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RESUMEN

El presente estudio se realizo con la intencion de dar respuesta a un problema social que
surge de la necesidad de la Asociacion de Educacion Desarrollo Complementario
(ASODECO) de conocer las oportunidades de mejora que estan presentando las
empresas privadas a los empleados con discapacidad intelectual insertadas en el ambito
laboral por la institucion educativa; el objetivo que persigue la presente investigacion, es
conocer si las organizaciones privadas del area Metropolitana de Caracas, adscritas al
programa “Creando Independencia” de la fundacion (ASODECO), proveen a sus
trabajadores con discapacidad intelectual programas de desarrollo y/o formacién laboral;
por lo que, los objetivos especificos de este estudio se conforman por la identificacion de
las medidas que se llevan a cabo para impartir los programas de desarrollo y/o formacion
laboral; asi como la identificacion de la existencia 0 no de estos programas y en caso de
existir, mencionar las caracteristicas referentes al mismo, incluyendo la forma en que
éstos se dictan, su frecuencia de presentacion, asi como también los recursos con los que
cuentan las empresas para impartirlos. La poblacion de interés se conforma por seis
empresas que mantenian seguimiento laboral por parte del programa “Creando
Independencia” al momento de hacer la recoleccion de los datos. En cuanto a la
metodologia, es un estudio de disefio no experimental de tipo exploratorio y descriptivo.
La informacién fue suministrada a través de la aplicacion de entrevistas semi
estructuradas; esta se aplico cara a cara a los coordinadores, jefes y gerentes de RRHH,
seleccionados intencionalmente, por lo que la convierte en una investigacion de campo
por la utilizacion de fuente primaria, complementada con la utilizacion de fuentes
secundarias, material impreso, tesis y material digital relacionado con el tema. Dicho
estudio es una investigacion de carécter cualitativa, por lo que la estrategia de analisis de
los datos se llevo a cabo en dos bloques, siendo el primero un analisis descriptivo y el

segundo un andlisis de contenido.

Palabras clave:
Discapacidad Intelectual / Inclusion / formacion laboral / Desarrollo de oportunidades

vi



INTRODUCCION

A partir de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, donde se destaca la
importancia de concebir a todos los seres humanos como iguales, se han realizado
importantes avances sobre el modo en que se concibe la discapacidad; asi como también
se han promulgado distintas politicas sociales que han destacado y mejorado temas como
la accesibilidad, el empleo, la educacion, la salud, las pensiones, la participacion social,
entre otras que obstaculizan el libre desenvolvimiento a personas con condiciones
especiales dentro de la sociedad. De hecho, se ha evidenciado que la superacion de la
exclusion de las personas con discapacidad implica, por una parte, apoyo para un mejor
desarrollo de sus diferentes capacidades, y por otra, la eliminacién de las barreras

sociales en los distintos ambitos de su vida.

Convirtiéndose en un tema de interés a nivel mundial, han surgido iniciativas
civiles y normativas legales que promueven la inclusion laboral de personas con
discapacidad. EI empleo con apoyo, por ejemplo, promociona este tipo inclusion y esta
dirigido a personas con discapacidad intelectual con la intencion de prepararlas para un
puesto de trabajo determinado dentro de una empresa, desarrollando sus capacidades,
habilidades y destrezas para evitar el estancamiento de su desempefio.

Con las medidas dictadas en Venezuela por la Ley de las Personas con
Discapacidad en el afio 2007, se brindé oportunidades para quienes por alguna razon
tenian una discapacidad permanente, congénita o adquirida que los mantenia excluidos y
con pocas oportunidades de estudio y de trabajo. Desde entonces, se ha logrado la
inclusion de personas con discapacidad intelectual en el ambito laboral; sin embargo, la
implementacién de programas de formaciéon laboral que garanticen la mejora vy
optimizacion de las sus capacidades, habilidades y destrezas se ha convertido en un

nuevo reto dentro de las organizaciones privadas.

Comprendiendo esto, se puede alegar que no es suficiente el esfuerzo de la
inclusion laboral de personas con discapacidad en el trabajo, sino que ademas es

pertinente conocer si se les estd otorgando oportunidades de formacion.



