como por ejemplo: contemplar mayor tiempo en el desarrollo de cada tarea, etc.

Elemento: Practicas empresariales en relacion con las personas con discapacidad

Una buena practica empresarial en relacion con las personas con discapacidad puede suponer un
factor diferencial, incrementando la reputacion y mejorando la imagen. Cinépolis es un referente
de inclusion ante las empresas mas importantes de México, es parte de una Alianza empresarial
con objetivos ambiciosos y con una vision del su programa de inclusion a 2020. Cuentan con una
cultura so6lida en el valor Ser Palomita, “aceptamos todas las variedades de palomitas sin
distincién; muchas palomitas en una misma canasta”. Toman ejemplos de éxito de personas con
discapacidad para fomentar conciencia es una buena practica que genera empatia y comprension
sobre todo cuando estas acciones estan creadas en especifico para la empresa. Al integrar a una
persona con discapacidad adquirida, en los talleres de sensibilizacion, se comunica que la
discapacidad surge de una condiciéon humana a la que todos estamos expuestos ya sea por motivo
de envejecimiento, accidentes, enfermedad o por el contexto en el que vivimos. Tienen
contemplado desarrollar una red proveedores con practicas inclusivas con la finalidad de promover
acciones en favor de las personas con discapacidad en su sector. También tienen contemplado el
disefio universal en los cines de nueva creacion con la finalidad de reducir los ajustes posteriores
y contar con servicios para todos. Las practicas encaminadas a tener servicios inclusivos en sus
cines como contar con ciclos de derechos humanos y discapacidad, proyeccion de peliculas con
auto descripcion y vincular peliculas sobre discapacidad que manejen un enfoque de derechos

reforzara la imagen de la empresa tanto interna como al publico usuario.
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La representacion social de la discapacidad, que se tiene en las empresas, no se cuestiona hasta
que existe una presion a focalizarla, hasta que se pide pensar sobre ella y es entonces cuando se
acude al conocimiento ordinario obtenido de la experiencia y la convivencia, por lo que, entre las
personas que laboran en las empresas, se comparte un miedo y desconocimiento que ha sido

inculcado en lo cotidiano y que se lleva a todos los ambitos de la vida, incluido, el laboral.

Cuando se inserta nueva informacion en la empresa, como es la relacionada con la discapacidad,
se obliga a que el concepto sea relevante y a que se emitan opiniones al respecto, se reclaman
posturas y acciones acordes con el sentido de la nueva informacion, esto, permite formar

representaciones sociales y se orientan con las politicas y las practicas en la empresa.

Los representantes utilizan herramientas que coadyuvan a objetivar los conceptos que se quieren
introducir a la empresa acerca de la discapacidad con la finalidad de tener un marco que permita
anclar y orientar el comportamiento y las relaciones dentro de la empresa, estas herramientas estan
destinadas a vincular la discapacidad con los valores e ideologia de la empresa como son: el uso
de imagenes institucionales que conecten con la discapacidad, videos cuyos protagonistas sean

personas con historias de éxito en la discapacidad, slogans acerca de la diversidad, etc.

Adicional a estas, las politicas de inclusion laboral y antidiscriminacién fortalecen y orientan las
practicas, por lo tanto, si la informacidn, que emana de estas, tiene una orientacion favorable, la
actitud tiene el mismo sentido, formando asi representaciones emancipadas, heterogéneas que
estan creando nuevos comportamientos sociales en las empresas, provenientes de los responsables
de la gestion de la discapacidad, quiénes a su vez, reciben informacion de actores externos a la

empresa.

Las representaciones sociales en la empresa, en su componente social, estan determinadas por la
cultura de la organizacion, asi, los significados producidos por el discurso de los representantes de
las empresas dependen en gran medida de la responsabilidad que tienen de mostrar la mejor imagen
de su empresa, ya que son ellos los que dan la cara al solicitarles una postura respecto de la
discapacidad. También estan determinadas por el sector empresarial y la coyuntura politica y
econdmica; sin embargo, los empleados con discapacidad son los principales sujetos activos
productores de representaciones emancipadas en las empresas, aunque, se observa que son

portadores de representaciones sociales ain hegemonicas, adquiridas en contextos familiares o
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institucionales, en donde, se carece de un enfoque de exigencia de derechos y empoderamiento

que les permita producir nuevas representaciones en el contexto laboral.

Las representaciones sociales acerca de la discapacidad no son favorables para desarrollar
programas de inclusion en las empresas, por lo que, los responsables buscan modificarlas a través
de talleres de sensibilizacion, principalmente, para toda la organizacion, recibiendo apoyo de
organizaciones especializadas en la tematica, lo cual, sirve para reconocer también las barreras

fisicas en los centros de trabajo.

Al no contar con la estructura necesaria para soportar la discapacidad en la empresa, la
representacion que emerge del proceso de inclusion es que es complejo, dificil y que cuesta trabajo,
lo cual, repercute en la permanencia de los empleados con discapacidad y lleva a focalizar la
nuevamente la problematica a lo individual, es decir, son las personas con discapacidad las que no

funcionan en la empresa, las que no pueden trabajar.
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CapitUIO 4 Trabajo Social y Empleo en la Discapacidad

La relaciéon entre trabajo social y discapacidad siempre ha estado presente y ha evolucionado
conforme al devenir de la profesion; actualmente, la definicion de trabajo social aprobada por la

Federacion Internacional de trabajo social, durante Asamblea General en 2014, es la siguiente:

El trabajo social es una profesion practica y una disciplina académica que reconoce
que los factores historicos, socioecondmicos, culturales, geograficos, politicos y
personales interconectados sirven como oportunidades y/o barreras para el bienestar
y el desarrollo humano. Las barreras estructurales contribuyen a la perpetuacion de
las desigualdades, la discriminacion, la explotacion y la opresion. El desarrollo de
la conciencia critica a través de la reflexion sobre las fuentes estructurales de
opresion y/o privilegio, basados en criterios tales como la raza, la clase, el idioma,
la religion, el género, la discapacidad, la cultura y la orientacion sexual, y el
desarrollo de estrategias de accidon para abordar las barreras estructurales y
personales son fundamentales para la practica emancipadora donde los objetivos
son el fortalecimiento y la liberacion de las personas (FITS, 2014).

Asi, observamos que generar una conciencia sobre las barreras basadas en criterios como la
discapacidad es el eje central de la practica como trabajador social y que esta alineado con el
enfoque social de la discapacidad, desarrollando sujetos de derechos no pacientes, es decir,
ciudadanos que ejerzan sus derechos en igualdad de condiciones e implicandose en detectar y
derribar barreras en el entorno, teniendo como principio la accesibilidad en sus tres dimensiones,
informacion, comunicacion y entorno fisico, para transitar hacia una sociedad inclusiva. También
debe implicarse e influir en los aspectos politicos y econdmicos que condicionan el imaginario
social en torno a la discapacidad y determinan la condicion de vida destinada a la desigualdad,

exclusion social y de no ciudadanos.

4.1 El Enfoque Social y de Derechos en el Trabajo Social

Los profesionales del trabajo social han participado en la lucha por los derechos humanos de todas
las personas en situacion de vulnerabilidad desde los inicios de la profesion, como muestra,

tenemos la trayectoria de Mary Richmond, quién fue una mujer progresista por plantear el trabajo
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de casos. Richmond fue protagonista de importantes reformas sociales que consiguieron
reivindicaciones relacionada con los derechos de los nifios y la mujer, con mejoras en las
condiciones laborales, en la educacion de la infancia y en la proteccion de las familias. Utilizo los
recursos personales, familiares, y relacionales de los clientes que estdn en su red social para
resolver la dificultad de la persona que solicita ayuda. Valorando la familia como el principal
recurso al lado de otras instituciones como la escuela, el trabajo, el hospital, etc. para potenciar a
las personas. Es en su libro de 1917 Social Diagnosis donde amplia su perspectiva de analisis al
exponer que se debe tener en cuenta la diversidad de discapacidades entre ellas discapacidades
sociales, la familia inmigrante, abandono y viudez, el hijo abandonado, la madre soltera, los ciegos,

la persona sin hogar y el alcohodlico, los dementes/los deficientes mentales.

El trabajo social de casos iba dirigido hacia la mejora del individuo a través del encuentro entre el
cliente y el trabajador social. Esta idea es explicada en su libro de 1922 What is Social Case Work?,
Caso Social Individual, en donde recurre al caso de Helen Keller, para dar un ejemplo de cambio
suscitado por la intervencidon de un profesional con método, la institutriz. Helen Keller represento
en aquellos afios un caso extraordinario pues, siendo sordociega, llegd a valerse por si misma
constituyendo un ejemplo de superacion para muchas personas. La institutriz “sacd provecho no
solamente del medio ambiente inmediato sino también de las ocasiones que le proporcionaba la
vida social del pueblo, los animales de la chacra, la belleza y la variedad de la naturaleza”
(Richmond, 1922, pag. 17). Es importante mencionar este momento historico y metodologico del
trabajo social ya que marca una metodologia tradicional o clasica, y le procede el movimiento de
reconceptualizacion que se da en los afios sesenta en América Latina, lo que genero la creacion de
nuevos métodos de intervencion como son el método integral, basico y inico que se basan en la
integracion del sujeto al entorno, ya no se le ve de manera aislada y repercute en empoderamiento

del sujeto (Galeana de la O, 1999).

En esta reconceptualizacion del trabajo social, se critico a los modelos cldsicos de atencion,
planteando, que se parcializaba la realidad y se aislaba al sujeto de algo méas amplio, su entorno;
por lo que, se planteo la intervencion en el contexto, con la finalidad de sacar las potencialidades

del individuo para que fuese capaz de modificar la realidad.

El cambio de enfoque individual, de la persona con discapacidad, al enfoque del entorno tiene

implicaciones en la orientacion practica de los trabajadores sociales. Campling (1981), indica que
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al trabajar con personas con discapacidad, la labor del trabajo social ya no es mas el de ajustar el
individuo al desastre personal sino ayudarlo a establecer los recursos personales, sociales,
econdémicos y comunitarios que le permitan vivir una vida plena, por lo tanto, el cambio de un
enfoque individual a uno social significa, por ejemplo, que el trabajo de caso no debe dominar la
valoracion de una problematica de discapacidad; sin embargo, funciona para algunas personas con
enfermedades progresivas, quienes requieren apoyo a largo plazo y el trabajo de caso se los puede
brindar. El trabajo con grupos funcionaria para proveer de los mejores recursos a la persona con
discapacidad y darle la responsabilidad de su propia vida participando en las decisiones que le
afectan, y el trabajo en la comunidad serviria para identificar, por ejemplo, la accesibilidad en los
entornos, o para organizarse de manera local con la finalidad de exigir y asegurar que las

necesidades de las personas con discapacidad sean tomadas en cuenta ante las autoridades.

El enfoque social debe generar practicas orientadas a mejorar la calidad de vida, independencia,
autonomia y empoderamiento de las personas con discapacidad, asi como eliminar las barreras en
el entorno. La idea de empoderamiento del sujeto estd hoy en dia mdas presente que nunca en
materia de discapacidad y ademas esta plasmado en la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, como uno de los principales ejes de desarrollo, ya que catapulta al

individuo como actor principal sobre su situacion.

