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Resumen

El presente frabajo busca identificar y describir las barreras que encuentran las
personas con discapacidad Intelectual al momento de su inclusion laboral en el
sistema productivo local, particularmente en el segmento de las Pequeias y Medianas

Empresas (Pymes).

Para ello, se realizd una encuesta con entrevistas exploratorias a empresas, algunas
con trabajadores con discapacidad y otras sin ellos, para establecer un comparativo
de su desempeno y las diferencias ~si las hubiere- en sus caracteristicas.

La percepcion errénea, sostenida en prejuicios y en la falta de conocimiento por parte
de los empleadores y otros actores del mercado laboral— empresarial, es uno de los
factores mas importantes al momento de analizar la problematica de la gestion de
servicios para la discapacidad.

A pesar de una descripcién muy positiva de las caracteristicas de las PDI, tanto de los
empleadores que tienen una PDI a su cargo como los que no estan en esa situacion,
la inclusién laboral es escasa y andmala. Ademas, los empleadores admiten que la
remuneracion sera menor que la que recibiran las Personas sin discapacidad.

Esta informacién contradictoria evidencia la necesidad de centrar en las PDI

los planes y acciones futuras.
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1. Introduccion

Las tasas de empleo, patrones de la interaccion social y la segregacion, y las
encuestas de actitudes sugieren que la sociedad posee un prejuicio significativo hacia
los que tienen una discapacidad. Es asi que deben enfrentarse con obstaculos que
limitan su participacion plena y efectiva en la sociedad e impiden el reconocimiento de
sus capacidades y sus aportes al sector empresarial, particularmente al de las
Pequeiias y Medianas Empresas (PyMes).

Por lo tanto, este trabajo pretende dar a conocer las percepciones de los

empresarios en relacion a las barreras que dificultan la inclusion de las personas con
discapacidad.
El estudio de dichas barreras representa un avance en la generacion de informacion,
motivo por el cual se desarrollé esta Investigacion sobre las barreras sociales y legales,
halladas en el relevamiento de 15 empresas pequefias y medianas del barrio de
Almagro, Ciudad Auténoma de Buenos Aires, en septiembre de 2014,

La identificacion y descripcion de esas Barreras que las PD! deben superar, es
informacion que se considera relevante tanto para el campo de los Servicios para la
Discapacidad como para las instituciones competentes en materia de empleo y
discapacidad y las PyMEs., colaborando asi en el disefio de proyectos y politicas
plblicas de promocion del empleo para las PDI.
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2. Planteo del problema

En el informe “La hora de la igualdad en el trabajo” de la Organizacion Intermacional
del Trabajo (OIT) se pone de manifiesto que el trabajo opera como punto de partida
estratégico para erradicar la discriminacion en la sociedad dado que, como elemento
central de la inclusién, aporta las herramientas necesarias para el empoderamiento y
desarrolio de las personas.

El derecho a trabajar representa un derecho fundamental de las personas, reconocido
por la Constitucidbn Nacional, que encuentra su fundamento en los principios de
dignidad y autonomia de cada persona.

En la mayoria de los casos, la discriminacion laboral tiene como principales victimas
a grupos historicamente vulnerados que, por encontrarse expuestos a condiciones
sociales desiguales, encuentran severas dificultades para hacer ejercicio pleno de
todos sus derechos.

Las desigualdades se traducen en limitantes y obstrucciones que se pueden presentar
en el acceso al empleo, en la seleccion o busqueda de puestos laborales, en la
remuneracion, en la dificultad en el ascenso, en la capacitacién y formacion, en la
promocion y acceso a puestos de decision, etc. Ademas se observan problematicas
vinculadas al desempleo y el subempleo, la precariedad laboral el trabajo no
registrado.

Ahora bien, ;cudles son las Barreras Sociales y Legales intervinientes en las
PyMEs a la hora de contratar personas con discapacidad intelectual? ¢ Qué influencia
tienen en el acceso al empleo de las PDI en edad productiva? La respuesta a estos
interrogantes constituye el Objetivo General de este trabajo y la herramienta para
cumplir con dicho Objetivo es un Estudio Exploratorio llevado a cabo durante
septiembre de 2014 en el barrio de Almagro de la Ciudad de Buenos Aires.



*UNIVERSIDAD

UISALUD

2.1. Objetivo General

Identificar y describir las barreras sociales y cumplimiento de derechos laborales en
relacion al empleo de las Personas con Discapacidad Intelectual entre 25 y 35 afios,
en las PyMEs de la zona de Aimagro, en la Ciudad de Buenos Aires.

2.2. Objetivos Especificos

e Identificar y describir la opinidon de los empleadores de las PyMEs de la zona de
Almagro, acerca de las habilidades laborales de las Personas con Discapacidad
intelectual.

» |dentificar y describir el cumplimiento de los derechos laborales de los
empleadores de las PyMEs entrevistadas.

3. Metodologia

Se disend una investigacion de indole exploratoria. El propésito de la misma era
hacer una encuesta que permitiera conocer la percepcion de los empleadores de
PyMEs sobre la capacidad laboral de su personal. El encuadre cuali-cuantitativo, de
tipo transversal fue aplicado sobre una muestra de 15 personas, empleadores de
empresas pequefias y medianas de la zona de Almagro. El disefio exploratorio
permitiria identificar qué factores sociales, legales y de imagen afectan la posibilidad
de que una empresa reclute a una persona con discapacidad.
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Para obtener la informacion se utilizd un cuestionario con preguntas cerradas,
orientadas a los objetivos enunciados, en las que cada persona debidé marcar con una

cruz sus respuestas a lo largo de una entrevista semi — estructurada.

En cuanto a la estrategia de procesamiento y analisis del relevamiento, se realizo
mediante una planilla de célculo para la confeccion de cuadros y graficos.

Una vez recolectados los datos se organizaron en graficos y se procedidé a la
interpretacion de los mismos, en funcion de los objetivos y el marco teérico elaborado.

4. Marco Tedrico - Salud

La Organizacion Mundial de la Salud ha desarrollado clasificaciones
internacionales que se aplican a diversos aspectos de la salud, proporcionando el
marco conceptual para codificar un amplio rango de informacion (por ejemplo: la
relacionada con la discapacidad). De este modo, los servicios de salud pueden
comunicarse con un lenguaje estandarizado y unificado en todo el mundo.

Entre esas clasificaciones se encuentra la CIE — 10 (abreviatura de Clasificacion
Internacional de Enfermedades, 102 Revision) cuyo marco conceptual esta basado

en la etiologia.