Esta investigacion surge precisamente, por el interés de conocer si en las
organizaciones privadas adscritas al programa de ASODECO “Creando Independencia”,
estan llevando a cabo capacitaciones, entrenamientos o adiestramientos necesarios para
el desarrollo laboral de sus empleados con discapacidad intelectual integrados a través de

la modalidad del empleo con apoyo.

La estructura del estudio comienza con el Capitulo I, donde se detalla el
planteamiento del problema, ubicando al lector dentro del contexto en el cual surge el
tema de interés de la presente investigacion y la evidencia de la relevancia de este tema
mediante la justificacion. En él se formula la pregunta de investigacion que dara
respuesta a la problematica planteada y se definen los objetivos, tanto generales como
especificos, principal guia de esta investigacion.

En el Capitulo Il se desarrolla el marco tedrico, donde se analizan los
antecedentes, investigaciones y teorias que marcan una linea clara para la elaboracion de

esta investigacion.

Luego en el Capitulo 11l se plantea el marco metodoldgico, donde se exponen de
manera logica y sustentada el disefio del estudio acorde al nivel de desarrollo del
problema y los objetivos presentados. Ademas, se plantea la unidad de analisis, la
poblacion, la muestra y el instrumento a utilizar para la recoleccién de datos.

Posteriormente se presenta la estrategia de analisis.

Por ultimo, se presentan todas las referencias bibliograficas utilizadas y los

anexos que contienen el instrumento de recoleccion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El ser humano tiene la capacidad y el derecho de alcanzar sus propias metas,
garantizar su bienestar y crecer tanto personal como profesionalmente usando su
inteligencia y dedicacién. Esto conlleva a la superacion personal, que siempre ha sido el
impulso para establecer mejoras en la calidad de vida. De ello surge la necesidad de
contar con empleos que se basen en la igualdad de oportunidades, la dignidad vy el
respeto, pues el motor que ha hecho que la prosperidad, la inclusion y la cohesién social

converjan y crezcan de manera sostenible a lo largo de la historia, es el trabajo.

Segun la Nota conceptual de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

numero 1. sobre la agenda de desarrollo posteriormente (2015) se sefiala lo siguiente:

Los empleos vinculan a las personas con la sociedad y la economia
en las que viven. El acceso a un trabajo seguro, productivo y
remunerado de manera justa — asalariado o por cuenta propia —
es un factor fundamental para la autoestima de las personas y las
familias, que les afirma su sentimiento de pertenencia a una
comunidad, y les permite hacer una contribucion productiva...

(para.b).

Asi mismo, el instituto de Biomecanica de Valencia (2008), reafirma lo anterior
mediante la siguiente cita: “conseguir el equilibrio personal, familiar y social pasa por la
integracion laboral” (p.5), considerando al trabajo como el bien més preciado para la

mayoria de los ciudadanos y en cuanto a la consecucion de recursos y servicios.

Es decir, mediante el trabajo las personas logran la satisfaccion de necesidades
economicas, la integracion y socializacion con otros individuos, asi como también la
adquisicion y la actualizacion de conocimientos que permiten alcanzar la realizacién
profesional como influencia positiva del establecimiento de la relacion laboral del

trabajo.



Conociendo esto, llevar a cabo cualquier actividad laboral genera en la persona
distintos beneficios, asi como también genera expectativas a largo plazo: logros,
reconocimientos, desarrollo de carrera y status dentro de la sociedad corporativa. Cuando
esas expectativas no son alcanzadas o logradas, provocan en las personas una sensacion
negativa de frustracion que dificulta su buen desenvolvimiento en el ambito laboral y

social.

Dicho esto, se entiende que la situacion afecta a todas las personas por igual, lo
que hace que el contexto no sea ajeno a las personas con condiciones especiales o

diferentes.

Segun datos recientes de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), para el afio
2016 eran més de mil millones de personas con discapacidad y la cifra para ese entonces
ascendia a causa del envejecimiento de la poblacion y el aumento de las enfermedades
cronicas, es decir, 15% de la poblacion mundial sufre las consecuencias de poseer algin
tipo de condicion especial. El informe sefiala que las personas con discapacidad tienen
mayor dificultad para acceder al sistema sanitario y de empleo®, por lo que lo convierte
en un grupo vulnerable y con necesidades insatisfechas. Sin ser esto una novedad, se
conoce que desde tiempos remotos las personas con algun tipo de condicion especial han
sufrido la discriminacion y la exclusién social, sobre todo cuando se trata de

discapacidad intelectual (Cordeu, 2008).