4.2 El campo laboral de la discapacidad

En trabajo social se cuenta con tres tipos de areas de intervencion: las tradicionales, las potenciales
y las emergentes (Galeana de la O, 1999); la discapacidad con enfoque social, se considera como
un campo de intervencion que no se ha abordado en toda su magnitud y por lo tanto tiene gran
potencial en el ambito laboral. La reconceptualizacion hace un analisis de los campos de
intervencion de trabajo social respetando los campos tradicionales, generando también nuevos

campos de intervencion como el laboral en la discapacidad.

Para el abordaje de la discapacidad desde el trabajo social con perspectiva de derechos, la
Convencidn, es un instrumento juridico vinculante que sirve de guia en la planificacion de las
intervenciones que se realicen desde esta disciplina. El enfoque social sirve a los trabajadores

sociales como herramienta que permite reconocer las barreras que la sociedad impone a las
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personas con deficiencias y las discapacita, negandoles el acceso a vivir una vida en igualdad de
condiciones. Identificar barreras y encontrar soluciones para eliminarlas, asi como, reconocer que
la discapacidad debe leerse como un problema social ya no particularmente individual, son los

objetivos del trabajo social en la discapacidad.

La discapacidad entonces se define como la suma de: las deficiencias, propias de un ser humano,
y las barreras que la sociedad impone ante estas condiciones ya sea de tipo actitudinal o fisico. El
enfoque social con perspectiva de derechos nos exige enfocarnos en las barreras que limitan el
ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad y los profesionales deben desarrollar y
planificar apoyos para eliminarlas. El diagnodstico de las deficiencias sirve, y seguira siendo util,
para implementar modelos de apoyo para cada una de las dimensiones en las que se desarrolla una

persona.

El trabajador social debe ser considerado y considerarse a si mismo, como un actor productor de
significados de discapacidad, y convivir con el resto de los actores planteados en el Alter. Al
intervenir con un enfoque social y teniendo como guia la Convencion sobre los derechos de las
personas con discapacidad puede derribar barreras econdmicas, sociales y culturales, siempre y
cuando entienda el contexto en donde se desenvuelve y participando de forma activa. De esta
manera en la triada de las representaciones sociales se considera al trabajador social de la siguiente

forma:

(A) Trabajador Social

Representaciones
Sociales

(S) (O) Discapacidad
Empresa

Figura 39: Incluyendo al trabajador social en la triada de las representaciones sociales
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El trabajador social puede intervenir en la generacion de significados correctos en la empresa,
apoyando a las personas con discapacidad a conseguir, permanecer y crecer en un empleo en el
sector empresarial; asi como, empleando herramientas antidiscriminatorias como los ajustes
razonables, que equiparen el terreno desigual en el &mbito laboral, lo cual, traeria beneficios en la
calidad de vida de las personas con discapacidad. También, podria analizar e incidir en la cultura,
politicas y practicas de una empresa en la que se pretenda incluir a un empleado con discapacidad,
haciendo uso de una metodologia reconocida por sus buenas practicas que puede utilizarse en el
contexto mexicano, el Empleo con Apoyo. Este modelo se desarrolla para fortalecer el empleo
abierto de las personas con discapacidad y esta sustentando en el modelo de calidad de vida y el
paradigma de apoyos, los cuales se han enfocado en analizar y desarrollar apoyos para cada
dimension de la vida de una persona. Por tanto, la propuesta, de esta investigacion, es lograr
representaciones sociales sobre discapacidad que contemplen el enfoque social de derechos, y que
emerjan de la cultura, politicas y practicas de la empresa, con base en una estrategia de

Responsabilidad Social Empresarial implementando el Empleo con Apoyo.

La alternativa propuesta esta orientada a implementar el uso de un modelo de intervencion para el
trabajador social en materia de discapacidad y empleo abierto, dado que es necesario contar con
profesionales que atiendan a las personas con discapacidad y a los empresarios que estén
interesados en la inclusion de empleados con discapacidad en sus centros de trabajo, este modelo

es llamado Empleo con Apoyo.

4.2.1 Alternativa para el Trabajo Social en el campo laboral de personas con discapacidad

“Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad
de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean
abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad.”

Articulo 27 Trabajo y Empleo.

Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (ONU, 2006).

Como sistema de apoyo estructurado, fue desarrollado en Estados Unidos en los afios setenta, y

trasladado a Europa en los ochenta. Consta de un proceso de cinco fases, basado en el principio

161



colocar—formar— mantener y tiene mas de veinte afios de ser reconocido por buenas practicas en

diferentes paises. En América Latina tiene diversos alcances ya que atn no ha sido impulsado.

Con el Empleo con Apoyo se demostrdé que muchas de las personas rechazadas, por los centros
especiales de trabajo consideradas no aptas para una ocupacion competitiva, podian hacer trabajo
si se les daba el apoyo que cada uno de ellos necesitaba. Con el tiempo se fue combinando la teoria
y la préactica, dando como resultado el Empleo con Apoyo como un sistema eficaz de
acompanamiento en la insercion laboral, haciendo posible la participacion en la sociedad de los
ciudadanos con discapacidades significativas, sin que su nivel requerido de apoyo fuera causa de
exclusion.
Al final de los anos ochenta, el modelo cruzé a Europa y un gran nimero de organizaciones del
sector de la discapacidad de distintos paises experimentaron de modo satisfactorio proyectos de
Empleo con Apoyo, financiados principalmente por programas de la Union Europea. Aunque
inicialmente los programas de empleo con apoyo se dirigieron a personas con discapacidad
intelectual, la experiencia ha demostrado que es una opcion valida para cualquier persona con
discapacidad que no pueda acceder al mundo laboral sin ayuda y cada vez son mas los trabajadores
con apoyo que se incorporan a las empresas normalizadas como empleados fijos, tras un periodo
de adaptacion.
Se considera como un modelo de intervencion que se aplica a personas con discapacidad para
acceder a un empleo remunerado y mantenerlo dentro del mercado laboral abierto y forma parte
de una politica proactiva que contempla la Convencidn sobre los derechos de las personas con
discapacidad de las Naciones Unidas (EUSE, 2010), en su articulo 27 Trabajo y Empleo inciso h):
.....Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al
trabajo, incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,
adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacion de legislacion, entre ellas:
h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado mediante
politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de accion afirmativa,

incentivos y otras medidas (ONU, 2006).

Actualmente las principales Organizaciones a nivel mundial que promueven el Empleo con Apoyo
son:

e World Association of Supported Employment WASE
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European Union of Supported Employment EUSE

Association of People Supporting Employment First APSE de EUA
Asociacion Espafiola de Empleo con Apoyo AESE

Canadian Association for Supported Employment

Disability Employment Australia

Northern Ireland Union of Supported Employment

Associacdo Brasileira De Emprego Apoiado ABEA

El informe, Medidas de Promocién para el Empleo de Personas con Discapacidad en Iberoamérica

de 2014, menciona que existen programas de empleo con apoyo en diversos paises

iberoamericanos, y en algunos de ellos la modalidad de empleo con apoyo apenas se desarrollan

como programa piloto y en otros ya se cuenta con reconocimiento legal. A continuacion se recogen

algunos ejemplos (OISS, 2014):

En Argentina el Programa de Empleo con Apoyo de la Fundacion DISCAR funciona desde
1993 y ha sido replicado en otros paises de la region y galardonado en 2009 con el Premio
Reina Sofia de Rehabilitacion y de Integracion, otorgado por el Real Patronato sobre
Discapacidad de Espana, por favorecer las trayectorias laborales en el empleo ordinario de
personas con discapacidad intelectual, generando espacios de intercambio, reflexion,
investigacion y difusion.

En Chile el Fondo Concursable de Inclusion laboral del Servicio Nacional de la
Discapacidad SENADIS, contempla como una de sus lineas de accion la de empleo con
apoyo, éste, financia a través del Fondo Nacional Proyectos para la Inclusion Social,
proyectos piloto con el objetivo de generar un modelo de Empleo con Apoyo que
contribuya a la insercion laboral, genere espacios de trabajo para las personas con
discapacidad intelectual y articulando empresas con las organizaciones sociales.

En Colombia el modelo de empleo con apoyo ha sido promovido por el Ministerio de la
Proteccion Social a través de la Guia metodoldgica para la implantacion del modelo de
discapacidad e integracion sociolaboral.

En Peru, se cuenta con una iniciativa que surge desde el Estado para generar mayores

oportunidades de empleo a las personas con discapacidad mental e intelectual, en
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especifico, sindrome de Down y Asperger. El Ministerio de Trabajo lo puso en marcha con
el plan piloto Trabajo contigo, Empleo con apoyo.

En Espafia el empleo con apoyo ha sido reconocido por la Ley General de los Derechos de
las Personas con Discapacidad y de su Inclusién Social, como una de las modalidades a
través de las cuales las personas con discapacidad pueden ejercer su derecho al trabajo. En
el articulo 41 de dicha ley se definen los servicios de empleo con apoyo, cuya regulacion
se remite a la normativa reglamentaria. Por Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, se regul6
el programa de empleo con apoyo como medida de fomento de empleo de personas con
discapacidad en el mercado ordinario de trabajo.

En Portugal, el empleo con apoyo ha sido regulado en la seccion V (articulos 54 a 58) del
Capitulo IV del Decreto-Ley 290/2009 (Programa de Empleo y Apoyo a la Cualificacion
de las Personas con Discapacidad). Los promotores privados de puestos de trabajo en
régimen de empleo con apoyo se pueden beneficiar de apoyos financieros para compensar
parcialmente los costos salariales y las cotizaciones sociales, y de ayudas para la adaptacion
de los puestos de trabajo y la eliminacion de barreras en el lugar de trabajo.

En Venezuela, la Ley para las personas con discapacidad establece en su articulo 29 el
derecho al empleo con apoyo integral. Algunas instituciones, como la Fundacion Leyla,
desarrollan programas de empleo con apoyo, brindando la asistencia, por el tiempo
necesario, de una persona especializada que acompana a la persona con discapacidad
intelectual en su lugar de trabajo, facilitandole el aprendizaje inicial de la tarea laboral y su
posterior ejecucion. Adicionalmente, esta persona especializada, apoya a la empresa en sus
esfuerzos para lograr una adecuada integracion de los compaieros de trabajo con la persona

con discapacidad intelectual.

Como se puede observar, en algunos paises iberoamericanos, los servicios publicos de empleo y

orientacion laboral cuentan, por lo general, con unidades o secciones especializadas para la

atencion a personas con discapacidad. Estos servicios facilitan a las personas con discapacidad

apoyo en la busqueda de empleo, orientacion profesional; también brindan asesoramiento a los

empleadores sobre las posibilidades y beneficios derivados de la contratacion de trabajadores con

discapacidad, y les apoyan realizando andlisis de los requerimientos de los puestos de trabajo

(OISS, 2014).
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Al hablar de Empleo con Apoyo, es necesario hacer referencia al concepto de Apoyo y su relacion
con la Calidad de Vida. La Asociacion Americana en Discapacidad Intelectual y de Desarrollo
AAIDD, por sus siglas en inglés, define los apoyos a las personas con discapacidad como: los
apoyos son recursos y estrategias, incluyendo, individuos, agencias, dinero, dispositivos de
asistencia, o entornos que permitan a las personas con discapacidad, vivir en una comunidad
(AAIID, 2013). La evaluacion de las necesidades de apoyo puede tener distinta relevancia,
dependiendo de si se hace con propdsito de clasificacion o de planificacion de apoyos. El abordaje
de apoyos evalua las necesidades especificas del individuo y luego sugiere estrategias, servicios y
apoyos que van a optimizar el funcionamiento del individuo. También reconoce que las
necesidades del individuo y las circunstancias van a cambiar a lo largo del tiempo.