Los conceptos tales como “deficiencia”, “discapacidad” y “minusvalia®’, manejados
inicialimente, fueron luego publicados por la OMS, con caracter experimental en 1980
como Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias
(CIDDM). La posterior revision de ese material dio paso a la Clasificacion Internacional
del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud, conocida como CIF,
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complementaria de la CIE - 10 y aprobada en mayo de 2001 para ser empleada a nivel

internacional.
Podriamos resumir sus objetivos en: '

* Proporcionar una base cientifica para la comprensién y el estudio de la salud y los
estados relacionados con ella.

- Establecer un lenguaje comun para describir la salud y los estados relacionados con
ella, mejorando la comunicacién entre distintos usuarios.

« Permitir la comparacién de datos entre paises, entre disciplinas sanitarias, entre los
servicios, y en diferentes momentos a lo largo del tiempo;

 Proporcionar un esquema de codificacion sistematizado para ser aplicado en los
sistemas de informacion sanitaria.

La CIF ha sido usada (entre otras aplicaciones):

+ Como herramienta estadistica — en la recogida y registro de datos (por ejemplo..
en encuestas y estudios de poblacién)

¢ Como herramienta de investigacion — para medir resultados, calidad de vida o
factores ambientales;
¢ Como herramienta de politica social - en la planificacién de sistemas de seguridad

social, sistemas de compensacion, y para disefiar e implementar politicas;

1 Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud. CIF — Organizacién Mundial de fa Salud.

2001.-
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Dado que la CIF es intrinsecamente una clasificacion de salud y de aspectos
“relacionados con la salud”, también se emplea en otros sectores como la seguridad
social, el sistema laboral, la educacién, la economia, la politica social, el desarrolio

legislativo y las modificaciones ambientales.

La CIF organiza la informacion en dos partes. La parte 1 versa sobre Funcionamiento
y Discapacidad, y la parte 2 sobre Factores Contextuales. Cada una de estas partes

consta a su vez de dos componentes:
1. Componentes de Funcionamiento y Discapacidad

El componente Cuerpo consta de dos clasificaciones, una para las funciones de los
sistemas corporales, y otra para las estructuras del cuerpo. Los capitulos de ambas
clasificaciones estan organizados siguiendo los sistemas corporales.

El componente Actividades y Participacion cubre el rango completo de dominios que
indican aspectos relacionados con el funcionamiento tanto desde una perspectiva

individual como social.
2. Componentes de Factores Contextuales

El primer componente de los Factores Contextuales es una lista de Factores
Ambientales. Los Factores Ambientales ejercen un efecto en todos los componentes
del funcionamiento y la discapacidad y estan organizados partiendo del contexto /
entorno mas inmediato al individuo y flegando hasta el entorno general.

Los Factores Personales son un componente de los Factores Contextuales pero no
estan clasificados en la CIF debido a la gran variabilidad social y cultural asociada con

ellos.
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Los componentes de Funcionamiento y Discapacidad de la Parte 1 de la CIF se
pueden emplear de dos maneras. Por un lado, pueden utilizarse para indicar
problemas (ej., deficiencias, limitacion en la actividad o restriccién en la participacion;
todos ellos incluidos bajo el concepto global de discapacidad). Por el contrario,
también pueden indicar aspectos no problematicos (por ejemplo. neutrales) de la
Salud y aspectos ‘“relacionados con la salud” (todos ellos incluidos en el concepto

geneérico de funcionamiento).

Algunas definiciones —en el contexto de la salud- de términos utilizados en los
Objetivos Generales y Especificos:

Funciones Corporales son las funciones fisiolégicas de los sistemas corporales,

incluyendo las funciones psicoldgicas.

Estructuras Corporales son las partes anatomicas del cuerpo, como los érganos, las

extremidades y sus componentes.

Deficiencias son problemas en las funciones o estructuras corporales, como una

desviacion significativa o una pérdida.
Actividad es la realizacién de una tarea o accién por parte de un individuo.
Participacion es el acto de involucrarse en una situacion vital,

Limitaciones en la Actividad son dificultades que un individuo puede tener en el

desempeno / realizacién de actividades.

Restricciones en la Participacion son problemas que un individuo puede experimentar

al involucrarse en situaciones vitales.

Factores Ambientales constituyen el ambiente fisico, social y actitudinal en el que las

personas viven y conducen sus vidas.
10
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4.1 Discapacidad

En el afio 2006 se aprobé La Convencién de los derechos de las personas con

discapacidad y su Protocolo Facultativo.?

Fue ratificada por la Argentina en el aflo 2008 mediante la Ley 26.378 y adquiere
jerarquia constitucional mediante Ley 27.044.

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

igualdad de condiciones con las demas

Las personas con discapacidad pueden vivir en forma independiente y participar

plenamente en todos los aspectos de la vida.

Pero son —en general- los Estados y —en particular- las Empresas quienes deben
adoptar las medidas pertinentes para asegurar el acceso de las personas con
discapacidad, en igualdad de condiciones, a —por ejemplo- las tecnologias de la

informacion.

Por ofra parte, se ha instalado como tema de actualidad la Responsabilidad Social
Empresaria sustentado en la sensibilidad social, el respeto por el medio ambiente y la

necesidad de las empresas de presentar —ante la sociedad- un rostro mas humano.

2 Ley 26.378 “Convenio de los Derechos de las Personas con Discapacidad”, 24 de enero, 2007”

11
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Esto no supone dar por verdaderas todas las opiniones de los empleadores de
PyMES. Por el contrario, la realidad parece ser distinta pero suficiente como para
estimular planes y acciones mas centradas en las PDI encuadrados en estructuras
justas y acordes con una actitud ética absoluta.

4.1. 1. Discapacidad intelectual

En el afio 2010, se edita la edicidbn nimero once del manual que mantiene la
difusién de informacion de la discapacidad intelectual y la realizacion de buenas
practicas en relacién con el diagnéstico, clasificacién y planificacion de apoyos
individualizados para las personas con discapacidad intelectual®

Esto implica que el término Discapacidad Intelectual (hasta entonces Retraso Mental)
se alinea con el modelo social, dando importancia a las conductas funcionales y los
factores contextuales. De esta forma el modelo socio-ecoldgico brinda una base para
la provisidén de apoyos de acuerdo a las necesidades de las personas. Asimismo es
menos ofensivo para las personas y se correlaciona con la terminologia internacional.

En esta ultima edicion se define a la Discapacidad Intelectual como:

“La Discapacidad Intelectual se caracteriza por limitaciones significativas tanto en el
funcionamiento intelectual como en la conducta adaptativa tal y como se ha
manifestado en habilidades adaptativas conceptuales, sociales y précticas. Esta
discapacidad se origina antes de los 18 afios.”

3 Asociacidn Americana de Discapacidad Intelectua! y del Desarrollo. Discapacidad Intelectual. Definicidn, Clasificacidn y Sistemas de Apoyo.

Undécima Edicién, 2010.