Ante ésta situacion que se agrava con el transcurrir de los afios, se han creado
convenciones internacionales con la intencién de promover y proteger los derechos y la
dignidad de las personas con discapacidad disminuyendo su desventaja social y
promoviendo su participacion con igualdad de oportunidades en los distintos &mbitos de
la vida; siendo una de ellas, la Convencion Sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad supervisada por la ONU vy ratificada el 03 de mayo de 2008, donde se
sustenta entre sus veinticinco (25) disposiciones generales el reconocimiento de la
dignidad inherente, igualitaria e inalienable de todos los seres humanos; la comprensién
de la evolucidn del término de discapacidad segun la participacion y el involucramiento

con el entorno, la diversidad entre raza, sexo, cultura y religion; la promocion y

1
SegUn la OMS: “las tasas de empleo son méas bajas para los hombres con discapacidad (53%) y las mujeres con discapacidad (20%) que para los
hombres sin discapacidad (65%) y las mujeres sin discapacidad (30%).”
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proteccion de los derechos de las personas con discapacidad y finalmente entendiendo
que a pesar de las herramientas y actividades de inclusion existentes, las personas con
discapacidad siguen encontrando barreras para participar en igualdad de condiciones y

sus derechos siguen siendo vulnerados en todas partes del mundo.

Sin embargo hoy en dia, en comparacion con décadas atras, el hecho de
considerar a las personas con algun tipo de discapacidad para ser estudiados en grupos
homogéneos, capacitados en centros de educacion especial e incluidos por politicas
gubernamentales en instituciones o empresas grandes, medianas y/o pequefias bien sea
publicas o privadas a nivel mundial, puede ser llamado como “discriminacion positiva”2

generando consecuencias favorables tanto para ellos como para la sociedad y la

comunidad corporativa.

En este orden de ideas, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha
tomado como meta primordial promover oportunidades de empleo para las personas que
presentan alguna discapacidad, a fin de que éstas puedan conseguir trabajo decente y
productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana. Siendo su

principal enfoque el descrito por Barbara Murray:

Promover la igualdad de oportunidades de las personas con
discapacidad se basa en la conviccion de que el trabajo es un
elemento fundamental de realizacion personal, integracion social y
reconocimiento; y tener un trabajo de calidad decente es la manera
mas efectiva de escapar del circulo vicioso de marginacion,

pobreza y exclusion social (p.3).

Tomando esto en cuenta, y a pesar de las politicas internacionales, Lorenzo
(2004) menciona que a menudo nace desde las comunidades, las familias y las empresas
la idea de que las personas con algun tipo de condicion especial no estan preparadas para
ejercer funciones laborales y, por ende, no les dan la oportunidad de demostrar lo
contrario. Aunado a ello, razones adicionales se le atribuyen a la construccion de las
barreras invisibles que les impide desarrollarse como miembros activos de la sociedad,

como, por ejemplo, la dificultad para estas personas de acceder a la educacion y

2 La discriminacion positiva: corresponde a una serie de acciones que pretende que aquellas personas o grupos de personas
histéricamente rezagadas tengan cierta prioridad en algunas circunstancias. Disponible en:
http://www.cegesti.org/exitoempresarial/publicaciones/publicacion_204_060812_es.pdf

11


http://www.cegesti.org/exitoempresarial/publicaciones/publicacion_204_060812_es.pdf

formacion profesional; que los servicios de apoyo que requieren no estan disponibles y
que, si bien son tomados en cuenta para la elaboracion de politicas legales, éstas no

facilitan su incorporacién a un empleo digno y decente.

De ésta forma, Oliver, M. (2015) describe la situacion de una forma en que las
personas con discapacidad luchan por integrarse en la sociedad bajo sus reglas de juego,
de manera que también pudiesen jugar, sin embargo, comenta que el problema radica
realmente en que si el juego, regido por un individualismo posesivo basado en la
competicion y la desigualdad, entonces las personas con alguna insuficiencia estaran
inevitablemente en posicion de desventaja, sin que importe como cambien las reglas del

juego.

Asimismo, los obstaculos creados por la sociedad se tornan tangibles cuando la
cultura, moldeada por las circunstancias del entorno, induce a las personas con alguna
discapacidad a pensar que carecen de potencialidades laborales y que, por lo tanto, han

de depender econdmicamente de las politicas asistenciales o de sus propias familias.