La figura 40 retne las areas de apoyo, los tipos de apoyo brindados y la repercusion en las

dimensiones de la calidad de vida:

Areas de Apoyo Dimensiones de Calidad de Vida
Desarrollo . q
h Bienestar emocional
umano

Ensefianzay

educacién Relaciones interpersonales

Apcyos

Vida en el hogar Bienestar material

Vidaenla .
-Intermitentes

-Limitados
-Extensivos
-Generalizados

) Desarrollo personal
comunidad

_

Bienestar fisico

Salud y seguridad

Conductual

Protecciony
defensa

Autodeterminacion

Inclusion social

Derechos

Figura 40: Apoyos y calidad de vida
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Existen directrices basicas para diagnosticar, clasificar y planificar los apoyos a personas con
discapacidad, estos apoyos, no es otra cosa que ayudar a estas personas a progresar en su
autodeterminacion. Este principio parte de que la vida de las personas con discapacidad debe ser
la misma que la de cualquier ciudadano en cuanto a su ritmo, oportunidades y opciones, lo que
implica poner al alcance de las personas con discapacidad unos modos y unas condiciones de vida
diarios lo mas parecidos posible a las formas y condiciones de vida del resto de la sociedad. La
autodeterminacion estd intimamente ligada al concepto de calidad de vida. Se trata de una idea que
estd siendo utilizada como principio unificador que proporciona una estructura sistematica para
aplicar politicas y practicas orientadas al apoyo de personas con discapacidad (Becerra Traver,
Montanero Fernandez, & Lucero Fustes, 2012).

La siguiente tabla muestra las ocho dimensiones que Schalock propuso como modelo de Calidad

de Vida y sus respectivas técnicas de mejora (Verdugo Alonso & Vicent Ramis, 2004):

Dimension posibles indicadores técnicas de mejora

incrementar aumentando la
seguridad, espiritualidad, felicidad, |seguridad, la estabilidad y la

1 Bienestar emocional . s .
autoconcepto, alegria, etc. previsibilidad de los entornos, asi
como la retroalimentacion positiva.
T . mediante el fomento de las
. . intimidad, afecto, familiar, . ...
2 Relaciones interpersonales amistades, la intimidad y el apoyo a

relaciones, amigos e
’ & las familias.

posesiones, dinero, seguridad,
3 Bienestar material alimentacion, empleo, status
socioecondmico, proteccion.

mediante el apoyo de hechos como
el ser propietario, y el empleo.

a través de la potenciacion de la
educacion, la rehabilitacion
funcional y la tecnologia

educacion, habilidades,
4 Desarrollo personal competencia personal, ascensos,
progresos, actividades propias.

aumentativa.
salud, alimentacion, tiempo libre, asegurando la existencia de una
. , . movilidad, cuidado de la salud, adecuada atencion sanitaria,
5 Bienestar fisico . . . iy
seguros, ocio y actividades de la movilidad, habitos saludables y
vida diaria. nutricion apropiada.
autonomia, eleccion, toma de .
- fomentando las elecciones, el
e ., decisiones, control personal, L
6 Autodeterminacion . . control personal y las decisiones y
autodireccion, metas personales y
metas personales.
valores.
aceptacion, status, apoyos,
oz . ambiente de trabajo, integracion y | enfatizando los roles e integracion
7 Inclusion social

participacion en los asuntos de la en la comunidad y el voluntariado.
comunidad, roles sociales, etc.
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asegurando el acceso al voto,
procesos legales y oportunidades
para asumir responsabilidades
civicas

reproduccion, voto, proceso justo,
8 Derechos propiedad, responsabilidades
civiles, etc.

Figura 41: Dimensiones de Calidad de Vida, indicadores y mejoras.

Los programas de Empleo con Apoyo proporcionan los apoyos necesarios para que las personas
con discapacidad puedan encontrar y mantener un empleo en condiciones de trabajo y retribucion
lo mas similares posible a las de cualquier otro trabajador en un puesto equiparable dentro de una
empresa. Estd enfocado al empleo abierto y es una alternativa que potencializa la utilizacion de los
recursos existentes en la comunidad, se articula como una modalidad de intervencion que
contribuye a la integracion laboral ya que responde a sus caracteristicas personales y laborales, a
través del estudio individualizado; a sus acciones formativas, la utilizacion de la intermediacion
laboral, el entrenamiento en el puesto de trabajo, la sensibilizacion hacia la empresa y la atencion

a los empleadores.

Son diversas las medidas que las administraciones publicas han puesto en marcha en la region
Iberoamericana para fomentar el empleo de las personas con discapacidad: reservas de puestos de
trabajo en el sector publico y privado, accesibilidad de los servicios publicos de empleo, incentivos
fiscales a la contratacion, formacion laboral, etc., son s6lo algunas de las iniciativas que dan
respuesta a la necesidad de contar con la discapacidad en la fuerza laboral de los paises
Iberoamericanos (OISS, 2014); pero para que estas medidas de estimulo de la contratacion tengan
éxito, es necesario contar con un sistema de intermediacion laboral que facilite a las empresas la
captacion de candidatos idoneos y proporcione a las personas con discapacidad la orientacion y
los apoyos necesarios en su proceso de insercion laboral sin descuidar las necesidades de los
empresarios.

La insercion laboral de las personas con discapacidad, ha sido una preocupacién marcada por los
organismos internacionales, a través de sus politicas sociales y de empleo. Es por ello que, la
creacion de programas de Empleo con Apoyo ha permitido el acceso al mercado de trabajo de estas
personas; asi como, la aparicion de nuevas figuras profesionales como preparador laboral

(Mercado Garcia & Garcia Vicente, 2010).
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La Unién Europea de Empleo con Apoyo EUSE (2010), subraya la importancia de la formacion y
la cualificacion profesional como un aspecto de especial importancia para garantizar las
posibilidades de adaptacion de las personas con discapacidad a un mercado de trabajo en constante
cambio (EUSE, 2010). Este profesional podria ser un trabajador social, ya que tiene una vision
global del individuo, de la familia y del entorno social, lo que le permite asumir una serie de
competencias encaminadas a favorecer los procesos de integracion cuando estos sean necesarios,
lo cual estd relacionado con las funciones que realiza el preparador laboral, ya que no sélo
acompafia al individuo sino que, ademas, fomenta y desarrolla sus capacidades y destrezas
profesionales, entrenandole en las tareas que el puesto de trabajo que va desempefiar requiere.
Estas acciones deben realizarse desde un programa de empleo o desde un servicio especializado
de atencion al colectivo, a través de un itinerario de insercion laboral, siendo el trabajador social
el profesional que puede intervenir con esta metodologia desde dichas instituciones.

También es necesario un trabajo continuado en el tiempo para poder hacer una valoracion social
adecuada de la situacion, considerando la implicacion de la familia y la intervencion en el entorno,
en especifico con los empresarios, informando y sensibilizando de las posibilidades laborales de
las personas con discapacidad, para favorecer la integracion laboral.

En la actualidad, se reconoce que estos programas son mas eficaces que los servicios tradicionales
de empleo y han sido el vehiculo con el cual las personas con discapacidad han demostrado su

capacidad para desempefiar y mantener un empleo.

La Union Europea de Empleo con Apoyo EUSE, actualmente contempla el modelo con tres

elementos principales:

e Empleo remunerado: Los individuos deben percibir un salario acorde al trabajo realizado.
Si un pais tiene un salario minimo establecido, el individuo debe recibir al menos esa
cantidad o el salario establecido para el empleo que desempefia.

e Mercado laboral abierto: Las personas con capacidades diversas deben ser empleados
regulares con los mismos salarios y condiciones que los demas empleados que trabajen ya
sea en el sector publico, o en el privado.

e Apoyo continuado: Se refiere a un apoyo laboral en su mas amplio sentido mientras se esta
realizando un trabajo remunerado. El apoyo es individualizado y se basa en las necesidades

tanto del empleado como del empresario (EUSE, 2010).
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La metodologia de Empleo con Apoyo se sustenta en cinco fases

1.

Compromiso con el Cliente: Se entiende por cliente a la persona con discapacidad
demandante de empleo y en esta fase se adopta un enfoque centrado en la persona, lo que
implicara que el interesado tome decisiones informadas. Es importante invertir tiempo en
esta fase con reuniones con el interesado y con algunas personas que sean importantes de
considerar como la familia, maestros, etc. La informacién proporcionada debe ser clara y
precisa, facil de entender y estar disponibles en formatos accesibles como lenguaje facil,
braille, audio.

Perfil Profesional: En esta fase se recopila informacién relevante sobre las aspiraciones,
intereses y habilidades laborales del demandante de empleo y se integra en una herramienta
llamada perfil profesional.

Busqueda de Empleo: Durante esta fase se contacta a empleadores, centrandose
fundamentalmente en las necesidades del demandante de empleo sin dejar de lado las
necesidades del empleador. Se deben desarrollar habilidades en el demandante de empleo
como: aprender a rellenar una solicitud para una oferta de empleo, aprendizaje de técnicas
para entrevistas laborales, etc que mejoren la autodeterminacion y las elecciones
informadas. Es importante investigar las necesidades de los empresarios y se deben
establecer vinculos y mejores vias de acercamiento con ellos.

Compromiso con el Empresario: Para que el Empleo con Apoyo resulte efectivo, es
esencial trabajar con los empleadores para conocer sus necesidades. Probablemente, esto,
vaya mas alla de la mera contratacion de personal y abarque la formacion en temas de
discapacidad, conocer los programas de apoyo y financiacion de la administracion.
También es frecuente que los empleadores pidan ayuda para desarrollar buenas practicas e
introducir politicas de empleo relacionadas con los empleados y candidatos con
discapacidad y mediante la utilizacion de un servicio de Empleo con Apoyo, pueden dar a
conocer y demostrar su Responsabilidad Social Empresarial.

Apoyo dentro y fuera del entorno laboral: Un apoyo eficaz dentro y fuera del entorno
laboral es el elemento central del Empleo con Apoyo y es lo que marca la diferencia con
los servicios tradicionales de colocacion. Se debe prestar atencion a la cultura de la empresa
y al apoyo natural de los compaiieros de trabajo del propio entorno laboral. El proceso debe

ajustarse a las necesidades individuales que tengan el empleado con discapacidad, los
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compaieros y la empresa. A menudo se necesita mas apoyo al empezar un nuevo empleo
y después se va reduciendo sistematicamente, pero deberia darse un apoyo continuado
siempre que el empleado o el empleador lo necesitaran, ya que esta demostrado que el
apoyo es uno de los factores clave de todo el proceso, sin el cual, el nuevo empleado puede
volver a perder su trabajo.

Es mas dificil conseguir recursos econémicos para mantener un apoyo necesario en el
mercado laboral ordinario, que conseguirlos para los talleres protegidos. El apoyo prestado
en el lugar de trabajo no se debe limitar a intervenciones en momentos de crisis, sino debe
disefarse para apoyar al empleado en las oportunidades de formacion o en el desarrollo de
su carrera profesional. Cuando ya no se requiera continuar con un apoyo intensivo dentro
y fuera del entorno laboral, se debe establecer un sistema de seguimiento con el empresario
y el empleado para permanecer en contacto con el empleado y el empleador, ya que esto
supone un método eficaz de prevencion de crisis, y también ofrece la oportunidad de
desarrollar nuevos empleos basados en una buena comunicacién y una relacion laboral

sana.