12
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Junto con esta definicidn se explicitan 5 premisas que forman parte de la definicion y
que son indispensables para su aplicacion, ya que expresan mas claramente el
contexto en el que surge la definicion e indican de qué forma hay que aplicarla.

Las premisas son:

1. "Las limitaciones en e} funcionamiento presente deben considerarse en el
contexto de ambientes comunitarios tipicos de los iguales en edad y cultura.”

2. “Una evaluacion valida ha de tener en cuenta la diversidad cultural y lingliistica,
asi como las diferencias en comunicacion y en aspectos sensoriales, motores
y conductuales.”

3. “En una persona, las limitaciones coexisten habitualmente con capacidades.”

4. “Un proposito importante de la descripcion de limitaciones es el desarrollo de
un perfil de necesidades de apoyo.”

5. “Si se mantienen apoyos personalizados apropiados durante un largo periodo
el funcionamiento en la vida de una persona con discapacidad intelectual

generalmente mejorara.”

4.2. Mercado Laboral

En el marco del presente trabajo se desarrollan conceptos relacionados al mercado
laboral que posibilitan la comprension de las diferentes variables de analisis.

13
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4.2.1. Empleo

El empleo puede entenderse como la ocupaciéon u oficio que desempefia una
persona en una unidad de trabajo, que le confiere la calidad de empleado.

Por ofro lado, el trabajo es un conjunto de actividades realizadas, es el esfuerzo
fisico o mental llevado a cabo por las personas con el objetivo de alcanzar una meta,
la produccién de bienes y servicios para atender las necesidades humanas, es una
tarea que no necesariamente da al trabajador una retribuciéon econémica, en cambio
el empleo es una posicidén a cargo de un Individuo en una empresa o institucion, donde
su trabajo (fisico o mental) es debidamente remunerado.

4.2. 2. Marco Legal Internacional

En la actualidad, la inclusion laboral de las Personas con Discapacidad se
considera un derecho humano consagrado por la Convencién internacional sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad, Tratado de alcance Internacional
que fue incorporado al ordenamiento juridico de la Republica Argentina a través de
la Ley 26.378 en el afio 2008. ¢

4 Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ~ Reunién Tripartita de Expertos sobre la Gestién de las Discapacidades en

el lugar de trabajo; Ginebra; Octubre de 2001.

14
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Esta Ley reconoce el derecho de las PD a trabajar en igualdad de condiciones con
los que no sufren discapacidad alguna y gozar de “... la oportunidad de ganarse la
vida con un trabajo libremente elegido.”.

(1) En un sentido normativo, la Convencién Internacional sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad establece que: “..los Estados partes
salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo (...) adoptando
medidas pertinentes, incluida la promulgacion de legislacion, entre ellas”.

(2) De la recomendacion se desprende la necesidad de disefiar y articular politicas
publicas integrales con el objetivo de proporcionar incentivos y respaldo para
que las PD vean facilitado el ingreso al mercado del empleo y los empleadores
flexibilicen las contrataciones.

(3) A nivel de los Estados, pueden mencionarse intervenciones especificas, tales
como leyes y reglamentaciones, politicas de rehabilitacion y formacion
profesional, politicas de empleo por cuenta propia y micro financiamiento.

(4) Clasificacion Internacional de las Enfermedades 10? Revisién (CIE - 10), de la
OMS; Asociacion Psiquiatrica Americana y Asociacion Americana de Retraso
Mental (AARM).

Entre los organismos internacionales, que se han ocupado de la problematica del
acceso al empleo y la discapacidad, la Organizacién Internacional del Trabajo
(O.1.T.) ha creado un Repertorio de recomendaciones practicas sobre la gestion
de las discapacidades en el lugar de trabajo.

El mismo ha sido disefiado con el propésito de guiar a los empleadores, ya sean
de empresas grandes, medianas o pequefas, del sector publico o privado con el
objetivo de promover una estrategia positiva de gestion de la discapacidad en el
lugar de trabajo, favoreciendo de esta manera un mayor conocimiento sobre la
realidad de las capacidades laborales de Personas con Discapacidad.

15
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4.2.3. Marco Legal en nuestro pais.

La Ley de Contrato de Trabajo -en sus articulos 17 y 17 bis- s prohibe hacer
todo tipo de discriminacién entre los trabajadores “...por motivos de sexo, raza,
nacionalidad, religiosos, politicos, gremiales o de edad...” y hace la salvedad de
gue “Las desigualdades que creara esta ley a favor de una de las partes, solo se
entenderan como forma de compensar otras que de por si se dan en la relacion’.
Ademas, la normativa establece expresamente que el empleador “...debe

dispensar a todos los trabajadores igual trato en identidad de situaciones...”.

En cuanto al sueldo o salario, la normativa laboral establece que la
remuneracion que perciba el trabajador no podra ser inferior al salario minimo vital,
es decir gue el trabajador debe percibir en efectivo la remuneracién establecida por
ley de acuerdo a su jornada legal de trabajo y ésta no debe ser inferior a la
remuneracion minima establecida, de modo que “...le asegure alimentacion
adecuada, vivienda digna, educacion, vestuario, asistencia sanitaria, transporte y

esparcimiento, vacaciones y prevision”°En el Art. 119 establece expresamente la

5 Ley 22248 y sus modificaciones — Titulo IV - Capitulo 1 — Art 103 — Concepto- A los fines de esta ley, se entiende por
"Remuneracion” la contraprestacion que debe percibir el trabajador como consecuencia del contrate de trabajo. Dicha
remuneracién no podra ser inferior al Salaric Minimo Vital. El empleador debe al trabajador la remuneracion aunque éste no
preste servicios por la mera circunstancia de haber puesto su fuerza de trabajo a disposicién de aquél.

6 Op. Cit. — Ley 22248 y sus modificaciones —Art. 116

16
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prohibicién de abonar salarios inferiores por*... ninguna causa...” En el caso de la
Republica Argentina, en el afio 2010 se reglamentd la Ley de Inclusion Laboral que
establece un cupo de empleo para PD en el ambito de la Administracion Publica
Nacional. La mencionada norma establece que los tres poderes del Estado tienen
la obligacién de ocupar personas que reunan condiciones de idoneidad para el
cargo o puesto, en una proporcion no inferior al 4 por ciento & de la totalidad del
personal, asi como a reservar puestos de trabajos para ser exclusivamente
ocupados por PD. Este porcentaje es obligatorio tanto para todo el personal de

planta permanente o contratada, como para la tercerizacién de servicios.

En el componente de Adecuacién del Estado se destaca que se deben promover
nuevas formas de insercion laboral de las PD, asi como modificar o crear nuevas

normas de apoyo a la inclusién socio - laboral y fomento del trabajo con apoyo.