A pesar de ello, recientes investigaciones han demostrado que la participacién e
inclusién de personas con discapacidad intelectual en el ambito laboral genera y potencia
en ellos habilidades importantes para su desarrollo personal y profesional, siempre y
cuando se vean estos acompafiados y guiados por una formacion pertinente y adecuada a

su condicioén.

Entre los paises pioneros en la investigacion sobre las condiciones laborales,
educativas, formacion, crecimiento personal y profesional de personas con discapacidad

intelectual a nivel internacional se encuentra Espafia.

Uno de los temas mas estudiados en la entidad Europea se vincula directamente a
la inclusién laboral de personas con discapacidad intelectual en el ambito del trabajo y la
mejora de su calidad de vida, como lo sefiala la investigacion de Silva, Vitoriano,
Scarabeli y Rabstone (2009) quienes trabajan de la mano con la Asociacion para
Valorizacién de Personas con Discapacidad (AVAPE)®. El estudio arrojé resultados
positivos en cuanto al progreso del rendimiento verbal de los sujetos de la muestra y

mejoras significativas en las habilidades sensoperceptomotoras al asignarle a un grupo de

3 La Asociacién para la Valorizacion de personas con Discapacidad (AVAPE) ha colaborado a la insercion de mas de doce mil
personas con discapacidad al mercado de trabajo desde su fundacién en 1982 segun Silva, Vitoriano y otros (2009).
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30 empleados con discapacidad intelectual actividades y tareas administrativas,
acompafiados de entrenamientos especializados segin los planes de formacion,

capacitaciones y entrenamientos para cada uno de ellos.

De esta forma, la investigacion espafiola refleja la importancia de la inclusién
laboral de personas con discapacidad intelectual como el principal factor del desarrollo
biolégico y social del trabajador como de la autoestima y autoimagen, pues como
menciona Deano (2007), las limitaciones de una persona con deficiencias intelectuales
estan directamente vinculadas a las condiciones del entorno construido y el entorno
social, entendiendo que las barreras que le impiden a estas personas superarse, las crea la

misma sociedad.

Sin embargo, no solamente Espafia se la encuentra como lider en el campo de
investigacion sobre la inclusion laboral de personas con condiciones especiales. El
interés en estudiar su calidad de vida, el desarrollo, el crecimiento personal y profesional
pareciera ser un tema de vanguardia e incluso pareciera que cada vez hay mayor interés
en involucrarse, conocer la manera de cdmo con sus diversas condiciones aprenden a ser
miembros activos de la sociedad, conocer cémo viven y también como le ensefian al

resto del mundo como superar los obstaculos que se encuentran en el dia a dia.

En los paises de Latinoamérica, que también tienen una importante participacion
en el estudio del tema, han demostrado que existen lagunas en el campo de investigacién
por deficiencias en asuntos legales, la accesibilidad a diferentes servicios y a recursos de

salud mental, sin ser este un factor generalizado de las acciones de estudio.

El Investigador Rodriguez, J., en el informe sobre los Servicios de Salud Mental
en América Latina y el Caribe (2011) sefiala que:

a) El 66 % de los paises de las Américas informd que cuenta con un

plan nacional de salud mental.

b) El 56 % de los paises de la region cuenta con legislacion
relacionada con la salud mental o leyes especificas; sin embargo,
no siempre estan actualizadas o no se ajustan a los estandares

internacionales de derechos humanos.

13



c) Solo el 11 % de los paises de la region ha aprobado o revisado
sus leyes de salud mental en el 2005 o posteriormente.

La participacion en el tema de la investigacion sobre las personas con
discapacidad intelectual por algunos paises de la region segun el informe, indica que la
tendencia es que los centros de apoyo y educacién para las personas con discapacidad
intelectual sean en su mayoria organizaciones y entes no gubernamentales e instituciones
descentralizadas; lo que le da pie al autor para afirmar que “la salud mental aiin no es una
prioridad en la agenda de salud de gran parte de las naciones del continente americano”
(p.87), refiriéndose a los gobiernos y su gestion en cuanto a la elaboracion de planes de

inclusion y desarrollo de las personas con discapacidad intelectual.