En México, aun no se cuenta con un servicio publico de este tipo, por eso la intencion de
proponerlo como un modelo que sea atractivo para el Estado y con base en sus resultados sea
fondeado con presupuesto publico. En sus inicios podria ser fondeado por las empresas que vean,
en el Empleo con Apoyo, un soporte profesional para sus areas de inclusion. También podria
considerarse un proyecto piloto de empleo con apoyo desde el Centro de Estudios e Investigacion
Social en Discapacidad y Salud CEISDyS de la Escuela Nacional de Trabajo Social, orientado a
mejorar la empleabilidad de los universitarios con discapacidad de la UNAM, creando un

programa de transito entre la universidad y el ambito laboral.

Con la implementacion de esta metodologia se buscaria generar que los elementos de la cultura,
politicas y précticas que construyen las representaciones sociales sobre discapacidad en la empresa

se contemplen de la siguiente forma:

Dimension; Cultura

Elemento: Experiencia del grupo de inclusion
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Del grupo de inclusion dependera la calidad de la informacion que se transmita con respecto a
discapacidad, la elaboracidon e implementacion de estrategias inclusivas, y en general, lideraran el
cambio cultural de la organizacién hacia un nuevo enfoque sobre la discapacidad. Es importante
contar con un grupo enfocado a las personas con discapacidad, cuyas actividades prioritarias sean
estas y no sean agregadas a otras actividades dentro de la organizacion. La poca experiencia sobre
discapacidad e inclusion establece una barrera al ingreso, desarrollo y permanencia de las personas
con discapacidad al mercado laboral, lo cual, significaria accesibilidad a todos los niveles de
empleo. Las personas con discapacidad deben tener acceso a los procesos de reclutamiento y
seleccion, asi como, a contar con la capacitacion adecuada para adquirir conocimientos y

habilidades que les permitan acceder a mejores puestos de trabajo dentro de la misma organizacion.

Elemento: Informacion sobre discapacidad
El desconocimiento acerca de los temas relacionados con la discapacidad es la principal barrera al
empleo. La calidad de informacién que posea el area de inclusion es crucial ya que sera transmitida

al resto de la organizacion.

Elemento: Aliados especialistas en discapacidad

El Estado mexicano debe contar con instituciones que atiendan la discapacidad con un enfoque de
derechos, desarrollando todas las dimensiones de la vida de una persona, proporcionando
herramientas que apoyen en el transito hacia la adultez de las personas con discapacidad
desarrollando sus habilidades sociales, educativas y preparandolos para un ambiente laboral y
generalmente se deja de lado el fomento de las responsabilidades como adultos.

Las instituciones de y para personas con discapacidad también deben transitar de un enfoque
asistencial hacia uno de derechos, de esta manera sus servicios contemplaran todas las dimensiones
de calidad de vida de una persona. De estas organizaciones dependera la creacion de nuevos
significados sobre las personas con discapacidad ya que se recurre a ellas como especialistas en el
tema para obtener asesoria respecto a la inclusion.

Los aliados deben representar apoyos estratégicos para la empresa, algunos ofreceran sus servicios
como parte de un ganar-ganar, pero habra otros que ofrecerdn servicios cuya inversion resultara
en mejoras en las practicas organizacionales de la empresa, es importante identificar a estos

aliados, ya que de ellos dependera el desempeiio del proceso de inclusion.
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Elemento: Empleados con discapacidad

La interaccion con personas con discapacidad es el mayor detonante de cambios actitudinales en
el contexto laboral. El ingreso de personas con discapacidad serd el parte aguas para que
paulatinamente la organizacién desarrolle capacidades organizacionales con orientacion a

necesidades especificas y de todos.

Dimension: Politicas

Elemento: Politica antidiscriminatoria

Contar con una politica que exprese los valores incluyentes de la organizacion, redundara en una
cultura mas inclusiva, pero esta debe ser nutrida con capacidades organizacionales como
infraestructura, capacitacion y comunicacion para ponerla en marcha. Asi mismo deben expresarse
claramente las sanciones en las que se incurriria como empleado y como organizacion al

desempefiarse con discriminacion.

Elemento: Politica de inclusion laboral

Se debe contar con una politica que contemple la relacion laboral de los empleados con
discapacidad y la empresa, es decir, establecer las fuentes de talento, una regulacién de ajustes
razonables, procedimiento de adaptaciones a puestos de trabajo, la definicion del equipo de trabajo
a cargo de la inclusion de las personas con discapacidad, salario, prestaciones, accesibilidad,

manual de seleccion de proveedores y el presupuesto destinado a la inclusion.

Elemento: Discapacidad contemplada en estrategia de RSE

Al contemplar la discapacidad en el marco de la RSE, se aleja del enfoque caritativo y de los
donativos, el cual, no es sustentable ya que no siempre se cuenta con dinero para hacerlos. El
objetivo de basarse en esta estrategia significa promover la integracion de la discapacidad en las
agendas empresariales y reportar los datos acerca de la discapacidad dentro de los informes de
RSE. Ademas, de contemplar a las personas con discapacidad y sus familias como un grupo de
potenciales clientes y no soélo de un grupo al que hay que retribuirle socialmente. Es un buen
esfuerzo por insertar la discapacidad en el sector empresarial, sin embargo, lo ideal seria que todos
tuvieran la oportunidad de acceder a un empleo en condiciones de igualdad, en ambientes con
disefio universal y sin discriminacion de ningun tipo, pero dado que esto es ain utdpico, son

necesarias acciones afirmativas y estrategias innovadoras que sean atractivas para este sector.
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Dimension: Practicas

Elemento: Medicion del Clima Organizacional

La medicion debe realizarse antes de integrar personas con discapacidad a la empresa y posterior
a esto, con la finalidad de conocer las actitudes y la informacion que los empleados poseen del
tema para desarrollar talleres de sensibilizacion y concientizacion que favorezcan la integracion.
Diagnosticar el ambiente laboral debe ser una practica indispensable dentro de una organizacion
interesada en la inclusion de personas con discapacidad. La medicioén estd orientada a obtener
informacion para conocer las barreras actitudinales y prejuicios que deben ser tratados en los
talleres para modificar e insertar informacion significados correctos. Al contar con la informacion,
se puede construir un vinculo con la actividad del negocio para producir nuevos significados y

generar empatia con la nueva informacion.

Elemento: Medicion de la inclusion

La inclusion no tiene que ver solo con el acceso al trabajo en las empresas, sino también, con
eliminar o minimizar las barreras que limitan el desarrollo y la participacion. Los empleados con
discapacidad experimentan dificultades porque no se tienen en cuenta sus necesidades en los
procesos, lo cual, puede limitar sus posibilidades de participacion. La finalidad de contar con una
medicion de la inclusion es identificar las barreras existentes para el desarrollo y participacion en
la empresa, involucrando a los empleados sin y con discapacidad e incluso sus familiares, asi como,

fomentando la colaboracién de todos los miembros

Elemento: Medicion de la productividad

Esta medicion esta relacionada con el nivel de experiencia y conocimientos sobre la discapacidad
plasmada en las politicas de inclusion y las metas de desempeio derivadas de esta. En la empresa
es una practica comun la medicion de la productividad o eficiencia de los empleados, es por esto,
que deben existir objetivos claros, y medibles que sirvan para medir los avances de los empleados
y que los jefes cuenten con métricas claras.

La medicion de la productividad de manera numérica, sin considerar la medicion de la inclusion,
no tiene efectos utiles para el desarrollo de los empleados con discapacidad, es necesario
desarrollar estrategias que mejoren la participacion y disminuir las barreras para que los empleados

puedan sentirse incluidos, felices y por tanto sean productivos.
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Elemento: Identificar practicas empresariales en relacion con las personas con discapacidad

Las empresas buscan ser reconocidas y premiadas con la finalidad de mejorar su imagen
corporativa y tener una buena reputacion en un sector competitivo, por lo que, desarrollar practicas
que sean referente dentro de la tematica de la discapacidad los puede catapultar hacia otros sectores
por ahora relegados. Adherir la discapacidad a sus temas principales, incluyendo productos y
servicios especificos, o los desarrollados a partir de los criterios de disefio para todos y
accesibilidad universal, pueden constituir una oportunidad de negocio en un entorno altamente
competitivo, una buena practica empresarial en relacion con las personas con discapacidad puede

suponer un factor diferencial, incrementando la reputacion y mejorando la imagen.
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Conclusiones finales y sugerencias

Con base en la informacién obtenida, es posible establecer un panorama de la discapacidad en este
sector, retomando los objetivos y los supuestos planteados para esta investigacion. Primero se
confirma que las representaciones sociales de la discapacidad en el sector empresarial estan en
transformacion, se estan generando nuevos enfoques y discursos en torno a la relacion empresa-
discapacidad, que corresponden a las nuevas informaciones que esta recibiendo, por lo tanto, se
forman nuevas representaciones con imagenes, lenguaje, categorias y se adaptan a la cultura de
cada empresa con la finalidad de introducir la discapacidad al contexto mas familiar, mas conocido,
para que deje de ser extrafio. La interaccion entre los elementos antiguos y nuevos para formar una

representacion le dan un caracter dindmico y estable al mismo tiempo.

Segundo, no se puede confirmar que la discapacidad en la empresa sea una condicion generada
por las representaciones sociales relacionadas con la filantropia, ya que se pudo observar que el
origen del interés por la discapacidad no siempre tiene tintes filantropicos, sino que, puede surgir
con base en estrategias corporativas o por que las personas con discapacidad hagan valer su
derecho de tener acceso a un reclutamiento justo. Son variadas las influencias que tiene una
empresa para interesarse por la discapacidad, puede ser un fin utilitario, una estrategia de negocio
con la finalidad de ser mas competitivos en el sector, o bien, un cambio de conciencia hacia la
discapacidad. En cualquier caso; los cambios mas drasticos en la representacion acerca de la
discapacidad son resultado de la interaccién con las personas con discapacidad dentro de la

organizacion.

Tercero, las representaciones sociales acerca de la discapacidad, en el sector empresarial, son
generadas por diversos actores en la sociedad. Los actores que influyen en esta relacion, siguen
siendo las Organizaciones de la Sociedad Civil privadas y gubernamentales, y ahora, las areas de
inclusion dentro de las empresas, las cuales, serdn las encargadas de reproducir las

representaciones de discapacidad en todos los niveles de su organizacion.

Cuarto, de manera natural, el marco de referencia de la empresa en donde se ancla la inclusion de
personas con discapacidad es el area de Recursos Humanos. Al inicio del proceso de inclusion, las
empresas integran a las personas con discapacidad a las 4reas naturales de atencion del personal
como lo es RH o capacitacion, pero con el tiempo y a través de asesorias, las empresas se dan

cuenta que requieren de un area especifica que lleve a cabo las labores de atencion a los empleados
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con discapacidad y que deberd a mediano plazo estar estructurada dentro de la estrategia de

Responsabilidad Social Empresarial.

