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I. INTRODUCCION

Este trabajo parte del creciente interés a nivel mundial y nacional respecto a la
integracion de las personas con discapacidad a la sociedad, lo cual involucra su

insercion laboral.

Este creciente interés, de acuerdo a lo expresado por De Lorenzo (2004) se

debe fundamentalmente a cuatro aspectos:

(a) Incremento cuantitativo de las personas con discapacidad (por las guerras,
accidentes de transito, enfermedades que en otras épocas ocasionaban la
muerte del individuo).

(b) La toma de consciencia respecto al aprovechamiento de las capacidades y
conocimientos con las que cuentan las personas con discapacidad,
permitiéndoles contribuir al desarrollo de la sociedad.

(c) Al trabajo y presion que las asociaciones de personas con discapacidad han
hecho sobre las diferentes sociedades, solicitando su participacion en las
mismas y reclamando la igualdad y la no discriminacion.

(d) Por ultimo, se ha constatado que “la pobreza genera discapacidad y que la
discapacidad conduce a la pobreza”. De modo, que para detener dicho circulo,
se debe intervenir generando politicas y programas que permitan la insercion
laboral de las personas con discapacidad, lo cual influye positivamente en la

persona y su entorno familiar.

De acuerdo a la Organizacion Internacional del trabajo (2009), existen 470
millones de personas con discapacidad en edad de trabajar, con potencial para

incorporarse al mercado de trabajo.



El 10 de diciembre del anio 1948 en la Asamblea General de las Naciones
Unidas fue adoptado el Articulo 23 de la Declaracion Universal de los DDHH, el

cual afirma:

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el
desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por
trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracidon equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a
la dignidad humana y que sera completada, en caso necesario, por
cualesquiera otros medios de proteccion social.

4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa

de sus intereses.

A raiz de ello, los diferentes gobiernos han adoptado medidas, promulgando
leyes y desarrollando programas que fomenten el empleo de personas con
discapacidad. Aun asi, muchas de estas personan continuan desempleadas,
representando a uno de los grupos con mayor indice de desempleo, llegando a ser el

80% en algunos paises (De Lorenzo, 2004).

Por su parte, aquellas personas con discapacidad que han logrado insertarse en
el mundo laboral, afirman que su salario es inferior al de las personas que no cuentan
con discapacidad o que las posibilidades que tienen de crecer profesionalmente son

bajas (2004).



Algunos paises, han aprobado una exigencia legal que exige a las empresas
contratar un determinado porcentaje de personas con discapacidad, en el caso de
Venezuela corresponde al cinco por ciento. No obstante, en muchos de estos paises,
dicha cuota no se respeta por parte de los empresarios, ya que con frecuencia estos les
consideran personas no preparadas para el trabajo, al no tener acceso a la educacion;
otra de las razones es que los puestos de trabajo, asi como las edificaciones y medios

de transporte no les son accesibles (2004).

Lo que ha sido un punto de reflexion, especialmente a las unidades de
recursos humanos, es que el no facilitarle la incorporacion al mundo laboral a las
personas con discapacidad, es una pérdida injustificada de talento humano. Razén por
la cual, cada vez hay mds planes y programas para lograr su insercion laboral,

motivados por (2004):

(a) La defensa que las personas con discapacidad han realizado de sus derechos
desde sus asociaciones.

(b) La conciencia cada vez mayor de los empresarios, de que las dificultades que
enfrentan las personas con discapacidad en los puestos de trabajo, se debe en
su mayoria a la forma en que los mismos estdn disefiados y no a su
discapacidad.

(c) La conciencia creciente de los gobiernos, de que no hacer nada para lograr

incorporarles al mundo laboral es mas costoso que hacerlo.

En el caso de Venezuela, las asociaciones que agrupan a las personas con
diversos tipos de discapacidad han venido luchando por sus derechos, tal y como se
ha hecho en otros paises; no obstante, la conciencia por parte de los empresarios en
cuanto a la necesidad de su insercion en el mundo laboral ain se encuentra incipiente;
de acuerdo a la informacién suministrada por la Lic. Morelia Flores, Directora de
Creando Independencia, organizacion dedicada al empleo con apoyo de personas con

discapacidad, hasta el afio 2007, solo empresas trasnacionales como Procter &



Gamble y Mc Donalds trabajaban con ellos para lograr en sus empresas el empleo
con apoyo de personas con discapacidad; es ahora, motivado a la Ley y a las
sanciones que la misma contempla que han observado que empresas grandes y

medianas, trasnacionales o nacionales estan interesadas en trabajar con ellos.

De acuerdo a De Lorenzo (2004), las formas de insercion laboral mas

comunes en la actualidad son:

(a) Empleo con apoyo, se utiliza para personas con discapacidad intelectual de
moderada a severa, consiste en dar acompafiamiento a la persona, facilitando
el proceso de transicion desde los centros y talleres donde han recibido
entrenamiento por parte de especialistas en oficios o tareas especificas, hacia
un puesto de trabajo, en donde adquieren experiencia laboral y se van
adaptando paulatinamente. En nuestro pais organizaciones como Creando
Independencia, o Avepane, se encargan de lograr la inclusion de personas con
cualquier tipo de discapacidad (en el caso de la primera) y de personas con
discapacidad intelectual (en el caso de la segunda).

(b) Sistema de cuota, consiste en leyes que establecen que tanto las empresas del
sector publico como privado, con ndéminas superiores a los 25 o 50
empleados, deben contratar un numero especifico de personas con
discapacidad, el cual suele oscilar entre el 2% y el 6% de la ndémina;
contemplando sanciones por incumplimiento. Respecto a este sistema, existen
paises como Dinamarca, Suecia y Noruega que no lo aprueban, por
considerarlo opuesto a sus normas internas. Casos en los cuales se ha
persuadido a las empresas a contratar este tipo de personal a través de medidas
que facilitan su contratacion y adiestramiento.

(c) Empleo autéonomo, se observa mayormente en paises desarrollados, como

Suecia, Dinamarca, Noruega y Finlandia.



En el presente trabajo, se busca disefiar un programa que permita la insercion
de personas con discapacidad en una institucion bancaria, considerando las
particularidades de cada tipo de discapacidad y las caracteristicas del puesto a ocupar,
ya que ellos “no pueden ser concebidos como parte de un grupo homogéneo de

empleados” (Ladron, s/f).

Garantizando un proceso de seleccion orientado a evaluar sus habilidades y no
su discapacidad, ubicandoles en puestos de trabajo donde no se sientan sobre
exigidos o menospreciados, y ofreciéndoles la misma calidad de vida laboral y

oportunidades de desempeio que al resto de los empleados de la institucion.



II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Historicamente la discapacidad ha sido vista como un defecto que impide a las
personas participar en la vida “normal”. Independientemente de que la misma fuera
resultado de una condicion fisica o mental de tipo congénita o resultado de algiin
evento en la vida; la actitud asumida por la sociedad va desde la proteccion, la
reclusion de la persona, la preocupacion por la disminucion en sus habilidades y a la
imposibilidad de mejorarlas o atenuarlas a través de la adaptacion de la sociedad (De

Lorenzo; 2004).

Las primeras definiciones de discapacidad fueron consecuencia de los
elevados ntimeros de soldados heridos en la Guerra Civil de los Estados Unidos
(1861 — 1865), a raiz de lo cual la Armada americana gener6 la Ley de Pensiones de
la Guerra Civil, que otorgaba una pension que iba de acuerdo a la “incapacidad para

ejecutar trabajo manual” (Blanck, 2008).

A partir de esta fecha la discapacidad fue definida como una enfermedad que
afectaba la movilidad, la vision o la escucha por deficiencias organicas. Movilizando
a los gobiernos a buscar la forma de diagnosticarlos, clasificarlos y atenderlos
médicamente; y no en la manera de integrarlos a la sociedad. No fue sino hasta 1944
que la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) hizo los primeros

reconocimientos al derecho al trabajo de las personas con discapacidad. (Pam, 2006).

Por su parte, la Asamblea General de las Naciones Unidas en la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos (1948), articulo 23, afirm6 como un derecho de
las personas con discapacidad el trabajo en condiciones igualitarias de empleo y

salario, y a no ser discriminados por su condicion. (2006)

En 1983, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), firm6 un convenio

acerca de la readaptacion profesional y el empleo de personas con discapacidad,
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teniendo por objetivo primordial que se asegurara la existencia de las medidas
adecuadas de readaptacion profesional al alcance de todas las categorias de personas
con discapacidad, ademds de la promocion de oportunidades de empleo y de trato

justo e igualitario en el mercado laboral (Rottenberg, 2007).

En 1993, la Declaracion y Programa de accion de Viena, de la Conferencia

Mundial de Derechos Humanos, establece:

Todas las personas nacen iguales y tienen el mismo derecho a la vida y al
bienestar, a la educacion y al trabajo, a vivir independientemente y a la
participacion activa en todos los aspectos de la sociedad. Por tanto,
cualquier discriminacion directa u otro trato discriminatorio negativo de
una persona discapacitada es una violacion de sus derechos. La
Conferencia pide a los gobiernos que, cuando sea necesario, adopten
leyes o modifiquen su legislacion para garantizar el acceso a estos y otros
derechos de las personas discapacitadas...

El lugar de las personas discapacitadas esta en todas partes. A las
personas con discapacidades debe garantizarseles la igualdad de
oportunidades mediante la supresion de todos los obstaculos
determinados socialmente, ya sean fisicos, economicos, sociales o
psicoldgicos, que excluyan o restrinjan su plena participacion en la

sociedad (s/p).

En los ultimos cuatro afios, leyes, politicas y la actitud hacia las personas con

discapacidad han cambiado radicalmente, facilitando su incorporacion a la sociedad.
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No obstante, sigue la lucha de las asociaciones que agrupan a las personas con
discapacidad, en contra de la discriminacion de las mismas dentro de los puestos de

trabajo.

En el caso de Venezuela, existen una serie de instrumentos legales que
respaldan a las personas con discapacidad, como lo son la Constitucion de la
Reptiblica Bolivariana de Venezuela (1999), la Ley Orgénica del Trabajo (1990),
sustituida en el 2012 por la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras, Ley para la integracion de las personas incapacitadas (1993) que luego

fue remplazada por la Ley para las Personas con Discapacidad (2007).

Asi, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999),
Articulo 81, expresa:

Toda persona con discapacidad o necesidades especiales tiene derecho al

ejercicio pleno y autdbnomo de sus capacidades y a su integracion familiar

y comunitaria. El Estado, con la participacion solidaria de las familias y

la sociedad, le garantizarda el respeto a su dignidad humana, la

equiparacion de oportunidades, condiciones laborales satisfactorias, y

promovera su formacion, capacitacion y acceso al empleo acorde con sus
condiciones, de conformidad con la ley.

La Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012),

garantiza el derecho al trabajo de las personas con discapacidad, afirmando en el

Articulo 290:

Las disposiciones de esta Ley protegeran a las personas con discapacidad,

bien sea esta congénita, sobrevenida o de cualquier otro hecho o

12



circunstancia que afecte su desarrollo fisico, intelectual o que le impida
realizar actividades personales o laborales en forma idéntica al resto de
los trabajadores y las trabajadoras. Profundizando la universalizacion de
los derechos de las personas con discapacidad, e incorporandolas a los
procesos productivos.

En ninguna circunstancia pueden ser excluidos o excluidas y todo patrono
0 patrona esta obligado a incorporar a por lo menos el cinco por ciento de
su ndmina total a trabajadores y trabajadoras con discapacidad, en labores
consonas con sus destrezas y habilidades, debiendo recibir en todo caso
un trato digno, e insertarse en la entidad de trabajo con las mismas
garantias y caracteristicas de los demas de los trabajadores y trabajadoras.
No se podré establecer discriminacion alguna y se facilitara el desarrollo
de su actividad en condiciones dignas y decorosas en beneficio de ellos y

ellas, de sus familias y de la sociedad.

La primera ley promulgada en Venezuela acerca de las personas con
discapacidad, es la Ley para la integracion de las personas incapacitadas, la cual data
del ano 1993. Esta ley tenia por objeto “establecer el régimen juridico aplicable a las
personas incapacitadas, a los fines de su normal desenvolvimiento en la sociedad, y

completa realizacion personal” (Articulo 1).

A nivel laboral establecia el derecho a trabajar, “sin mas limitaciones

derivadas de la aptitud y capacitacion laboral” (Articulo 23). Afirmando ademas que:

13



Las empresas publicas o privadas que empleen un nimero de trabajadores
fijos que exceda de cincuenta (50), estaran obligados a emplear a un
numero de trabajadores incapacitados no inferior al dos por ciento (2%)
de la nomina, siempre y cuando los trabajadores incapacitados
solicitantes reunan las condiciones de aptitud y capacitacion laboral

necesarias para el ejercicio de los cargos ofertados (Articulo 25).

Posteriormente, en el afio 2007, se promulga la Ley para las personas con

discapacidad con el objeto de:

Regular los medios y mecanismos, que garanticen el desarrollo integral
de las personas con discapacidad de manera plena y autéonoma, de
acuerdo con sus capacidades, el disfrute de los derechos humanos y
lograr la integracion a la vida familiar y comunitaria, mediante su
participacion directa como ciudadanos y ciudadanas plenos de derechos

y la participacion solidaria de la sociedad y la familia. (Articulo 1)

Adicionalmente, ampara no solo a los venezolanos, sino que también abarca a
“los extranjeros y extranjeras que residan legalmente en el pais o que se encuentren

de transito” (Articulo 3).
Aumentando en 3% la cuota a cumplir por las empresas privadas y publicas

en cuanto a la contratacion de las personas con discapacidad, al expresar en su

articulo 28:

14



Los organos y entes de la administracion publica y privada, asi como las
empresas publicas, privadas o mixtas, deberan incorporar a sus planteles
de trabajo no menos de un cinco por ciento (5%) de personas con
discapacidad permanente, de su ndmina total, sean ellos ejecutivos,

ejecutivas, empleados, empleadas, obreros u obreras.

La obligatoriedad en la norma es mas evidente en comparacién con la Ley
para la integracion de las personas incapacitadas, al mencionar en el mismo articulo
que la empresa publica o privada “no podrd oponer argumentacion alguna que

discrimine, condicione o pretenda impedir el empleo de personas con discapacidad”.

Contemplando también las caracteristicas de los puestos de trabajo que

ocupen:

Los cargos que se asignen a personas con discapacidad no deben impedir
su desempefio, presentar obstaculos para su acceso al puesto de trabajo, ni
exceder de la capacidad para desempeiiarlo. Los trabajadores o las
trabajadoras con discapacidad no estan obligados u obligadas a ejecutar
tareas que resulten riesgosas por el tipo de discapacidad que tengan.

(Articulo 28).

El cumplimiento de la presente Ley, representa un reto para las empresas, ya
que considerandolas un reflejo a menor escala de la sociedad, el incorporar personas
con discapacidad involucra una inversion importante no solo de recursos sino de

cambio cultural dentro de la misma, que permita superar las diferentes barreras con

15



las que se pueden encontrar a la hora de incorporar personas con discapacidad, como

lo son:

(a) Barreras urbanisticas: aquellas que se encuentran en las vias publicas o
espacios libres, como aceras sin rampas para las personas que usan sillas de
ruedas.

(b) Barreras arquitectonicas: las observadas en los accesos a los edificios o en el
interior de los mismos, como escaleras sin rampas, ascensores sin sistema
braille, puertas estrechas, etc.

(c) Barreras en los sistemas de transporte: transporte publico no adaptado a las
necesidades de las personas con discapacidad.

(d) Barreras en la comunicacion: impedimentos para la comunicacion eficiente
con las personas con discapacidad, como lo puede ser el desconocimiento de
los trabajadores del lenguaje de sefias o la ausencia de un intérprete.

(Asociacion de Lesionados Medulares y Discapacitados Fisicos de Cantabria,

s/f).

Faltando mencionar en dicho estudio, una barrera importante, la actitudinal,
ya que la empresa debe invertir también en cambiar los prejuicios que puedan tener
sus trabajadores acerca de la habilidad de las personas con discapacidad y su

potencial de ser utiles a la empresa y a la consecucion de las metas por parte de esta.

En tal sentido, cuando una empresa toma la decision de incorporar personas
con discapacidad en su ndémina, no solo debe pensar en el cargo que van a ocupar,
sino en las caracteristicas del lugar de trabajo, en la accesibilidad de estas personas a
todas las areas comunes de la compaiiia, en como se van a transportar diariamente al
trabajo, en como se van a relacionar y comunicar con compafieros, supervisores y
clientes, en facilitar su adaptacion a la empresa, en las posibilidades de crecimiento y
estabilidad laboral; por lo cual esta decision en un primer momento puede ser

considerada onerosa.

16



No obstante, el costo de la exclusién es mayor, si consideramos que en el
mundo existen 386 millones de personas con discapacidad en edad de trabajar
desempleadas, y que este monto aumenta en 80% en los paises en desarrollo, en
cualquiera de los casos son tasas de desempleo superiores a las de los demas
individuos en edad laboral. Que adicionalmente van en alza si se considera la tasa de
envejecimiento de la poblacion, los accidentes viales, conflictos armados y la
propagacion del Sida entre otros. Todo ello ha venido promoviendo el interés cada
vez mayor por parte de las instituciones internacionales y gobiernos en incorporarles

a la sociedad y al mundo laboral. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2001)

Maés aln, no todo es costo para los empleadores, el contratar personas con
discapacidad, les ocasiona también beneficios, ya que ‘““su tasa de asistencia al trabajo
es elevada, sufren pocos accidentes y con frecuencia permanecen en el puesto de
trabajo durante mas tiempo que los demdas empleados... contribuyen a Ia
productividad, a la moral del personal y al espiritu de equipo en el lugar de trabajo”.
A nivel de ventas pueden incrementar el nimero de clientes, al promover que las
personas con discapacidad, sus familiares y defensores se acerquen a solicitar los
productos y servicios de la compaiia. Asi mismo, hay una ganancia para la empresa
al mantener dentro de su ndémina a aquellos que hayan adquirido la discapacidad
cuando ya eran personal activo, aprovechandose sus conocimientos del puesto de

trabajo y la inversion que se haya realizado en su adiestramiento (2001).

Debido a que la insercion de personas con discapacidad en las empresas,
exige atender diversos puntos dentro de la organizacidén, y no solo el hecho de
contratarles, y considerando ademas que son un grupo heterogéneo, que necesita un
trato diferenciado en su proceso de insercion laboral, lo recomendable es hacer uso de

un programa de gestion de la discapacidad, el cual ha sido definido como:

17



Un proceso proactivo, a menudo integrado a practicas de desarrollo de
recursos humanos que promueven el ingreso y el avance de las personas
con discapacidades, asi como estrategias que incluyen un rango de
intervenciones en el area de la prevencion, la readaptacion y el retorno
seguro al trabajo en lo atinente a las lesiones y discapacidades producidas

en el lugar de trabajo. (O’Reilly, 2003, p. 68).

Este programa debe estar compuesto por tres elementos (Shrey, s/f):

(a)

(b)

El recurso humano, compuesto por un equipo multidisciplinario,
integrantes de las unidades de talento Humano, Infraestructura,
Higiene y Seguridad Laboral, Administracion, el sindicato (si lo
hubiera dentro de la empresa), y Operaciones. Los integrantes de este
equipo deben cumplir con las siguientes -caracteristicas: tener
conocimiento de las actividades de la empresa, capacidad de toma de
decisiones, liderazgo dentro de sus unidades, compromiso y
motivacidn con el programa de gestion y creatividad para el aporte de

ideas y soluciones.

Las operaciones, esto incluye desde la creacion del equipo
multidisciplinario, hasta los métodos de seleccion y colocacion de las
personas con discapacidad, los programas preventivos y de accioén

frente a accidentes laborales, los programas de ergonomia y

18



acomodacion de los puestos de trabajo, las acciones a nivel

administrativo para la evaluacion y racionalizacion de costos.

(c)  Las comunicaciones, tanto internas como externas. La primera incluye
la divulgacion de las normas y politicas generadas por el equipo de
gestion de la discapacidad de cara al ingreso de este tipo de personal,
promoviendo la sensibilizacion del personal y disminuyendo los
niveles de resistencia al cambio entre supervisores y compafieros de
labores. Las externas, buscan estrechar lazos y fomentar actividades de
cooperaciéon entre la empresa y los entes gubernamentales,
asociaciones de personas con discapacidad, prestadores de servicios de

salud y rehabilitacion.

Y le debe permitir a la empresa:

- Agilizar el control de los problemas de discapacidad

- Mejorar su competitividad

- Reducir las interrupciones de trabajo y las pérdidas de tiempo
inadmisibles

- Reducir la incidencia de los accidentes y la magnitud de la
discapacidad

- Reducir la duracién ( y los costes) de las enfermedades y

discapacidades
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- Promover la actuacion precoz y la adopcion de medidas
preventivas

- Optimizar el empleo de los recursos internos (de la empresa)

- Mejorar la coordinacion con los proveedores externos de
servicios y la responsabilidad de los mismos

- Reducir el coste humano de la discapacidad

- Fomentar el estado de animo del trabajador valorando su
variedad fisica y cultural

- Tutelar el derecho del trabajador al empleo

- Velar por el cumplimiento de la legislacion (Shrey, s/f, p. 25)

En Corp Banca, Banco Universal, se ha querido incorporar al personal con
discapacidad dentro de la institucion, desde el afio 2007; no obstante, las acciones
tomadas no han sido lo suficientemente efectivas, si se cuenta con que después de
tres afios de trabajo, solo hay en nomina 22 personas con discapacidad a nivel
nacional, laborando todas en agencia, ya que la torre principal del banco no estd

acondicionada fisicamente para su libre transito.

Una de las razones, es que el cumplimiento de la Ley ha sido solo
responsabilidad de Recursos Humanos, a través de la Gerencia de Seleccion y
Empleo, no solo como lider del proceso, sino como Unico integrante del equipo de

trabajo.
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Esto trae por consecuencia, que la mayor cantidad de barreras para la
satisfactoria incorporacion de personas con discapacidad en el banco, como lo
pueden ser la creacion de rampas de acceso en las escaleras, ampliacion de las
puertas y espacios en las oficinas, adecuacién de los ascensores con botones con
sistema Braille y bocinas que indiquen el piso y apertura o cierre de las puertas,
entrenamiento al personal en lenguaje de sefias, y muchas otras adecuaciones
necesarias, solo no se hayan realizado, sino que no estdn comprendidas en los

programas de trabajo a mediano o largo plazo de las unidades responsables.

Por lo que el disefio del programa de gestion de la discapacidad
proporcionaria el marco a partir del cual conformar el comité multidisciplinario,
capaz de tomar las decisiones y presentar al banco las acciones a seguir para poder
dar cumplimiento a la Ley, no solo a nivel de la incorporacion de este personal, sino

garantizando su adaptacion y permanencia en el tiempo.

A través del presente trabajo se pretende disefiar un programa de gestion de la
discapacidad que permita responder a la interrogante: (como lograr
satisfactoriamente la insercion laboral de personas con discapacidad en Corp Banca,
Banco Universal, tomando en consideracion las disposiciones de la Ley de Personas

con Discapacidad y las normas y politicas de Recursos Humanos?

Para ello, primero se hard una descripcion de lo que ha sido la incorporacion

de las personas con discapacidad al banco durante estos tres afios, para luego
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proponer un programa de gestion de la discapacidad que le permita al banco

incorporar a este personal y dar cumplimiento a la Ley en forma satisfactoria.
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III. OBJETIVOS

1. Objetivo General

Disefiar un programa de gestion de la discapacidad para Corp Banca, Banco
Universal, cumpliendo con las normativas legales, asi como con las normas y
politicas de recursos humanos.