Siguiendo este orden de ideas, la OIT en el Convenio nimero 159 (2001) también
ha hecho mencion sobre las medidas de procesos de gestion de las discapacidades en el
lugar de trabajo -como son: contratar, promover y retener en los trabajos a las personas
con discapacidad- entendiendo que la discapacidad es una condicion de desventaja
ocupacional que puede y debe superarse a través de una serie de medidas politicas,
reglamentaciones, programas y servicios, las cuales surgen y son dirigidas no sélo por
los gobiernos nacionales, sino por las politicas empresariales de las organizaciones

alrededor del mundo.

A raiz de las investigaciones sobre los logros de la inclusién laboral de personas
con discapacidad intelectual y el impacto en su calidad de vida, se generan nuevos retos
para las empresas que dentro de sus valores organizacionales promueven programas de
formacion laboral y desarrollo de oportunidades para las personas con discapacidad

intelectual.

El hecho de que las empresas generen politicas de formacion para sus empleados
estd adquiriendo cada vez mayor protagonismo, ya que segun Blatter (2012), los costos
de contratacion de trabajadores de elevada cualificacién estan creciendo sustancialmente;
adicional a esto, segun Chatigny (2014), el hecho de formar a las personas dentro de la
empresa, no solo influye en los costos, sino que la implementacion y seguimiento de
cursos, talleres y capacitaciones genera beneficios que favorecen el desarrollo de las

capacidades de aprendizaje en el trabajo.
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En Venezuela, se conoce la existencia de discriminacién, desigualdad de
condiciones, multiples obstaculos y exclusion tanto en dmbito escolar como laboral a
personas con algun tipo de condicién especial, por lo que ha generado a través de
discusiones y debates la promulgacion de leyes, normativas e iniciativas que promueven
el reconocimiento de la persona con discapacidad como un ser con derechos y deberes,
estimando sus habilidades y destrezas abriendo un abanico de oportunidades en el campo

laboral.

En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela se estipula en el

Titulo 111 de los Derechos Humanos y Garantias, y de los Deberes lo siguiente:

Articulo 19: El estado garantizard a toda persona, conforme al
principio de progresividad y sin discriminacion alguna, el goce y
ejercicio irrenunciable, indivisible e interdependiente de los
derechos humanos. Su respeto y garantia son obligatorios para los
organos del Poder Publico, de conformidad con esta Constitucion,
con los tratados sobre los derechos humanos suscritos y ratificados

por la Republica y con las leyes que los desarrollen (pag.16).

Articulo 81: Toda persona con discapacidad o necesidades
especiales tiene derecho al ejercicio pleno y auténomo de sus
capacidades y a su integracion familiar y comunitaria. El estado,
con la participacion solidaria de las familias y la sociedad, le
garantizara 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. Se les reconoce a las
personas sordas o mudas el derecho a expresarse y comunicarse a

través del lenguaje de sefias venezolano (pags. 65-66).

Ademas, para la promocion de empleo decente para personas con discapacidad,
se han adoptado, no solo en Venezuela sino en diferentes paises del mundo, leyes que le
exige a los empresarios contratar a un determinado porcentaje de personas con alguna
condicion especial; en el caso venezolano, en la actual Ley para Personas con

Discapacidad se estipula lo siguiente:
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Articulo 28: Los 6rganos y entes de la Administracion Publica
Nacional, Estadal y Municipal, 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 némina total, sean ellos ejecutivos, ejecutivas,

empleados, empleadas, obreros u obreras (pag. 15).

Todo ello para asegurar la igualdad de acceso al trabajo y la no discriminacién en
el empleo, sin embargo, queda a discrecion de las empresas la inclusion entre las
diferentes categorias de discapacidad, por lo tanto, para cumplir con ésta normativa, no

existen condiciones especificas en cuanto a la eleccion entre las discapacidades.

Por consiguiente, desde el afio 2007, se originé en el sector empresarial un gran
movimiento para incluir a personas con discapacidad de cualquier tipo en sus planteles,
lo que generd en instituciones pioneras en integracion como ASODECO, PASO A
PASO, AVEPANE, entre otras, la oportunidad de brindar a la persona con discapacidad
intelectual, de acuerdo a su condicion, la formacion adecuada para integrarse al mercado

laboral bajo una tutela profesional y especializada.