Quinto, al establecer los elementos que estén impulsando el cambio de la representacion de la
discapacidad en el sector empresarial y aquellos que preservan su hegemonia, se reconoce una
falta de conocimiento y miedo hacia las personas con discapacidad, un miedo a la interaccion que
impone barreras a la convivencia y la inclusion. La discapacidad psicosocial es la mas excluida,
de la que menos se conoce y genera miedos en incertidumbres. En una etapa prematura de la
inclusion de las personas con discapacidad, la sensibilizacion es necesaria para las responsables
del area que atiende a los empleados con discapacidad para posteriormente ser esa misma area la
que sensibilice y capacite al resto de la organizacion. De esta manera se controla lo que el grupo
produce y reproduce en materia de discapacidad. Uno de los elementos que estan impulsando el
cambio de las representaciones acerca de la discapacidad hacia dentro de la organizacion, es la
interaccion, la cual, introduce representaciones polémicas generadas por los mismos empleados
con discapacidad que desafian las ideas que sus compaiieros de trabajo tenian sobre las personas
con discapacidad en general y ahora las representaciones acerca de ellos son diversas y conviven

al igual que los llamados enfoques de la discapacidad en la sociedad en general.

Se identifica que en la formacion de las representaciones de discapacidad, se produce un cambio
cuando surge una influencia externa, esta puede ser creada por una persona con discapacidad, la
misma corporacion pero en otro contexto, o la influencia del grupo de pertenencia. Esta influencia
va generando cambios en la cultura, las politicas y las practicas; generalmente las politicas son las
primeras en sufrir cambios cuando no tienen el caracter de incluyentes. La reproduccion se llevara
a cargo del area encargada de la discapacidad en la empresa, que a su vez tomara las producciones
hechas por agentes externos, generalmente, las organizaciones de la sociedad civil, que les
brindaran apoyo y conocimientos acordes al cambio y por las mismas personas con discapacidad
que laboran en sus organizaciones, quienes, detonaran el cambio en las practicas y la cultura. Los
grupos de poder empresarial deciden el interés social del sector y por lo tanto también generaran
los servicios adecuados que se requieran con la finalidad de tener el control del negocio de la

discapacidad e incluso proponer las politicas publicas correctas para su beneficio.

La figura 42 muestra, de manera esquematica, como se supone que existe coherencia entre cultura,

politicas y practicas dentro de una empresa, pero cuando surge una influencia, se ven afectadas en
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su relacion y buscan ajustarse a cada influencia de la que son sujetas con la finalidad de volver a
encontrarse en coherencia. El nimero de influencias a las que estan sometidas es infinito y son

parte natural de la vida de una organizacion.

Practicas | .

Influencia

Cultura !
Politicas /
|

Figura 42: Las influencias que afectan la cultura, politicas y practicas en la organizacion

El enfoque social estuvo presente en toda la investigacion, considerando que es el ambito laboral
el que debe cambiar para dar cabida a todos, incluidas las personas con discapacidad; cuestionando
las actitudes y la informacion que se posee sobre ellas para romper con la produccion y

reproduccion negativa.

Al usar un enfoque social y detectar barreras al ejercicio el derecho al empleo, también se debe
proponer su forma de eliminacion y para esto se requieren servicios especializados en discapacidad

que sirvan de apoyo y guia a los empresarios mexicanos.

A manera de conclusion se presentan los vacios en la construccion social encontrados en: las

personas con discapacidad, la empresa, y el derecho al empleo, a la luz del enfoque social.
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Personas con discapacidad

La presencia y participacion de las personas con discapacidad en el entorno es la influencia
de cambio mas fuerte que se pueda dar. La convivencia genera mayor empatia y nuevas
representaciones sociales. Por lo tanto, las personas con discapacidad son los principales
productores de significados, y su empoderamiento y autonomia son esenciales en el
proceso de transicion hacia un enfoque social de derechos de la discapacidad en México.

Una persona con discapacidad, generalmente, cuenta con la familia como apoyo natural, el
cual, es importante para el desempeno del trabajador con discapacidad, y la empresa
considera correcto y favorable su involucramiento. Por otro lado, también cuenta con una
organizacion especialista en discapacidad que la respalda o vincula con el ambito
empresarial ya sea de tipo gubernamental o privado. Considerar estas relaciones es
importante para la empresa ya que la relacion empleador-empleado, en términos de
discapacidad, se complejiza, y se tiene que dar cabida a estos soportes, lo cual, exige
comprension y concientizacion por parte de los empresarios, ya que ambos apoyos influiran

en el desempenio laboral de las personas con discapacidad.

Empresa

Las empresas comienzan anexando las actividades de inclusion de empleados con
discapacidad como adicionales a las funciones de las areas de RH, y se debe concientizar
a los empresarios acerca de que, ademds de buena voluntad, se requieren recursos
destinados a la profesionalizacion de la inclusidon, con personas que tengan dichas
funciones especificamente y no de manera agregada.

Los puestos de trabajo a la medida para las personas con discapacidad, limitan el desarrollo
de habilidades, crecimiento y desarrollo dentro de la empresa. Para el caso de
OnestLogistics y BUNN, se debe considerar que lo puestos creados para las personas con
discapacidad encasillan su progreso dentro de la empresa, lo que la EUSE denomina como
empleo moldeado, el cual, consiste en la creacion de un puesto mediante la identificacion
de partes de un trabajo o tareas especificas que el empresario necesita que se realicen y que
se ajustan a las capacidades de una persona demandante. Para esto se necesitara que tanto
el empresario utilice la creatividad para la creacion de puestos y en muchos casos se

obtendran buenos resultados; sin embargo, existe el riesgo de que este tipo de empleos no
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duren mucho y carezcan de posibilidades de ascenso y promocion para el trabajador. Puede
ser muy util para un colectivo determinado como, por ejemplo, el de las personas con
discapacidad intelectual, pero inadecuado para otros. Es importante pensar siempre en las
posibilidades de desarrollo profesional y de promocion laboral. Hay que tener en cuenta
que muchos demandantes de empleo disponen de unas habilidades laborales o de una
formacion profesional que les permite desempenar empleos mas complejos. (EUSE, 2010).
En estas empresas estd avanzando el acceso al empleo, pero el desarrollo y la permanencia

aun presentan barreras y no se sabe como gestionarlo.

Derecho al empleo

Empleo no es sindnimo de inclusion social, por lo que es necesario contar con mediciones
de la inclusion cualitativas, mas que so6lo nimeros. La medicion de la inclusion debe
contemplarse mas allé de las estrategias basicas de integracion de personal, se deben aplicar
cuestionarios a todos los niveles jerarquicos de la organizacion para conocer si se estan
obteniendo los cambios necesarios o0 no.

Parte de los hallazgos no considerados fue el papel de los agentes de inclusion que estan
siendo cada vez mas presentes en las organizaciones de la sociedad civil, que se encargan
de los vinculos con las empresas y el gobierno, con el objetivo de fomentar el empleo de
las personas con discapacidad. Generalmente, tienen su origen en el seno de asociaciones
que han trabajado la tematica de la discapacidad de manera tradicional con perspectiva
asistencial y caritativa; sin embargo, el trayecto de vida de sus usuarios con discapacidad
y el instinto de sobrevivencia como donatarias, las ha llevado a innovar en sus practicas y
tener areas de colocacion de empleo dentro de sus organizaciones. Estos agentes de
inclusion influiran en el fomento al empleo de las personas con discapacidad.

Las organizaciones de la sociedad civil de y para personas con discapacidad, asi como, los
centros de capacitacion para el empleo, son el apoyo primordial para las empresas, por lo
que, éstas, deben exigir mayor profesionalizacion en su desempefio, sobre todo a aquellas
que son publicas. Las organizaciones son un elemento importante en la construccion de
representaciones acerca de la discapacidad.

Con la actual formacion profesional destinada a las personas con discapacidad no se

obtienen los resultados deseados, ya que al finalizar la formacion no son capaces de
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conseguir un empleo por ellas mismas, es por esto, que sigue siendo importante suplir las
carencias de los programas de formacion profesional brindadas en las organizaciones con
capacitacion dentro de las empresas.

e La profesionalizacion en discapacidad es un area de oportunidad que los trabajadores
sociales deben considerar para incidir en el sector empresarial, dichos conocimientos y
experiencia serd demandada cada vez en el sector.

e Ladiscapacidad psicosocial, es la mas excluida de los ambientes laborales, de la que menos
se conoce y de la que mas se teme, lo cual genera barreras al derecho al empleo.

e Se requiere de un equipo multidisciplinario para atender la discapacidad y es necesario
aplicar la Clasificacion Internacional del Funcionamiento y la Salud en cualquier ambito

que desarrolle servicios para la atencion de la discapacidad.

Sugerencias
Las sugerencias emitidas surgen a raiz de los resultados obtenidos.

e Se sugiere a las empresas realizar un estudio sobre la calidad de vida de los empleados con
discapacidad dentro de las organizaciones, esto podria ser una atractiva linea de
investigacion sobre discapacidad para la academia.

e Se sugiere a las empresas, acercarse a la discapacidad psicosocial a través de
organizaciones de personas con esta condicion.

e Se sugiere a las empresas dar seguimiento a los informes emitidos por la ONU al Estado
mexicano en materia de empleo para impulsar avances desde el sector empresarial.

e Se sugiere a las empresas adoptar la responsabilidad de fomentar la igualdad y constriur
una buena imagen de las personas con discapacidad a través de su publicidad y la creacion
de productos y servicios con disefio universal, es decir, considerarse como una herramienta
de cambio cultural. Por ejemplo, para el caso de Cinépolis, su giro tiene una gran alcance
que puede potenciar y usarlo como una funcion social. Barut Cruz (2014), en su tesis sobre
la discapacidad motriz en el cine y videohome mexicano, menciona que “el cine no tiene
porque educar, pues no es su fin, aunque se use para ello. La funcion social del cine, pero
si puede coadyuvar a una mejor representacion de la discapacidad ya que el espectador no

€s un mero objeto pasivo, sino sujeto que recibe y transmite los mensajes a otros sujetos,
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mensajes que han ayudado a crear una imagen falsa de las personas con discapacidad y por

consiguiente un comportamiento hacia ellas” (Cruz Cortés, 2014, pag. 166).