2. Objetivos especificos

a. Diagnosticar la situacion actual del proceso de insercion laboral de personas

con discapacidad en el banco.

b. Identificar los elementos que deben formar parte del programa de insercion

laboral de personas con discapacidad en el banco.

c. Disefiar el programa de gestion de la discapacidad que cumpla con las

normativas internas y externas al banco.

d. Realizar recomendaciones para la aplicacion satisfactoria del programa.
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IV. MARCO TEORICO

1. Discapacidad

a. Definiciones de discapacidad

La Organizacion Mundial de la Salud en 1980 gener6 su Clasificacion
Internacional de las Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias, con la intencion de
crear un sistema mundial para clasificar “los efectos de las enfermedades y los
accidentes, asi como sus repercusiones en la insercion social de los individuos”

(Organizaciéon Mundial de la Salud, 1980, c.p. Perda, De Prada y Actis, 2003, p. 19).

Siendo la deficiencia, “cualquier pérdida o anormalidad de una estructura o
funcion anatdmica, fisiologica o psicologica. Las deficiencias representan trastornos
a nivel organico” (Organizacion Mundial de la Salud, 1980, c.p. Pereda et al., 2003,
p. 20).

Definiendo a la discapacidad como “cualquier restriccion o ausencia de la
capacidad para realizar actividades cotidianas en la forma o dentro del margen que se
considera normal para un ser humano. Las discapacidades representan trastornos
funcionales a nivel de la persona”. (Organizaciéon Mundial de la Salud, 1980, c.p.

Perda et al., 2003, p. 20).

Mientras que la minusvalia, es una “desventaja social que experimenta una
persona como consecuencia de las deficiencias y discapacidades, lo que limita o
impide el desempefio de un rol que es normal en funcién de su edad, sexo y otros
factores culturales. Las minusvalias representan trastornos o problemas a nivel de la
insercion en la sociedad”. (Organizacion Mundial de la Salud, 1980, c.p. Perda et al.,

2003, p. 20).
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La minusvalia corresponde al constructo subjetivo de la clasificacion, ya que
una determinada discapacidad puede ser considerada o no una minusvalia,

dependiendo de la sociedad que estemos considerando.

Para el modelo médico, la discapacidad es “una debilidad que imposibilita
una participacion igualitaria en la sociedad y en la habilidad para tener una vida

independiente” (Blanck, 2008).

Mientras que para el modelo social, la discapacidad “no es un proceso que
tiene origen en el individuo, sino mas bien en los procesos sociales amplios: en la
interaccion interpersonal e interinstitucional, en las oportunidades que ofrece el
medio social” (Jiménez, 2004 c.p. Garcia y Fernandez, 2005, p. 236). Este modelo
parte de los derechos humanos, con el objetivo primordial de evitar la discriminacion,
promoviendo normas para el reconocimiento de los derechos en la sociedad de las
personas con discapacidad, y para que se les trate como ciudadanos iguales a los

otros. (Casado y Egea, 2000 c.p. Garcia y Fernandez, 2005).

De acuerdo al Comité de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales de la
Organizacion de las Naciones Unidas, en su Observacion General Numero 5, con la

palabra discapacidad:

Se resume un gran numero de diferentes limitaciones funcionales que se
registran en las poblaciones... La discapacidad puede revestir la forma de
una deficiencia fisica, intelectual o sensorial, una dolencia que requiera
atenciéon médica o una enfermedad mental. Tales deficiencias, dolencias o

enfermedades pueden ser de cardcter permanente o transitorio. (1993, p.

02).
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Partiendo de este modelo, la Organizacion Mundial de la Salud en su
Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud
(CIF), el cual fue una revision de su antiguo CIDDM, define a la discapacidad como
“el resultado de una compleja relacion entre la condicion de salud de una persona, sus
factores personales y los factores externos que representan las circunstancias en las

que vive esa persona” (2001, p. 27).

Lo cual implica que identificar una discapacidad en una persona, asi como su
nivel de discapacidad, va a venir dado por el contexto en el que se desenvuelva,
existiendo ambientes que se comporten como barreras o facilitadores de la
discapacidad, que restrinjan o estimulen el desempefio del individuo. Pasando de ser
una definicidon estatica a una mas dindmica de la discapacidad. (Organizacion

Mundial de la Salud, 2001)

Tanto para el modelo médico como para el funcional o social, la discapacidad

se debe comprender considerando dos elementos:

(a) La escasa capacidad especifica o ausencia de ella.
(b) Los efectos que dicha condicion provocan o pueden provocar en la
historia de vida, en el entorno social y en la experiencia profesional o

laboral del individuo. (Ladron, s/f).

Para la ley de personas con discapacidad (2007):

Se entiende por discapacidad la condiciéon compleja del ser humano
constituida por factores biopsicosociales, que evidencia una disminucion
o supresion temporal o permanente, de alguna de sus capacidades
sensoriales, motrices o intelectuales que puede manifestarse en ausencias,

anomalias, defectos, pérdidas o dificultades para percibir, desplazarse sin
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apoyo, ver u oir, comunicarse con otros, o integrarse a las actividades de
educacion o trabajo, en la familia, con la comunidad, que limitan el
ejercicio de derechos, la participacion social y el disfrute de una buena
calidad de vida, o impiden la participacion activa de las personas en las
actividades de la vida familiar y social, sin que ello implique
necesariamente incapacidad o inhabilidad para insertarse socialmente.

(Articulo 5).

b. Definiciones de persona con discapacidad

Para el Acta de los Americanos con Discapacidad, firmada en 1990, la
persona con discapacidad es aquella que “tiene un impedimento fisico o mental que le
limita de manera sustancial una o mas de sus actividades vitales importantes, una
persona que tiene un historial o trayectoria de dicho impedimento o una persona a la

que otras personas perciben como que tiene dicho impedimento” (Blanck, 2008).

En 1993, la Ley para la integracion de las personas incapacitadas, las definia
como “todas aquellas cuyas posibilidades de integracion social estén disminuidas en
razén de un impedimento fisico, sensorial o intelectual en sus diferentes niveles y

grados que limite su capacidad de realizar cualquier actividad” (Articulo 2).

De acuerdo al Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de la
Organizacion de las Naciones Unidas, en su Observacion General Numero 5, de fecha
1994, se debe utilizar la expresion "persona con discapacidad" y no "persona
discapacitada". Ya que esta ultima, sugiere erroneamente que se ha perdido la

capacidad personal de funcionar como persona.
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Desde el punto de vista de la Organizacion Internacional del Trabajo (2001),
la persona con discapacidad es toda aquella “cuyas posibilidades de obtener y
conservar un empleo adecuado y de progresar en el mismo quede sustancialmente
reducidas a causa de una deficiencia de caracter fisico o mental debidamente

reconocida”.

Para la ley de personas con discapacidad (2007):

Son todas aquellas personas que por causas congénitas o adquiridas
presenten alguna disfuncion o ausencia de sus capacidades de orden
fisico, mental, intelectual, sensorial o combinaciones de ellas; de caracter
temporal, permanente o intermitente, que al interactuar con diversas
barreras le impliquen desventajas que dificultan o impidan su
participacion, inclusion e integracion a la vida familiar y social, asi como
el ejercicio pleno de sus derechos humanos en la igualdad de condiciones
con los demas.

Se reconoce como personas con discapacidad: las sordas, las
ciegas, las sordociegas, las que tienen disfunciones visuales, auditivas,
intelectuales, motoras de cualquier tipo, alteraciones de la integracion y
la capacidad cognoscitiva, las de baja talla, las autistas y con cualesquiera
combinaciones de algunas de las disfunciones o ausencias mencionadas,
y quienes padezcan alguna enfermedad o trastorno discapacitante
cientifica, técnica y profesionalmente calificadas, de acuerdo con la
Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la

Salud de la Organizacion Mundial de la Salud” (Articulo 6).
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c. Estadisticas Generales sobre las personas con discapacidad

Segin el Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de la
Organizacion de las Naciones Unidas, se ha calculado que en el mundo hay mas de
500 millones de personas con discapacidad. El 80% de ellos viven en zonas rurales de
paises en desarrollo. Mientras que el 70% no tiene acceso o lo tiene limitado a los
servicios que necesitan. De alli, que sea obligante para los paises, mejorar la

situacion de las personas con discapacidad (1994).

La Organizacion de Naciones Unidas en la Convencion Internacional de los
Derechos de las Personas con Discapacidad (2006), presentd las siguientes

estadisticas de los Estados Unidos, India y a nivel mundial:

(a) Alrededor del 10% de la poblacion mundial (650 millones de personas),
tienen discapacidad. Siendo asi, la mas grande minoria del mundo.

(b) EI 8% de las personas con discapacidad vive en paises en desarrollo.

(c) EI 19% de las personas con menor nivel de educacion tienen una
discapacidad.

(b) De acuerdo al Banco Mundial el 20% de las personas con discapacidad vive
en pobreza.

(d) Las mujeres con discapacidad son las mas desventajadas.

En cuanto a las estadisticas mostradas en dicha Convencion acerca del empleo

de personas con discapacidad, se encontrd que:

(a) Para la Organizacion Internacional del Trabajo, 386 millones de personas en
el mundo en edad de trabajar tienen discapacidad, con una tasa de desempleo
del 80% en algunos paises.

(b) En los Estados Unidos (2004), una investigacion encontré que solo el 35%

de las personas con discapacidad en edad de trabajar, de hecho lo estan
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(©)

(d)

(e)

haciendo, comparado con el 78% de las personas sin discapacidad. Dos de
cada tres personas con discapacidad se encuentran desempleados y reportan
en las entrevistas que a pesar de querer hacerlo no han podido ubicar un
puesto de trabajo.

Uno de cada tres empleadores considera que las personas con discapacidad
no pueden ejecutar efectivamente las tareas requeridas por los cargos; y
tienen miedo a los costos que generarian las adaptaciones al lugar de
trabajo.

Un estudio en el afo 2002, indicoé que las compaiiias que han contratado a
personas con discapacidad reportan que son el grupo con mayor tasa de
retencion (85% luego del primer afio), lo que reduce los costos en la rotacion
de personal.

El censo nacional de los Estados Unidos de 1990, revel6 que las personas
con discapacidad cuentan con el mas alto nivel de autoempleo y experiencias
en empresas pequeiias (12,2%), en comparacion con las personas sin

discapacidad (7,8%).

Perda et al. (2003), presentan en su libro estadisticas de las personas con

discapacidad en Espafia, indicando que para el afio 1999:

(a)

(b)

(©)

(d)

La tasa de desempleo en las personas con discapacidad era del 26,1%,
mucho mayor a la de las personas sin discapacidad (15,6%).

El 84% de las personas con discapacidad desempleadas ha trabajado
anteriormente, y el 50% de ellos lleva mas de 2 afios buscandolo
activamente.

El 26,6% de las personas con discapacidad desempleadas reportan que la
razon por la cual no encuentran trabajo es por su condicion.

Por otra parte, los estudios coinciden en que los empleadores tienen
estereotipos y prejuicios hacia las personas con discapacidad, argumentando

que cuentan con ‘“‘escasa polivalencia, dificil reciclaje, indefension ante el
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cambio tecnoldgico y, por otro lado, apelan a los altos costes que suponen
las adaptaciones técnicas” (p. 132)

(e) En cuanto a expectativas laborales, el 43% de las personas con discapacidad
quiere trabajar en cualquier actividad, revelando su necesidad de ubicar un
empleo. Mientras que el 33,6% quiere un empleo manual y el 18,6% un
trabajo administrativo, estos ultimos, suelen estar representados por aquellos

que lograron estudiar una profesion o carrera técnica.

Un estudio efectuado en el 2008 por Yeong, H en los Estados Unidos,
encontr6 mayor discriminacion laboral hacia las personas con discapacidad
intelectual, que hacia las personas con discapacidad fisica. La investigacion encontro
que las personas con discapacidad fisica tenian mayor tasa de empleo (69%) que las
personas con discapacidad intelectual (12%), y que la tasa de ganancia mensual de las
personas con discapacidad fisica era mayor (un promedio de $ 2.569) a la de las

personas con discapacidad intelectual (un promedio de $ 1.348).

El Banco Interamericano de Desarrollo, en su ponencia del afio 2006 “La
Situacién de las Personas con Discapacidad en América Latina y el Rol del BID”,

sefialo:

(a) E1 10% de la poblacion de América Latina y el Caribe tiene una discapacidad,
correspondiendo los indices mas elevados a Brasil (14,5%, segiin censo del
afio 2000), Chile (12,9%, de acuerdo al censo del afio 2004), y Ecuador
(12,1%, segun censo del afio 2004),

(b) En América Latina la mayor tasa de analfabetismo corresponde a las personas
con discapacidad, un promedio del 36%, siendo las tasas mas elevadas las de
Honduras, Bolivia y El Salvador (51%, 45% y 45%, respectivamente).

(¢) Un promedio del 16% de las personas con discapacidad culminan el

bachillerato, siendo las tasas mdas elevadas las de Chile, Brasil y Panama
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(27%, 19% y 18%, respectivamente). Y solo el 3,5% culmina estudios
universitarios.

(d) E1 30% de los nifios no asiste a la escuela, por rechazo por parte de alumnos y
maestros (24,3%), dificultad de transporte (14%), dificultades para su
desplazamiento (9,4%) y falta de apoyo escolar (8,8%).

(e) El desempleo corresponde a un promedio del 70%, encabezado por Paraguay,
Uruguay y Panama (81,4%, 80,4% y 74,7%, respectivamente).

(f) De los que trabajan, el 40% no recibe remuneracion. En los paises con
ingresos bajos, la poblacion con discapacidad que trabaja generalmente lo
hace por su cuenta o en el sector agricola, devengando 50% menos que las
personas que no tienen discapacidad. En los paises con ingresos medios, lo
hacen en el sector servicio, devengando 35% por debajo de la poblacion sin

discapacidad.

En Venezuela, se manejan diferentes cifras en cuanto al numero de personas

con discapacidad (Pestana, 2005):

(a) Segun el censo realizado por el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) en el
2001, el 3,67% de la poblacion posee una discapacidad (907.694 personas).
(b) Segun la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS/ OMS), el 10% de la

poblacion venezolana cuenta con una discapacidad (2.370.000 personas).

(c) El antiguo Consejo Nacional para la Integracion de Personas Incapacitadas
(2003), estima que el 6% de la poblacion son personas con discapacidad
(1.600.000 personas).

(d) De acuerdo al censo que esta realizando la Mision José Gregorio Hernédndez
por estado, a Marzo de 2009 se reportan entre los estados Miranda, Delta
Amacuro, Zulia y Barinas un total de 873.300 personas con discapacidad

(Ministerio del Poder Popular para la Informacion y Comunicacion).
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d. Clasificacion de la discapacidad de acuerdo a la Organizacion Mundial de la

Salud (OMS)

La Organizacion Mundial de la Salud, buscaba establecer un “sistema comun
a nivel mundial para clasificar los efectos de las enfermedades y los accidentes, asi
como sus repercusiones en la insercion social de los individuos” (Perda et al, 2003, p.
19), como respuesta a esto surge en 1980 la Clasificacion Internacional de las

Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM).

Esta clasificacion propone el esquema: enfermedad — deficiencia —

discapacidad — minusvalia, explicado en la siguiente figura:

ENFERMEDADES Y ACCIDENTES

Y Y Y
Recuperacion Efectos negativos duraderos Muert
de la salud (DISCAPACIDADES) uerte
Y
Deficiencias

(efectos organicos)

Y
Discapacidades
(efectos funcionales)

Y

Minusvalias
(efectos sociales)

Figura 1. Esquema conceptual de la OMS para clasificar las discapacidades (1980)

Donde, una enfermedad o accidente, puede generar tres consecuencias en el

individuo: la recuperacion total, la muerte o la generacion de una deficiencia orgénica
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que genera una discapacidad, que puede ser o no observada en la sociedad a la que

pertenece como una minusvalia. (Perda et al, 2003)

En Mayo del 2001, la Organizacion Mundial de la Salud aprueba la nueva
version, denominada Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidad y de la Salud (CIF). Esta version busca “brindar un lenguaje unificado
y estandarizado, y un marco conceptual para la descripcion de la salud y los estados

relacionados con la salud.” (Gutiérrez, 2007).

La CIF, se diferencia de la CIDDM en que ya no es “un documento referido
unicamente a las personas con discapacidad, sino que es valida para todas las
personas” (Gutiérrez, 2007, s/p). Convirtiéndose entonces en un modelo universal,

integrador e interactivo.

Para esta clasificacion (2001) la discapacidad abarca tres niveles: el corporal
(deficiencias de la estructura corporal), el individual (limitaciones en la actividad) y
el social (restricciones en la participacion social). Organizando la informacion en tres

partes:

Parte 1. Funciones y estructuras corporales y deficiencias
(a) Funciones corporales, “son las funciones fisiologicas de los
sistemas corporales” (p. 17).
(b) Estructuras corporales, son las partes anatomicas del cuerpo como
organos, las extremidades y sus componentes” (p. 17).
(c) Deficiencias, “son problemas en las funciones o estructuras

corporales tales como una desviacion significativa o una pérdida” (p.

17).

Parte 2. Actividades y participacion / limitaciones en la actividad y

restricciones en la participacion
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(a) Actividad, “es la realizacion de una tarea o accion por una

persona” (p. 21).

(b) Participacion, “es el acto de involucrarse en una situacion

vital” (p. 21).

(c) Limitaciones en la actividad, “son dificultades que una persona

puede tener en el desempetio / realizacion de las actividades” (p. 21).

(d) Restricciones en la participacion, “son problemas que una

persona puede experimentar al involucrarse en situaciones vitales” (p.

21).

Parte 3. Factores contextuales

(a) Factores contextuales, “representan el trasfondo total de la vida de
un individuo... incluye los factores ambientales y personales” (p.
26).

(b) Factores ambientales, incluye dos niveles, el individual y el social.
El individual “es el entorno inmediato del individuo, incluyendo
espacios tales como el hogar, el lugar de trabajo o la escuela... asi
como el contacto directo con otras personas tales como la familia,
amigos, compaieros y desconocidos” (p. 26). El social comprende
“estructuras sociales formales e informales... organizaciones y
servicios relacionados con el entorno laboral, actividades
comunitarias, agencias gubernamentales” (p. 26).

(c) Factores personales, “estan compuestos por caracteristicas del
individuo que no forman parte de una condiciéon o estados de
salud... pueden incluir el sexo, la raza, la edad... la educacion, la

profesion, las experiencias actuales y pasadas” (p. 27).

Esta clasificacion, plantea el siguiente modelo de interaccién entre el

funcionamiento y la discapacidad:
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Condicién de salud
{Lrastorne o enlermedad)

Funcionesy ~ #——9 Actividades #————————®  Purticipacién
Estructuras corporales

T ‘ T

v '

Factores Factores

Ambientales Personales

Figura 2. Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (2001).

Describiendo, ‘el funcionamiento de un individuo en un dominio especifico
como una relacion compleja o interaccion entre la condicion de salud y los factores
contextuales... las intervenciones en un elemento tienen el potencial de modificar
uno o mas de los otros elementos. Estas interacciones son especificas y no siempre se
dan en una relacion reciproca predecible. La interaccion funciona en dos direcciones;
la presencia de la discapacidad puede incluso modificar la propia condicion de salud”

(Gutiérrez, 2007).

e. Tipos de discapacidad

Se clasifican en cuatro grupos principales: las psiquicas, sensoriales, fisicas y

otras (Perda et al., 2003).

(a) Psiquicas: incluyen tres tipos basicos: retraso mental, demencias y otros

trastornos mentales.
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El retraso mental puede ser profundo (coeficiente intelectual entre
0 y 34), moderado (coeficiente intelectual entre 35 y 49) y leve
(coeficiente intelectual entre 50 y 80). El mas frecuente de los tres
es el moderado, siguiendo el leve y por ultimo el profundo. Las
personas con retraso mental profundo son dependientes de sus
familiares o cuidadores para tareas como la alimentacion,
excrecion, higiene y vestido. Las que tienen retraso mental
moderado aprenden habilidades sociales y ocupaciones bajo
supervision. Mientras que las que cuentan con retraso mental leve
pueden terminar estudios primarios, trabajar y alcanzar la total
independencia.

La demencia puede ser de diferentes tipos, incluyendo el
Alzheimer.

Las otras deficiencias mentales incluye trastornos como autismo,

esquizofrenia, fobia, hipocondria, psicosis, ansiedad y otras.

(b) Sensoriales: incluye las visuales, del oido y el habla.

Las de la vista pueden ser: ceguera total y mala vision (sin
posibilidad de correccion mediante el uso de lentes).

Las auditivas incluye cuatro trastornos: sordera prelocutiva,
sordera poslocutiva, mala audicion y trastornos del equilibrio. La
sordera prelocutiva, tiene su origen en la infancia e incluye la
sordomudez, en cuyo caso la mudez es resultado de la sordera
previa a la adquisicion del lenguaje. La sordera poslocutiva, es la
que se presenta después de la adquisicion del lenguaje, con pérdida
total de la audicion y sin poder utilizarse aparatos auditivos con
¢xito. La mala audicion, comprende diferentes pérdidas auditivas,
estas personas si utilizan aparatos auditivos satisfactoriamente.
Trastornos del equilibrio, agrupa el vértigo, laberinticos, mareos y

otros problemas de locomocion.
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e Las deficiencias del habla, incluye la mudez (no por sordera), el
habla dificultosa o incomprensible.

(c) Fisicas: comprende cuatro tipos basicos, osteoarticulares, del sistema
nervioso, viscerales y otras deficiencias fisicas.

e Osteoarticulares, son las mas frecuentes. Son alteraciones
mecanicas y motrices que se originan por lesiones en el esqueleto.
Se clasifica en cuatro, de acuerdo a donde se localiza: en la cabeza,
columna vertebral, extremidades superiores o inferiores.

e Sistema nervioso, incluye las del sistema nervioso central y
periférico, que afectan al sistema musculoesquelético y
articulaciones. Son la monoplejia o paralisis de una extremidad
superior o inferior, paraplejia o paralisis de las piernas, tetraplejia
o paralisis de las cuatro extremidades, trastornos de coordinacion
como el Parkinson, la esclerosis multiple, temblores, tics y otros.

e Otras deficiencias como las distrofias musculares, hemiplejia y
otros.

(d) Otras deficiencias: incluye las de la piel, deficiencias multiples y no
clasificadas.

e Piel: son poco comunes, se refiere a personas con trastornos graves
en la piel o en los anejos (ufias, pelo, glandulas).

e Multiples: afectan a varios drganos y/o sistemas.

e No clasificadas.
La gravedad de la discapacidad va a variar, generalmente las psiquicas traen
mas consecuencias negativas a nivel laboral, pero también corresponde a las menos

comunes, especialmente el retraso mental profundo y las demencias.

En cuanto a las sensoriales, son menos frecuentes las que anulan por completo

la funcion.
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Respecto a las fisicas, que corresponde a las mas frecuentes, son mas
comunes las que afectan el esqueleto que las que afectan al sistema nervioso, siendo

estas ultimas las que generan mayor incapacidad para el trabajo.

Con todo esto se pretende concluir, que las discapacidades que ocasionan
mayor nivel de incapacidad para el trabajo, son también las menos frecuentes en la
poblacion, abriéndose asi la posibilidad de que mayor nimero de personas con

discapacidad puedan ser efectivamente empleadas, ya que su condicion se lo permite.