7 Op. Cit. Ley 22.248 y sus Modificatorias ~ Art. 119 — “... salvo los que resulten de reducciones para aprendices o para
trabajadores que cumplan jornada de trabajo reducida, no impuesta por la calificacion, de acuerdo con lo dispuesto en el Art.

209"

8 Ley 22431 ~Institucién del Sistema de Proteccion Integral de las Personas Discapacitadas (Actualizada por Leyes 25.635,
25634, 25.504, 24.901, 24.314, 24.308, 23.876, 23.121) - Art. 8 “El Estado Nacional, sus organismos descentralizados o
autarquicos, los Entes Publicos no estatales, las Empresas del Estado, estan obligados a ocupar Personas Discapacitadas
que retinan condiciones de idoneidad para el cargo, en una proporcién no inferior al CUATRO por ciento ( 4 % ) de la totalidad

del personal.

17
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En este punto, resulta relevante destacar que la Constitucion Argentina
establece claramente, en sus articulos 14 y 14 bis, que el derecho al trabajo es un
mandato legal, del que el trabajador goza conforme a las leyes que reglamenten su

ejercicio.

A partir de este principio fundamental, se establecen los derechos laborales
contenidos en el art. 14 bis: condiciones dignas y equitativas de labor; jornada
limitada; descanso y vacaciones pagas; retribucion justa; salario minimo, vital y
movil; igual remuneracion por igual tarea; participacion en las ganancias de las
empresas; proteccion contra el despido arbitrario.

Es decir, que el derecho al trabajo en igualdad de condiciones con las demas
personas, en Argentina, forma parte de la Ley Maxima que rige las relaciones socio-
laborales. Es mas, los derechos laborales de las Personas con y sin Discapacidad-
no solo han de vincularse con los citados articulos de la Constitucion Nacional.

4.2.4. El Sector Empresarial

Desde el sector empresarial, existen iniciativas especificas destinadas a
favorecer el empleo e incentivar la contrataciéon de PD.

Atento a ello, en algunos paises se han conformado redes de empresas
comprometidas con la problematica, que cooperan para promover la inclusion
laboral de las PD desde un enfoque de responsabilidad social corporativa y llevan
a cabo acciones destinadas a la sensibilizacion y promocién de la tematica
inclusiva. Para lo cual, organizan exposiciones, editan materiales de difusion,
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organizan seminarios de oportunidades laborales, seminarios de inclusion laboral
y ferias laborales con la participacion de empresas, donde se ofrecen puestos de
trabajo para PD.

En Argentina, cabe citar el Club de Empresas Comprometidas. Se trata de un grupo
de empresas asociadas que tiene como visidn y mision que las empresas del pais
sean reconocidas como referentes en la mejora de la politica de empleo de PD.
Tienen, ademas, el objetivo de consolidar, a nivel nacional, una Red Formal de
Empresas promotoras de oportunidades de empleo para las PD.

Las empresas conforman el mercado laboral abierto y ofrecen posibilidades de
empleo de tipo competitivo, y en este sentido son alcanzadas por la responsabilidad
social de favorecer la contratacion de trabajadores con discapacidad.

Los empleadores deberian llevar a cabo acciones especificas, tales como:
evaluacion de la accesibilidad del entorno fisico, consultas a servicios
especializados de asesoramiento técnico sobre los ajustes razonables y sistemas
de apoyo, provision de informacién general acerca del tema en cuestion,
adecuacion de horarios y flexibilizacion de requisitos en el puesto, entre otros
ajustes.

A fin de facilitar el acceso al empleo, los empleadores deberian estar asesorados y
conocer sus capacidades de desempefio laboral. La accesibilidad —por ejemplo-
incluye sefializaciones, manuales, instrucciones sobre el lugar de trabajo, entre
otros elementos. Deberia examinarse -donde fuera necesario- si estos elementos
son accesibles, sobre todo cuando se trate de personas con discapacidades
intelectuales.

En sintesis, poner en practica todas las intervenciones y adecuaciones necesarias
para que los trabajadores con discapacidad puedan desempefar su labor con la

mayor eficiencia posible.
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4.4.2. Pequenas y Medianas Empresas (PyMEs)

En el amplio espectro de las distintas formas de organizar el ambito laboral, y
especificamente el empresarial, existen diversas formas y posibilidades de
inclusién, pero existen algunas estructuras y dinamicas organizacionales que
resultan mas favorables para la misma.

Entre ellas, las PyMEs %son un tipo de organizacion que presenta determinados
rasgos en su estructura, dinamica y cultura organizacional que, desde la 6ptica de
la accesibilidad, resultarian propicias para la inclusién laboral de PDL.

En comparacién, presentan mayor flexibilidad que las empresas convencionales en
el sistema de produccién, lo que permite entablar relaciones interpersonales mas
cercanas con clientes y compaferos de trabajo; los puestos de trabajo son mas
amplios, menos estrictos y los trabajadores estan més abiertos al cambio.

En cuanto a las relaciones interpersonales, la cercania de los integrantes con el
movimiento cotidiano facilita el desarrollo de un mayor nivel de conocimientos
especificos o fundamentales acerca de la empresa, no necesariamente

9 En la Reptblica Argentina, se considera Pequefia Empresa a la que retina estas condiciones: tener un plantel que no
supere los 40 trabajadores y una facturaciéon anual inferior a la fijada para cada actividad por los organismos reguladores

oficiales. = Ley 24,467 ~ Estatuto de regulacién de las pequefias y medianas empresas. Art, 83
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académicos, que estan relacionados con la técnica, la informacion y el
conocimiento de los clientes (Know How.- Saber Hacer).

La toma de decisiones estratégicas resulta mas simple y directa, dado que los
procesos de gestibn son menos complejos.

Entre ofras caracteristicas, también presentan una visibn menos estricta, mas
enfocada en las necesidades y demandas de los clientes.

Es interesante remarcar, que este tipo de empresas genera, en conjunto, grandes
riquezas para la economia de los paises, ademas de ser uno de los principales
motores del empleo.

5. Beneficios para las empresas

Es evidente la influencia positiva del trabajo en la calidad de vida de las PD,
especialmente en las dimensiones de la salud psicolégica, el nivel de
independencia y las relaciones sociales, dado que la actividad laboral remunerada
ofrece la posibilidad de alcanzar las metas y objetivos del proyecto vital, contribuye
a la autoestima y a la satisfacciéon personal.

Entre otros efectos favorables, podrian mencionarse:

- Impacto positivo en la economia personal y familiar. La PD se convertiria en un

aportante a la economia del hogar, ya sea porque aporta ingresos y/o porque

autofinancia sus necesidades.

- Mayores grados de autonomia. En la medida que las PD ingresan al mundo del

trabajo aumentan su capital social y mejoran sus ingresos. Esto disminuiria la
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precariedad de recursos y la dependencia que suelen enfrentar, al mismo tiempo
que incrementarian su autonomia respecto de terceros, como su propia familia o

instituciones de apoyo.