Se sugiere a las empresas ahondar a la informacion sobre ajustes razonables en el ambito

laboral.
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Anexo A

(CEPAL, 2011)

AMERICA LATINA Y EL CARIBE (39 PAISES): POBLACION CON DISCAPACIDAD, 2001-2010

(En mimeros absolutos y porcentgjes)

Pais Afie 1“3‘;?:: Pablacion total En porcentajes
Ameérica Latina

Argentina 2010 5114190 34 556 041 148
?f"'.“‘ '?E“‘d‘:e) 2012 326 361 10027 254 33
Brasil 2010 45 606 048 190 601 024 239
Chile 2002 334377 15116 435 22
Colombia 2005 2 624 898 41 468 384 63
Costa Rica 2011 452 840 4301 712 105
Cuba 2012 556317 11 167 325 50
Ecusdor 2010 816156 14483 499 56
El Sakvadar 2007 135302 5744113 41
Guatemala (6 afios ¥ mas) 2005 401 971 10 758 205 37
Haiti 2003 124 534 8373 750 15
Honduras 2002 177516 6607016 2.7
México 2012 7767142 117 449 649 6.6
Nicarazua (5 afios ¥ més) 2003 461 000 5267 715 88
‘é‘:::“’d:";m!. el 2010 263 924 3 405 813 7.7
Darazuay 2012 713972 6 672 631 10.7
Peri 2012 1575 402 30 274 623 52
Repiiblica Dominicana 2013 708 597 10177 007 7.0
Urigazsy 2011 517771 3285877 158
;m%mm 2011 1454 845 37 227030 53
Total América Latina 70233172 557 148 402 12,6
El Caribe

Antizua and Barbuds 2001 3018 76 536 51
Aruba 2010 5054 101 002 69
Bahamas 2010 10138 351 461 29
Barbados 2010 11 548 216193 51
Belize 2010 47905 322 453 149
Bermudas 2010 31174 64 737 49
Curagao 2011 5432 150 363 36
Grenada 2001 4497 103 133 44
Guyans 2002 48 419 751116 64
Islas Caimén 2010 2475 53834 46
Islss Turcas ¥ Caicos 012 365 26553 14
Islas Virzenes Britinicas 2001 1107 23161 43
Tamaica (5 afios ¥ més) 2011 143 625 2 607 083 53
sants Lucis 2uin 15 o0 L 385 ve
s‘m“‘.m"?" b 2001 4717 106253 44
Suriname 2012 67835 541 638 125
Trinidad v Tabaze 2011 52242 132 546 40
Tatal El Carite 433034 7135 954 6.1
Fuenle, Cumisioc Brvnderica paas Aoweios Latia yoel Carilee (CEPALY stbze o buse s Awmdrics Lsiina Aspelica. Censg

Nacional de Poblicida, Hogares y Viviendss de 2010; Boliviz (Zstado Plurinsciomal ce): Cens de Poblacin y
Vivisnda de 2012; Brasil: Censo de Poblacior de 2010, Chile: XVII Censo Naciozal de Poblacion v VI de Viviends de
2002, Ceolomitia: Censo de Poblocitn ¥ WVisiendn de 2005; Cesta Ricu: X Cerso Macionnl de Foblacidn y VI de
Vivisnda de 2011; Cuka: Canso de Poblacion y Viviendas de 2012; Scuador: Censo de Potlacien v Vivisnda de 2010;
Bl Salvador: VI Censa de Poblacion ¥ V da Viviends de 2007; Guatemsla: Encuests MNaciona' de Discapacidad
[FMMTEC) ds 035, Fairl Racensement général 4= s popmlstiom =t de Phshitar Handurass ¥T Cenco Masinma] da
Poblacion v VI de Habitacion de 2002; Mexico: Encuesta Nacional de lngresos v Gasio de los Hozares (ENIGH) de
2017; MicaTagua: Encuests Maconal de Uhscapacdad (ENUDIS) de 20U, Params Uenso de Poblacdn v Vimenda de
2010; Pamguay: Cense MNaciomal de Poblscitn v Viviendas da 2012; Peri: Encuests N(um.l E:pecalizada cobre
Discapacidad de 2012; Republica Dominicana: Encuests MNacional de Hogares de Proposios Multiples (ENHOGAR)
de 2013, Uuguay  Ceaso Wacicoesl de Pollacion de 2011, Veursuek (Fepibina Boliva s de) Ceoso de Publcion
v Vivienda de 2011; El Cariba: enses de poblacicn v viviends de: Antigua v Barbuda (2001), Aruba (2010), Bshamas
[2013), Barbedos (2010), Belice (2J10) Bermudas (2010), Corageo (2011], Gmnads (2001) Guyana (2002), Islas
Coimédn {2010}, Idas Turcas y Caicos (1012), Islos Virgenes Britinicos (2001), Jomaica (2011), Moasersce (2011),
Sain: Kitts y Mewis (2001), Sax Martin (2011), San \'il:m'; v las Granadinas (2001), Saxta Lucia (2010), Suriname
[2012) ¥ Trinidad v Tabago {2011).
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Anexo B

Auxiliar de Almacén

-
‘q INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL
‘_‘!J S LRI TR W Sl LB R A i A

AMALISIS DE PUESTOS

EMPRESA: ONET LOCIETC

SITE: MACRO | (CUAUTITLAN)

DOMICILID: Autopists MEx, - OQro, Km. 34,5 Nave § Col. San
Isidro Cuautitian tecaill, Estado de Mexico, C.F. 4730,

TEEFONO: 50 10 S8 00 EXT. 178
CONTACTO ONET:

Uic. Clasdia Ochoa TIRSE.. .. . v mpees Caranta da Capacitacion ¥
Rasponiabisdad Social

Ue Fatima Cpe. Ramirez Urquiza . Cocrdinadera da Inciusien
ELABORD:
Cuibagrming ARZurgs :m:'m. = remreres BT ADRUEY Doupacional

Elzabeth A S3utizty Comel............. Cesiora Doupacional
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emprasa, confonre i su espedlalidad. con a finalidad de gue este:s [leguen
2 5L destino de acwerdc ales drdenes del [efz Inmadlao.

lrrdn by Artanar, FEFanan Ins e NP0, RRMAMIPALES 70 Madins arfiales
y furunas gue Iz s2an proporelonados perd fa reallzaclin de fas funciones
sretindades paneipalas ds <1 rategnria

Actwidadss sspacficas dal pussta:

1. Zeelicaa wdas lay lebewes owa el aliacenamiznte ¥ poleccion de
Teerales,  egapas pocuctos, herramientas, salmertas,
Tercadeiaz, insumor y otroa aienzs propieded o en custedia de |a
smpresa eqguenidos por I miama § por fos wsuarios del rervog, de
atuerdo uloz reglamertos y procedimientos establecido:.

2. Feelizara de acuerds & s cosnce & lo go= perizaezoa ar actividades
aefcsanas paa o mancje y movimicmte de materales, cquipas,
oradurias, herrawientas, alimzntos, mereaderas, insumes v atres
aienz: gropiedad ¢ =1 castoda de 'a empresa mediarts &' =quize de
:arja preporcionade por 'a misma.
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3. Ejevulard las labsmes de esliba, deestiba, emoagus, dessmpogue,
smbargua, desemoarjua, scomodo, dasifizacion, recusrbe fisico,
proteccion, medicicn ¥ distebocian &l intannr y pxtarior de b
Elmaceles de los mareriale:, equipos, productos, herramleas,
zlmeTtos, marcaderias, intumos ¥y ofros biencs propizdad ¢ on
ristndim da la empresa, raqueridns prc- la misma

4. Asl mizre reclizad lax awdvdades de caaclzn complersila i
zseciadas 2 puaesio parz al lbgre da la: funciones prncipalas dal

MM,

5. Wiliza herramicntas especiales como: clter, tacapuntas, tijzras,
gorra, marcador de cera, patin.

§. Tiempao aproximado diaria dz= trabajc: 8 horas

FEEpAracion ‘anoia especitica

E enboemammizalye peede adygsiiize en wn embivie esoolaicade, de
trabajo, institucional da aouards a necasidades v caractansticas da practs

de trakajn
Exigeria academivg y/v Lapaslaicn.

| .- Caecleridad: sacrecimr cor cerificads cficinl sducacicn secunda-e.
Megrriahe, w2 que la pmpresa otnnga b opadunidad de ramnacitarse y
acouallzerse académicamenta)

2. Temperamenta:

- Bapatitivo: Adastabiidad pasa raalizartrabajor repattives soons una bass
rontinia

Ffdamaplllidad: FosipEldad de acepmar rrabajar DeElo nstruccianes
sapecificas.
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J.- Aptiludes. Foleocial ety gue pusden coneenlisse @=r abilidades g
dastrezas de acvarde il dasarrolle y cportericadss qua al medic las
permia.

Aptitud numerca- llasilided osara mealzar oosraccnes matematicas
bazinas comectarmanta.

Apritud  espacial:  Habilldal para wsuzlizar menamente  fgutas
geEnmEiricas.

Farreprinn farmral- Hahilidad para parribir detalles v haee- romparacianes
wiztraler enue objels en rabenial yrafics.

Coordinacien motora: Habilidad para realizar mowimiartes cosedinades da
0jos, manos odedos de manera predsa.

Dembieza digial. Hebilidad pera mover lus dadus v ulilizatlos pars
manipular objstos paguenos.

Hab idad manual Hebiidad de mower las manos oon lazioad y destreza,
para coocar oojetos.

Hivel de raparitarion Tequete de vna demast@msiar ~rria hasta d= 300
dizs.

Condiciones Ambizrtales de Trabajo
I a mayar pare dal trakajn ez realizade dencrn {] ngar carradsd

Fuldo y vibraclones: Oe aceerdo & 14 cuenta en la que s& encCUEnTzn puds
habar contaminacion par nuida, an asa arsa dabari usar aponas wuditives.

Condiciones atmostéricas que atecten |4 resporacdn o la ozl (Ulores,
polwos, gas 3o Aumcal.

Fersnnal da inclusicn benr dscaparicad auditim debas azar eabeen
MOorado para ser identincado oor Ios monlacarguista y eviar acoceiies.

Cn &l gerzonal é= inchusion cen dizcapacidad intelectaal, =i tiene dificulad
para la meaTnna o seguir waras ndiracinnes 3 la wer e podi sustiir la
imlivarin curn L jelas w nslas lecius POREL MEBMO.

Demandas fisicas:

Aproba” examean meoioo
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C= realiza wn trabejo ligens =1 dende debe ssiorzarse pam evantar hasta
10 ke, De pesy o Decosplereeale hasla 3oy, oo ocz2aliza
Insignificer2menme TIBZ:8 DA TOWer Chlalcs CONESTANTEMaNTE.

Cuznde realiza eargas de peso 'z masima puede ser 4o 15 2 18 kg

Hefquemmiantns fiarne 13 rrética y Ardmea de 3 farea raguers 3
rzalizzcion trabajo de po, arrodilirse, alzarzar, tomar, digitalizar,
detectar, comunicarz, ver b erar

Hiazgas “usdan dismunnrs de tnmma mpnrta rea 51 srbiamns d8 manara
sisteratea sobre los dizsgos ecupacienales o los procescs de brbajo,
tymandc =1 cuerta cada uno de sul componentes, como 330 B MATeres
Eromnas, los redive e psbunezivw: d2 Uabags, la vrgan cadon del nesen,
Int parline e rramajn, 13 me=ankegla smpleada, asi pame 120 maraerenlimieas
aspacihoes de la osupacidn

Frevemcior del resyu. Iaplica la idealicaciin v evd vadon del 1iesgo, a8
oomi el establecimienco dz aofricas v acclones quE CONCUZCan a8 U
alimmacicn o mddaasn

Fur =zjemeln lay lesicres de oolemnmg oo mus eormees . sin esnbango
dismineimos 2l riasgao al solicita- al abajecor gue durarta 1a elecLcidn de
13 farea whiber 25 taenieas saemianas 2 rrabzar rangas

Fara ura irdusion exitoze en el passto d= euxiiar de afmacenr & sugiens
Consosrar €n &l aroedesc o reclramisnmo ¥ selecci@r @ Personis con
leraparidad ntelsrtual b aditiva fisesd Totne yin pseacenial Dos
cualss por &l grade da funccnaldad som aptos para decarmolar dickas
funciones,

Hara dehmir Ins prosedimizatce fe o nelisein sp Rasea eomoaatiailzar al
parfi dal ousste on el parfil funcienal cel trabajador o de las pocibild 2des
ocupacarales del trebajador A 50 de obtener segurdad, confort del
Liebajadv g producirdad de le empiesa

Ds acuardo al astudio oousaciona gqua sa raalizoy & mansra de conclusion,
la intlasian labaral de Pe-scnas con dizcapacdad dzbe ezmmarse mis en
laz haz licades parn Ia resizacidn de ez fareas que en =l tiza de
diseapacidac.
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Auxiliar Administrativo

SEC LA RS W ORISR TERALE Ok AL

[ S
E—q INSTITUTO MEXICANDO DEL SEGURO SOCIAL

ANALISI5 DE PUESTOS

EMFRESA. ONEST LOCISTRCS
SITE. MACRC | iCUAUTTLAN)

COMICH I Arcplata Méx — Cn Km 34 5 Mave S Cnl San
[=idro Cuauciidn [zoalll, Estado de Meaxico, CP. 54730,

TELEFONC: 50 10 55 00 EXT. 78

DO T ACTE O] CINEFST

Lie Claudia i nna linndo Lerante de [‘.-'-I]"IH!'I'?I!’:I’M W
Resnnnsabdl idad Soclal

| Ir Farkbma Gpe Ramiraz Limuize  Coocdinadora de inclusion

Fl ARCIROY"
[Lanllenmina AnFUre? LIFmeEn | E"I_ﬂr.lﬂl.l'l'ﬂ [I’I.IIHF[CII'H[
FliFahetlh & Haunsia (oorter Loeskara (runannmal

OCTUERE 201 3.
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Analisis de pusstcs dz trabajo

| Departamento- Area Cparacione:
Fuest de IE.:IE_IE ALmNlar adminl e
Feiba de 1l sadion 1786 3y 21/CE/13
Ecportaa Jefe de Operacioncs
Fuestos gue depemden de &l Hinguna

Objetivn Ceneral del puzsto: Realiza- distmias actividades adn nistratives.
auxiliar em a efaboracior de incidencas del periomal v actividedezs
administratvas necesarias ce la cp2racicmen genzml.