[. Actitudes frente a la discapacidad

La mayor desventaja que tienen las personas con discapacidad, son los
estereotipos negativos de los empleadores, estos reaccionan de forma negativa frente
a su falta de habilidad para comunicarse en una forma convencional, sus deficiencias
o anomalias visibles o frente a la silla de ruedas; tienen miedo y preocupacion frente
a como contratarles sin alterar el lugar de trabajo. “La discapacidad se convierte en
una caracteristica de toda la persona, mas que en un solo aspecto de ella. La
incapacidad es vista como una condicion generalizada que tiende a incorporar

nociones de incompetencia” (Raskin, 1994, s/p).

En el afio 2000, se hizo un estudio en Chile acerca de la situacion de las
mujeres con discapacidad, en el mismo se determind que existen dos matrices
culturales de pensamiento frente a la misma, la sobreproteccion y la matriz cultural

sobre el esfuerzo (Garcia y Fernandez, 2005).

La matriz cultural de la sobreproteccion, es consecuencia a las condiciones en
las que se han desenvuelto las personas con discapacidad y sus familiares, ya que la
sociedad por mucho tiempo ha negado su existencia, el objetivo de esta matriz de
pensamiento es resguardar a la persona con discapacidad de la agresion de la

sociedad, generando una red que tiene como principal riesgo la dificultad de lograr la
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inclusion de la persona con discapacidad en la sociedad y por ende en el campo

laboral.

Por otro lado, la matriz cultural del esfuerzo, se basa en lograr la superacion
personal de la persona con discapacidad, se busca que venza las dificultades y se
autoafirme como un ser con valor, las reglas que se establecen promueven su

desarrollo a todo nivel.

En Espaia, un estudio realizado en el 2003 y presentado por Pereda et al,

identifico cuatro actitudes basicas ante la discapacidad:

(a) La posicion tradicional: que entiende la discapacidad como un “déficit que
marca la identidad del sujeto y lo vuelve fragil para las relaciones sociales
abiertas” (p. 158). Por lo que reciben un trato especial de parte de sus

familiares y circulo social proximo a fin de evitarle riesgos.

(b) La posicion clientelar: donde la discapacidad “es un déficit que debe ser
compensado institucionalmente” (p. 159). Considerandose que los
responsables de promover los derechos y deberes de las personas con

discapacidad son el Estado y sus instituciones.

(c) Posicion competitiva: que la entiende como “un obstaculo individual que hay

que aprender a superar para abrirse paso en la competencia” (p. 160).

(d) La posicion alternativa, donde la discapacidad se da por la exclusion social,
por las actitudes de colocar al otro en una situaciéon de desventaja. La
insercion laboral y social se puede dar por medio de la promocion de una

sociedad igualitaria.
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A continuacion, se presenta un cuadro resumen con los detalles de cada una:

POSICTON CTIENTELAR
La inzercion comn derecho

POSICTON COMPETITIVA
La inzercidn comn reto personal

La discapacidad es un déficit de norma-
Lidad que las mstituciones deben com-
pensar mediante politicas especificas.
La inservidn laborol es wn derecho que
el Estado debe garanhzar, ya sea en el
metcado ordinano o en empleos protegi-
dos (para casos mas graves, derecho a
pensiones)

Conrexts secial de un Estado regulador,
centralizado v prestador de servicios,
como garantiz del bienestar social.

La discapacidad es un obstaculo a
superar para abrirse paso en la
competencia.

Insercicn laberal comoe adecuacin
entre la oferta v la demanca. Ayudas de
subsistencia sole parza los exclwdes del
mercado de trabajo (tercer sector).

Conrexro secial de un Estado minimo,
que garantiza el litre mercado competi-
tivo. Politica social subsidiana.

POSICION TRADICIONAL
La insercién coma replicgue protector

POSICION ALTERNATIVA
La inserdion como reconstruccion social

La discapacidad es un déficii-estignm
que marca a la persora pata toda la vida
y la coloca en una posicion da espacial
fragilidad v dependencia.

La insercion laboral se produce en
espacios acotados o sagregados:
economia doméastica, redes locales
cenfros para cromicos.

Conrexte de comunidad local,
desconfianza del nmundo extenior

La discapacidad conduce a wna
sitvacion da desventaja social como
efecta de los procesns de desgnaldad
¥ exchision secial.

La inclusion social v laboral implica
un proceso de emancipacion perscnal-
eolactiva v el desarrolla de una
econooua social

Perspectiva de una sociedad mas
solidana, igualitania v participativa.

Figura 3. Posiciones basicas de la poblacion Espafiola ante la insercion social de las personas con
discapacidad.

2. Insercion laboral

De acuerdo a Chiavenato (2007), existen dos modelos de abordaje de los

procesos de recursos humanos: como personas 0 Como recursos:
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(a) Como personas, se enfatiza en la personalidad del individuo, sus
aspiraciones, valores, actitudes, motivacion y objetivos personales. El
tratamiento que se da es individualizado.

(b) Como recursos, lo importante son las habilidades, capacidades,
experiencias, destrezas y conocimientos necesarios. El tratamiento es

estandarizado y generalizado.

Desde los recursos humanos se ha venido cambiando el paradigma de las
personas como recursos, donde las politicas y normas generalizadas estan dirigidas a
una poblacion homogénea; a un paradigma donde se reconoce y atienden las
diferencias individuales ( 2007), este cambio favorece el ingreso y el mantenimiento
de las personas con discapacidad dentro de las organizaciones, ya que favorece que
sea vista como una de las tantas caracteristicas que diferencian a unas personas de
otras, determinandose las necesidades de ellos dentro de la empresa, asi como sus

aportes.

a. Definicion de insercion laboral

Para Vega (2007), la insercion laboral:

Es un proceso a lo largo de la historia vital de la persona... se entiende
como un itinerario que comienza en la formacion, que pasa por la
consecucion de un trabajo, que ha de continuar con el mantenimiento del
mismo y que finalmente continta con la posterior busqueda de empleo en

periodos de inactividad laboral. (p. 206)

Blanch, 1990 cp. Martinez (1999), plantea una teoria de la ocupacion laboral,

en la cual establece que ésta depende de factores sociales e individuales.
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MODELO DE OCUPACION LABORAL

CONTRATABILIDAD EMPLEABILIDAD
Estructura y tendencias Caracteristicas del Perfil psicosocial
del mercado laboral demandante
— Contexto macroecondmico — Sexo — Valores y valencias
— Oferta/demanda empleo — Edad laborales
— Ambitos de creacion de — Estado Civil — Atribuciones
empleo — Roles familiares empleo/desempleo
— Politica socio-laboral — Formacion cultural — Autoimagen profesional
— Tasa de empleo — Especializacién profesional — Disponibilidad al empleo
— Contratos efectuados — Experiencia laboral — Estilo afrontamiento
— Antigiiedad paro desempleo
— Habilidades sociales
SOCIAL INDIVIDUAL OBJETIVO SUBJETIVO
T i) T i)
| |
SITUACIONAL PERSONAL

FACTORES DE OCUPAEBILIDAD

Figura 4. Modelo de Ocupacion Laboral de Blanch, J (1990).

En la cual existen tres conceptos interrelacionados con la insercion laboral: la

ocupabilidad, la contratabilidad y la empleabilidad (1999).

Siendo la ocupabilidad, el “grado de probabilidad de que un demandante de

empleo acceda a la ocupacion laboral” (p. 83).

La contratabilidad, el “grado de adecuaciéon de las caracteristicas
biodemograficas y curriculares del demandante de trabajo a la de los puestos

ofertados” (p. 83).

Y la empleabilidad, el “grado de adecuacién de las caracteristicas
psicosociales de un demandante de empleo al perfil tipico de la persona empleada en

un contexto dado” (p. 83).
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Por lo que la ocupabilidad de una persona, va a estar influenciada por factores
situacionales, tanto sociales (situacion economica del pais, relacion entre
oferta/demanda, politicas de empleo, etc) como personales (sexo, edad y estado civil
entre otros); pudiendo ser estos factores personales objetivos (formacion académica y

experiencia laboral) y subjetivos (valores, autoimagen y otros).

Adicionalmente, Martinez (1999) establece, que luego de lograda la insercion
laboral por parte del individuo, esta puede ser de dos tipos: plena o profesional y la
laboral. La plena o profesional, es cuando se tiene un trabajo “a tiempo completo,
estable y en concordancia con la formacioén adquirida” (p. 87), permitiéndole a la
persona adquirir experiencia y conocimientos que le permitirdn trazarse una carrera
profesional. Mientras que la laboral, es precaria, inestable y no cumple las

expectativas del individuo, por lo que fomenta su rotacion.

b. Procesos de la insercion laboral

Para la presente investigacion, el proceso de insercion laboral consta de siete
pasos fundamentales: el reclutamiento, la seleccion, el empleo, la induccion al puesto
de trabajo, la remuneracion y los beneficios al personal, seguridad e higiene y el

sindicato.

El reclutamiento de acuerdo a Chiavenato cp. Rottenberg (2007), “es la
técnica utilizada por las empresas con el objetivo de llenar las vacantes que se puedan
producir en un momento determinado” (p. 39). Es externo cuando se dirige a
candidatos reales o potenciables disponibles o empleados en otras empresas. Mientras
que el interno, es cuando la empresa recurre a su personal activo para ocupar dichas

plazas mediante transferencias o promociones (Chiavenato, 2007).

La seleccion, “busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para

los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la
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eficiencia y el desempeiio del personal, asi como la eficacia de la organizacién”
(Chiavenato, 2007, p. 43). La selecciéon también puede ser vista como una
comparacion entre los requisitos del puesto vacante y las caracteristicas de los

candidatos reclutados.

El proceso de seleccion se divide en varios sub procesos, como lo son la
entrevista, la aplicacion de pruebas de conocimiento y/o habilidades, la aplicacion de
test psicologicos, evaluacion médica y chequeo de referencias. La cantidad de sub
procesos que incluya la seleccion del personal varia entre las organizaciones e

inclusive entre los cargos disponibles dentro de una misma organizacion.

La entrevista, se suele utilizar como la primera herramienta de filtro en el
proceso, sirve para “averiguar la idoneidad de un candidato para un puesto concreto
de una empresa o entidad” (Olleros, 2001, p. 73). Asi como para conocer la historia
personal, académica y laboral del candidato, conocimientos, intereses, actitudes y
otros aspectos que permiten al evaluador determinar si el candidato cumple con las
caracteristicas bdsicas para mantenerse en el proceso de seleccion. (Chiavenato,

2007).

Las pruebas de conocimiento y/o habilidades, sirven para evaluar
“objetivamente los conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio,
préctica o ejercicio. Miden el grado de conocimiento profesional o técnico que exige
el puesto o el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas” (Chiavenato, 2007,

p. 57).

Los test psicoldgicos, son un “conjunto de pruebas que se aplican a las
personas para valorar su desarrollo mental, aptitudes, habilidades y conocimientos. Es
una medida de desempefio o realizacion ya sea por medio de operaciones mentales o
manuales, de elecciones o de lapiz y papel” (Chiavenato, 2007, p. 58). También

constituye una medida objetiva de las conductas de las personas. Dentro de los test
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psicologicos, existe un grupo dirigido a conocer los rasgos de personalidad
determinados por el caracter (adquiridos en el transcurso de su vida), o por el
temperamento (innatos), estos test se clasifican en psicodiagndsticos, expresivos o

proyectivos.

Los examenes médicos, se deben realizar de acuerdo a lo establecido en la
Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005), la
cual establece en su Articulo 53 que se deben realizar “periodicamente examenes de
salud preventivos”, a los empleados de la empresa. Esto incluye exdamenes pree-
empleo, pre y post vacacionales, de egreso y aquellos pertinentes a la exposicion a
factores de riesgo (Reglamento Parcial de la Ley Orgénica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, 2007). Todo con la finalidad de conocer

el estado de salud del trabajador a lo largo de su historial laboral en la organizacion.

A nivel de pre-empleo, el objetivo de la evaluacion médica es comprobar, “si
la aptitud fisica o psiquica del candidato es la adecuada para el puesto que va a
desempenar” (Olleros, 2001, p. 128), de manera de asegurar que las responsabilidades

y tareas a ejecutar no perjudiquen su salud fisica y/o mental.

El chequeo de referencias, “es una forma de comprobar lo afirmado por el
candidato en las fases anteriores del proceso de seleccion” (Olleros, 2001, p. 125). La
misma se hace con la autorizacion previa del candidato y basicamente comprende el

chequeo de referencias laborales y personales.

Luego de que los candidatos han aprobado en las fases ya descritas del
proceso de seleccion, la fase siguiente es el ofrecimiento del cargo y contratacion del
mismo. El ofrecimiento del puesto en la mayoria de las empresas se hace a través de
una entrevista en la cual se le expone al candidato todas las caracteristicas del puesto
y de la contratacion, en algunos casos se presenta al candidato una carta por escrito

donde se especifican aspectos como salario, tipo de contratacion, cargo, ubicacion del
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puesto, beneficios de la empresa y cualquier otra informacién de interés para el

momento. (Olleros, 2001)

La remuneracion, “es lo que el individuo recibe como retorno por la ejecucion
de las tareas realizadas. Puede ser directa: pago de salarios, bonos y comisiones. O
indirecta: las resultantes de las cléusulas del contrato colectivo, y del plan de

beneficios ofrecidos por la organizacion” (Chiavenato, 2007).

La remuneracion y los beneficios al personal, son importantes al momento de
la insercion laboral, ya que son parte importante a ser evaluada por el candidato a la

hora de tomar la decision de formar parte de la empresa.

Finalmente, el candidato es contratado y la siguiente fase es la induccion a la

empresa y al puesto de trabajo.

La induccion “pretende facilitar la adaptacion y ambientacion inicial del
nuevo trabajador a la empresa y al ambiente social y fisico donde trabajara” (Perda et
al, 2003, p.43). Una buena induccion permite “minimizar algunos problemas que
puede experimentar la persona contratada en su incorporacién a la empresa, tales
como ansiedad e inquietud, falta de amistades y contraste entre lo esperado y la
realidad” (Olleros, 2001, p. 130). Adicionalmente, facilita la adaptacion a la cultura y
objetivos de la empresa, y el conocimiento y acatamiento de normas generales y de

normas de higiene y seguridad laboral.
Para ello debe existir un programa previamente establecido, con informacion
progresiva, que involucre a recursos humanos, al jefe inmediato del nuevo empleado

y sus compafieros de trabajo.

El proceso de induccion debe constar de dos partes fundamentales, la dada por

recursos humanos la cual debe comprender la historia de la organizacion, politicas de
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personal, normas y beneficios. Y una induccion al puesto de trabajo en donde se le
presente el equipo de trabajo, responsabilidades, normas de higiene y seguridad

laboral y descripcion del cargo. (Olleros, 2001)

Los puntos de seguridad e higiene, asi como del manejo de las personas con
discapacidad por parte de los sindicatos, seran mencionados con mayor énfasis en

apartados posteriores de este trabajo.

3. Insercion laboral de personas con discapacidad

a. Como llevar a cabo la insercion laboral de personas con discapacidad en una

empresda.

La insercion laboral de las personas con discapacidad se debe realizar
“exactamente igual y en las mismas condiciones de tareas, sueldos y horarios que el
de cualquier otro trabajador sin discapacidad” (Borjas, s.f). Siendo lo ideal, que las
tasas de desempleo de las personas con discapacidad llegaran a ser iguales a las de

aquellos que no las tienen.

Adicionalmente, se debe considerar a la hora del proceso de insercion laboral,
que las personas con discapacidad no pueden ser tomadas como un grupo homogéneo

de empleados, ni siquiera aquellos que posean la misma discapacidad. (Ladron, s/f).

Para ello, lo ideal es disefiar un modelo de gestion de la discapacidad, el cual

es definido por O'Reilly (2003) como:

Un proceso proactivo, a menudo integrado a practicas de desarrollo de
recursos humanos que promueven el ingreso y el avance de las personas
con discapacidades, asi como estrategias que incluyen un rango de

intervenciones en el area de la prevencion, la readaptacion y el retorno
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seguro al trabajo en lo atinente a las lesiones y discapacidades producidas

en el lugar de trabajo. (p. 68)

Mientras que para Shrey y Lacerte, 1995 cp. Shrey, s/f, la gestion de la
discapacidad es un “proceso dinamico de aminoracion de los efectos de cualquier
afectacion (producida por una lesion o enfermedad) de la capacidad de una persona

para participar competitivamente en el mercado de trabajo” (p. 25)

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (2001), este modelo de gestion

de la discapacidad debe comprender:

(a) Contrataciéon de personas con discapacidad, tanto aquellas que desean
reintegrarse al trabajo luego de un periodo de inactividad, como aquellas que
nunca han laborado.

(b) Igualdad de oportunidades

(c) Mantenimiento en el empleo de aquellos trabajadores que hayan obtenido

una discapacidad luego de estar empleados.

Para lograr lo anterior, la empresa debe elaborar una estrategia que este acorde
con las leyes locales; debe comunicarlo a sus trabajadores, fomentando su
sensibilizacion con el tema; y evaluar frecuentemente la eficacia de su sistema de

gestion de la discapacidad, implantando mejoras continuas. (2001)

En un primer momento, la empresa debe tomar medidas en cuanto a su
infraestructura fisica, a fin de garantizar la accesibilidad de las personas con
discapacidad a sus instalaciones. Esto también incluye las sefializaciones, los

manuales de normas y procedimientos y la informacion electronica (2001)
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Estas modificaciones para permitir el acceso y desplazamiento de las personas

con discapacidad en el lugar de trabajo, deben realizarse considerando las

caracteristicas propias de cada discapacidad. (2001)

En este sentido el Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad

(Conapdis), elabor6 un “Manual para la accesibilidad de las personas con

discapacidad” (s/f), el cual estd basado en las Normas Covenin, asi como en el

material de apoyo brindado por fundaciones y organizaciones que trabajan con

personas con discapacidad, con el objetivo de difundir la informacién necesaria para

adecuar los espacios a lo requerido por las personas con discapacidad.

(a)

(b)

(©)

(d)

Estas normas comprenden:

Las rampas que deben estar en las escaleras de acceso a la edificacion o
internas, y las cuales deben tener un ancho de por lo menos 0,90m, con
pavimento firme y antideslizante; con descansos de minimo 1,20m en caso
de ser requerido un giro y frente a los accesos. Dependiendo de la altura de
la rampa, esta debe llevar pasamanos y/o bordillos, y deben estar libres de
obstaculos que impidan el transito.

Las puertas de acceso a la edificacion o a las oficinas deben tener un ancho
de 90 cm, de forma de permitir el paso de sillas de rueda. Las manecillas de
las puertas deben ser de palanca.

Los pasillos deben ser de un ancho de 1,50 m y estar bien iluminados. La
superficie debe ser lisa y antiresbalante. Y se deben colocar cambios de
textura y/o color que indiquen el inicio de nuevos espacios, comienzo de
escaleras, bordes, etc.

Las escaleras deben tener pasamanos en ambos sentidos de circulacion, para
las personas con discapacidad motora y visual. Debe contar con un ancho de

1,20m, tener superficie antiresbalante y bordes que delimiten los escalones.
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(e) Los ascensores, deben ser de 1m de largo, 1,25m de ancho y 2,10 de altura,
el ancho de apertura de la puerta debe ser de 0,90m. Los botones del panel
de control no deben superar 1,20m de altura. Los botones de emergencia y
parada deben estar en la parte inferior del panel de control y demarcados en
sistema Braille, contar con pasamanos y dispositivos auditivos y luminosos
que indiquen el piso, apertura y cierre de las puertas.

(f) Los Bafos deben ser de por lo menos 90 cm2, poseer barandas a los lados
del lavamanos y retrete para que una persona con discapacidad fisica o
visual se pueda sujetar. El lavamanos debe estar por lo menos a 70 cm de
altura, de manera que permita que la persona en silla de ruedas se pueda
acercar. El grifo debe ser de palanca.

(g) Senales visuales, deben estar claramente definidas, bien iluminadas y
destacadas por contraste. Deben estar a una altura entre 140 y 170 cm.

(h) Senales tactiles, deben estar hechas en relieve, no ser lacerantes y tener una
dimension adecuada que permita ser detectada por dedos, pies o baston. Las
tactiles deben estar a una altura de 120 cm. Las de orientacion deben ser
colocadas en pasamanos o lineas de direccion. Las que van en el piso deben
tener un grosor de 60 cm.

(1) Senales audibles, deben ser facilmente interpretables y deben estar a un

volumen que no resulte lacerante. Deben estar a una altura de 210 cm.

Adoptar estas medidas va a permitir el ingreso y desplazamiento auténomo

por parte de las personas con discapacidad al lugar de trabajo.

Antes de iniciar el proceso de reclutamiento y seleccion, se debe hacer un
estudio del puesto de trabajo, identificindose los requisitos generales del puesto
(edad, sexo, escolaridad, experiencia), demandas del trabajo (tareas 'y
responsabilidades, procedimientos y normas, relacion con otros trabajadores),
demandas fisicas (caracteristicas del espacio de trabajo, tipo de ambiente,

actividades), las capacidades, rasgos de personalidad, conocimientos requeridos para
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efectuar la funcidon y condiciones del trabajo. Luego de finalizado el andlisis del

puesto, lo siguiente es determinar las discapacidades compatibles. (Perda et al, 2003).

Luego, se deben enfocar los esfuerzos en disefiar un proceso de reclutamiento
y seleccion, cuya premisa fundamental sea la no discriminacion, esto debe comenzar
desde la publicacion de la oferta de trabajo, en la cual se debe mencionar el interés de
la empresa por incluir en su plantilla personas con discapacidades, incentivandolas a
postularse para dichas vacantes haciendo menciéon a su compromiso con la
diversidad; luego se debe revisar y modificar los procesos de evaluacion y entrevista,
garantizando que el mismo se basard solo en la identificacion de las competencias del

candidato. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2001)

Aquellas personas que vayan a estar involucradas en los procesos de
entrevista y evaluacion de los candidatos, deben contar con entrenamiento para ello.

(2001)

Al momento de la entrevista, y al igual que con cualquier otro tipo de
candidato, se debe conocer aspectos como la personalidad, conocimientos, nivel
académico, experiencia laboral, preferencias y competencias esenciales para el
desempefio de las funciones del cargo. (Perda et al, 2003). Sin embargo, también es
importante obtener informacion acerca de la discapacidad y limitaciones funcionales
de la persona; ya que ello permitira identificar los posibles ajustes en el lugar y en las
condiciones del trabajo, de forma de potenciar al méaximo las capacidades del
candidato, su adaptacion y rendimiento dentro de la empresa. (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2001)

En el caso de quererse aplicar pruebas, €stas deben ser accesibles a la persona

dependiendo de su discapacidad. (2001)

52



En cuanto a la contratacion de la persona con discapacidad, si la empresa no
estd segura de ofrecer un empleo permanente a la persona con discapacidad, existe la
opcion del empleo a prueba y del empleo con apoyo. Estas opciones permiten a la
empresa evaluar la aptitud y capacidad de la persona para el cargo; que aunque en
algunos casos no se de la contratacion permanente, de igual forma representan para la
persona con discapacidad una experiencia laboral que aumenta sus probabilidades de

ubicar un empleo permanente posteriormente. (2001)

En el empleo a prueba, la persona puede mantenerse por un periodo de tiempo
en un puesto o inclusive rotar por varios puestos de la empresa, hasta tanto se ubique
uno en el cual sus competencias le permitan dar su mejor rendimiento. En el caso del
empleo con apoyo, se requiere de un orientador interno o externo a la empresa, que se
encargue de adiestrar a la persona en la tarea y a hacer un seguimiento continuo a sus

avances. (2001)

Luego del empleo de la persona con discapacidad, la induccion, “pretende
facilitar la adaptacion y ambientacion inicial del nuevo trabajador a la empresa y al

ambiente social y fisico donde trabajara” (Sarazola, Machado y Pelaez, 1998).