Para el momento s6lo existen dos grandes modalidades que tienen un mismo fin:
incluir a la persona con discapacidad intelectual al ambito laboral a través del empleo

protegido y el empleo con apoyo.

Debido al interés del presente estudio, solo se abordara la modalidad de empleo
con apoyo (EcA) que segun Jordan y Verdugo (2003) fue Pawl Wehman quien impulsé
el EcA, definiéendolo como:

Un empleo competitivo en entornos integrados, para aquellos
individuos que tradicionalmente no han tenido oportunidad,
utilizando entrenadores laborales preparados adecuadamente y
fomentando la formacion sistematica, el desarrollo laboral y los

servicios de seguimiento, entre otros (p.16).

De esta forma, fundaciones especializadas en el tema persiguen el objetivo de

preparar e incorporar a personas con discapacidad intelectual a un puesto de trabajo
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determinado donde puedan mantener condiciones similares a cualquier otro trabajador

sin discapacidad.

Asi, el proceso de inclusion laboral bajo la modalidad del ECA en ASODECO,
fundacidn que sirve de apoyo para el desarrollo de la presente investigacion, direcciona
el proceso de inclusion de personas con discapacidad intelectual a través de cuatro etapas

clave:

1. Formacion y capacitacion para la persona con necesidades
especiales.

2. Seleccion del perfil del trabajador con discapacidad intelectual
de acuerdo al perfil del puesto de trabajo.

3. Sensibilizacién del entorno laboral en temas de discapacidad y
diversidad a fin de dar a conocer todos los apoyos Yy
adecuaciones requeridas por el trabajador con discapacidad y

por la empresa.

4. Seguimiento tanto al trabajador con discapacidad como a la
empresa contratante, a fin de brindar seguridad, apoyo y
solucién de problemas (N. Goncalves, comunicacion personal,
01 de junio de 2018).

Debe destacarse que el proceso de inclusion ha generado nuevos desafios para las
empresas, como son la variabilidad de las tareas asignadas a los trabajadores con
discapacidad intelectual y la formacién laboral dentro de la empresa, entendiendo que
éstas aumentaran la calidad de vida laboral evitando el tan temido estancamiento de los
trabajadores con discapacidad provocado por la rutina y la repeticion constante de la

misma tarea.

Es importante que los profesionales que acompafian y supervisan a los
trabajadores con necesidades especiales brinden los mecanismos necesarios para
potenciar su carrera profesional e incluso permitir la movilidad laboral en la medida de

las posibilidades.

17



Por todo esto, surge el interés y la iniciativa de buscar dar respuesta a la

siguiente interrogante:

¢Proveen las empresas del sector privado del Area Metropolitana de
Caracas, adscritas al programa Creando Independencia de ASODECO,
oportunidades de desarrollo y/o formacion laboral a los trabajadores con

discapacidad intelectual incluidos en el afio 2018?

La interrogante de la investigacion se apoya en la necesidad de ASODECO de
conocer de qué manera las empresas privadas adscritas a su programa “Creando
Independencia”, una vez que cumplen con la legislacion sobre inclusion laboral,
participan en el interés de desarrollar a sus trabajadores con discapacidad intelectual y
los convierten en miembros activos de la sociedad corporativa, entendiendo que
mediante la asignacion de roles y tareas de los trabajadores de una organizacion,
acompafados de una formacion laboral adecuada basado en la integracion y la
cooperacion se fomenta el adecuado desarrollo de la gestion empresarial y como

consecuencia, en la sociedad.
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OBJETIVOS

Una vez planteado el problema de investigacion, se han formulado los siguientes

objetivos, con el fin de dar respuesta a la pregunta de investigacion.

Objetivo General

Identificar las oportunidades de desarrollo y/o formacion laboral que ofrecen las
organizaciones del sector privado adscritas al programa ‘‘Creando Independencia’’ de
ASODECO, a sus trabajadores con discapacidad intelectual incluidos con la modalidad

de empleo con apoyo, en el Area Metropolitana de Caracas en el afio 2018.

Objetivos Especificos

1. Identificar las medidas que estdn tomando las organizaciones del sector
privado adscritas a ASODECO para brindar programas de desarrollo y/o de formacion
laboral a sus trabajadores con discapacidad intelectual.

2. Identificar la existencia de programas de desarrollo y/o formacion laboral
que llevan a cabo las organizaciones del sector privado adscritas a ASODECO para sus
trabajadores con discapacidad intelectual.