Especifizar raeas cotidianas cel puzstc de tabaia:

# Entega ce pedidos por parte del diente.

# Soliclud de chas para enrega de merzanclz

# Integrar ks docementos confo-me & la sormatividad dz la empreza

# Fntragarla carresprndencia 3 diversns dest nafarins

# bntegar los acuses de robido 4 kas dreas con respecto a la
Len espunLeitia erviadd d los las distinles |/ as Jescinalaivs/as.

# Facturacitn de los pedidas

# Ranuisiritn da arficalne ra papeleria_ limpisza s imcemns necpsaring
para la operacda.

¥ Control de azistencinz ¢ incdendas del perzonel

= Coanccimantss e identficacion y aliminacion da todes los rissges
asociados con la cpsr@acian

Deb2 estar uniformacds COreCiamente, dabe ODnTar Oon concdimenmes

cumplimientos de todas §as rormas o8 Segundad practces SequreEs €
BIQEEMIES C2 5U Arz:

Eequerimlentm: especilcos del paese dae Trabajo [formacién educatva)

| Exonlar iddad | Dlrseivar wies
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Frmaria

Lspirartes al Mrograma da Inc/usion

Sacurdaria

Tod s

(Exrdla 5% eyelud del 0 4 5 en

Parfil da! pussto da tmabajo

durade O= puie v neda, S=mmbw o

axCasl

Componantas  da B2 |Crado Obssrvacionas

actividad

Mamora

fcbra dabos @scrtos 1] Raquisra parcibir decalas verbalas,

Schra informacian i eLmritos o wvisuzas, para  obseneas

warbal diferamdas en las  copias, comagin

Sabre datos vizualz: 1 prusbzs, i &1 prcbabla cardidate
mostrara algim Jafcit an a'guno, s
deha pmpilear 8 ranal mas fartihe para
gl

Atenricn

Velnridad de maptarian 1 BASEMUITAN N RMTESAM AN BErTRQCIT

de detzllnt aderizdn de lrs estimulng samsnrialas

PFraritian raptacion de i rmac maleeamtes 0 coal renbnkboge =

detallas rjprutar g atender  unz A uarnias

Atanocon distibuida 1 indirariares pfi-igntamerntes ¢ salisfzra

Atenricn martenids 1 las demandas de calriac ded clente

Atenricn mantenida 4

hajn memrtnnis

Exigmncias fisicas

Na pie } MNependera da la activicdad  que <6

pErMansname e enrLRntte reafirzndn AL iR

Dasplazamiantos 2 pgeneralments se rmhiran

Santado -

Fosturas forzadas | Ocasicnmalmanta durasta |z mal zaion
de awpinzs tareae, sir amhargn dekera
aplcar los conocimisntes ca higiana de
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calamnma.

Esfiserzos fizloos.
Momentanze

Combiruo

Rapide

Lente

==

Laneraiments 53N m nm3as ¥
nrAsIAales ¥ €3 realman fe sreardn a =
xigandz da |z tasaa

Exigenids sz it e

Vs dn prizima

W15 on lefan:

El campo viswal requerlds es de
aproximadamence 4F om  fara um
A campefin efirisntz de la -arez

Wiz'on comatica

5  hubizze dzficiencia e pusden
sastituir |z coidiccs d= colores por

LU T L IIET s

Senuido de acullionc

Agucezs e

Gans kilidad al mche

Aguccoza olffativa

L B el | GV

Los rzguermlastos pocrin sarlar ce
atuerdc 2 a tarea asignada.

Ciecudcm

Ritmro e L aleaju

Depere g del procesy exLabilecidy gus
Comribaye 3 Ja fommacidn en 21
trabdjador de heuldade: Wy |05
rempastns BEFREETING nara al
dasampano da sus taraas.

Rapidez
mowimisrtss

[

Dependeri de las deranda 4z |z farca

Cumrding.idn
Manas

Havia wn whijelsy wommoiely miembias e
certrcian Clzmos 1aoores

Crardinacryia rar

dirs sanos

Agilidac manual

Meperde re b3 demanda de |3 tarea =
ambarg> & puadan hacsr modifizzdon
de asuerde alz condidiér del trabajader
cer lz irtendcr de ouorir o demanca
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ra ca 1@z cel rlienta

Calicad da trabajo 4 Farz=  aumsentzr 2 prodackividad
cubsndo los estmndares de calidad da
la empresa

Condicioncs ambientales

Ambiente cerrads & Comlnmense

Maida 1 Oeasionalmemnte ¥ &3 pooo intenzo

Perzumalida

Rapldez &r la d22isidn 1 Al reallzar as 1@reas que e Razpon
aslgnadas

Flegibilidad ] AL MD'I a la actvidad reguernidz

Sentidn pridactginn 1 Farz nrientar perscnal de moeun roresn
araica da |5 tareas 7 wralizar

Trabha n aislzdn 1]

Traba o an aguips E Ublzande procesos vy solucioses an
cooparacien con otres oo aboraderas

Cirden vy sistama 1

Facilicad dc 2 Depeadiendo del fipo dz discapoddad

coemprention ol = podran utiiza- ooz canales de

Facilicad de sapre=xiom z corun cacien pare r=alzas de Formae

weiksal efectiva a tarea

Esparcia

Aprec ackn i 1

O Sranclas

Bprecacsn de i Farzs realizzr @5 acovidades cotldlanas

suparici#s—nnluman Ca U puesto

Bnirer aron = ?

mirktimiznt g

Aprer-arisn da pates 1]

Fazomamicnte

Anal sis de problemas 1 Incluye  la  rezlizecer de  fareas

Clasificacion de datos 3 rzativamente difcles en la: que hay

Sululion = prulismess 5 cue elegir consciertements sntre varsas
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lnginms arcnnes prsihles, smoambangy en sl

sarsenal ds inclusion astas accionas

Fesclucior de ] seeds  sar realizadas por am jefwe

prokleras kecricos. merediako

Mormelizar aclividades 3 Wejorer Ix calidad de trebaje con cade

tepeida mpelivion. Aungue en esie puesis las
auliwitdades 2o valiatas.

ErectuEr Calcuios I Wi furdamenia..

| rapidns

Actlvidades Generales:

Es una empresa que reallza lajares comaspondientes: al almacanamlanmd
o tranaports de materiades, squipoa, sroductss, Fermmientas, slimerto:,
meraderias, iniumes y otres bienes propisdad o =n oustodia d= I
ampreza de¢ acuerde : lis irstruztieraes v rormas qua astakblezea la
ampreca, snnfarme a o esparialidad | onm la Snalidad de qoe 2tns lescasn

a 5u desbino de acueido 4 s ardanes de jefe mmediEio.

loda o arteanar, ubiizandc ‘o5 el pas, herramientas wo medios actua es
¥ Dalwrws yue I2 sedan proEmncinaadus pa 2 la realicaagen Jde as Merdormes y
actividade: arincipales de 30 categorin

Actividades eapecificaz del pusstc

1. Realizara lebores de amuzrdo a las necesidades del Depto. d=
Pezursos Humaros.

2. Wealizara v agerdard las cas para surtr y distnbwr contorms a 3
Techa de L& ¢ita, solicia & TRAnspoTE paE €54 fechd.

2. Baborara laz “acturas que se lleve el transporte para enorzge d=
moreancia

&, 2 eabdrd la requsiaon contorme |a necesidan de la oprackdn

3. Mangjpe de Bivmel o v istadu de asizlervia.
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€. Asi mismo realizara 'as actividades de caracter complerrentario
daxociadas el pueslo para el lego de las Forcoses paircipades del
Mmisma.

7. Lhifza herramientas esoeciales coma: elter, sacapuntas, tijeras,
goma, s:annar, copiadora, tela‘onso, sngrapadora, parforadera,
plumas, baormetrieo.

& Tiempu aprozimade didio de abajo. § wres

Praparacion laboral aspacifica:

Bl enirepamizoly puede acygoi irse en ogn anbieie esoclaizadue, de
trahaja, institurional de arverdn a necasidades ¥ raracte risticas del poestn
de trabajc.

Exigenoa academica yfo capackacon:

1 - Farolaridad- arraditar eon cerificada nficial adwusarian  cecundaria
eyuidble, ya gue la smpesd vlergd 4 opmlanidad de capevila e y
actualizarse acade micamentsal

I Tamparamanto:

~ Eeperhivo: Fﬂlmﬂulﬂﬂ par: rzalza- oab IJ{IE repar Tivos sobie una base
rrmtimiea

- Wariedad: Adeptatilided para ~=alizer actividades variada:

- oleranoa Adaptablrdad para trabajar de mansra etectva bejo presian, o
tentinn

- Adaptabilided: Acepra- trabajer bajo instracciores sapecificas.

- Fersonas. Adaiptabricad ram@ trabajarnzcocler efedtivamente oan
pRrTONEs.

- Aplitudes. Fulencal malo gue pusden convelisse en abilidades
desireras de armerdn al desarmnlln v nporturidades que &l mediy les
permita
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Copacidad general de sprendizaje llebilicad gensm para aprender,
RAZSRET Y CMitir_uicies, comp-cnder nstraccieres y princigies generzles,

Aptitad worbal: babilidad pa-a camprender ¢l significade dz las pelabras 3
util zadas sfectvamanta

Aptitad numertica.  Makilicad pa= mealizar cosracione: malematicas
basicms correctamznte

Perecpeion formak Haodidad pam pereibir detal oo ¢ hacer comparazianes
virvales enbra chjatzs an makerial grafica.

Destrema digitak Habilidad pa= mover los dzdos y utilizades para
manipdlar x3jeics paglanos.

Mival da capacitador: Faguiars da una demostacion corta hastz da 30
dlias.