Debe comprender, informacién de la empresa, como funciona, normas, la
importancia de su trabajo y desempefio, instalaciones, su puesto de trabajo,
compaieros y supervisores. Toda esta informacion debe estar dispuesta en un formato
que sea accesible a la persona en funcion de su discapacidad (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2001)

Una buena induccion al trabajador con discapacidad permite: reduccion del
tiempo de adaptacion al puesto de trabajo y organizacion, reduccion del niimero de
renuncias o sanciones por incumplimiento de normas y disminuye las tensiones por la

nueva situacion. (Perda et al, 2003)
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Para ello se recomienda: conocer las caracteristicas de la persona (tipo y nivel
de deficiencia), darles informacion realista del puesto de trabajo, para no generar
falsas expectativas, no utilizarles como medio publicitario, tener el proceso listo antes
de la entrada de la persona, dosificar la informacion (especialmente en los casos de
discapacidad intelectual), mantener contacto permanente con el trabajador (no sélo

durante el proceso de induccion), y motivarles a plantear sus dudas. (2003)

Existe una serie de recomendaciones, para tratar con cada uno de los tipos de

discapacidad (2003):

(a) Discapacidad visual:
- Indicarles: como llegar a su lugar de trabajo, disposicion del mismo,
disposicion de las herramientas de trabajo, dispositivos de seguridad,
acompanarle los primeros dias.
- Sustituir sefiales visuales por auditivas.

- Grabar los manuales y folletos.

(b) Discapacidad auditiva:
- Hablarles de frente y despacio, lo ideal es contar con algun intérprete de
lengua de sefias. O apoyarse en la escritura.

- Sustituir sefiales auditivas por visuales.

(c) Discapacidad motriz:
- Mostrar lugares de acceso que permitan la entrada de sillas de rueda o afines.

- Indicar los bafios adaptados.

(d) Discapacidad intelectual:
- Dosificar la informacion.
- Explicar en detalle los procedimientos.

- Explicar en detalle las normas de seguridad.
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- Acompaiiar las explicaciones teoricas con demostraciones.

Adicionalmente, a la forma de suministrar la informacion a la hora de dar la
induccion a las personas con discapacidad, también existen toda una serie de normas
de cortesia, que deben ser tomadas en cuenta durante todo el proceso de insercion de

la persona, asi como durante su permanencia en la empresa.

Estas normas fueron elaboradas y divulgadas por la United Spinal
Association, organizacion fundada en 1946, con la mision de trabajar “para mejorar la
vida de las personas con lesion o enfermedad de la médula espinal al garantizar una
atencion médica de calidad... educar al publico acerca de estos temas y utilizar la
ayuda que la sociedad ofrece a fin de alcanzar estas metas fundamentales” (United

Spinal Association, 2004).

Como sugerencias para el trato con cualquier tipo de discapacidad: se debe
preguntar antes de prestar ayuda, referirse a ellos como “persona con discapacidad”

no como “discapacitado”, “minusvalido” ¢ “lisiado”. Existen otras recomendaciones

que van a depender del tipo de discapacidad:

(a) Personas con discapacidad fisica:
- Las personas que utilizan silla de rueda, andadera o baston, le consideran
parte de su espacio personal, por tal razén se debe evitar el apoyar objetos o
recostarse de ellos.
- Se deben colocar las herramientas de trabajo a su alcance.
- Se le debe suministrar una tabla para que se apoye en caso de requerirse que
escriba o firme algiin documento.
- Aquellos que utilizan muletas o bastones, requieren de sus brazos para

mantener el equilibrio, por ello se debe evitar tomarles del brazo.
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(b) Personas con discapacidad visual:
- Quien le aborde debe identificarse (nombre completo y cargo) antes de
establecer contacto fisico con ellos. Si existe mas de una persona, se deben de
identificar todos los presentes.
- Ofrecer acompanarles a recorrer el lugar, en caso de que lo desconozcan.
Describir  detalladamente obstaculos, escaleras, archivadores, puertas
giratorias, sobresalientes de la pared o techo y otros. Al informarle acerca de
cualquier advertencia, se debe ser concreto y mantener la calma, no decir
“cuidado”, ya que la persona no va a saber qué es lo que debe evitar o hacer.
- Requieren de sus brazos para mantener el equilibrio, se debe evitar tomarles
del brazo. Por tanto, si requieren de alguna guia para desplazarse por el lugar,
se les debe ofrecer el brazo.
- Si cuenta con un perro guia, se debe caminar por el lado contrario al del
perro.
- Si se le va a dejar solo por un momento, se le debe de indicar.
- Se le debe ofrecer ayuda para leer informacion escrita.
- Se les debe informar cualquier cambio en la disposicion de la oficina o lugar

de trabajo.

(c) Personas con discapacidad auditiva:

- Se debe prestar atencion a las sefias 0 apoyos que solicite para comunicarse.
Si no se entiende lo que dice, se le debe de notificar.

- Se les debe incluir en la toma de decisiones.
- Antes de hablarle, se debe estar seguro de que presta atencion. Se les debe
hablar de frente, para que puedan leer los labios o captar las sefias que se les
haga. Evite comer chicle o taparse la boca.
- Si no ha comprendido lo que se le ha dicho, no debe repetirsele la

informacidn, sino buscar un medio alternativo. Nunca les eleve la voz.
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(d) Personas con discapacidad intelectual:
- Se deben utilizar expresiones simples, conceptos concretos.
- No se les debe hablar en forma infantil.
- Pueden tomar sus decisiones.
- Se debe tener paciencia y respetar sus tiempos.
- Son personas que aprenden en funcion de rutinas y habitos diarios, esto debe
ser tomado en cuenta a la hora de hacer cambios en sus puestos de trabajo.

Requieren de un tiempo de adaptacion.

Posterior a la insercion de la persona, es importante hacer una evaluacion de
adaptacion y desempeiio luego de un periodo de tiempo dentro de la empresa, el
tiempo correcto para hacerlo debe ser determinado por la Gerencia respectiva, aunque
se recomienda de dos a tres meses. Esta evaluacion es “una apreciacion de la aptitud
y capacidad técnica de una persona en el ejercicio de una actividad profesional, asi
como también de los resultados que obtiene y los progresos que realiza” (Sarazola et
al, 1998). En el caso de las personas con discapacidad, la profundidad de dicha

evaluacion, va a depender del tipo y nivel de la discapacidad.

La evaluacion del rendimiento de los trabajadores con discapacidad debe
realizarse en base a los mismos criterios de evaluacion del resto de la poblacion de
trabajadores; esta va a suministrar informacion relevante para el adiestramiento y para

posibles ascensos. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2001)

Estas evaluaciones también van a suministrar informacion importante para
identificar y resolver problemas eventuales de adaptacion, clima laboral, ajustes
necesarios en el puesto de trabajo; y en general, sirve de retroalimentacion a la
empresa para conocer como esta funcionando su sistema de gestion de la

discapacidad.
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En relacion a los ascensos o transferencias, los trabajadores con discapacidad
deben contar también con iguales oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro de
la organizacion, en tal sentido deben contar con la informacidon necesaria para
participar en los procesos de evaluacion. En estos casos debe prestarse atencion a sus
competencias, rendimiento, capacidades y calificaciones, en funcion de los

requerimientos del nuevo cargo. (2001)

Los programas de adiestramiento dirigidos a las personas con discapacidad no
solo deben estar disefiados para fortalecer sus conocimientos o habilidades para el
trabajo, sino también deben estar adaptados a su condicidon, considerandose aspectos
como el horario, lugar de facil acceso para ellos, diseno de manuales y material de
apoyo acorde a su condicion, disponibilidad de intérpretes y otros, que garantizardn

su participacion y aprendizaje. (2001)

En aquellos casos en los que el trabajador obtiene una discapacidad ya siendo

empleado, la empresa debe tomar medidas como:

(a) Intervenir tan pronto ocurra el accidente.

(b) Promover la reincorporacion paulatina del empleado a su puesto de trabajo.

(c) Cambiar al trabajador de puesto de trabajo, en caso de ser necesario,
considerando sus preferencias profesionales.

(d) Realizar los ajustes necesarios al lugar de trabajo.

Todas ellas, van a permitir que el trabajador mantenga su empleo, y que la

empresa aproveche la experiencia y competencias adquiridos por €l. (2001)

b. Higiene y seguridad laboral en la insercion de personas con discapacidad.

La higiene comprende “las condiciones o practicas que conducen a un estado

de buena salud”. (Rodriguez, 2002).
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La seguridad son el conjunto de “acciones o practicas que conducen a la
calidad de seguro; es decir, la aplicacion de los dispositivos destinados a evitar

accidentes” (2002, s/p).

Por tanto, la higiene y seguridad laboral se refieren al “conjunto de normas y
procedimientos que protegen la integridad fisica y mental del trabajador,
preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente

fisico donde son ejecutadas” (Chiavenato, 2007).

En Venezuela, las disposiciones en materia de higiene y seguridad ambiental
se encuentran regidas por la Ley Orgéanica de Prevencién, Condiciones y Medio

Ambiente de Trabajo (2005) y su Reglamento (2007).

Entre los principales objetivos de la Ley, se encuentra el establecer las
normas, politicas y organos, que garanticen a los trabajadores las condiciones de
seguridad, salud y bienestar en el ambiente de trabajo; asi como regular los derechos

y deberes de trabajadores y empleadores.

Establece en su Articulo 53, los derechos de los trabajadores:

(a) Ser informados previamente al inicio de sus actividades de las condiciones
en que estas se van a desarrollar, de los riesgos a los que va a estar sometido
y de las condiciones de seguridad que debe acatar para evitar dichos riesgos.

(b) Recibir informacion teodrica y practica para la realizacion de sus actividades
y la prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales.

(c) No ser sometido a condiciones de trabajo peligrosas e insalubres.

(d) Ser reubicados en puestos de trabajo que se adecuen a sus condiciones de

salud.
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(e) A que se le practiquen peridodicamente examenes de salud preventivos y a

tener acceso a los resultados de los mismos.

Siendo algunos de los derechos de los empleadores, de acuerdo al Articulo 55:

(a) Exigir el cumplimiento de las normas y politicas de higiene y seguridad
laboral por parte de los trabajadores.

(b) Exigir el uso adecuado y mantenimiento de los sistemas y herramientas de
seguridad laboral por parte de los trabajadores.

(c) Garantizar que sus trabajadores reciban oportunamente la atencion médica

correspondiente.

Para esta Ley, el empleador debe asegurar que las condiciones y ambiente de
trabajo permitan “el mayor grado posible de salud fisica y mental, asi como la
proteccion adecuada ... a las personas con discapacidad o necesidades especiales”

(Articulo 59).

Entendiéndose por ambiente de trabajo “los lugares, locales o sitios, cerrados
o al aire libre, donde personas presten servicios a empresas” (Articulo 10, del
Reglamento parcial de la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio

Ambiente de Trabajo, 2007).

Y considerandose, condiciones de trabajo, “las condiciones generales y
especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de las tareas. Los aspectos
organizativos y funcionales de las empresas ... sistemas o procedimientos empleados
en la ejecucion de las tareas” (Articulo 11, del Reglamento parcial de la Ley Organica

de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, 2007).

Siendo importante recalcar, que si es importante para los trabajadores, que el

ambiente y las condiciones en las cuales vaya a realizar su actividad le provean el
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mayor indice de seguridad y prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales,
mas auin lo es, si este trabajador adicionalmente es una persona con discapacidad, ya
que los riesgos de accidentes o enfermedades ocupacionales en este segundo grupo
son mayores. Siendo en este caso importante, no solo considerar lo establecido en la
Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo y su
Reglamento, sino considerar lo expuesto en el Manual Instructivo para Accesibilidad

de las Personas con Discapacidad del CONAPDIS y las normas COVENIN.

De acuerdo al Manual Instructivo para Accesibilidad de las Personas con
Discapacidad del CONAPDIS (sf), la accesibilidad de las personas con discapacidad
incluye desde las ayudas técnicas hasta la adecuacion de los espacios para su acceso a

los mismos.

Las ayudas técnicas son “equipos, aparatos, herramientas o instrumentos de
origen tecnoldgico que permiten con su uso, el desenvolvimiento, la integracion y la
participacion de las personas con discapacidad en los dmbitos familiar y social con
comodidad y seguridad” (Manual Instructivo para Accesibilidad de las Personas con
Discapacidad del CONAPDIS, sf). Esto incluye: bastones, andaderas, coches,
muletas, protesis para miembros superiores o inferiores, protesis auditivas, entre

otros.

Para las adecuaciones del ambiente fisico, la empresa debe regirse por el
proyecto de Construccion y Adaptacion de edificaciones de uso publico, accesibles a
personas con impedimentos fisicos de la Comision Venezolana de Normas

Industriales (Covenin, 1991).
Los bafios, deben ser accesibles a las personas con discapacidad visual o

. , - 2 . . .
motriz, con minimo 90 cm”, que permita el ingreso de personas en sillas de rueda, y

debe contener barandas y pasamanos. Los grifos del lavamanos deben ser de palanca,
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y no tener obstaculos en la parte inferior, mas alla de las tuberias. La altura del

lavamanos y de los accesorios del bafio deben estar a un metro sobre el nivel del piso.

Las oficinas deben tener entradas amplias y sin obstaculos. Los escritorios,
archivos y accesorios de oficina deben estar a una altura adecuada, para ser utilizados
y alcanzados por personas en sillas de rueda (altura maxima de 80 cm). Las puertas
del las oficinas deben ser corredizas o con manijas tipo palanca, con un ancho de 90

cm.

Las escaleras deben tener pasamanos, salva escaleras y piso antirresbalante,
aunque para personas con discapacidad visual o motriz lo preferible es el uso de

ascensores.

En cuanto a los ascensores, la apertura de las puertas debe ser de un espacio
no menor a 90 cm, la cabina debe ser minimo de 1 metro de ancho por 1,25 m de
largo y un alto de 2,10 m. Los botones no deben estar a una altura superior de 1,20 m.
Los botones de emergencia y parada, deben estar en la parte inferior del panel de
control. Los botones deben estar demarcados con el sistema Braille. Asi mismo debe
contar con dispositivos auditivos y luminosos, que orienten acerca del piso en el cual

se encuentren, y acerca de la apertura o cierre de las puertas.

Rampas antideslizantes, con un ancho minimo de 90 cm, con descansos en
donde exista un giro o un acceso, el largo de la rampa debe ser minimo de 1,20 m,

deben estar libres de obstaculos, deben llevar pasamanos.

Los estacionamientos, deben contar con puestos para carros conducidos por
personas con discapacidad motora, de un ancho minimo de 3,65 m, deben estar
cercanos al espacio de transito peatonal y deben estar debidamente sefializados en el

pavimento, con pintura antirresbalante.
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Para las personas con discapacidad auditiva, es necesario colocar senales
visuales para las vias de acceso, escape, sanitarios y otros, las cuales deben tener una
forma y color definido, asi como estar bien iluminadas. Estas deben colocarse entre

140 y 170 cm sobre el nivel del suelo.

Las senales tactiles para las personas con discapacidad visual deben tener un
relieve contrastado, no lacerante, y de dimension abarcable por el elemento que la
deba detectar (dedos o baston). Las que sean de percepcion manual deben a estar a
una altura de 120 cm. Asi mismo, las sefiales audibles, deben ser emitidas de manera
distinguible e interpretable, se debe prestar atencion al volumen de las mismas, para

que no sean lacerantes.

c. Sindicatos e insercion de personas con discapacidad.

Los sindicatos son agrupaciones “formadas por trabajadores, con el fin de
defender intereses econdmicos, sociales y profesionales de sus miembros”

(McConell, Brue y Macpherson; 2003).

Entre sus principales funciones, se puede mencionar: la defensa de los
derechos de los trabajadores, velar por el cumplimiento de las leyes laborales,
denunciar el incumplimiento de las mismas, representar a sus afiliados en las
negociaciones colectivas, mantener informados a los trabajadores y asesorarles en sus

procesos legales. (McConell et al, 2003).

En cuanto a la defensa de los derechos de los trabajadores, en especial cuando
estos cuentan con discapacidad, los sindicatos deben prestar atencion a tres aspectos
fundamentales: la seleccién y contratacion, la seguridad, salud y prevenciéon de la
discapacidad, y la integracion plena del trabajador con discapacidad al lugar de

trabajo y a la sociedad. (Traiforos y Perry, 2004).
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La equidad en la seleccion y empleo de personas con discapacidad es de gran
relevancia, tanto para evitar estereotipos negativos, como para eliminar los obstaculos
a nivel de arquitectura, herramientas y comunicacion. La funcion de los sindicatos en
este aspecto es de promocion dentro de la organizacion y sus afiliados de actitudes
positivas hacia la integracion laboral de estas personas, mediante la informacion,
apoyo en la identificacion de tareas que puedan ser realizadas por ellos, fomento de
talleres de formacion y capacitacion, aplicacion de la Ley dentro de la organizacion y

produccion de literatura y material de apoyo acerca del tema. (2004)

Respecto a la salud, seguridad y prevencion de la discapacidad, si bien el tema
es responsabilidad de la empresa, los sindicatos le toman como prioridad. Los
trabajadores deben disfrutar de un medio ambiente laboral que les provea seguridad y
el minimo riesgo posible de sufrir un accidente o enfermedad ocupacional, esto en el
caso de las personas con discapacidad reviste mayor importancia, ya que se les debe
garantizar que las actividades que van a realizar no van a comprometer su salud o

seguridad. (2004).

Para las empresas, el tema de la salud ocasiona costos por el absentismo
laboral, el seguro, la contrataciéon de sustitutos temporales o permanentes y la
reubicacion del empleado. Es por ello, que es recomendable la inversion de dinero en

programas de salud preventivos, antes que asumir los costos de no hacerlo. (2004)

En cuanto a este tema, el apoyo de los sindicatos es encabezando los Comités
de seguridad industrial, promocionando entre sus afiliados el unirse a los mismos, la
negociacion con la empresa de medidas preventivas de seguridad y salud, y el apoyo
a los trabajadores que se les haya ocasionado alguna discapacidad resultado de un

accidente o enfermedad ocupacional. (2004)

En cuanto a la integracion del trabajador con discapacidad a su trabajo y a la

sociedad, se debe comprender, que no es posible lograr satisfactoriamente lo primero
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si no se alcanza lo segundo. Para ello, los sindicatos deben promover que estas
personas formen parte de los Comités de seguridad, que cuenten con un representante
dentro de la organizacion sindical, promover un medio ambiente libre de obstaculos a
todo nivel para ellos, promover que participen en los encuentros sociales organizados

por la empresa y/o sindicato. (2004)

Un ejemplo reconocido de una actividad sindical dirigida a las personas con
discapacidad dentro del ambito organizacional es el sindicato del Congreso del
Trabajo del Canada, quienes en el afo 2001 desarrollaron la campafia MORE (MAYS),
las siglas corresponden a los términos: movilizar, organizar, representar y educar.

(Graham, s/f).

Con la campafia MORE, se persigue suministrar a los demas sindicatos de
herramientas para afrontar la inclusion de personas con discapacidad al trabajo. De

esa forma:

a) Movilizar, comprende elaborar cursos de formacion sobre los derechos de
las personas con discapacidad; distribuir dentro de la empresa volantes con
informacioén acerca de las personas con discapacidad; crear y respaldar
grupos de trabajo para las personas con discapacidad; invitar a las personas
con discapacidad a participar en los procesos de negociacion colectiva.

b) Organizar, corresponde a entablar lazos de accion con las organizaciones que
representan a los grupos con discapacidad; invitar a las personas con
discapacidad a participar en los grupos de formacion.

c) Representar, es garantizar el acceso de las personas con discapacidad a los
eventos y actividades de la organizacion; respaldar a los afiliados sindicales;
elaborar politicas que los incluyan cada vez mas en las diversas actividades

de la empresa.
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d) Educar, es elaborar material acerca de las adaptaciones del lugar de trabajo;
aumentar la toma de conciencia dentro del movimiento sindical y dentro de

la organizacion. (Graham, s/f).

Asi también, estd el aporte de la Confederacion Internacional de
Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL), quienes en su congreso del 2004, se
comprometieron a “lograr la plena integracion de las personas discapacitadas en la
sociedad y en el lugar de trabajo mediante medidas que incluyan la educacion, la

formacion y readaptacion profesional” (Graham, s/f, p. 25).

d. Insercion laboral de personas con discapacidad y satisfaccion laboral

En 1991, el 17% de los canadienses con discapacidad afirmaban sentirse
insatisfechos con sus trabajos, y solo un 9% de las personas sin discapacidad

reportaban insatisfaccion. (Uppal, 2005).

En 1997 McAffe y McNaughton, encontraron que el nivel de satisfaccion
dependia de las variables de trabajo medidas. Asi en un grupo de 236 personas con
discapacidad, encontraron que sentian una fuerte insatisfaccion con sus salarios y
promociones, un menor nivel de insatisfaccion con las condiciones de empleo y
satisfaccion con el trato recibido por parte de supervisores y compafieros de trabajo.

(Uppal, 2005)

En el 2005, Uppal, encontr6 los mismos resultados, pero ademas busco
determinar cudl o cudles de los siguientes factores: discriminacion, acoso laboral,
trabajo demandante, relaciones interpersonales deficientes y miedo a perder el

trabajo; eran los causantes de estos niveles bajos de satisfaccion.

Sus resultados: las personas con discapacidad reportaron niveles bajos de

satisfaccion laboral con respecto a las personas sin discapacidad; aquellos con
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discapacidad visual resultaron ser los mas insatisfechos. Al introducirse en el modelo,
variables como discriminacion, acoso laboral, trabajo demandante, relaciones
interpersonales deficientes y miedo a perder el trabajo, los niveles de insatisfaccion
en las personas con discapacidad motora no fueron inferiores a los de las personas sin
discapacidad, pero en el resto de los tipos de discapacidad se mantuvo.
Adicionalmente se encontr6 que los hombres con discapacidad sentian mayor nivel de

insatisfaccion que las mujeres con discapacidad.

Concluyéndose, la necesidad de que empleadores realicen los cambios
tecnologicos y las adaptaciones necesarias al lugar de trabajo para mejorar la
satisfaccion en el empleo de las personas con discapacidad, no obstante, haria falta
investigar acerca de la influencia de estos aspectos; para determinar si realmente

apoyarian en niveles altos de satisfaccion.

Evaluando ahora la situacién de las empresas con personas con discapacidad
contratadas, un estudio realizado en el 2008 por la Fundacion ONCE y la Fundaciéon
Manpower en 1.503 empresas espaiolas, encontré que la mayoria de las empresas
que han contratado una persona con discapacidad estarian dispuestas a continuar
contratandoles. Las empresas reportaban la experiencia como positiva, generandoles

satisfaccion y fidelizacion.

Reflejaban como principales barreras para la contratacion, ausencia de
candidatos que cumplan con el perfil (30,8%), falta de informacion acerca de
organizaciones a las cuales recurrir (25,6%) o falta de informacion acerca de los

puestos que pueden realizar (19,7%).

Siendo las principales motivaciones para contratarles: integracion (68,8%),

razones econdmicas (28,8%) y razones legales (25,9%).
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Observandose entonces, que mientras las empresas reportan satisfaccion con
la contratacion de personas con discapacidad, estas no se encuentran satisfechas con
las condiciones de trabajo que se les ofrece. De aqui, la necesidad de que las
empresas enfaticen mas en crear dentro de si las condiciones ideales en cuanto a
tecnologia y adaptaciones necesarias, para que estas personas puedan alcanzar dentro
de sus organizaciones igual o superior nivel de satisfaccion al que encuentran en ellas

las personas sin discapacidad.