« Liberacion de energia, tiempo y recursos en la familia. Cuando se produce la

inclusion laboral de uno de sus integrantes con discapacidad, la familia gana tiempo
y recursos que antes destinaba al cuidado o manutencion de esa persona.

* Mejora en la autovaloracion personal. Se desprende de las entrevistas que las PD

aumentan su autovaloracion personal en la medida que se insertan en un puesto
de trabajo y se van adaptando al mismo.

También se registran efectos favorables para las empresas: ya que las PDI logran
adquirir un alto sentido de pertenencia y de compromiso con la organizacion y
presentan tasas muy bajas de ausentismo. Su participacion ayuda a las empresas,
empleadores y demas trabajadores, a maximizar los recursos humanos y aumentar
el bienestar individual y grupal, a través de la promocién de la dignidad humana y
la cohesion social. (Informe Mundial sobre la Discapacidad, 2011).

6. Barreras

La mayoria de los autores compilados por Len Barton, catedratico de la
Universidad de Londres y director de la revista “Disability and Society”, a la que
pertenecen los trabajos compilados, coinciden en sefalar que existen barreras para
el acceso a un trabajo libremente elegido por las PDI y se registran tasas de empleo
y de participacion en el mercado laboral significativamente mas bajas que las que
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corresponden a personas sin discapacidad. Esto no es nuevo. Veamos un
ejemplo elaborado a partir de cifras proporcionadas por la Convencion

Internacional.

e En 2002 /2003, las personas con Discapacidad ascendian al 7 % del total de la
poblacién —unas 200.000 personas-.™

Datos mas actuales todavia nos dicen que

e En la provincia de Buenos Aires, sobre un total de 58,773 personas con
discapacidad, solo el 13.6 % trabaja -8,019 personas-. Cerca de la mitad de
esas personas estan en edad laboral activa pero, practicamente la totalidad no
tiene trabajo y, por ende, se halla excluida del mercado de produccién y
circulacién de bienes y servicios.

e Sobre la misma base de 8,019 personas, cuando el porcentaje de hombres que
tiene un empleo es 16,1 %, el de mujeres es aun menor: 11,0 %.

Lucia Maffrand, Subsecretaria de Integracion y Presidenta del COPRODIS y
Magdalena Galli expresan: “Enfocamos nuestra accién fomentando politicas de

10 BARTON, L. (comp), Superar las Barreras de la Discapacidad; Morata; Buenos Aires; 10 de mayo de 2008.

11 Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad (ENDI) — Complementaria del Censo Nacional de Personas, Hogares

y Viviendas — 2002 / 2003.
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integracion de las personas en su comunidad y en la sociedad en general,

facilitando su inclusidon con un rol activo dentro de la misma.’?

Si bien parecen datos inconexos es de notar que todos van en el mismo sentido:
las PD tienen menos oportunidades de acceso a un empleo y, si lo tienen, -en
general- ganan menos que las personas sin discapacidad y tanto ellos como sus
familias son mas proclives a sufrir desventajas econdmicas y dificultades

materiales.

6.1. Barreras Sociales

Las barreras sociales constituyen el fundamento por el que la sociedad valora
negativamente a las PD (o capacidad restringida). Dicha valoracion difiere del
patrén subjetivo “estandar” tanto en el modelo antropométrico como en el mental y

el funcional.

Las Barreras Sociales implican una falta de aceptacién e inclusién de las personas
que poseen alguna discapacidad. El potencial humano es maravilloso y siempre
esta presente en las personas que poseen cualquier nivel de discapacidad y seria
fundamental crear esa conciencia que permitiera una participacién mucho mas
activa de la gente con discapacidad.

Esta percepcion errénea, sostenida en prejuicios y en la falta de conocimiento por
parte de los empleadores y otros actores del mercado laboral — empresarial, es

12 MAFFRAND, L.; Subsecretaria de Politicas de Inclusién en Empresas~ Presidenta del COPRODIS y GALLI, M.; Direccién
de Promacion de la Empleabilidad de Trabajadores con Discapacidad; Unidad para PD y Grupos ~ Vulnerables —Asamblea

Ordinaria del Consejo Provincial de Discapacidad de la Provincia de Buenaos Aires.-
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uno de los factores mas importantes al momento de analizar la problematica de la
gestién de servicios para la discapacidad.

Muchos de ellos aun consideran que las PD no estan calificadas o no son
productivas. Ignoran también aspectos relativos a la salud mental, los apoyos y
ajustes en el ambito laboral y la importancia que revisten para lograr una
optimizacién de la tarea y una mejora de la productividad.

Al mismo tiempo, estos empleadores trasladan estos prejuicios y desarrollan
Politicas de Empleo, sustentadas en la Falta de Experiencia, caracteristica
determinante, ya que “A menor experiencia, mayor resistencia a la prueba”.

Aun asi, contar con una politica inclusiva es condicién necesaria pero no suficiente
para la inclusién laboral de PD.

La carencia o precariedad de infraestructura, capacitacién, comunicaciones
relacionadas con la diversidad inhibe o disminuye el desempefio y la adaptacion al
puesto y a la organizacion.

La consideracion emocional de la discapacidad es tan o mas importante que la
experiencia ya que precede a los argumentos y/o conductas inclusivas. Los
temores se relacionan con “No saber entablar relaciones interpersonales”,
“Cometer errores en el trato” o “Perder recursos invertidos en [a inclusién”, todos

ellos aspectos negativos.

Es muy comin proyectar las propias inseguridades y atribuirlas a las PD,
adjudicandoles una condicion de discapacidad invalidante. (“No pueden hacerlo”)
0 una escasa calificacion técnica reduciendo su quehacer al transporte de cargas
pesadas, que seria lo Unico que saben o pueden hacer, omitiendo los ambitos
administrativos o de apoyo.
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Es poco frecuente que las PD cuenten con las “Soft skills” - habilidades blandas-
necesarias para competir en igualdad de condiciones con otros trabajadores al

buscar un empleo.

Existen también otros mitos, relacionados con la discapacidad en general, como la
creencia de que las personas con discapacidad se ausentan, accidentan o
enferman mas que los trabajadores sin esta condicién.

Un elemento fundamental para superar las barreras sociales es la Educacion:
brindar informacion que ayude a las personas y a la sociedad en general a quitarse
los estigmas del sector discapacitado.

6.2. Barreras Legales

Ademas de las barreras sociales, las legales representan un nuevo obstaculo —
bajo otra modalidad- para que las PD accedan a un empleo.

Los derechos de los trabajadores son vulnerados por los empleadores, por ejemplo,
en la desigualdad de los términos de contratacion, las diferentes condiciones de

trabajo y -sobre todo- en la asignacion del salario.