Cendiziones Amkbiertales de Trabajo:
La mawor parte del trakajo =: ~calizaco dermtro. [Lugar cerrado)

Cr =l perscral d= indusien cor dizcepacidad intelectuml, 3 tiene dfcultad
para la memana o secuir varias indizadones a ko wez sz pod-i suctituir la
ndication con tw@retas o netas hecnas por &l mismo. En @ case de
persanas et dizeaparidad sicial debard santar enn el safteare adecnadn a
@5 naces dade:s del 4 ed de trabajo.

Nemandas fisiras
Apmnar examran maniee

%2 raalizz an t-abajo redantario &n dende ccasionalmants pusda kwantar
haskz % b e pesn 8 ApeEr frecpettementes fHerTa megnriesnbe paTE
SMMIET, ATAMTEAT, FMpAJar, [alars mover ohyefos

Eequerimipaics fiziras I3 rinetirs v dinamra de la farea mequiere Iz
ealizacian tabayo de pee, arpodliarse, alcarmzar, bomar, Jgishzar
@ETSCTAr, COMdNCArse, Wer,ohsenvar.

Elesges: Fusden disminuirse de forma Impomarce 51 acogamo: d2 mana i
shsEmanca sobre los mespDs coupadordles o IDs procesps o2 Trabajo
Tommande en ceenla cada unw de s oorrponienlgs, vy sen e nsdleia
primaz, lo2 medias e insirumzntos de trebajo, la orgeanizacion cel mizmao
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Ins pstilas e frahayn, 1= tecrolagia emaleada, asi roma las raracfanchess
aspecihcas de 12 osL paccn.

Mrevencion del riesgo: Implize le demtificacion y =velaacion cel riesgo, asi
comy 2l eslablscinison e puliias « sovbdenes gue oondusten &4 su
almiracién » reduzelbn.

Para definir los procedimertss de inclusion s2 busca eempatibilizar 2]
perfil del puzsto won 2l perfil funcienal del t-zbajador o de las pos bikdades
scupacionzles del trabaador a fin de obtencr sequndad; comfort dzl
Lrgoafadion w predactividad de b empresa

ko impnrante sRAAar qUe lat pRtsnras on osrapas dad anaden eonkar
cen |z sozibifdad da recisir unz “ormacien y ertreramiente 80 hakilidzdss
|lzborzbaz, parz allo s debks terar soencomisnts cobee sus capacadadas,
nabilidades, inter=zes, desirezas, vy serzonalidad que damn pie a
determinar qué ce2cs 2on cancidatos para la inclusiza

58 SIN) A2 MIMAF &0 FEENTE i ear ssre andl<ds, el porenclal Trzbajadnr
dubs cumplr eor lor requisitos 4 exicencas dal paasto, asi tambian, al
ampléc deba rasponcer > no a @f recesidades y expactitvas de 2
persona, pera de esta manera dismincir la desercign ¢ -otazion de

seraonal

FRomEAtE 3 andzis del trahajadnr e omgens avitar &l aTaman madem
tradicinnzl 8N b posihis ¥ rsahzar er s lmger wna praliasan luncinral e
la parsona an malzoon oon las achndadeas laboaas (s dacr suvaluar s
oodra realizar la tarea)

Em esle piueesn == puesbey inchuin b persunaz con J acasacidad intedectaal
a2, Moz, prloosocial, auditiva wsual
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Anexo C

Estrategia y Liderazgo

1.- ;La empresa menciona, de forma explicita, en su Cédigo Etico, Manuales, etc., la igualdad de
oportunidades, la no discriminacion de las personas con discapacidad y la accesibilidad universal?

escrita de inclusion y gestion de la discapacidad

Valor
No lo contempla 0
La empresa menciona la igualdad de oportunidades,
no discriminacién de las personas con discapacidad 2
y la accesibilidad en estrategias mas amplias como
RSE
La empresa dispone de una Estrategia especifica y 3

2.-En la relacion Empresa-Discapacidad, ;cudl de las siguientes opciones es la mas adecuada?

Valor
Responsabilidad Social Empresarial 1
Fundacion 0
Donativos 0
Contratar personas con discapacidad 3

3.-;La empresa cuenta con un equipo multidisciplinario que brinde atencién a los trabajadores

discapacidad?
Valor
Si 3
No 0
Valor maximo del Indicador 9
Estrategia y Liderazgo
Gestion de RH

con

4.-;La empresa dispone de un manual, politica o procedimiento explicito de seleccion, contratacion y

promocion de los empleados que evite Discriminacion por Motivos de Discapacidad?

Valor
No 0
La empresa dispone de un proceso escrito de
seleccion de personal y promocion de los empleados 5

que evita la discriminacion y favorece la igualdad de
oportunidades
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La empresa dispone de un proceso escrito de
seleccion de personal y promocion de los empleados
que evita la discriminacion y favorece la igualdad de 3
oportunidades, y establece mecanismos de
seguimiento y garantia de su adecuada ejecucion

5.-¢La empresa ha realizado adaptaciones de puestos de trabajo para personas con discapacidad en los casos
en los que ha sido necesario?

Valor
No 0
La empresa ha realizado la adaptacion de parte de
los puestos de trabajo de las PcD cuando asi se le ha 2
requerido
La empresa ha realizado las adaptaciones necesarias
a todos los puestos de trabajo de las PcD o no ha 3
habido necesidad de hacerlas porque todos los
puesto estaban adaptados ya.

6.-;La distribucion de las PcD dentro de la empresa, por género, edad, sueldo y categoria, es comparable con
el resto de los trabajadores?

Valor

La empresa no tiene PcD contratadas 0

La valoracion de la distribucion de las PcD dentro de
la empresa, respecto al resto de los trabajadores, es 2
inferior al 10 %

La valoracion de la distribucion de las PcD dentro de
la empresa, respecto al resto de los trabajadores, es 3
mayor al 10 %

7.-¢Lleva a cabo la empresa acciones de formacion sobre discapacidad?

Valor
0

La empresa no lleva a cabo acciones de formacion
sobre discapacidad

La empresa tiene un programa de formaciones para
el conocimiento de la discapacidad y se han
formado, en los tltimos tres afios, hasta un 20 % de
empleados de la plantilla.

La empresa lleva a cabo un programa de formacion
en discapacidad, a empleados o directivos, y ha
formado entre un 20 y un 40 % de la plantilla en los
ultimos 3 aflos

La empresa ha llevado a cabo un minimo de dos
programas de formacién en discapacidad, una a
directivos y otra a empleados, y ha formado a mas de
un 40 % de la plantilla.
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8.-;La empresa cuenta con una regulacion sobre Ajustes Razonables?

Gestion de RH

Valor
Si 3
No 0
Valor maximo del Indicador 26

Accesibilidad

9.-¢,Se ha aplicado algun plan de actuacion para la mejora de la accesibilidad y este es demostrable a través de
las facturas de la inversion realizada para esa mejora asi como una prueba (foto, plano, etc.) de la misma (antes

y después)?
Valor
No se ha aplicado ningun plan de actuacion. 0
La empresa cuenta con un plan de actuacion para la 5
mejora de la accesibilidad en sus instalaciones
La empresa ha implantado un plan de actuacion para
la mejora de la accesibilidad en sus instalaciones o 3

en el disefio de origen de las instalaciones se tuvo en
cuenta la accesibilidad.

10.-Si la empresa dispone de varios centros de trabajo o establecimientos permanentes, deberan presentar estas
caracteristicas la mayoria de los mismos. ;El acceso desde el exterior, la recepcion, las puertas y los recorridos

son accesibles para las PcD?

pasillos disponen de anchos suficientes y se
encuentran libres de obstaculos

Valor
No son accesibles 0
La zona de acceso al edificio es accesible. 2
El acceso desde el exterior es accesible, la recepcion
es accesible, el tamafio y disefio de las puertas se
ajusta a las necesidades de las PcD y los recorridos y 3

11.-;La empresa dispone de baiios, aseos, vestuarios y zonas comunes accesibles? Si la empresa dispone de
varios centros de trabajo o establecimientos permanentes, deberan presentar estas caracteristicas la mayoria

de los mismos

por itinerarios accesibles.

Valor
No dispone 0
Dispone de bafios accesibles. 2
Dispone de bafios y espacios comunes accesibles y
estan conectados entre si 'y con las zonas de trabajo 3

12.-;La empresa utiliza canales y herramientas de comunicacién accesibles?

Valor
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No 0

La empresa dispone de canales y herramientas de

comunicacion  accesibles que  permiten la 3
comunicacion plena con los trabajadores con
discapacidad.

Valor maximo del Indicador
Accesibilidad

12

Compra Responsable

13.-;La empresa dispone de un Protocolo o Manual de actuacion / seleccion de proveedores y subcontratistas
en el que otorgue preferencia a aquellos que tienen contratadas personas con discapacidad?

Valor

No 0
La empresa dispone de un Protocolo o0 Manual de

actuacion / seleccion de proveedores y 3
subcontratistas en el que consta que prima a aquellos

que si tienen personal con discapacidad

Valor maximo del Indicador 3

Compra Responsable

Clientes

14.-;La empresa tiene clientes con discapacidad?

Valor
Si 0
No 3

15.-;La empresa desarrolla y comercializa productos y/o servicios que tengan en cuenta la accesibilidad
universal y el disefio para todos?

Valor

No 0
Si, en algun/algunos productos y/o servicios 2
especificos.

Si, de forma transversal en el desarrollo y 3
comercializacion de productos y/o servicios

Valor maximo del Indicador p
Clientes

Accion Social

16.-;La empresa realiza actuaciones de accion social dirigidas al colectivo de las personas con discapacidad y
dispone de un presupuesto especifico para llevar a cabo dichas iniciativas?
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Valor
No 0

La empresa realiza actuaciones en favor del colectivo
de PcD pero no dispone de un presupuesto especifico
La empresa realiza actuaciones en favor del colectivo

de PcD y dispone de un presupuesto especifico para 3
llevarlo a cabo

Valor maximo del Indicador
Accion Social

Comunicacion

17.-;La pagina WEB de la empresa es accesible? Certificado de accesibilidad de 1]a WEB

Valor
No 0
Certificado A 2
Certificado AA/AAA 3

18.-;Considera que la empresa, en sus comunicaciones interna y externa utiliza la terminologia adecuada sobre
discapacidad?

Valor
Si 3
No 0
Valor maximo del Indicador p
Comunicacion
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El siguiente cuadro muestra los resultados de la asignacion de valores, contemplado en la primera

columna el valor maximo posible de alcanzar vs los resultados y el porcentaje del mismo al

responder dicho cuestionario:

OnestLogistics| BUNN | Cinépolis
. . valores
Estrategia y Liderazgo Estrategia y obtenidos 9 3 9
Liderazgo 0
Valor 9 iderazg i 100% 33% | 100%
Gestion de RH ngégirgzs 12 4 14
Gestion de RH o
Valor 15 . te;i do 80% 27% 93%
Accesibilidad og?;gf(elf)s 12 8 8
Accesibilidad %
Valor 12 Obter"ﬁ do 100% 67% 67%
valores
Compra Responsable i obtenidos 0 0 0
R bl 0
Valor 3 SROE e/roli i 0% 0% 0%
Clientes Ogﬁégirgzs 3 3 5
Clientes o
Valor 6 - teroli o 50% 50% 83%
Accion Social ValOFeS 3 2 2
. r . obtenidos
Accion Social o,
Valor 3 ob tefli do 100% 67% 67%
Valor
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