No se trata solo, de cumplir con politicas de integracion o con leyes de empleo
equitativo, insertando en las empresas este tipo de personas; sino también de
brindarles las condiciones necesarias para de esa forma realmente se alcance la

“integracion” y el “empleo equitativo”.

Es por ello, que la gestion de la discapacidad se presenta como una opcion de
importancia para lograr la inclusion de las personas de forma satisfactoria dentro de

la empresa; y aiin més garantizar la permanencia de ellos dentro de la organizacion.

e. Etica en la insercion laboral de personas con discapacidad

La ética es “el conjunto de ideas, principios e ideales que una sociedad
imagina de si misma, con el fin de afirmar el bien y negar el mal. Asi... la ética

regula la conducta entre nosotros” (Barylko, 1998 cp. Ermida, s/f).

En el ambito laboral, en 1999 la Organizacion Internacional del Trabajo
asocio a la ética en el trabajo con el “trabajo decente”, al cual describié como aquel
que le brinda a la persona la oportunidad de ser productivo, de generar un ingreso
digno, de tener seguridad en el trabajo, proteccion social a la familia, desarrollo
personal, integracion a la sociedad, y oportunidad para expresarse libremente para la

toma de decisiones (Melé, 2010).
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En la actualidad, se habla mas bien del “trabajo con sentido”, partiendo del
hecho de que el trabajador no solo sabe “lo que hace (tarea concreta), sabe también
por qué lo hace (motivos), para qué lo hace (utilidad) y, a veces también, para quién

lo hace (personas a las que sirve con su trabajo)” (Melé, 2010, p. 4).

Asi mismo el trabajo tiene varios significados objetivos, y efectos externos e
internos al individuo. Ya que la persona con su trabajo no solo cambia su entorno
generando un bien o servicio a la sociedad y un sustento para su familia; sino que
también ejercita su creatividad, experimenta satisfacciones o insatisfacciones

adquiere aprendizajes y desarrolla cualidades personales (2010).

Como la organizacioén puede estimular la ética en el trabajo: valorando a los
trabajadores en su dignidad humana, con respeto y consideracion; esta valoracion es
independiente del cargo del trabajador, hasta el trabajo mas sencillo merece respeto
dentro de la organizacion; respetarse los derechos humanos en el ambiente laboral; y

se debe fomentar el desarrollo personal y profesional de los trabajadores (2010).

En relacion a las personas con discapacidad, la ética también viene asociada a
las tres fases de accion que la sociedad debe para con ellos: la prevencion e
intervencion precoz, la asistencia médica — psicologica — social, y la educacion e

insercion laboral. (Franca, s/f).

En referencia a este ultimo punto, la situacion de la persona con discapacidad,
es la de un individuo con habilidades diferentes, lo cual supone una educacion y

entrenamiento diferente para lograr su insercion laboral (Franca, s/f).
Esto supone orientacion vocacional y laboral, entrenamiento en el uso de los

instrumentos que compensen sus diferencias y asistencia a los equipos de trabajo

donde se vayan a incorporar de forma de facilitar su adaptacion (Franca, s/f).
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En tal sentido, la Union Europea de Empleo con Apoyo por dos afos

consecutivos realizd sesiones de trabajo para recoger los principios y practicas

desarrolladas en los paises europeos miembros de la asociacion, y lograr un codigo de

ética y de calidad aplicable a todos; distribuyéndose el mismo en el afio 2005 con el

nombre de Boletin Informativo de Estandares de Calidad (De Urries y Verdugo,

2006).

De acuerdo al mencionado boletin, los principios y valores asociados al

empleo con apoyo son (Unién Europea de Empleo con Apoyo, 2005):

apoyo:

(a) La individualidad, cada persona es tnica y con diferentes caracteristicas.

(b) El respeto a la persona, a su dignidad y edad.

(c) La autonomia, cada persona define sus interés y prioridades, tomando sus
decisiones en concordancia a ellas.

(d) Confidencialidad, de los datos de la persona.

(e) Flexibilidad, en las acciones y estructura, facilitando la adaptacion a las
necesidades de cada persona.

(f) Accesibilidad, a los espacios.

Estableciéndose como principios éticos para la practica del empleo con

(a) Un elevado nivel de competencia profesional por parte de las personas
que van a realizar la actividad, quienes deben estar actualizados en la
materia.

(b) Integridad, ser honesto y respetuoso con la persona.

(c) Evitar la discriminacion, ofreciendo igual nimero de oportunidades a las
personas con discapacidad.

(d) Responsabilidad social, estar conscientes que al participar en estos
procesos de insercion laboral, se esta colaborando con la comunidad.

(e) Confidencialidad, proteccion a los datos de la persona.
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V. MARCO REFERENCIAL

El presente trabajo busca disefiar un programa de insercion laboral de
personas con discapacidad en Corp Banca, Banco Universal. Por lo que en el presente

apartado se describira la situacion actual del banco ante la inclusion de este personal.

El interés de Corp Banca por incorporar personas con discapacidad a la
organizacion, surgi6 a partir del 2008, luego de promulgada el afio anterior la Ley
para las Personas con Discapacidad. Previo a ello en la institucion no se habian
contratado a personas con discapacidad, o considerado como tales empleados activos

que hubiesen adquirido alguna luego de estar laborando en la organizacion.

En primera instancia la organizacién propicid reuniones con el Consejo
Nacional para las Personas con Discapacidad (CONAPDIS), organismo adscrito al
Ministerio de Participacién Popular y Desarrollo Social, encargado de promover y
velar por el cumplimiento de las politicas, planes y proyectos con miras a integrar a
las personas con discapacidad en todos los ambitos de la sociedad; y con
organizaciones como la Federacion Venezolana de Sordos (FEVENSOR), la
Federacion Venezolana de Ciegos (FEVIC), la Fundacion Paso a Paso (dirigida a
jovenes con discapacidad intelectual), Asociacion de Sordos de Caracas y la Unidad

de Olimpiadas Especiales del Instituto Nacional de Deportes.

Todos estos encuentros tuvieron la finalidad de obtener mayor informacion
acerca de la Ley; asi como informacion de primera mano respecto a las caracteristicas
de cada discapacidad, potencial para el trabajo, requisitos de adecuacion en el lugar

de trabajo y programas de sensibilizacion para los empleados de la organizacion.
El siguiente paso fue el taller de sensibilizacion para las personas con

discapacidad. Este curso se impartio en el afio 2008 a todo el personal activo dentro

de la institucidn, tanto al personal administrativo como al personal de agencia; y
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estuvo a cargo de la organizacién Creando Independencia, empresa consultora creada
con la finalidad de favorecer la integracion de las personas con discapacidad a todos

los ambitos de la sociedad.

El taller contaba con informacion tedrica acerca de las discapacidades,
informacion de la Ley, exposicion de casos puntuales de empresas venezolanas que
contaban ya en su plantilla con personal con discapacidad, y la oportunidad de que
los empleados escucharan la experiencia de personas con diversas discapacidades en

su dmbito familiar, social y laboral.

Posterior a ello, comenz6 una fase de analisis respecto a lo que en su
oportunidad se considerd los dos aspectos mas importantes para la inclusion de
personas con discapacidad. Primero, cudles cargos dentro de la organizacion podian
ser adaptados para ser desempefiados por ellos, o cudles necesidades podian ser
cubiertas creando uno o varios cargos que pudieran ser cubiertos por ellos. Segundo,
cuales adaptaciones a nivel de infraestructura se requerian en la torre principal o en
las agencias para que las personas con discapacidad pudieran acceder y desplazarse

con total libertad y de una forma segura.

Este analisis arrojo la principal limitante que tiene el banco en este momento,
la infraestructura de la torre principal y de las agencias, la cual no cumple con las
especificaciones requeridas para la incorporacion de las personas con discapacidad,

siendo la situacion mas compleja en la torre.

Por ejemplo, las personas con sillas de rueda no pueden desplazarse
comodamente, ya que no se cuenta con rampas en las escaleras (inclusive en la torre
la tinica forma de acceder al comedor de empleados es a través de escaleras que
carecen de rampas), los bafios no cumplen con las especificaciones de tamafio para
que puedan ser utilizados por ellos, no existen dispositivos para que las personas en

sillas de rueda puedan evacuar en forma segura la edificacion en caso de emergencia.
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Respecto a las personas con discapacidad visual, los ascensores no cuentan
con sistema Braille, ni sistema de sonido para indicar los pisos, ¢l cierre o apertura de
puertas; no hay senalizaciones en Braille en pasillos u oficinas. En caso de
emergencia, si se cuenta con alarmas que notifiquen la necesidad de evacuar las

edificaciones, pero las salidas de emergencia no estan sefalizadas en Braille.

Siendo las personas con discapacidad auditiva y discapacidad intelectual, las
unicas hasta el momento que cuentan con las condiciones requeridas para trabajar en
la torre o en las agencias, sin que esto represente para ellos mayor dificultad o una

situacion de riesgo en caso de emergencia.

Por lo que en un primer momento, se decidié brindar la oportunidad de
empleo a estos dos tipos de discapacidad, y a cualquier otra cuyas caracteristicas
actuales de la torre y agencias no represente un riesgo, por ejemplo, personas con
dificultades a nivel motor que no requieran uso de sillas de rueda o personas con

algin nivel de campo visual.

Luego de determinar a quienes se podia incorporar al banco, lo siguiente fue
identificar los cargos que podian desempenar. En tal sentido se cred el cargo de
Auxiliar Operativo, el cual fue pensado no solo en los tipos de discapacidad que
ingresarian en un primer momento, sino en los futuros ingresos, luego de ejecutadas
las modificaciones en infraestructura. Este cargo se agreg6 a la plantilla del personal
de agencia, con la finalidad de satisfacer una fuerte necesidad de apoyo que existia

para el momento en las mismas.

La mision del cargo es asistir a todo el personal de agencia, descargando a
estos de actividades operativas y administrativas, y dandoles asi oportunidad de
invertir mas tiempo en la atencion del publico y en la venta de productos;
adicionalmente, brinda a la persona con discapacidad, la oportunidad de conocer

todas las areas de la agencia, permitiéndole movilidad a futuro hacia otros cargos.
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Las funciones del Auxiliar Operativo son: recibir y enviar la valija de la
agencia, digitalizar y cargar al sistema los registros de firma de los clientes, organizar
los documentos contables, conteo de monedas, organizar el cuadre de servicios e
impuestos, organizar el dispensador de planillas, actualizacion y control del archivo
de los clientes, cargar al sistema las tarjetas de débito, las tarjetas de crédito y las
chequeras que se reciben en la agencia, apoyar al Supervisor de caja en los arqueos
de caja, sacar fotocopias, enviar y recibir fax, realizar el inventario de material de
oficina, elaborar las solicitudes de material de oficina, recibir y distribuir el material
de oficina, y fotocopiar documentos como cédulas de identidad, cheques mayores,

pronto pago y reversos.

Asi mismo se indicd, que los supervisores directos de los Auxiliares
Operativos deben evaluar su rendimiento y brindar oportunidades de aprendizaje a
estos dependiendo del potencial demostrado por ellos; con esto, se busca que no
queden limitados a las funciones expuestas en la descripcion de cargo, sino que su
potencial e interés por aprender va a marcar la pauta respecto a cuantas otras
actividades puedan realizar dentro de las agencias, siempre y cuando éstas no

representen un riesgo para ellos.

La plantilla de Auxiliares Operativos creada corresponde a uno por agencia, lo
cual implica un total de 251 Auxiliares Operativos, este nimero supera la cuota del
5% que el banco debe cumplir por Ley, de esa forma se tendria un niimero importante
de personas con discapacidad contratadas, que permite el crecimiento del banco, asi
como asegura el cumplimiento de la meta independientemente de que existan egresos

en este tipo de personal.
Por otra parte, se determind, que la agencia asignada a la persona con

discapacidad, debe estar cercana a su lugar de residencia, de manera de disminuir el

nivel de riesgo que puedan tener en sus traslados diarios al lugar de trabajo.
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De inmediato se inici6 la busqueda de este personal, lograndose incorporar
hasta la fecha 25 personas con discapacidad, de los cuales 3 poseen discapacidad
intelectual entre leve y moderada, y 22 discapacidad auditiva. Aquellos con
discapacidad intelectual fueron entrenados con tutores especializados y estuvieron en
un programa de seguimiento hasta que estos tutores consideraron que eran
independientes en su lugar de trabajo; llegdndose al acuerdo de que se solicitaria su
asistencia de presentarse cambios a nivel de las funciones o condiciones de las

agencias que pudieran afectarles.

Mientras que los supervisores directos han sido los encargados de brindar el

entrenamiento al personal con discapacidad auditiva.

El procedimiento de seleccion utilizado, responde a las recomendaciones
recibidas por parte del personal de Conapdis, y aun no ha sido documentado en un
manual de normas y procedimientos, ya que se considera basico, lo cual ha motivado

entre otros aspectos la realizacion del presente trabajo.

Este procedimiento consta de una entrevista a la persona con discapacidad por
parte del personal de Recursos Humanos, la entrega de los documentos que soporten
su sintesis curricular, asi como el carnet emitido por el Conapdis, los examenes

médicos pre-empleo y los chequeos de seguridad respectivos.

En la entrevista efectuada por Recursos Humanos se indaga la vida personal,
familiar y laboral del candidato, asi como aspectos asociados a su discapacidad, se
sondea respecto a requerimientos especiales en el lugar de trabajo y se consulta
acerca de la disponibilidad para trabajar en el horario del banco, facilidad de traslado,

nivel de independencia respecto a sus padres.

Luego de culminado el proceso de seleccion, se da ingreso a la persona con

discapacidad, esta fase del proceso consta de la firma de los documentos del banco,
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elaboracion del carnet de empleado y apertura de la cuenta. Posterior a ello, la
persona con discapacidad es remitida a la agencia en donde va a laborar, donde le
espera su supervisor directo para presentarle a sus compaieros de trabajo, informarle

las normas de la agencia y empezar a ensefiarle sus funciones.

En el caso de las personas con discapacidad intelectual, el tutor es el
encargado de brindar toda la informacion; en el caso de las personas con
discapacidad auditiva, se desarrolldé una presentacion con la cual se apoya el

supervisor para darle a conocer la informacion.

No obstante, se conoce que este proceso de induccion no es el mas
recomendable, que se requiere de mayor participacion por parte de Recursos
Humanos en ¢€l, y especialmente, estar disefiado de acuerdo a cada una de las

discapacidades.

El paquete anual y beneficios otorgados a este personal, son exactamente
iguales a los percibidos por el resto del personal contratado en el banco.
Asignandoles un sueldo de acuerdo a las responsabilidades del cargo y escala salarial

de la institucion.

Existen otros procesos de Recursos Humanos, como adiestramiento,
evaluacion de desempefio y desarrollo de carrera, que no han sido evaluados para ser
modificados de acuerdo a las necesidades de este personal, y que deben ser
considerados si se les quiere brindar la oportunidad de crecer profesionalmente

dentro del banco.
Por otra parte, se debe realizar las modificaciones en la infraestructura, para

dar la oportunidad de ingreso a los demas tipos de discapacidad, en especial a las

areas administrativas del banco, donde se ha percibido mayor resistencia por parte del
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personal Gerencial, a pesar de que ellos también recibieron el taller de

sensibilizacion.

La principal razén argumentada por los directivos de las areas administrativas
al ingreso de este personal en sus areas, es que la mayoria son bachilleres, y ven su
ingreso como un retroceso en las politicas asumidas por el banco desde hace unos

afos atras de incrementar los niveles de formacion académica del personal.

No obstante, si bien es cierto que las 22 personas con discapacidad que han
ingresado al banco poseen un nivel académico de Bachiller o Técnico Medio;
también se ha evidenciado, que la mayoria de los que ingresaron con discapacidad
auditiva se encuentran actualmente estudiando el Técnico Superior Universitario en

instituciones que les facilitaron los intérpretes.

Por tanto, es cierto que en un principio es dificil captarlos con estudios
superiores al de Bachiller; sin embargo, luego de estar empleados, ellos se motivan a
estudiar, por lo que el banco pudiera generar politicas que les incentive y facilite
continuar su formacion académica, como lo pueden ser posibilidades de ascenso, y
programas de ayudas educativas o becas. Esto adicionalmente ayudaria a disminuir la
resistencia del personal gerencial de las areas administrativas a darles ingreso en sus

Gerencias.

Igualmente frente a esta resistencia de incorporar personas con discapacidad
en direccion central, Recursos Humanos decidi6 ingresar a una persona con
discapacidad auditiva con el cargo de Oficinista, y asi dar el ejemplo y demostrar que

es posible.

Este recurso en un principio era para llevar el control de los archivos del

personal activo y egresado; no obstante, su desempefio y capacidad de aprendizaje le

77



ha permitido asumir responsabilidades adicionales como la carga de viaticos al

sistema, guarderia y tickets alimentacion.

Hasta el momento es mucho lo que se ha hecho en la organizacion para
cumplir con la Ley; lamentablemente no ha sido un programa integral, sino una
respuesta reactiva frente a un problema, que ha ido atacando la situacién en forma
desorganizada y dejando cabos sueltos; de alli la necesidad de crear un programa de
gestion de la discapacidad que atienda las diferentes aristas del problema e incluya a

todas las areas pertinentes y no solo a Recursos Humanos.
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VI. MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es aplicada, debido a que “es la aplicacion de la
investigacion a problemas concretos, en circunstancias y caracteristicas concretas”
(Tamayo y Tamayo, 2003). Buscando resolver problemas practicos, a partir de los

conocimientos teoricos construidos (Hernandez, s/f).

Dentro de los diferentes estilos de investigacion aplicada, la que nos ocupa es
un proyecto factible, el cual de acuerdo a lo expresado por la Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador (2006), consiste “en la investigacion,
elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para
solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos
sociales; refiriéndose a la formulacion de politicas, programas, tecnologias,

métodos o procesos”.

Los proyectos factibles “representan un conjunto coherente de operaciones y
acciones que permiten investigar y modificar una situacion, en un contexto
determinado, para mejorar sus condiciones y la de la poblacion en donde

interviene” (Hernandez, s/f).

2. Método

Este tipo de investigacion se caracteriza por su “pluralismo metodologico”,

pudiendo partir de un enfoque cuantitativo o cualitativo (Hernandez, s/f).
A partir de ello, la metodologia a seguir en la presente investigacion es

cualitativa, al iniciarse con una revision y analisis del material documental existente,

para posteriormente realizar entrevistas semi-estructuradas a los informantes claves
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dentro de la organizacion, y analizar el contenido de las mismas. Estos insumos
permitiran elaborar el programa de insercion laboral de personas con discapacidad,

incluyendo las actividades y recursos necesarios para su ejecucion.

3. Fases de la investigacion

Esta investigacion consta de tres fases: la fase de diagnostico, la fase de

disefio y la fase recomendaciones para la aplicacion del disefio.

La fase de diagndstico, también conocida como evaluacion de necesidades “es
un andlisis de discrepancias determinado por las dos posiciones extremas de: ;donde
estamos actualmente? y ;donde deberiamos estar?” (De Moya, 2002). Esta fase en el
presente trabajo de investigacion estara representada por el empleo de una entrevista
semi-estructurada aplicada a las personas claves dentro de los procesos involucrados,

la observacion de los procesos actuales y la revision bibliografica.

La fase de diseio, se refiere a la “formulacién de politicas, programas,
tecnologias, métodos o procesos, entre otros, que representan la solucion a la
necesidad previamente detectada” (2002). En este caso, estara representado por el
programa que se disefie para adecuar los procesos de seleccion, contratacion,
induccion, remuneracion, seguridad industrial y sindicalismo a las personas con

discapacidad.

Y por ultimo, la fase de recomendaciones, en la cual se ofrecen “sugerencias y

estrategias que conduzcan a optimizar la ejecucion exitosa de la propuesta” (2002).

4. Actividades

Las actividades a realizar son:

(a) Revision documental
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(b) Analisis de la revision documental

(c) Elaboracion del formato para la entrevista semi-estructurada, de
manera de identificar los elementos necesarios que se considera deban
estar presentes en el programa de insercion.

(d) Realizacion de las entrevistas semi-estructuradas a los informantes
claves dentro de la organizacién (lideres de Recursos Humanos,
Sindicato y Mantenimiento e Infraestructura).

(e) Analisis del contenido de las entrevistas semi-estructuradas realizadas
a las personas claves dentro de la organizacion.

(f) Elaboracion del programa de insercion laboral de personas con
discapacidad, a partir de los resultados encontrados, en cuanto a las
fases de:

a. Seleccion
b. Contratacion
c. Induccion
d. Remuneracion y beneficios
e. Seguridad industrial
f. Sindicalismo
(g) Formulacién de recomendaciones al banco para la aplicacion del

programa.
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5. Cronograma
A continuacion se presenta el cronograma de actividades a realizar para

cumplir con la presente investigacion.

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4
Actividad

Revision

documental

Elaboracion  del

formato de
entrevista
Revision del
formato

Modificaciones al

formato

Entrevistas a los
informantes

claves

Analisis de

contenido

Elaboracion  del

programa

Elaboraciéon  de

recomendaciones

Redaccion del

documento
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VIL DIAGNOSTICO

Para realizar el diagnostico de la situacion actual del banco en Ia
incorporacion de personas con discapacidad, se elabord una entrevista semi-
estructurada, dirigida a conocer tres puntos principales por cada Gerencia y
Departamento involucrado: nivel de conocimiento de la Ley de Personas con
Discapacidad, acciones puntuales que se estén realizando en la Gerencia o
Departamento y el sondeo de propuestas por parte de los lideres de cada proceso para

la incorporacion de personas con discapacidad.

La entrevista semi-estructurada fue entregada a un grupo de tres expertos en
las areas de Recursos Humanos y Metodologia para su revision. Quienes afirmaron
que la misma cumplia con los requerimientos de validez de contenido, existiendo
congruencia entre los objetivos de la presente investigacion y las preguntas alli

reflejadas.

Posterior a ello, se procedid a realizar las entrevistas, por parte de Recursos
Humanos se convers6 con los lideres de los procesos de Seleccion, Adiestramiento,
Compensacion, Bienestar Social y Seguridad e Higiene Ambiental; por otra parte se
conversd con el Gerente de Mantenimiento e Infraestructura y los miembros del

Sindicato (SINTRACORPBANCA). A continuacion se exponen los resultados:

1. Recursos Humanos

Se entrevistd a los lideres de las areas de Seleccion, Adiestramiento,
Compensacion, Bienestar Social y Seguridad e Higiene Ambiental; encontrandose
que en general el personal de la Vicepresidencia de Recursos Humanos se encuentra
en conocimiento de la Ley, no obstante, el proceso de incorporacion de este personal
se ha venido realizando muy lentamente y sin normas y procedimientos establecidos

y compartidos por todos los departamentos que la conforman.
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El Departamento de Seleccion, encargado de reclutar, seleccionar y contratar
a los recursos requeridos por la institucion, cuenta con algunos procedimientos
establecidos, ya que tuvo que iniciar la captacion y contratacion de personas con
discapacidad en el afio 2008, respondiendo a la necesidad del banco de iniciar las

gestiones para dar cumplimiento con la Ley a la brevedad.

Luego de realizados los encuentros con los diversos entes (mencionados en el
Capitulo del Marco Referencial, del presente trabajo); se hicieron varias reuniones
internas, donde se consideraron aspectos como: infraestructura del banco, nimero de
personas con discapacidad a incorporar, cargos factibles de ser desempenados por

ellos y base de datos de candidatos.