Los empresarios alegan que la contratacion de personas con discapacidad implica
costos adicionales ya sea porque en estos casos la discapacidad es menos
limitante o porque las ayudas econdmicas y/o ventajas financieras son insuficientes
para compensar los montos incurridos en incorporar personas con discapacidad a
su planta de empleados.

En funcidn de corregir los efectos de la desigualdad, las empresas podrian adoptar
medidas tendientes a eliminar las barreras mediante el establecimiento de
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programas de gestion de la discapacidad, con actividades e intervenciones
destinadas al sostenimiento del empleo.

Entre los principales elementos de esta modalidad de gestidon se advierte: la
educacion de los supervisores, los ajustes en el lugar de trabajo y todas aquellas
acciones en general dirigidas a que los trabajadores puedan desarrollar y mantener
sus aptitudes y capacidades.

Ademas, entre otras intervenciones, pueden citarse la asistencia y el apoyo para
sostener el empleo y para participar en la vida social y econdmica en condiciones
de igualdad, superando las barreras del contexto.

La asistencia y el apoyo no constituyen fines en si mismos, sino un medio para
mantener la dignidad y hacer posible la autonomia individual y la inclusién social,
mediante la implementacion de ajustes en los factores ambientales. Se consideran
ajustes razonables a las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas
que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en
un caso particular, para garantizar a las PD el goce o ejercicio, en igualdad de
condiciones con los demas, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales, entre ellos el de trabajar y elegir un trabajo libremente. (Convencion
Internacional para los Derechos de las Personas con Discapacidad)

De esta forma, -con la inclusidn de personas con discapacidad en el mercado
laboral- todos los actores implicados son beneficiados y ademas, se sientan las
bases para el disefo, en forma conjunta y articulada, de un contexto laboral mas
abierto vy flexible.
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7. Desarrollo =Analisis de Resultados

En este Apartado se abordara el analisis de la Informacién relevada en relacion
a los Objetivos planteados (Generales y Especificos) asi como los conceptos
planteados como marco de interpretacion de los datos obtenidos.

A los efectos de identificar y describir la opinién de los empleadores de las PyMEs
de la zona de Almagro, acerca de las habilidades laborales de las Personas con
Discapacidad Intelectual y el cumplimiento de los derechos laborales de los
empleadores de las PyMEs entrevistados, se realizé una investigacion de alcance de
tipo descriptivo, con una muestra de 15 pequefias y medianas empresas de la zona
de Almagro.

Para la recoleccion de la informacion se utilizé un instrumento de recoleccién de datos
con preguntas cerradas, orientadas a los objetivos enunciados. Una vez recolectados
los datos se organizaron en graficos y se procedié a la interpretacion de los mismos,
en funcién de los objetivos y el marco tedrico elaborado.

« PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS CON Y SIN
TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

En primer lugar, se visualiza que el 27 % -4 — de las PyMEs consultadas, contarian
en su plantel con trabajadores con Discapacidad Intelectual, segun se ve en el Grafico
1.
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PyMEs CON PDI vs. PyMEs SIN PDI

WmCon PDI
Sin PDI

Gréfico 1 - Base: Totalidad de PyMEs Entrevistadas - Fuente propia — Septiembre 2014

A partir de aqui surge Ia posibilidad de comparar las distintas dimensjones segun la
Pymes tenga —entre sus trabajadores- una PDI. Y, al comparar las respuestas a las
diversas dimensiones de una y otra Base, se podria —en forma aproximada- identificar
y describir Barreras, de ninguna manera en forma concluyente, dada la escasez de la
muestra relevada, EL 73% -11- no cuenta con trabajadores con Discapacidad.

» EMPLEADORES Y PDI FRENTE A LAS NORMAS DE ENCUADRE
LABORAL

Los empleadores que han contratado a una PDI piensan que ésta es capaz de
aceptar las normas de encuadre laboral. Pareceria légico pensar que es la experiencia
la que los lleva a pensar de ese modo.

Sin embargo, algo mas de la mitad de los que no han contratado una PDI coinciden
con la mayoria de los que tienen una PD en su plantel. Véanse los gréficos 2 y 3:
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Normas de Encuadre Laboral - sin y con PCD

Normas de Normas de
Encuadre Laboral Encuadre Laboral
en PyMEs sin PD en PyMEs con PD

B Aceptan W Aceptan
Normas Normas
No aceptan No aceptan
Normas Normas

Grafico 2 - Base: Totalidad de PyMEs Entrevistadas Grafico 3 - Base: PyMEs que han contratado una PDI

En este caso, sdlo un empleador respondid que las PDI no logran sostener y aceptar
las Normas de Encuadre Laboral. En ambas bases, la mayor parte de los empleadores
dice que las PD tienden a aceptar las Normas de Encuadre Laboral.

Se puede concluir entonces que no hay elementos suficientes como para establecer
que Aceptar el Encuadre Laboral constituye una Barrera. Por lo menos, asi piensa
el 60 % de la muestra, empleador de PyMEs de la zona de Almagro.

e LAS PDI Y EL TRABAJO EN EQUIPO

En otro orden de cosas, -segin muestran los graficos 4 y 5- es posible que la
percepcion del trabajo en equipo entre la totalidad de las PyMEs encuestadas
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cambiara si los empleadores tuvieran la posibilidad de tener la experiencia con una
PDI en la némina laboral

« Percepcion del Trabajo en Equipo en PDI

W Trabajan en WTrabajan en

Equipo equipo
No trabajan No trabajan en
en equipo equipo

Grifico 4— Base: Total de PyMEs entrevistadas (15),F. Propia Gréfico 5 — Base: PyMEs que emplean PDl (4), F Propia

Los gréficos 4 y 5 muestran como los empleadores que no tienen una PDI entre
sus trabajadores e imaginan que los discapacitados no logran trabajar en equipo,
constituyen el 20 % de la muestra (3 PyMEs). Si se compara esta situacion con la de
las Pymes que cuentan con una PDI en sus filas, el valor sube y alcanza un 75 %, 3
Pymes sobre un total de 4.
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PROBLEMATICA LABORAL DE LAS PDI
Quién es mas probable inicie juicio

laboral- PyMes- Sin trabajadores
con discapacidad |

WPDI

W Persona sin
Discapacidad

Gréfico 6~ Base: Todas las PyMEs entrevistadas (15)- Fuente propia —Septiembre 2014

Quién es mas probable inicie juicio
laboral-PyMes con trabajadores con
Discapacidad

BPD!

W Persona sin Discapacidad

Gréfico 7 - Base: Totalidad de PyMEs que emplean PDI (4) - Fuente propia — Septiembre 2014
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En tanto los empleadores de PyMEs con PDI (4) en su némina son unanimes en

descartar una actitud problematica por parte de estos trabajadores. En cambio se
puede observar que las PyMes (11) que no poseen trabajadores con discapacidad
opinan que las personas con discapacidad podrian presentar actitudes
problematicas en el trabajo — 47% (PDI) Y 53% (PSD).