3. Caracterizar los programas de desarrollo y/o formacién laboral que
ofrecen las organizaciones del sector privado adscritas a ASODECO para sus

trabajadores con discapacidad intelectual.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

La presente investigacion se plantea como objetivo conocer cudles son las
oportunidades de desarrollo y/o formacion laboral que brindan las empresas privadas
adscritas al programa de “Creando Independencia” de ASODECO a sus trabajadores con
discapacidad intelectual, bajo el modelo de empleo con apoyo. Por lo antes expuesto, se
hace mencidn a algunos aspectos tedricos y conceptuales relacionados a la discapacidad
intelectual y su clasificacién, inclusion laboral y sus programas, formacion laboral y

leyes 0 normativas que puedan sustentar, mas adelante, el analisis de los datos recogidos.

La persona con discapacidad

En el pasado el concepto de discapacidad para la sociedad era sinbnimo de
impedimento, carencia, deficiencia o incapacidad. De hecho, en casi todos los idiomas la
forma de concebir la discapacidad era equivalente a menor capacidad, desviacion o

privacion que presentaba una persona y que la sociedad debia asumir.

En este sentido, diversas instituciones no gubernamentales dieron inicio a la
conceptualizacion de la discapacidad. Por su parte, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) la concibe como: “toda restriccion o ausencia de la capacidad de realizar una
actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal para un ser humano,
caracterizandose por la objetivacion de una deficiencia, reflejando alteraciones a nivel de
la persona” (Egea y Sarabia, p.6, 2001) este tipo de concepto asume que la discapacidad

era un problema exclusivo del individuo que la padecia.

Por otra parte, Oliver, M (2015) sefiala que la hegemonia de la discapacidad
surge a partir de supuestos que asume la sociedad acerca de la naturaleza patoldgica
desde el punto de vista de la salud, y problematica desde el punto de vista social, en la
que estos supuestos independientemente de cual sea el caso, “ejercen una influencia

considerable en el tipo de experiencia que supone la discapacidad tanto para las personas
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discapacitadas como para las que no lo son —tener una discapacidad es tener un

problema, tener una discapacidad es tener "en ti algo que no es correcto"” (p.47).

De ésta manera, se desarrollan tres paradigmas o consideraciones con respecto a
las personas con discapacidad; en primer lugar surge el paradigma tradicional, en que
muchas ocasiones se suele vincular la discapacidad a otros términos relacionados, como
la enfermedad, describiendo a las personas con discapacidad en oposicidn a las personas
sanas; en segundo lugar, surge el paradigma médico- biolégico, basado en la
“recuperacion” o rehabilitacion de las deficiencias de las personas con discapacidad
congénita o adquirida, considerando su condicion como una imperfeccion que impide la
inclusion efectiva en la vida social y laboral; por ultimo, como tercer paradigma, surge el
modelo social, que concibe la discapacidad como una construccion social, donde se
concibe a la persona mas alla de la deficiencia, es decir, se comienza a concebir a la
persona con discapacidad como una persona con derechos y deberes dentro de la
sociedad, como cualquier otro ser humano y critica, mas bien, la incapacidad de la
sociedad de adaptarse a ellas segun Alfaro, R. (2013).

Por concepciones como la descrita anteriormente, la lucha por los derechos
humanos, la inclusion y la igualdad de oportunidades ha hecho que diferentes
organizaciones internacionales fijen una postura distinta a la manera en que se concibe la

discapacidad.

Los nuevos enfoques del término han evolucionado notablemente, en el sentido
de que ya no se centran en las limitaciones que pueden presentar las personas con
condiciones especiales en los distintos ambitos de la vida sino en como la sociedad debe
influir directamente a estas personas a través de apoyos y adaptaciones que les permitan

una adecuada participacion en todas las areas sociales.

En este sentido, Oliver, M (2015), afirma que: “la discapacidad no esta causada
por las limitaciones funcionales, fisicas o psicoldgicas de las personas con insuficiencias,
sino por el fracaso de la sociedad en suprimir las barreras y las restricciones sociales que

incapacitan” (p.47).