Debido a las modificaciones que necesitaba la infraestructura de la Torre Corp
Banca para incorporar personas con discapacidad, se optd por iniciar el proceso de
insercion en las agencias, que aunque igualmente requerian algunas modificaciones

en la infraestructura, estas eran menores en comparacion con la torre.

Para ello, se cre6 el cargo de Auxiliar Operativo, el cual seria ocupado
unicamente por personas con discapacidad. De acuerdo a la descripcion del cargo
suministrada por el Departamento de Captacion, la mision del cargo es “brindar
asistencia al area Operativa y de Negocios de las Agencias en las actividades
administrativas diarias. Ofreciendo un trabajo de calidad que esté acorde con sus
habilidades y capacidades, y siguiendo los lineamientos y politicas internas emanadas
por la VP Operaciones” (Manual de Descripciones de Cargo de Corp Banca, Banco

Universal, 2011).
Las funciones del cargo son “archivar y etiquetar los expedientes de los

clientes, fotocopiar documentos, organizar los movimientos contables (posteo),

apoyar en el conteo de monedas, organizar los documentos para el cuadre de
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servicios e impuestos, enviar los registros de firma por escaner o fax, organizar la
proveeduria, envio y recepcion de fax, envio y recepcion de la correspondencia de la
agencia” (Manual de Descripciones de Cargo de Corp Banca, Banco Universal,

2011).

El perfil del cargo es: “persona con discapacidad con carnet emitido por el
Conapdis, bachiller, mayor de edad, conocimientos basicos en el manejo de equipos
de computacion y paquete Office, con habilidades que le permitan aprender y
desempenar adecuadamente las funciones del cargo” (Manual de Descripciones de

Cargo de Corp Banca, Banco Universal, 2011).

El proceso de seleccion consta de los siguientes pasos:

1. Entrevista con el Departamento de Captacion

2. Entrevista con la VP Operaciones

3. Entrega de documentos que soporten el curriculo del candidato, esto
incluye la entrega de la copia del carnet emitido por el Conapdis

4. Evaluacion médica (esto incluye examenes de laboratorio y evaluacion del
médico ocupacional)

5. Chequeo de referencias laborales (en caso de tenerlas)

Cada fase del proceso constituye un filtro; por tanto, el candidato debe

aprobar todas las etapas para poder resultar elegible e ingresar a la institucion.

Del proceso de seleccion se omitieron las pruebas psicotécnicas, puesto que
luego de evaluarse la factibilidad de aplicar las que utilizan el banco, se determino
que muy pocos candidatos iban a estar en la capacidad de presentarlas sin verse
perjudicados de alguna forma. Al tocarse este punto en la entrevista, el personal del

Departamento indica que seria recomendable revisar este punto nuevamente,
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evaluando de acuerdo a la discapacidad de la persona qué pruebas pueda aplicar de la

bateria que posee el banco o adquirir alguna en el mercado.

Al momento del ingreso la persona con discapacidad firma los mismos
documentos, que el resto del personal que ingresa al banco, estos son: contrato de
trabajo, formato de incorporacion al fideicomiso y la notificacion de riesgos en el
puesto de trabajo. Asi mismo, se le hace entrega del codigo de ética del banco y del
formato de inscripcion al HCM. Por ultimo, se le gestiona el carnet de empleado y la

apertura de la cuenta ndmina.

Existiendo la observacion por parte del personal de Captacion, de que los
empleados con discapacidad auditiva no comprenden facilmente las instrucciones
dadas por ellos para el correcto llenado la notificacion de riesgos en el puesto de
trabajo y la planilla de HCM. Ya que la primera, cuenta con un apartado en donde el
empleado debe describir la ruta que toma diariamente desde su casa hasta el trabajo;
en este caso, no le ha sido facil al personal del Departamento explicar al empleado
qué debe escribir en dicho apartado, por lo que en muchas ocasiones le toca al

Analista llenar esta parte del formato.

En cuanto a la planilla de inscripcion al HCM, esta cuenta con muchas
preguntas acerca del estado de salud del titular y sus familiares, las cuales no son de
facil comprension para ellos. En este caso, se suele remitir el formato a un familiar

directo del empleado, para que por favor lo llene en su nombre.

Las propuestas sefialadas por el Departamento de Captacion fueron: realizar
un estudio respecto a cuales otros cargos dentro del banco pueden ser ocupados por
las personas con discapacidad, evaluar la factibilidad de aplicar pruebas psicotécnicas
a estos candidatos, adecuar algunos formatos de ingreso, y realizar curso basico de
lenguaje de sefias para facilitar su nivel de comunicacién con las personas con

discapacidad auditiva.
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El Departamento de Adiestramiento, se encarga de efectuar las inducciones a
los nuevos ingresos, asi como la deteccion de necesidades de adiestramiento y la
ejecucion del plan anual de formacion de los empleados del banco. Al conversar con
el area se pudo conocer que no cuentan con los procedimientos adecuados a las

necesidades de este personal.

En cuanto a las inducciones, refieren haber realizado un solo taller dirigido a
las personas con discapacidad que se encuentran laborando en el banco; para dicho
taller se solicitd el apoyo de un empleado de la institucion que conoce el lenguaje de
sefas, ya que el 80% de los asistentes a dicho taller contaban con discapacidad
auditiva. Luego de ello, la experiencia no se volvio a realizar, ya que el empleado
corresponde a un area diferente a la de Recursos Humanos. En tal sentido, las Gltimas
cuatro personas que han ingresado al banco con discapacidad no han recibido dicha
induccion, y para la fecha en que se efectud esta entrevista contaban con mas de 6

meses de antigiiedad.

El proceso de deteccion de necesidades de adiestramiento no estd ajustado a
este personal, por lo que no se ha levantado en las reuniones con sus supervisores la

informacion necesaria para incluirlos dentro del plan anual de formacion.

En la programacion de cursos de actualizacion y formacion del personal que
se esta ejecutando este afio no estan contemplados talleres acordes a las necesidades
de entrenamiento de los empleados con discapacidad, ya que al no estar ajustado a
ellos el proceso de deteccion de necesidades de adiestramiento, no se levantod dicha

informacion el afio pasado.
Las propuestas planteadas por el Departamento de Adiestramiento son:

elaborar un plan de induccion para las personas con discapacidad, adecuar el formato

de deteccion de necesidades de adiestramiento para levantar sus requerimientos en
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formacion, agregar al plan anual de formacion los cursos alli solicitados, incorporar a
la programacion de adiestramiento un curso basico en lenguaje de sefias para el
personal de Recursos Humanos y supervisores de las personas con discapacidad

auditiva.

El Departamento de Compensacion se encarga de las asignaciones salariales,
movimientos de personal, estudios salariales y evaluacion del desempefio. En este
caso, al momento de crearse el cargo de Auxiliar Operativo en las agencias se realizo
un estudio salarial en el cual se compararon las actividades y responsabilidades que
iban a tener sus ocupantes en relacion a las responsabilidades del resto de los cargos
existentes en las agencias, en funcion de ello se establecio la banda salarial con la
cual este personal iba a ser incorporado, la cual ha sido modificada a la par del resto
de los cargos de la institucion cada vez que ha existido algiin incremento salarial,

bien sea por orden gubernamental o por decision del banco.

El sueldo final de ingreso de cada persona con discapacidad va a variar en
funcion de su nivel académico y afos de experiencia, pudiéndose fijar este sueldo
hacia la banda superior o inferior dependiendo del caso. Tal y como se hace con las

asignaciones de salario de cada nuevo ingreso al banco.

El Departamento informa que las transferencias del personal, se estan rigiendo
por iguales politicas a las del resto de los empleados, lo cual aseguran no ha
perjudicado al personal con discapacidad, ya que las transferencias se efectuan
buscando que los empleados queden mas cerca de su lugar de vivienda o estudio,

facilitdndoles el traslado y disminuyendo los riesgos.

Afirman no haber evaluado y desarrollado politicas de promocion de personal
con discapacidad, ya que hasta la fecha no se ha presentado el primer caso. Indican
que no se ha elaborado una ruta de carrera para este personal, pero al crearse la

misma, esta mantendria iguales politicas a las del resto del personal en cuanto a afios
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de antigiiedad en la institucion, Gltimo nivel académico obtenido y resultado de la

evaluacion de desempefio mas reciente.

En referencia a la evaluacion del desempefio, no se cuenta con un formato
adecuado para evaluar la gestion de las personas con discapacidad. Desde el
momento en que ingresé el primero de ellos, se han efectuado dos evaluaciones de
desempeiio, en los que se les ha evaluado con el mismo formato que al resto del
personal, solicitindose a los supervisores directos “adecuar” los items del formato a
cada caso. Frente a esto los lideres del Departamento indican que se requiere de un
formato diferente para ellos, aunque afirman que no existe evidencia de que en estos

procesos de evaluacion el personal con discapacidad haya resultado perjudicado.

Sus propuestas son: evaluar cudles otros cargos dentro de la institucion
pueden ser desempefiados por personas con discapacidad, lo cual permitiria al
Departamento de Captacion captar mayor numero de candidatos, y al Departamento
de Compensacion poder desarrollar una ruta de carrera que les permita el crecimiento
profesional dentro del banco; por otra parte, adecuar el formato de evaluacion del
desempeiio y crear las normas y procedimientos para las transferencias y

promociones de este personal.

El Departamento de Bienestar Social, se encarga de administrar y velar por el
cumplimiento de los beneficios a entregar al personal. Estos beneficios incluyen
guarderia, HCM, créditos al personal, plan vacacional y ayuda educativa. Todos estos
beneficios se estan otorgando al personal con discapacidad de acuerdo a las normas y

politicas ya establecidas por el banco.
Indican que la totalidad de los empleados con discapacidad se encuentran

inscritos en el HCM, y han disfrutado de los beneficios de este tanto a nivel de

atencion médica primaria, como en el caso de emergencias.
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En el caso de Guarderia, igualmente, la totalidad de los empleados con
discapacidad con hijos entre 0 y 5 afios se encuentran inscritos y disfrutando de este

beneficio.

No obstante, sefialan que es importante hacer una labor de divulgacion de los
beneficios con los cuales cuentan en el banco y qué deben hacer para solicitarlos, ya
que existe otra serie de planes y programas como el plan vacacional para los hijos de
los trabajadores, las jornadas deportivas, recreativas y culturales, y los créditos al
personal, en los cuales ellos histéricamente no han participado o solicitado, y se

estima a que es por falta de conocimiento.

Proponen la adecuacion de los formatos de HCM (tanto de inscripcion como
de solicitud de reembolso y carta aval), realizar un programa de difusion para ellos
acerca de los beneficios de los cuales disfrutan por ser empleados, el cual puede ser
incorporado al programa de induccion, estudiar la posibilidad de crear beneficios

dirigidos especialmente a ellos.

En el Departamento de Seguridad e Higiene Ambiental han desarrollado dos
procesos hasta el momento, uno asociado a la evaluacion e incorporacion de personas
con discapacidad, y otro relacionado con la evaluacion y reubicacion de personal del
banco que motivado a un accidente o enfermedad laboral o de otra indole presenta

dificultades para continuar desempefiando su puesto de trabajo.

En el primero de los casos, los candidatos previo a ingresar al banco son
referidos al Servicio Médico (aquellos ubicados en Caracas), o a los proveedores de
medicina ocupacional (aquellos ubicados en el interior del pais), donde les realizan
examenes de laboratorio, evaluacion fisica y contrastan las caracteristicas propias del
candidato con el cargo a desempefiar, emitiendo un informe al banco en donde se
indica si el candidato esta apto o no para el cargo, asi como recomendaciones para el

puesto de trabajo.
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En el segundo caso, el empleado debe notificar al Servicio Médico o informar
a su supervisor directo (en el caso de los que se encuentran en el interior del pais), a
través de informe remitido por su médico tratante acerca de la necesidad de que su
puesto de trabajo o condiciones de trabajo sean modificadas o de ser transferido de
cargo. Estos casos son remitidos al Servicio Médico (Caracas) o a los proveedores de
medicina ocupacional del banco (interior) para evaluacion, y luego se toman las

medidas del caso dependiendo de las recomendaciones.

En el caso de que sea requerido un cambio de cargo, este Departamento
notifica al de Captacion, para que el empleado sea considerado con caracter
prioritario para ocupar una vacante existente. Si por el contrario, lo que se requiere es
hacer modificaciones a su puesto de trabajo, entonces se comunica con la Gerencia de

Mantenimiento e Infraestructura para que se realicen los cambios requeridos.

El Departamento de Seguridad e Higiene Ambiental, informa que en cuanto a
la incorporacion de personas con discapacidad, ain se requiere por parte de ellos
participar en los procesos de induccion, hacer seguimiento en las agencias respecto a
sus condiciones de trabajo, realizar charlas preventivas, participar en reuniones de
clima laboral donde esté involucrada una persona con discapacidad y participar junto
a la Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura en los cambios requeridos por la

torre y algunas agencias para facilitar su incorporacion.

2. Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura

Al conversar con los lideres de la Gerencia de Mantenimiento e
Infraestructura, estos manifiestan contar con un escaso conocimiento acerca de la Ley
de Personas con Discapacidad, asi como los puntos que contempla la Ley que
merecen de su atencion. Sefialan que a la fecha no han participado en reuniones con

la VP Recursos Humanos u alguna otra para tratar este punto.

91



En tal sentido carecen a la fecha de un proyecto y presupuesto aprobado por el
banco para realizar las adecuaciones necesarias en la torre y agencias de forma de

facilitar la incorporacion de personas con discapacidad.

Al realizar una evaluacion con ellos respecto a las instalaciones de la torre, se
encuentra que existen dos rampas de acceso para sillas de rueda en la parte posterior
de la torre (entradas de los estacionamientos), faltando construir una rampa de acceso
en la entrada principal y una que comunique la torre con el ala anexa en donde se

encuentra el comedor de los empleados.

Los pasillos y puertas de acceso a las oficinas cumplen con la amplitud
necesaria para dar ingreso a una persona con silla de ruedas. Las escaleras cuentan
con el ancho solicitado por el Conapdis (1,20 m) y cuentan con superficie

antiresbalante y pasamanos en ambos lados.

Se deben ampliar los bafios para que puedan ser utilizados por personas en
silla de ruedas, en total son 48 bafios que requieren ser remodelados. Los catorce
ascensores cuentan con la amplitud necesaria en la apertura de puertas; no obstante,
requieren la actualizacion de los tableros de comando para que cuenten con el sistema

Braille, y con una bocina que indique el piso, la apertura y cierre de las puertas.

Existen sefiales luminosas que indican las salidas de emergencia, salida a las
escaleras, el numero de piso, las oficinas que se encuentran por cada planta y la
ubicaciéon de los extintores; asi mismo se cuenta a lo largo de la torre con alarmas
luminosas y sonoras que se activan frente a una emergencia indicando que es

requerido el desalojo de las instalaciones.

En cuanto a las agencias, es necesario evaluar cada caso en forma individual;

no obstante, existen factores comunes a todas que requieren atencion, como lo son, la
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ampliacion de los baios, la construccion de rampas de acceso y la ampliacion de las
puertas internas de las agencias. En la mayor parte de los casos, son adecuaciones

asociadas al acceso de personas con sillas de ruedas.

Hasta el momento, las actividades de la Gerencia relacionadas a la
incorporacion de personas con discapacidad han sido el brindar apoyo a las agencias
y a Recursos Humanos en cuanto a modificaciones puntuales que se han solicitado a
los puestos de trabajo de personas con discapacidad y a empleados que por problemas

de salud o accidentes laborales lo han requerido.

Estas modificaciones han consistido en cambiar la disposicion del puesto de
trabajo, de forma que la persona con discapacidad auditiva quede ubicada de frente a
la puerta de entrada de la oficina; elevacion del puesto de trabajo, para facilitar que
un empleado con discapacidad a nivel de la cadera pueda sentarse con mayor

comodidad; por nombrar dos casos puntuales efectuados por la Gerencia.

Manifiestan que para realizar las remodelaciones de mayor envergadura,
como lo son las de la torre, es necesario el desarrollo de un proyecto de
infraestructura que por su costo debe contar con la aprobacion de la Presidencia del
banco. Dicho proyecto no se encuentra ain en fase de disefio ya que no ha sido
solicitado, por lo que en principio se requiere que la Vicepresidencia de Recursos
Humanos propicie las reuniones necesarias para solicitarlo y asi pasar a ser miembro

promotor del mismo.

En relacion a las agencias, la Gerencia se encuentra ejecutando un proyecto de
remodelacion a nivel nacional con el objeto de actualizar la imagen de las mismas.
Este proyecto sufrio una modificacion en cuanto a disefio y costo presupuestado, para
dar cumplimiento a lo establecido por la Superintendencia de Bancos y Otras
Instituciones Financieras (Sudeban) en el documento “Normas relativas a la atencion

y adecuacion de las instalaciones para las personas con discapacidad, de la tercera
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edad y mujeres embarazadas” publicada en la Gaceta Oficial Numero 39.520 del
29/09/2010. La cual indica en el Articulo 3, apartado (b) que las instituciones

deberan:

Incorporar en las instalaciones de su oficina principal y en las agencias a
nivel nacional, una taquilla con altura maxima de ochenta centimetros (80
cmts.) y/o un puesto de atencion integral de forma tal, que aquellos
ciudadanos que se trasladan en sillas de rueda; asi como, las personas con
alguna otra discapacidad, de la tercera edad o mujeres embarazadas

puedan ser atendidos comodamente.

Este proyecto para el momento de la entrevista se encontraba 25% ejecutado,
afirméndose que en aquellas oficinas en donde aiin no se cuenta con la taquilla de
ochenta centimetros, se ha habilitado el punto de atencion integral mencionado en la

norma, hasta tanto se realice la modificacion a la infraestructura.

Luego de este analisis de la situacion de infraestructura de la torre y agencias,
se puede evidenciar que de todos los tipos de discapacidad existentes, solo las
personas que utilizan sillas de ruedas no cuentan con la infraestructura necesaria en la
actualidad para ingresar a trabajar en el banco; mientras que las personas con
discapacidad visual total necesitarian de asistencia para poder hacer uso en forma

segura de los ascensores.

El resto de la poblacion con discapacidad cuenta con la infraestructura
necesaria para poder ingresar a trabajar en la institucion. En tal sentido, la
recomendacion que da la misma Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura es
desarrollar un proyecto a largo plazo que abarque entre tres y cinco afios, para
realizar todas las adecuaciones que requiere principalmente la torre (por ser la mas
costosa en comparacion con las agencias), y que vaya atendiendo las necesidades

desde las mas urgentes hasta las no tan urgentes. De forma que el plan de
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incorporacion de personas con discapacidad se pueda ir ejecutando desde el primer

momento.

3. Sindicato

Los miembros del Sindicato de Trabajadores de Corp Banca
(SINTRACORPBANCA), tienen conocimiento acerca de la Ley de Personas con
Discapacidad; no obstante, afirman que requieren consultar a otros sindicatos del
sector para adquirir mayor informacion acerca de como apoyar a estos empleados

dentro de la institucion.

Indican que 6 de las 23 personas con discapacidad que actualmente laboran en
el banco se encuentran inscritos en el sindicato, lo cual corresponde al (26%) de la

poblacion.

Se evidencia que han enfocado su atencion especialmente en aquellos casos
de trabajadores sin discapacidad que motivado a enfermedades ocupacionales o
accidentes laborales han requerido ser reubicados en puestos diferentes a los que
ejercian dentro de la institucion, contabilizandose menos de diez casos en el presente

ano.

En este aspecto, la labor del sindicato ha sido la de asesorar al trabajador
respecto a los pasos a seguir y en participar de las reuniones que se efectuan para
realizar las modificaciones al puesto de trabajo o el cambio de cargo del empleado,
haciendo seguimiento en un primer momento al banco, para que en un corto plazo de
respuesta al requerimiento, y en un segundo momento al trabajador, por un periodo

prudencial de tres meses, para validar si su situacion es favorable.

En cuanto a los trabajadores con discapacidad, afirman no haber recibido

solicitud de apoyo por parte de ellos en alguna ocasion, desconociendo si esto se debe
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a que no lo han necesitado o a que no tienen conocimiento acerca de que el sindicato

puede prestarles apoyo.

Carecen de un sistema que les permita informar a los trabajadores con
discapacidad respecto a los beneficios de afiliarse al sindicato y de los servicios que
ellos ofrecen. Igualmente, no cuentan con un medio que les permita a estos
trabajadores plantearles sus necesidades y problematicas, a fin de que ellos puedan
prestarles el apoyo requerido, como por ejemplo el trabajar en la inclusion de
clausulas en el convenio colectivo que les garanticen sus derechos o les brinden

beneficios ajustados a sus condiciones.

En cuanto a esto ultimo, en los proximos meses inicia la discusion del nuevo
contrato colectivo del banco, en tal sentido se consultd respecto a si el proyecto que
el sindicato estd manejando incluye algunas clausulas especificas para los
trabajadores con discapacidad, frente a los cual indican que el proyecto a discutir no
cuenta con cldusulas especificas para ellos, pero si cuenta con mejorias sustanciales
respecto al convenio vigente y de los cuales ellos también disfrutarian por ser parte

del banco.

En cuanto a los planteamientos que como sindicato pudiesen realizar al banco
para garantizar los derechos de los trabajadores con discapacidad en procesos de
Recursos Humanos como seleccion, adiestramiento, evaluacion del desempeiio,
remuneracion y seguridad industrial, indican que para ellos es necesario realizar un
sondeo acerca de las acciones que estén tomando sindicatos del sector, para evaluar
su factibilidad en el banco e incluirlas dentro del proyecto de convencidn colectiva a

discutirse el proximo afio.

De momento, si consideran que como organizacion sindical deben fomentar

una reunion con los empleados con discapacidad del banco para informar acerca de
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sus acciones y promocionar los beneficios que como sindicato ofrecen a los

trabajadores.

De acuerdo a estos resultados se plantea el siguiente andlisis FODA,

herramienta que permite conocer la situacion actual de una organizaciéon en base a

cuatro variables: fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas; con el fin de

proponer estrategias e implantar acciones (Ramirez, 2002).

Factores internos

Lista de fortalezas

Lista de debilidades

Disposicion de los lideres de
los procesos a adelantar el
proyecto.

Desconocimiento por parte
del personal del banco del
lenguaje de sefias.

Avances importantes en los
procesos de algunos de los
departamentos de Recursos

Resistencia por parte de los
supervisores a contar con
personas con discapacidad

Humanos  (Captacion e | dentro de sus equipos de
Higiene y Seguridad | trabajo.

Ambiental)

Hay personas con | La directiva del banco no

discapacidad laborando en el
banco, lo cual motiva a
avanzar en el desarrollo del
programa de insercion

manifiesta interés por el tema
de la insercion de personas
con discapacidad.

El modelo puede ser | No hay presupuesto
Factores externos desarrollado y aplicado por | aprobado para cumplir con
el talento humano de Ila | las remodelaciones
institucion. requeridas en torre |y
agencias.

Lista de oportunidades Estrategia FO Estrategia DO
Apoyo que brinda a las]]Aprovechar los cursos y |Incluir en el plan de
empresas el Conapdis y]Jasesorias que brindan el | adiestramiento anual cursos
demas instituciones || Conapdis y  asociaciones | de lenguaje de sefias para el
gubernamentales civiles de personas con | personal de Recursos
involucradas. discapacidad, para | Humanos y supervisores de

desarrollar el programa de
insercion.

personas con discapacidad.

Interés de las personas con
discapacidad en insertarse en
el mundo laboral.

Elaborar base de datos a
nivel nacional, de personas
con discapacidad interesadas
en laborar en el banco.