« DESEMPENO LABORAL Y SU SUPERVISION

La tendencia a registrar una opinion coincidente entre los empleadores de ambas
bases (los que emplean PDI y los que no lo hacen) se manifiesta sobremanera en
Percepcion de los Empleadores sobre el Desemperio Laboral y Supervision en el
Desempefio Laboral de las PDI — Percepcién de los Empleadores. Véanse los

graficos 8y 9:

Desempeiio Laboral - Percepcion de los
Empleadores

W Alto Desempefio

Bajo Desempefio

Grafico 8 - Base: Total de PyMEs entrevistadas (15) - Fuente propia — Septiembre 2014

Como se puede observar, una amplia mayoria —en ambas bases opina que la
Discapacidad no constituiria una Barrera para el trabajo de los PDI.

Lo mismo sucederia con la percepcién de los Empleadores sobre el Desempefio
Laboral, independientemente de haber o no contratado una PDI. Practicamente
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unanime es la opinién de los Empleadores: la Discapacidad no constituiria un
obstaculo para tener un alto desempenio laboral. Asi opinan tanto los Empleadores
que no han contratado una PDI, como los que si lo han hecho.

o Desemperiio laboral de las PDI

Desempeiio Laboral - Percepcion de
los empleadores

0

# Alto Desempefio
|
I Bajo Desempefio

Grafico 9 - Base: PyMEs que han contratado una PDI — (15) - Fuente propia — Septiembre 2014

Finalmente, se dan opiniones coincidentes en la dimension correspondiente a la
Necesidad de Supervisién que tienen las PDI. Pareceria obvio que las PDI necesiten
mas ayuda que sus colegas sin Discapacidad, de acuerdo a la definicion que vimos
en el punto 4. 2. Asi se puede ver en los cuadros 8, 9y 10.
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Supervision de Desempeiio Laboral
de las PDI - Percepcion de los
Empleadores

I Més Supervision

M Menos Supervision

Gréafico 10— Base: Total de PyMEs entrevistadas — (15) — Fuente propia — Septiembre 2014

En este caso si, la opinion de los empleadores es coincidente, practicamente
unanime, en relacion a la necesidad de una mayor supervision. Esto genera en los
empleadores la idea que la contratacion de una PDI traeria aparejados mayores
costos y una estructura desbalanceada.



*UNIVERSIDAD

WISALUD

e TOLERANCIA DE LAS PDI A LOS CAMBIOS EN LA RUTINA
LABORAL

Tolerancia a los cambios en la rutina |
laboral - Percepcion de los |
Empleadores

W Mas Supervision

M Menos Supervision

Gréfico 11 - Base: PyMEs que han conftratado una PDI. — (4) - Fuente propia — Septiembre 2014

Hay otro ejemplo en el que la cantidad de respuestas en un sentido u otro es bastante
similar por lo que se podria deducir que no constituye una Barrera que impida o
dificulte el acceso laboral para las PDI.

Esa variable es: Tolerancia a los cambios en la rutina laboral como puede verse
en los Graficos 11, 12 y 13.
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. Tolerancia a los cambios en la :
| rutina laboral - Percepcion de los
| Empleadores

W Alta tolerancia

1 Baja Tolerancia

Grafico 12 - Base: Total de Pymes Entrevistadas (15) - Fuente propia — Septiembre 2015

Tolerancia a los cambio en la
rutina laboral - Percepcion de los
Empleadores

M Alta Tolerancia

Grafico 13 - Base: PyMEs con PD! contratadas - (4) - Fuente propia —~ Septiembre 2014
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e TOLERANCIA A LA EXTENSION DE LA JORNADA LABORAL

Los siguientes cuadros se refieren a la tolerancia que —frente a la mirada de los
empleadores- tendrian las PDI para estar todo el tiempo atentos y dedicados al
trabajo.

Tolerancia a la Jornadad Laboral -
Percepcion de los empleadores

BToleran

 No toleran

Grafico 14 - Base: Totalidad de PyMEs entrevistadas — (15) - Fuente propia — Septiembre 2014
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Tolerancia a la Jornada Laboral -
Percepcidon de los Empleadores
que poseen trabajadores con
Discapacidad

0

M Toleran

No toleran

Gréfico 15 - Base: Totalidad de PyMEs entrevistadas - (115) - Fuente propia — Septiembre 2014

Como en algln otro ejemplo, se observa la coincidencia de opiniones y —al mismo
tiempo- el contraste con la realidad. En el grafico 14 se puede observar que de 15
PyMes entrevistadas, el 20% de las PyMes piensa que las PCD no poseen tolerancia
a la jornada laboral y el 80% piensa que posee tolerancia a la Jornada laboral.

En el grafico 15 se puede visualizar que las PyMes que cuentas con trabajadores con
discapacidad piensan que el 100% de los trabajadores pueden tolerar una jornada
laboral.

e MEJORAS, CONTRATACIONES Y REMUNERACION

Lo mismo que el cuadro que antecede, los siguientes sorprenden con una visién en la
que los empleadores estan dispuestos a realizar adaptaciones a los puestos de trabajo
para mejorar el desempefio de las PDI. Ademas, manifiestan su voluntad de contratar
PDL.
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Adaptaciones al Puesto de Trabajo
para Mejorar el Desempeiio

B Si realizaria

7 No realizarfa

Grafico 16 - Base Totalidad de PyMEs entrevistadas (15) - Fuente propia — Septiembre 2014

Contratacion de PDI -
Percepcion de los Empleadores

W Contratarfan

M No contratarian

Grafico 17 - Base: Totalidad de PyMEs entrevistadas—(15) - Fuente propia — Septiembre 2014
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A la hora de admitir que no estan dispuestos a cumplir con la ley y remunerar a
sus empleados del mismo modo, a igual tarea.

Remuneraciéon Comparativa
PDI vs. Personas SIN DI

@ Menos remuneraciona |
PCD}

1 igual remuneracion que
a PSD

Grafico 18 - Base: Totalidad de PyMEs entrevistadas - (15) - Fuente propia — Septiembre 2014

Remuneracién Comparativa
PDI vs. Personas SIN DI - 4 Empresas
con Trabajadres con DICAPACIDAD

B Menos que a PDI
1 lgual que a P SIN DI

Grafico 19 -Base: PyMEs que han contratado PDI —{4) - Fuente propia — Septiembre 2014
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En los graficos 17,18 y 19, se observa la contratacion de las cuatro PDI registradas
en la Investigacion. Los graficos detallan que ninguno de los 4 esta en relacion de
dependencia, el sistema habitual y corriente en el mercado. Tres de ellos estan bajo
el Régimen de Pasantias, que —generalmente- se prolonga mas alla de lo que permite
la ley. Y, finalmente, el caso restante no esta bajo ningln sistema que lo proteja, de

acuerdo al decir popular: “esté en negro”.