Realizar charlas de
sensibilizacion del personal
supervisorio hacia la

insercion de personas con
discapacidad.
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Asesoria 'y cursos que
brindan entes publicos y
privados en relaciéon a la
insercion de personas con
discapacidad.

Fomentar reuniones con las
personas con discapacidad
que laboran en el banco, para
tomar en  cuenta sus
propuestas en la elaboracion
del programa de insercion.

Realizar reuniones de alto
nivel con la Presidencia del
banco para presentar el
proyecto para su aprobacion.

Base de datos de personas
con discapacidad interesadas
en trabajar que brindan las
diversas asociaciones que las
agrupan.

Realizar mesas de trabajo
con los lideres de cada
proceso para la elaboracion
del programa de insercion.

Presentar a Presidencia el
proyecto de remodelaciones
de la torre y agencias para la
aprobacioén del presupuesto

Lista de amenazas Estrategia FA Estrategia DA
Inversion en dinero y tiempo || Elaborar proyecto de | Dar ingreso a personas con
que requiere el banco paral]remodelacion de torre vy | discapacidad cuya condicion
realizar las remodelaciones|]agencias que involucre | no se vea perjudicada por el

necesarias  en
agencias

torre y

cambios a corto, mediano y
largo plazo, para distribuir la
inversion a realizar en el
tiempo. Atendiendo a corto
plazo los requerimientos
urgentes y necesarios, de
forma que e tiempo que
tomen estas remodelaciones
no afecte el proceso de
insercion de las personas con
discapacidad.

estado actual de las
instalaciones en torre 'y
agencia hasta tanto se hagan
las remodelaciones

Bajo nivel académico que
posee gran parte de la
poblacién con discapacidad.

Permitir el ingreso al banco
de personas con discapacidad
que por lo menos hayan
culminado el bachillerato y
brindarles oportunidades de
comenzar a estudiar a nivel
técnico o superior contando
con el apoyo financiero del
banco

Asignar puestos bases a las
personas con discapacidad,
hasta  tanto se  vayan
profesionalizando y
adquiriendo mayor nivel de
conocimiento en el area y
puedan asumir cargos de
mayor responsabilidad

Poca experiencia laboral que
posee la mayor parte de la
poblacién de personas con
discapacidad.

Desarrollar un programa de
aprendizaje a ser cursado por
toda aquella persona con
discapacidad que ingrese al
banco en el cual se le de
nociones basicas del sector
bancario

Involucrar a la presidencia
del banco en la aprobacion
del programa de insercion de
personas con discapacidad,
para asi  asegurar  su
compromiso con el éxito del
mismo.
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VIII. PROGRAMA DE INSERCION DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

1. Objetivo

Facilitar la contratacion e integracion de las personas con discapacidad al
banco, a través del disefio e implantacion de un programa de gestion de la

discapacidad.

2. Alcance

Este programa involucra directamente a la VP Recursos Humanos, principal
responsable de lograr el objetivo de incorporar al banco a las personas con
discapacidad; requiriendo del apoyo, en primera instancia, de la Gerencia de
Mantenimiento e Infraestructura y del Sindicato; y en segunda instancia, de las demas

vicepresidencias de la organizacion.

GERENCIA DE
MANTENIMIENTO E
INFRAESTRUCTURA

VP
RECURSOS
HUMANOS

OTRAS
VICEPRESIDENCIAS
DEL BANCO

Figura 5. Alcance del Programa de Insercion de Personas con Discapacidad.
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Responsables e involucrados

Los responsables de ejecutar el presente programa son:

VP Recursos Humanos

Jefe de Departamento de Captacion

Jefe de Departamento de Adiestramiento
Jefe de Departamento de Bienestar Social
Jefe de Departamento de Compensacion
Jefe de Departamento de Higiene y Seguridad Industrial
Gerencia de Relaciones Laborales

Servicio Médico

Gerencia de Seguridad

Gerente de Mantenimiento e Infraestructura
VP Comunicaciones Internas

Presidente del Sindicato

Unidades de Direccion Central

Agencias

Normas generales

Considerar la incorporacion de personas con discapacidad en el banco como
una politica de Recursos Humanos.

Brindar a las personas con discapacidad la orientacion, los instrumentos, las
condiciones y el ambiente de trabajo adecuado, que les permita contribuir
eficientemente en la consecucion de los objetivos y metas de la institucion.
Otorgar a las personas con discapacidad igualdad de oportunidades dentro de
la organizacion, asegurando una remuneracion salarial acorde a las funciones

que desempeiia y el otorgamiento de los beneficios correspondientes.
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e Mantener activo en el tiempo el programa de captacion de personas con
discapacidad.

e Cumplir con la labor de divulgacion de informacion y sensibilizacion del
personal del banco, asegurando la salud psicosocial de los empleados con
discapacidad.

e Asegurar el cumplimiento de los planes de capacitacion del personal con
discapacidad, que permitan el desarrollo de sus competencias y habilidades en
el puesto de trabajo.

e Cumplir con las exigencias dispuestas por la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras, Ley para las Personas con Discapacidad,
Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, y

todas aquellas que tengan relacion con el ambito laboral.

5. Coordinador de Capacidades Diferentes

Se propone en primera instancia, crear dentro de la VP Recursos Humanos,
una Coordinacién de Capacidades Diferentes, responsable de hacer seguimiento a

todos los temas concernientes a las personas con discapacidad.

Esta Coordinacion serviria de enlace entre los empleados con discapacidad y
cada uno de los Departamentos de Recursos Humanos, gestionando sus
requerimientos ante cada uno de ellos, sirviendo de enlace entre el banco y los entes
gubernamentales, asociaciones civiles y organizaciones no gubernamentales
asociados a las personas con discapacidad, haria seguimiento al desempeno de las
personas con discapacidad dentro de la organizacion, atendiendo las solicitudes de las
areas, personal supervisorio y padrinos (figura a detallarse mas adelante), en relacion

a los empleados con discapacidad.

Esta Coordinacion en un primer momento estaria integrada por una persona,

luego de un afio de estar funcionando y de haberse ingresado al banco un numero
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importante de la nomina de personas con discapacidad, se evaluaria la necesidad de

incorporar personal adicional a la misma.

El perfil recomendado para el ocupante del cargo:

6. Programa

Preferiblemente Psic6logo, de forma que pueda servir de coach
en todo el proceso de integracion y adaptacion tanto de las
personas con discapacidad como de los equipos de trabajo y
supervisores a este nuevo ambiente laboral.

Debe ser una persona que ya forme parte de la plantilla de
Recursos Humanos, ya que su antigiiedad dentro del banco le
permitira dar respuesta oportuna a los requerimientos de las
personas con discapacidad, al conocer el funcionamiento del
banco y de la Vicepresidencia.

Indispensable, que la persona seleccionada esté sensibilizada
con el tema, tenga conocimientos de la Ley de Personas con
Discapacidad y cuente con una actitud favorable vy

comprometida hacia el programa de integracion.

En cuanto al programa propuesto, este cuenta con dos vertientes, la primera,

busca identificar dentro de la organizacion a aquellos empleados que cuentan con

alguna discapacidad y que voluntariamente quieran ser contabilizados por el banco

como tales; la segunda vertiente, esta dirigida a incorporar a nuevos empleados con

discapacidad.

6.1.  Identificacion de trabajadores con discapacidad

Para cumplir con la primera vertiente, se debe contar con el apoyo del

Sindicato, ya que ellos van a servir de enlace entre el banco y los empleados tanto
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para divulgar las caracteristicas y objetivos del plan de integracion, como para

brindar asesoria y aclarar dudas a los trabajadores.

El primer paso es difundir una encuesta a todo el personal que solicite
informacion respecto a su salud y que permita al Servicio Médico del banco

identificar posibles casos de discapacidad.

Simultaneamente se debe hacer una campafia informativa por la intranet,
correo electronico y revista corporativa respecto a la Ley de Personas con

Discapacidad y sus beneficios, asi como del presente programa de incorporacion.

Luego de que el personal del banco haya hecho entrega de las encuestas, el
Servicio Médico del banco debe encargarse de revisarlas e identificar posibles casos

de discapacidad entre los empleados.

Aquellas personas identificadas mediante la encuesta seran citadas de manera
individual a una reuniéon con el Servicio Médico, la Gerencia de Relaciones
Laborales y miembros del Sindicato, a fin de presentarle toda la informacion
concerniente a la Ley, sus beneficios y el procedimiento a seguir para certificarse

ante el Conapdis.

Es importante aclarar, que los casos seran manejados con absoluta
confidencialidad y que la decision por parte del empleado de formar parte del

programa es voluntaria y que su negativa a hacerlo no le ocasionaré inconvenientes.

Aquellos empleados que decidan formar parte del programa, seran evaluados
por el Servicio Médico, de forma de conocer tipo y grado de la discapacidad
presente; y en el caso de calificar, prestarles el apoyo necesario para lograr su

certificacion ante el Conapdis.
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Luego de ser certificado, el empleado debe entregar dos copias del carnet del
Conapdis, una para el Servicio Médico y la otra para el Coordinador de Capacidades
Diferentes, quien archiva la copia del carnet en el expediente del empleado y notifica
a Recursos Humanos y al sindicato, para que comience a disfrutar de los beneficios

asociados; asi como notifica al INE y al Conapdis, tal y como lo exige la Ley.

El Coordinador de Capacidades Diferentes debe solicitar al Departamento de
Seguridad Industrial y a la Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura una
inspeccion del puesto de trabajo del empleado, de forma de conocer si el mismo se
encuentra acorde a las caracteristicas de su discapacidad y ordenar los cambios que

sean necesarios.

Este proceso se grafica de la siguiente forma:

Certificacion de los empleados que califiquen al
programa

Adecuacion del puesto de trabajo

Figura 6. Proceso para la identificacion de los empleados con discapacidad en el banco.
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6.2. Incorporacion de personas con discapacidad

En cuanto a la segunda vertiente, tomando en consideracion que la poblacion
con discapacidad ha tenido hasta la fecha pocas oportunidades de desarrollarse a
nivel académico y laboral, se considera que la mejor forma de incorporarlos al banco
facilitando su adaptacion y disminuyendo las probabilidades de desercion, es
disenando un curso de entrenamiento que conste tanto de una fase teérica como una

fase practica.

Mientras la persona con discapacidad este realizando el curso de 6 meses,
estaria por contrato a tiempo determinado, y recibiria por parte del banco su sueldo y
beneficios acordes. Al culminar el curso, la persona con discapacidad pasaria a ser

personal fijo de la institucion, respetandosele su antigiiedad de seis meses.

La fase tedrica del curso tendria una duracion de tres meses, en donde se le
suministrard informacion concerniente al banco y posteriormente se les daria

informacion del sector bancario.

Al culminar la fase tedrica, la persona con discapacidad realizaria una
pasantia de tres meses en agencia o direccion central (esto dependeria de los intereses

de cada uno, estudios universitarios, lugar de residencia y otros).
Al culminar el curso, la persona con discapacidad seria ubicada ya como
personal fijo de alguna unidad o agencia, dependiendo de las vacantes existentes y

sus intereses dentro de la organizacion.

Tanto la fase tedrica como la fase practica serian evaluadas, y la persona con

discapacidad debe aprobarlas para continuar en el banco.
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Este programa debe ser desarrollado en fases para garantizar el éxito del

mismo:

Fase 1. Diseiio del curso tedrico-practico

Este curso tendria una duracion de seis meses, de los cuales los primeros tres

meses corresponderian a la fase teorica y los otros tres meses a la fase practica.

En esta fase el personal de adiestramiento del banco elaborara el disefio
instruccional, el material de apoyo a utilizar, se escogeria al personal del banco que
va a facilitar el curso (este personal ha sido previamente entrenado en cursos de

instruccion) y se elaboraria el material de evaluacion.

El taller debe incluir en su primera parte toda la informacion que se otorga a
los nuevos empleados al momento de recibir la induccidn a la organizacion: historia
del banco, mision, vision, valores, estructura organizacional, presencia del banco a
nivel nacional, normas del banco, normas de Seguridad Industrial, informacion
respecto a los deberes y derechos de los empleados y empleadores de acuerdo a la
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, Ley para personas
con Discapacidad y la Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo; horario de trabajo, calendario bancario, informacion acerca del Sindicato
(afiliacion, beneficios y otros), Codigo de ética, Codigo de vestimenta, ubicacion de
los servicios en la torre (comedor, bafios, escaleras de emergencia, servicio médico,
estacionamientos, etc.), y ubicacion de los lugares adyacentes de interés general

(farmacia, restaurantes, panaderia, etc.).
El curso teorico también debe suministrarles informacion respecto al sector

bancario: Legitimacion de Capitales, organismos controladores y reguladores del

sector, caracteristicas del negocio, operaciones bancarias, banca electronica, bancas
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especializadas, operaciones de tarjetas de crédito, historia del sector financiero en el

pais y mercado de capitales.

Toda esta informacion debe suministrarse a través de videos que deben estar
traducidos al lenguaje de sefias y con material de apoyo visual que conste de graficas,

cuadros resumen, y frases cortas, de forma de propiciar su facil comprension lectora.

El material de evaluacion debe estar distribuido entre pruebas orales y
escritas, estas ultimas deben ser de seleccion multiple, completar con palabras o
frases simples, composiciones de dibujos o similares; no se recomienda pruebas
escritas de desarrollo, ya que las personas con discapacidad auditiva tienen dificultad

para la comprension lectora y la redaccion.

Se recomienda solicitar la revision de todo el material instruccional y de
apoyo a profesores especialistas en personas con discapacidad auditiva para que
evalien si el mismo se encuentra acorde a sus caracteristicas y den sus

recomendaciones al respecto.
Los cursos deben ser integrados por no mas de 20 personas, de forma de
facilitar la interaccion de cada uno de ellos con los instructores y de esa forma

garantizar un mayor aprendizaje.

Fase 2. Seleccion de personas con discapacidad.

En esta fase, se trabajaria con el personal del Departamento de Captacion en
todo lo que se refiere al proceso de creacion del perfil y adecuacion del proceso de

seleccion y empleo.

En lo que se refiere al perfil de las personas con discapacidad, este debe ser

amplio, ya que van a ser asignados a las diferentes areas del banco, tanto a nivel de
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direccion central como de agencia; asi mismo, no se requiere que tengan
conocimientos o experiencia previa del sector bancario, ya que estos van a ser

desarrollados a través del curso y de las practicas que van a realizar.

En cuanto al tipo de discapacidad, para estos cursos se recomienda ingresar a
personas con dificultades a nivel auditivo y motor, ya que de acuerdo a las
caracteristicas del negocio, se considera de alto riesgo incorporar a personas con

discapacidad intelectual o visual.

En tal sentido, el perfil para ingresar a los cursos de incorporaciéon de

personas con discapacidad es el siguiente:

e Bachiller o estudiante universitario.

e Experiencia laboral (no indispensable).

e Edad comprendida entre los 18 y 35 afios.

e Conocimientos basicos en el uso de programas Office.

e Persona con discapacidad (auditiva o motora).

En cuanto al proceso de reclutamiento, se recomienda establecer contacto con
las asociaciones que agrupan a las personas con discapacidad auditiva y motora,
contactar al Conapdis, utilizar los medios internos de difusion de informacion del
banco (correo electronico e intranet) y los medios externos (publicacion en portal
web, portales de empleo y prensa), para publicitar el curso y empezar de esa forma a

captar candidatos.

El proceso de seleccion de estos candidatos, va a contar con las mismas fases

con las que el Departamento de Captacion viene trabajando:

e Entrevista de seleccidén: se recomienda realizar entrevistas semi-

estructuradas, en las cuales exista un guidén respecto a los aspectos
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importantes a evaluar: nivel de independencia del candidato para
trasladarse al trabajo, nivel de interés en comenzar a trabajar y
desarrollarse dentro de la institucion, evaluar si el candidato cuenta
con el apoyo de sus familiares para trabajar, aspiraciones personales,
académicas y profesionales, manejo de computadoras y programa
Office, nivel de conocimiento acerca de la Ley (derechos y deberes),
valores, evaluar el aspecto de la salud (origen de la discapacidad, si
continia algin tratamiento o rehabilitacion, controles médicos,
actividades que no pueda desempefiar por recomendacion médica,
etc.).

Aplicacion de pruebas psicotécnicas: se aplicaran tanto a las personas
con discapacidad motora como auditiva; no obstante, existird la
flexibilidad de exonerar de este paso a aquel candidato que en el
proceso de evaluacion se observe una marcada dificultad en Ila
realizacion de las mismas, dejando constancia de ello en el expediente
de personal, y sin que el exonerarle de este paso influya en sus
oportunidades de ingresar al banco. Las pruebas que se aplicaran son
de caracter proyectivo, ya que las mismas cuentan con instrucciones
mas sencillas y cortas; estas deben ser colocadas por escrito para las
personas con discapacidad auditiva, y las mismas deben estar
redactadas mediante frases cortas de facil comprension.

Entrega de documentos: se les solicitard la misma lista de documentos
que se requiere del resto de los candidatos en proceso de ingreso a la
organizacion; adicionalmente, serd requisito indispensable que la
persona con discapacidad entregue al banco fotocopia por ambas caras
del carnet emitido por el Conapdis. Aquellos candidatos que no
cuenten con el carnet para el momento de la evaluacion, les sera
suministrada la informacion respecto a los requisitos del tramite y

direccion a la cual se deben dirigirse para cumplir con este paso.
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e Examen pre-empleo: se continuara con el procedimiento de evaluacion
médica que se cumple dentro de la organizacion hasta la fecha. El
candidato debe asistir a realizarse los examenes de laboratorio, y luego
asistir a consulta con el médico ocupacional del banco. El médico
debe suministrar al Departamento de Captacion un informe con sus
impresiones  respecto a cada candidato, sefialando  sus
recomendaciones para cada uno de los casos.

e Chequeo de referencias: se debe remitir a la Gerencia de Seguridad la
documentacion necesaria del candidato a ingreso, de forma que sean

verificadas sus referencias.

Fase 3. Empleo de personas con discapacidad

El proceso para emplear a las personas con discapacidad, va a ser el siguiente:

firma de los documentos de ingreso, carnetizacion y apertura de la cuenta bancaria.

En relacion a la firma de los documentos, todo nuevo empleado debe recibir y
firmar el contrato de trabajo, la incorporacion al fideicomiso, la notificacion de

riesgos y la incorporacion al HCM.

En el capitulo de diagnostico se hizo referencia a la dificultad que tienen las
personas con discapacidad auditiva para entender y completar correctamente los

formatos de notificacion de riesgos y de incorporacion al HCM.
En tal sentido, en referencia al formato de notificacion de riesgos, se
recomienda su modificacion, describiendo graficamente las normas preventivas en el

puesto de trabajo.

En relacion al formato de HCM, la potestad de modificarlo recae en la

compafiia aseguradora, por lo que se recomienda hacerles la sugerencia de modificar
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el mismo. Hasta tanto eso ocurra, se debe solicitar el apoyo de un familiar o

representante del empleado para que complete dicho formato.

Para facilitar ain mas el completar el resto de los documentos de ingreso
(contrato, formato de fideicomiso y notificacion de riesgos), se recomienda que el
personal del Departamento de Captacion llene completamente la informacion
solicitada por los mismos a partir del expediente que ya tienen de cada uno de los

nuevos empleados, dejando solo a ellos la responsabilidad de leerlos y firmarlos.

Para cumplir con el proceso de Carnetizacion, el Departamento de Captacion
debe remitir a la Gerencia de Seguridad, una base de datos con la informacion
requerida por estos para la elaboracion de los carnets, esto es: nombres y apellidos
completos, cédula de identidad y numero de empleado asignado. Restando solo para
la emision del carnet, la toma de la foto correspondiente, lo cual se haria el dia del

ingreso.

Otra dificultad observada en el diagndstico de este proceso, es la informacion
que necesita la agencia para la apertura de la cuenta, la cual se toma normalmente
preguntandole directamente al nuevo empleado dicha informacion; esto genera
demoras importantes cuando se trata de personas con discapacidad auditiva. Para
resolver este inconveniente, se sugiere elaborar una base de datos en Excel que
contenga todos los campos requeridos por el sistema de apertura de cuentas, dicha
base de datos seria alimentada por el personal de Captacion y remitido a la agencia

previo al dia del ingreso.
De tal forma, solo seria necesario que las personas con discapacidad al llegar

a la agencia estampe su firma y huella dactilar en los formatos correspondientes, y

reciba de parte de la agencia la tarjeta de débito.
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Para facilitar el uso de las tarjetas de débito por parte de las personas con
discapacidad, se recomienda la realizacion de un video corto que muestre la forma en
que deben utilizarla para realizar una transaccion a través de los cajeros automaticos
y puntos de venta, este video se lo debe mostrar el ejecutivo a la persona con
discapacidad, y también puede ser incluido en el taller tedrico para afianzar el

conocimiento y aclarar cualquier duda.

Fase 4. Taller de sensibilizacion al personal

Realizar con el apoyo del Conapdis o consultora especializada en el tema,
taller de sensibilizacion a todo el personal del banco. De forma de continuar creando
un clima favorable para el ingreso de las personas con discapacidad, y disminuir la

incertidumbre y temores que ello pueda generar.

En esta misma direccion, se debe desarrollar una campafia publicitaria dentro
del banco; para ello se recomienda la incorporacion en esta fase del proyecto a la VP
Comunicaciones Internas, quienes pudieran apoyar a Recursos Humanos en la
elaboracion y divulgacion de la informacion a través de correos electronicos, notas en
la intranet, panfletos y cualquier otro medio que pueda ser util para lograr la

familiarizacion de todo el personal con el tema.

Igualmente, es necesario que el personal de Adiestramiento sea capacitado por
el Conapdis o alguna empresa consultora en relacion al disefio de talleres de
sensibilizacion, ya que parte de este programa contempla que previo a la asignacion
de algin empleado con discapacidad a una Gerencia o Agencia, el personal de
Adiestramiento debe reunirse con los integrantes de la misma para suministrarles
informacion acerca de su nuevo compafiero de trabajo, recomendaciones respecto al
trato igualitario que debe recibir, las actividades a desempefiar, y otros aspectos de

interés.
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Fase 5. Asignacion para la fase practica

Aquellas personas con discapacidad que obtengan durante la fase tedrica una

evaluacion positiva, pasaran entonces a la fase practica del curso.

Esta fase la podran desempefar tanto en agencias como en direccioén central,
para ello la Coordinaciéon de Capacidades Diferentes junto al Departamento de
Adiestramiento y el Departamento de Captacion, efectuaran una reunion, en la cual se
asignaran a las personas con discapacidad a las gerencias u agencias en donde
cumpliran con la fase practica del curso, tomando en consideracién aspectos como:
habilidades demostradas durante el curso tedrico, intereses de la persona, estudios
universitarios, lugar de residencia o de estudios, facilidad para trasladarse hasta y

desde el lugar de trabajo, vacantes fijas o temporales existentes.
Esta reunién debe realizarse previo a la culminacion del curso tedrico de
forma de contar con tiempo suficiente para realizar las reuniones de sensibilizacion

con los grupos de trabajo y las adecuaciones necesarias al puesto de trabajo.

Fase 6. Adecuacion de los puestos de trabajo

Se debe crear una alianza entre la Coordinaciéon de Capacidades Diferentes,
Seguridad Industrial y la Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura, de forma que
al momento de ingresar el grupo de personas con discapacidad al banco, sus puestos
de trabajos se encuentren acordes a las caracteristicas de la persona que lo va a
ocupar. De esta forma se disminuyen los riesgos de accidentes laborales y se facilita

una positiva adaptacion del empleado.
Para ello, luego de que el Departamento de Captacion realice las asignaciones

a los puestos de trabajo de cada una de las personas con discapacidad que estan por

culminar la fase tedrica del curso, la Coordinacion de Capacidades Diferentes debe
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suministrar a Seguridad Industrial una base de datos que especifique la informacion
de las personas con discapacidad con los cargos a ocupar en direccion central y
agencias, indicando la discapacidad que posee y cualquier otra informacion que sea

util para realizar las adaptaciones al puesto.

Con esta informacion el Departamento de Seguridad Industrial en conjunto
con un integrante de la Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura debe realizar la
inspeccion del puesto de trabajo de forma de evaluar si cumple con las necesidades

de la persona con discapacidad y tomar nota de las modificaciones a realizar.

Posterior a ello, la Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura ejecuta los
cambios, tomando en cuenta que en muchas oportunidades la adaptacion mas
eficiente del puesto de trabajo puede involucrar el mover una computadora de lugar

en vez de elaborar una nueva oficina.

Luego de realizado los cambios, el Departamento de Seguridad Industrial
debe inspeccionar nuevamente el puesto de trabajo para avalar que el mismo se
encuentre acorde a lo solicitado. Finalmente, se notifica a la Coordinaciéon de

Capacidades Diferentes que los ajustes han sido realizados.

Fase 7. Fase practica.

Al comenzar la fase practica el empleado con discapacidad debe ser
presentado a su equipo de trabajo, asignandole un “padrino” o “madrina” en el area,
quien se va a encargar de brindarle toda la informacion necesaria para que pueda

aprender y realizar exitosamente su puesto de trabajo.
Las funciones del padrino para con la persona con discapacidad son las

siguientes: ensefiarle el puesto de trabajo, brindarle orientacién frente a cualquier

inconveniente, facilitar su adaptacion al puesto de trabajo, promover su inclusion al
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equipo, notificar cualquier inconveniente al supervisor directo y a Recursos Humanos
(si fuere el caso), evaluar el nivel de adaptacion y desempefio de la persona con

discapacidad.

Este padrino es seleccionado entre el gerente o supervisor del area y la
Coordinaciéon de Capacidades Diferentes. Para que un integrante del equipo sea
elegido padrino, debe cumplir con ciertas caracteristicas: conocer la actividad que va
a desempefiar la persona con discapacidad, estar sensibilizado con el programa de
integracion, mantener buenas relaciones con todos los integrantes del area, conocer el

banco y estar de acuerdo con ejercer la funcion.

Fase 8. Evaluacion de la fase practica.

Antes de finalizada la fase practica, el supervisor directo de la persona con
discapacidad debe efectuar una evaluacion de su desempefio en conjunto con el

padrino.

Los factores a evaluar en el empleado con discapacidad son: adaptacion al
area, seguimiento a las normas del banco, acatamiento de las recomendaciones de
Seguridad Industrial, actitud frente al trabajo, cantidad y calidad del trabajo

efectuado, relacion con el supervisor y con los compaiieros de trabajo.

Al culminar la evaluacion, se debe recomendar al banco: (a) la permanencia
del empleado dentro del area, (b) la permanencia del empleado en otra area y (c) la

culminacion de la relacion laboral.
Esta evaluacion es revisada por la Coordinacion de Capacidades Diferentes,

quien ademas la debe contrastar con la evaluacion realizada al culminar la fase

teorica, y en base a ello decidir la permanencia o no del empleado dentro del banco.
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Si la decision es:

(a) La permanencia del empleado en el area en donde realizo la pasantia. La
Coordinacion de Capacidades Diferentes se lo debe notificar en presencia de su
supervisor y padrino, y es enviado al Departamento de Captacion para efectuar el

pase a fijo. Continuando posteriormente con sus funciones.

(b) La permanencia del empleado en otra area del banco. La Coordinacion de
Capacidades Diferentes en conjunto con el Departamento de Captacion, evaluan la
nueva gerencia o agencia a la cual va a ser asignado el empleado (tomando en
consideracion las vacantes existentes, lugar de residencia o estudio del empleado y
cualquier otro punto de importancia). Luego de reasignado el empleado, la
Coordinacién de Capacidades Diferentes debe notificar a Seguridad Industrial para
que ellos evaluen el puesto y soliciten acondicionarlo (de ser necesario), igualmente
le notifica al Departamento de Adiestramiento para que se efectiie la reunion de
sensibilizacion con el nuevo equipo de trabajo y se elija al nuevo padrino o madrina

de la persona con discapacidad.

Al culminarse estos pasos previos, la Coordinacion de Capacidades Diferentes
debe reunirse con el empleado con discapacidad y presentarle a su nuevo equipo de

trabajo y padrino.

(c) Si por el contrario, la decision es retirar a la persona con discapacidad, esta
decision le debe ser notificada al empleado en conjunto entre la Coordinacion de
Capacidades Diferentes su supervisor y padrino. En esta reunion se deben resaltar sus
aspectos positivos durante el entrenamiento y brindarle recomendaciones respecto a

los aspectos a mejorar.

Al culminar la fase practica el Departamento de Adiestramiento debe

organizar una reunion de grado, con la presencia del Vicepresidente de Recursos
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Humanos y demas areas del banco, facilitadores, supervisores y padrinos, en donde

se les haga entrega a los participantes de su certificado del curso tedrico-practico.

Fase 9. Seguimiento en el puesto de trabajo.

El seguimiento a los empleados con discapacidad es responsabilidad de la
Coordinacion de Capacidades Diferentes. Este seguimiento se debe hacer a través de
reuniones con los empleados con discapacidad y sus padrinos, para conocer como va
su adaptacion al puesto de trabajo y al banco, asi como solventar cualquier

inconveniente que se pueda presentar.

Estas reuniones seran semestrales durante el primer afio de trabajo de la
persona con discapacidad y a partir del segundo afio serdn anuales, a menos que

exista alguna situacion que amerite un seguimiento mas frecuente.

Para estas reuniones se requiere elaborar un formato de seguimiento, que
permita realizar una evaluacion al desempefio del empleado con discapacidad, asi
como tomar notas de observaciones puntuales realizadas por el supervisor o padrino,
o por el trabajador. Colocandose al final del formato los acuerdos a los que se ha

llegado.
Para la siguiente reunion de seguimiento, el Coordinador de Capacidades

Diferentes debe asistir con el formato elaborado en la reunion anterior, a fin de tener

presente los acuerdos a los cuales se llegd y poder evaluar su cumplimiento.
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Graficamente el proceso seria el siguiente:

Figura 7. Proceso para la incorporacion de personas con discapacidad en el banco.

7. Departamento de Adiestramiento

De acuerdo a las necesidades observadas en el diagnostico, es importante
incorporar al Plan Anual de Adiestramiento del banco, cursos de lenguaje de seas,
que en primera instancia estarian dirigidos hacia el personal de Recursos Humanos,
supervisores y compaiieros de trabajo de personas con discapacidad auditiva, ya que
es el personal que esta en contacto directo con ellos desde antes de iniciarse este
programa de inclusion, y requieren con urgencia la herramienta para mejorar su
comunicacion. Luego de culminados estos primeros entrenamientos, se procederia a

impartir los cursos al resto de los trabajadores del banco.

Asi mismo se requiere incorporar a los cursos programados en el Plan Anual

de Adiestramiento del banco a los empleados con discapacidad, impartiéndoles
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talleres de manejo de herramientas del Microsoft Office, manejo de aplicaciones
propias del banco que requieran utilizar en su puesto de trabajo, cursos de atencion al
cliente y manejo del cambio, a fin de mejorar sus habilidades y uso de herramientas

en el puesto de trabajo.

Los empleados con discapacidad deben asistir a los mismos cursos a los
cuales van a asistir aquellos que no cuentan con discapacidades, esto facilitara la
integracion de ambos grupos en la institucion, y fomentard una cultura de igualdad.
Para lograr ello de forma satisfactoria, a la hora de montar la logistica de dichos
cursos, se debe evaluar las discapacidades de los empleados asistentes, de forma de
garantizar que puedan comprender la informacion que se suministrara, asi como
participar en las actividades grupales e individuales, y aprovechar al maximo el

curso.

8. Departamento de Compensacion

8.1. Evaluacion del desemperio

De acuerdo al diagnostico realizado, se debe elaborar un nuevo formato de
evaluacion del desempeio, especifico para las personas con discapacidad, y asi
prevenir que no resulten perjudicados al evaluarseles por el actual formato. El
formato pudiera ser parecido al que se va a desarrollar para la evaluacion del curso
tedrico-practico, observando aspectos como cantidad y calidad de trabajo, adaptacion
al puesto de trabajo, nivel de relacion con su supervisor y compaieros de trabajo,

cumplimiento de las normativas del banco y de seguridad industrial.

Este formato debe contar con un apartado para observaciones generales y otro
para el levantamiento de las necesidades de adiestramiento del empleado (esto va a
suministrar informacion de importancia al Departamento de Adiestramiento para el

desarrollo del Plan Anual de Adiestramiento).
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8.2. Transferencias de personal

Se les aplicara la misma politica que al resto del personal: debe existir la
vacante en la zona o area para la cual se solicita la transferencia y el solicitante debe
contar con por lo menos un ano de antigliedad. A menos que se trate de una solicitud
por motivos de fuerza mayor, por ejemplo, mudanza de la familia, en dado caso se

evaluaria el rendimiento del empleado hasta la fecha de la solicitud.

Para que se efectue la transferencia, la persona con discapacidad debe contar
con la aprobacion de su supervisor actual; y hacer llegar a la Coordinacion de
Capacidades Diferentes, con el apoyo de su padrino, una carta o correo electronico

formalizando su requerimiento.

El Coordinador de Capacidades Diferentes contacta al Departamento de
Captacion para averiguar la existencia de vacantes de acuerdo al requerimiento. De
existir la vacante, el supervisor del cargo vacante puede solicitar una entrevista con la
persona con discapacidad. De ser aprobado el caso, se remite al Departamento de

Compensacion para su proceso.

8.3. Promociones

En relacion con las promociones para las personas con discapacidad se van a
manejar respetando las politicas que se aplican al resto del personal: minimo un afio
de antigiiedad en el banco, contar con el nivel académico minimo requerido para el
puesto a ocupar y resultados positivos en la ultima evaluacion del desempefio

realizada.

Adicional a las politicas ya mencionadas, es importante tener en cuenta a la

hora de promover a una persona con discapacidad, que sus habilidades le permitan
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realizar exitosamente las funciones del cargo que va a ocupar; por ejemplo, no se
puede promover a un cargo de atencion al cliente a una persona con dificultad
auditiva severa, ya que no va a poder comunicarse fluidamente con los clientes del

banco.

Al presentarse una vacante que pueda cubrirse por promocion, el
Departamento de Captacion debe notificarlo al banco por medio de la intranet,
especificando que el mismo puede ser ocupado por un empleado con discapacidad.
En ese momento las postulaciones pueden llegar por tres vias: (a) el empleado puede
ser postulado por su supervisor actual, (b) el empleado puede ser propuesto por el

supervisor del area que tiene la vacante 6 (¢ ) el empleado puede postularse.

En ese momento es responsabilidad del Departamento de Captacion evaluar al
candidato interno en cuanto a tipo de discapacidad, antigliedad en el banco, tltimo
nivel académico, resultado de la evaluacion del desempefio més reciente y cualquier

otro aspecto que sea de importancia para el cargo a ocupar.

El departamento y/o el supervisor del area solicitante pueden requerir
entrevistar al candidato para conocer cualquier otro aspecto relevante. Toda esta

informacion se recopila y se procede a la aprobacion o no del caso.

De ser aprobado, el caso se entrega al Departamento de Compensacion para

su procesamiento.
De no ser aprobado, se le debe notificar al empleado, manteniéndole en una

base de datos de candidatos internos para considerarle para otra vacante. Por otra

parte, se le notifica al supervisor solicitante para continuar el proceso.
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El procedimiento seria de la siguiente forma:

~
eSupervisor del empleado con discapacidad le propone al cargo
oEl drea solicitante lo postula al cargo
ANIEEENEIEEE oF| empleado con discapacidad se postula al cargo
la vacante
J
*El Departamento de Captacion evalla al candidato interno: tipo de )
discapacidad, nivel académico actual, antigliedad, ultima evaluacion del
. mpefio, Iquier otr r ri ra la vacan
Evaluation del desempefio cualquie ot gaspecto equerido para la vacante 5
Wi eDe ser necesario es entrevistado por el Departamento de Captacion y/o
e supervisor del drea solicitante Y,
o
*El Departamento de Captacion aprueba el caso y debe recibir la
aprobacién tanto del supervisor actual como del futuro supervisor
ACCEEl eSe entrega el caso al Departamento de Compensacion para su tramite
caso y
N
*Se notifica al empleado con discapacidad y se le mantiene en base de
De N ser eleglbI_eTS paralotra opprtumdad .
ool *Senotifica al drea solicitante y al supervisor actual del empleado
caso J/

Figura 8. Proceso para la promocion de personas con discapacidad.

9. Departamento de Bienestar Social

En relacion a la divulgacion de los distintos beneficios que ofrece el banco, el
Departamento de Bienestar Social se apoyaria en dos acciones fundamentales: la
primera, dar la induccion de los beneficios del banco en el curso tedrico que recibiran
los nuevos empleados con discapacidad al ingresar a la institucion; la segunda, a
través de una campaiia de informacion a todo el personal del banco, la cual incluya
dipticos y correos electronicos informativos, apoyandose para ello en la VP

Comunicaciones Internas.
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Para apoyar a los empleados con discapacidad en cuanto a su formacion
académica, se propone redisefiar el beneficio de la Ayuda Educativa, el cual se
encuentra actualmente vigente en el banco. Dicho beneficio se otorga a los
empleados que se encuentran realizando estudios a nivel de Técnico Superior,
Licenciatura o Postgrado, de acuerdo a un ntimero de cupos establecido. El empleado
para poderlo disfrutar debe mantener notas iguales o superiores a 16 puntos o su
equivalente; y consiste en el reintegro del 50% del costo de la inscripcion y de las

mensualidades.

El redisefio del beneficio mencionado, consistiria en que los empleados con
discapacidad que estudien carreras que estén asociadas a las areas de interés del
banco, puedan disfrutar de la Ayuda Educativa sin necesidad a esperar por la
disponibilidad de un cupo; e ir evaluando su rendimiento académico, a fin de
establecer cudl es el limite de calificacion que se les puede exigir para continuar

recibiendo el beneficio en los siguientes periodos.

10. Sindicato

Las propuestas hechas por el sindicato en pro de la incorporacion de personas

con discapacidad en el banco, se puede clasificar en cuatro grandes bloques:

a) Anteproyecto de convencion colectiva: este afio el sindicato debe discutir la
nueva Convencion Colectiva, por lo que la oportunidad es ideal para afadir
en la misma articulos que garanticen la incorporacion de personas con
discapacidad al banco, su respaldo a ellos como organizacion sindical, asi
como articulos que comprendan beneficios contractuales para ellos.

b) Participacion activa en el programa de incorporacion de personas con
discapacidad: evaluando el presente programa, dando sus recomendaciones
al mismo y apoyando a la VP Recursos Humanos en el momento de

presentar el mismo para su aprobacion. Trabajar en conjunto con la
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vicepresidencia en la puesta en marcha de todas las fases del programa de
inclusion, actividades divulgativas y programas de salud preventiva.

c) Velar por el cumplimiento de lo establecido en las Leyes y Convencion
Colectiva respecto a las personas con discapacidad. Asi mismo, hacer
seguimiento continuo a la Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura en
cuanto a la presentacién, aprobacion y ejecucion del proyecto de
adaptaciones de la infraestructura del banco, de acuerdo a los tiempos
propuestos por ellos y aprobados por Presidencia.

d) Actividades sindicales: otorgar en el curso tedrico a impartirse a los nuevos
empleados con discapacidad, la informacion concerniente al sindicato, como
lo es: caracteristicas, como afiliarse, qué actividades realizan dentro de la
institucion, beneficios que obtienen, donde ubicarlos, y cualquier otra
informacién de importancia para ellos. Incorporar a las personas con
discapacidad en las diversas actividades y eventos promocionados por el

sindicato.

11. Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura

El presente programa de inclusion de personas con discapacidad en el banco,
contempld el analisis y diagnostico de la situacion de infraestructura de la institucién
a nivel de torre y agencias. Més no contempla el disefio del proyecto de remodelacion
necesario, ya que tal aspecto no corresponde al ambito de conocimiento y accion de

quien desarrolla el presente programa.

Frente a este punto, lo que se contempla es la solicitud a la Gerencia de
Mantenimiento e Infraestructura del banco, la elaboracion de un proyecto de
adecuacion de la torre y agencias, de acuerdo a los requerimientos legales y
debilidades observadas en el diagnodstico realizado; dicho proyecto debe estar
distribuido en etapas que vayan atendiendo desde lo mas urgente y prioritario hasta lo

menos urgente; e ir de la mano con las fases del presente programa de inclusion.
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Asi mismo, solicitar su apoyo en el cumplimiento de las actividades descritas
en el presente programa y que son de su competencia, como lo es la evaluacion y
adecuacion de los puestos de trabajo tanto de los empleados que sean identificados
como personas con discapacidad como de aquellos que ingresen en el programa a

través del curso tedrico-practico.
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IX. RECOMENDACIONES PARA LA APLICACION DEL PROGRAMA

A continuacion se detallan algunas recomendaciones a la VP Recursos

Humanos, para asegurar el éxito del presente programa:

1.

En primer lugar el programa debe ser presentado a la Presidencia y
Vicepresidencias del banco, a fin de involucrarlos en el programa, y
contar con su aprobacion y respaldo en la ejecucion del mismo. Este
apoyo es de importancia, ya que logrard un efecto cascada a todas las
unidades de la organizacion, garantizandose asi su éxito y la permanencia
del programa en el tiempo.

Los talleres de sensibilizacion deben ser impartidos a todo el personal del
banco, empezando por los niveles gerenciales y supervisorios, ya que alli
es en donde se ha observado mayor resistencia a la inclusién de personas
con discapacidad, y son ellos quienes autorizan el ingreso de los nuevos
empleados a sus areas. Asi que es un punto neural lograr vencer esa
barrera al cambio, para lograr la incorporacion y permanencia en el
tiempo de los empleados con discapacidad.

Estrechar las relaciones del banco con entes gubernamentales y no
gubernamentales asociados a las personas con discapacidad, como lo son
el Conapdis y las asociaciones civiles que agrupan a las personas con
discapacidad. Ya que ellos son fuente importante de informacién y poseen
una amplia base de datos de personas con discapacidad interesadas en
trabajar. Asi mismo, son colaboradores naturales de estos programas de
inclusion, al ser los primeros beneficiarios de los mismos.

Efectuar reuniones con las personas con discapacidad, a fin de recibir de
parte de ellos retroalimentacion acerca de lo que ha sido su proceso de
insercion en el banco, tomando en consideracién sus recomendaciones

para mejorar el presente programa.
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5. Apoyar a la Gerencia de Mantenimiento e Infraestructura en la
elaboracion del proyecto de remodelacion de la torre y agencias, a fin de
presentarlo a la Presidencia para la aprobacion del presupuesto requerido.
Para lograr este punto es necesario que el proyecto sea presentado en fases
(corto, mediano y largo plazo), y contar con el apoyo de las VP Control

Financiero y Administracion.

La recomendacion mas importante que se puede hacer para lograr el éxito del
presente programa es demostrar en un primer momento con el ejemplo de otras
empresas y luego con los resultados obtenidos en el banco, que la integracion de las
personas con discapacidad no solo es posible, sino que aporta a los niveles de

produccidn, de clima laboral, imagen, valores y responsabilidad social.
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XI. ANEXOS
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ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA
TALENTO HUMANO

Conocimientos acerca de la Ley para Personas con Discapacidad (2007)
a. Generalidades de la Ley
b. Impacto de esta Ley en la Gerencia
c. Acciones que se han tomado para cumplir con la Ley (planes a corto,
mediano y largo plazo)
Conocimiento acerca de las personas con discapacidad que laboran en el
banco
a. Numero de personas con discapacidad
b. Caracteristicas propias de su discapacidad
c. Necesidades que tengan
d. Acciones que se hayan tomado
Respecto a cada fase de Talento Humano
a. Seleccion
1. Qué se estd haciendo para captar personas con discapacidad
ii. Proceso de seleccion
iii. Contratacion
b. Adiestramiento
i. Induccion a este personal
ii. Planes de adiestramiento anual
c. Compensacion
i. Evaluacion de cargos que puedan ocupar
ii. Evaluacién del desempefio
iii. Planes de remuneracion
iv. Beneficios especificos para estos empleados
d. Seguridad y salud laboral
i. Evaluacion pre-empleo
ii. Evaluacién del puesto de trabajo respecto a la discapacidad del
ocupante
iii. Seguimiento a los casos
iv. Atencion de empleados que han desarrollado una discapacidad
luego de estar empleados
v. Reubicacion de estos empleados
vi. Registro de los empleados con discapacidad frente a Conapdis
e INE
e. Planes a corto, mediano y largo plazo
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ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA
MANTENIMIENTO E INFRAESTRUCTURA

Conocimientos acerca de la Ley para Personas con Discapacidad (2007)

a. Generalidades de la Ley

b. Impacto de esta Ley en la Gerencia en la cual se encuentra

c. Acciones que se han tomado para cumplir con la Ley (planes a corto,

mediano y largo plazo)

Conocimiento acerca de las personas con discapacidad que laboran en el
banco

a. Numero de personas con discapacidad

b. Caracteristicas propias de su discapacidad

c. Necesidades que tengan respecto a infraestructura

d. Acciones que se hayan tomado
Conocimiento Manual de accesibilidad de las personas con discapacidad

a. Se conoce? Se usa?
Proyecto de Construccion y Adaptacion de edificaciones de uso publico,
accesibles a personas con impedimentos fisicos de la Comision Venezolana de
Normas Industriales (Covenin, 1991).

a. Se conoce? Se usa?
Limitaciones de la torre y agencias para adecuarlas a las personas con
discapacidad

a. Escaleras mecanicas sin capacidad para sillas de rueda

b. Rampas en la entrada de la torre, escalera a comedor

c. Ascensores con parlantes, sistema braille

d. Espacio en los bafios para sillas de rueda

e. Senales tactiles
Presupuesto
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ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA
SINDICATO

Conocimientos acerca de la Ley para Personas con Discapacidad (2007)

a. Generalidades de la Ley

b. Impacto de esta Ley en el Sindicato

c. Acciones que se han tomado para cumplir con la Ley (planes a corto,

mediano y largo plazo)

Conocimiento acerca de las personas con discapacidad que laboran en el
banco

a. Numero de personas con discapacidad, estan sindicalizados?

b. Caracteristicas propias de su discapacidad

c. Necesidades que tengan respecto al sindicato

d. Acciones que se hayan tomado
Cuaéles considera sean las funciones del sindicato respecto a estos trabajadores
(seleccion, contratacion, seguridad laboral, integracion)? Se estan
cumpliendo? Qué planes hay? (corto, mediano y largo plazo)
Cuales considera son las necesidades actuales de este personal para con el
sindicato? Ha habido reuniones? Se han atendido reclamos?
Considera que el banco estd cumpliendo con la Ley? Con los derechos de
estos trabajadores? Que recomendaciones o exigencias hay que hacerle al
banco al respecto?
Considera que Talento Humano estd cumpliendo su rol frente a estos
trabajadores? Hay oportunidades de incorporar mdas personas con
discapacidad? Qué recomendaciones haria?
Considera que Mantenimiento e Infraestructura esta cumpliendo su rol frente
a estos trabajadores? Qué recomendaciones haria?
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