En este analisis se observa la ayuda que implica la comparacion de resultados sobre
dos (0 mas) bases, donde por lo menos una de ellas incluye PDI.

Se ha podido identificar y caracterizar las Barreras Econdmicas (por ejemplo: La
menor Remuneracion que reciben las PDI frente a las Personas sin Discapacidad);
las Barreras Sociales (por ejemplo: La Necesidad de Mayor Supervision en el
Desempefio Laboral de las PDI); las creencias erroneas referidas a las Barreras (por
ejemplo: la idea que las PDI no resistirian una jornada laboral) y el grado de
cumplimiento de las obligaciones fiscales y laborales.
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8. CONCLUSIONES

El presente trabajo tiene como Objetivo General: “ Identificar y describir las barreras
sociales y legales en relacion al empleo de las Personas con Discapacidad Intelectual
entre 25 y 35 afos, en las PyMEs de la zona de Almagro, en la Ciudad de Buenos

Aires.”

Las respuestas a la encuesta de caracter exploratorio realizada entre 15 PyMEs de fa
zona de Almagro, en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires, expresan la opinion de
empleadores, algunos que han contratado PDI (en total 4) y los 11 restantes que no
lo han hecho.

La primera conclusion es que, a pesar de los incentivos nacionales, el respaldo
internacional y hasta su rango Constitucional, la inclusién laboral de Personas con
Discapacidad Intelectual es escasa y andémala (“ninguna de las 4 personas con
discapacidad que trabajan en las 4 Pymes se encuentran trabajando en relacion de
dependencia”)

Si bien muchas caracteristicas relacionadas con su gestiéon son positivamente
evaluadas: adaptacion y sosten al encuadre laboral, trabajo en equipo, escasa o nula
probabilidad de Juicios laborales, posibilidad de tener un desempefio superior, sin
embargo, al mismo tiempo, se admite que la remuneracién sera inferior a la de
aquellos que no presentan una discapacidad.

Finalmente, la Necesidad de Mayor Supervision a las PDI es reconocida como
Barrera (de raiz economica) tanto entre la totalidad de las PyMEs entrevistadas como
entre las PyMEs que ya tienen aigtiin empleado con discapacidad.

Y la optimizacion de los puestos de trabajo para mejorar el desempefio semeja
contradictoria con la baja inclusion laboral antes mencionada.
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En definitiva, el reconocimiento de los empleadores entrevistados que poseen
trabajadores con Personas con Discapacidad, al expresar en forma practicamente
unanime que”.. la Discapacidad no constituye un obstaculo para tener un alto
desempeno laboral.” Parece mas una afirmacion “politicamente correcta”, un rasgo
de humanidad que todo empleador debe exhibir para ser considerado “Inclusivo™

Si la sociedad comienza a aceptar “lo diferente” —y la discapacidad intelectual es una
clara manifestacién de lo que dicha sociedad considera “diferencia‘-, ¢cémo
permanecer ajeno al nuevo paradigma?

Se pone en evidencia cuando los mismos empleadores que dicen que las Personas
con Discapacidad Intelectual rinden en forma similar a sus comparieros sin dicha
discapacidad, admiten que, a pesar del desempefio similar, las Personas con
Discapacidad Intelectual continuaran trabajando “en negro” y recibiran una
remuneraciin menor a la de sus compaiieros sin Discapacidad.
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Datos Estadisticos — Afio 2013
Anuario Estadistico sobre Discapacidad

Tabla 1.1 Distribucién de las personas con discapacidad con CUD que fueron certificadas con un
solo tipo de discapacidad. Provincia de Buenos Aires. Afio 2013

Tipo de discapacidad
Motora

Cant. de Personas

19.256

Auditiva 5.843 9,4%
Visual 3.856 6,2%
Visceral 8.626

Fuente: elaboracidn propia en base al Registro Nacional de Personas con Discapacidad.

Tabla 1.6 Distribucién de las personas con discapacidad con CUD que fueron certificadas con
un sélo tipo de discapacidad segun sexo. Provincia de Buenos Aires. Afio 2013

Sexo

Tipo de discapacidad FeEmenino Masculino Total
-~ . .

Cant. de Cant. de Cant. de
ll/ H 4_!/

personas personas

Mm

I 856 |100,0%
3703 |429% |4923  |574% 8 626 100,0%
Total 28.619 54 2.460 100,0%
Fuente: elaboracién propia en base al Reglstro Nacional de Personas con Discapacidad.

47



*UNIVERSIDAD

WISALUD

Coendicion d& Actividad Cant. de Personas
Trabaja 8.019 13,6%
No trabaja | 50.754 7 86,4%

100;0%

Tabla 1.13 Distribucién de las personas mayores de 14 afios con discapacidad con CUD segun
condicién de actividad. Provincia de Buenos Aires. Afio 2013

Fuente: elaboracion propia en base al Registro Nacional de Personas con Discapacidad.

Tabla 1.14 Distribucién de las personas mayores de 14 afios con discapacidad con CUD por condicién
de actividad segln sexo. Provincia de Buenos Aires. Afic 2013

SEXO

cncheion ds

Actividad

Femenino Masculino Tatal
Cant. de ) Cant. de ” Cant. de
Personas ParsanEs: o Personas
Trabaja | 4.875 '
No trabaja 25.360
100,0% 30.235 100,0% WE 100,0%
Fuente; elaboracion propia en base al Registro Nacionade Personas con Discapacidad.

Tabla 1.4 Distribucion de las personas con discapacidad con CUD de acuerdo a los Grupos
Quinguenales de edad de edad. Provincia de Buenos Aires. Afic 2013

Grupos Quinguenales de edad  Cant. de Persona

0 a 4aiios 5.578 7,4%
S a9 afos 6.589 8,8%
10 a 14 afios 4,948 6,6%
15 a 19 afios 4.185 5,6%
203 24 afos 3.284 4,4%

35 a 39 afios 3.815 5,1%
40 a 44afios 4,211 5,6%
45 a49 afios 4,700 6,3%
50 a 54 afios 5.654 7,5%
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55 a 59 afos 6.214 8,3%
60 a 64 afios 6.161 8,2%
65 a 69 afios 4745 6,3%
70 a 74 afos 3.443 4,6%
75 a 79 afios 2.498 3,3%
80 a 84 afios 1.454 1,9%
85 a 89 afios 738 1,0%
90 a 94 afios 208 0,3%
95ymas 26 00%

Fuente: elaboracién propia en base al Registro Nacional de Personas con Discapacidad.
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