Por su parte, Gonzalez (2001), define la discapacidad como “condicion
relacional”, donde las consecuencias de la discapacidad varian en funcion de si la

sociedad se adapta o no a ella.
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Actualmente la OMS destaca que la discapacidad es un concepto que abarca
deficiencias, limitaciones Yy restricciones, explicando que: “las deficiencias son
problemas que afectan a una estructura o funcion corporal; las limitaciones de la
actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de la
participacion son problemas para participar en situaciones vitales” (p.l), entendiendo
entonces, que la discapacidad es un proceso complejo de causas, efectos, consecuencias

sociales e influencias directas.

Conociendo la postura internacional ante el concepto de discapacidad, resulta
relevante destacar como se concibe en Venezuela dicho término. Segln la Ley para
Personas con Discapacidad la definicion que se establece en su articulo 6 es la siguiente:
“son todas aquellas personas que por causas congénitas o adquiridas presentan alguna
disfuncion o ausencia de sus capacidades de orden fisico, mental, intelectual, sensorial o
combinaciones de ellas; de caracter temporal, permanente o intermitente...”; en su
clasificacion destaca a “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...” (pag. 5).

Sin embargo, el Instituto de Biomecanica de Valencia (2008), defiende que la
integracion de personas con discapacidad demuestra beneficios y rentabilidad para las
empresas, tanto en el aspecto humano como en el econémico. Algunos argumentos que

sefiala, son:

- La mayoria de las personas con discapacidad tienen un rango de habilidades que
las capacitan para realizar maultiples actividades, independientemente de la
discapacidad que tengan (p.e. una persona en silla de ruedas puede realizar
facilmente trabajos de oficina, la mayoria de personas con retraso mental realizan
de manera muy eficiente tareas en cadenas de montaje, etc.).

- Las personas con discapacidad, al haber tenido mayores dificultades para acceder
al mercado laboral, muestran un nivel de motivacion muy elevado. Su
productividad y la calidad del trabajo que realizan es comparable al de otros
trabajadores y, en muchos casos, superior.

- Los costos asociados a la contratacion de personas con discapacidad son bajos y

estan en gran parte financiados.
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Para efectos del tema de investigacion, se trabajard solo con la definicion de la
discapacidad intelectual.

Discapacidad intelectual y su clasificacion

Tal y como ha evolucionado el término de discapacidad, el concepto de
discapacidad intelectual (DI) ha sido modificado con el propoésito de disminuir la
intencion peyorativa que se le puede dar a su denominacion. Incluso la nueva perspectiva
socioecoldgica ha modificado el modo en que se diagnostica y clasifica a las personas
que muestran limitaciones en su funcionamiento intelectual y comportamientos

adaptativos.

La discapacidad intelectual puede presentarse por distintas causas como lo son,
antes del nacimiento, durante el parto o después del nacimiento. La Asociacion
Americana de Psiquiatria ubica en su guia de consulta DSM-5 a la DI como un trastorno
de desarrollo neurolégico y la define como “un trastorno que comienza durante el
periodo de desarrollo y que incluye limitaciones significativas tanto en el funcionamiento
intelectual como el comportamiento adaptativo, que se expresan en las habilidades

conceptuales, sociales y de adaptacion practica...” (2014, p.17).

La DSM-5 clasifica la gravedad de la DI por escalas en: leve, moderada,
grave y profunda. A su vez, en cada una de estas escalas se describen tres dominios:
conceptual, social y préactico a modo de referencia para realizar un diagnéstico por

los profesionales en el area.

Entendiendo que la DI aparece en las personas de manera congénita o
adquirida, las organizaciones gubernamentales y no gubernamentales fomentan la
creacion de oportunidades de participacion a través de la elaboracion de politicas de
inclusion para quienes sufren la discriminacion por parte de la sociedad y sus

esferas.

Inclusion laboral de la persona con discapacidad intelectual

Al clasificar el trabajo como un Derecho Humano Universal, resulta importante

conocer como la creacion de politicas y normativas sobre la inclusion laboral han
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favorecido a estas personas con el propdsito de ofrecerles igualdad de condiciones en el
ambito laboral.

Aspectos normativos

En el marco del derecho sobre inclusion laboral, se destaca la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) con el Programa de discapacidad donde se plantea la
igualdad de oportunidades y trato para las personas con discapacidad en readaptacion

profesional, capacitacion y empleo:

El trabajo decente, de calidad, es el modo mas efectivo de romper
el circulo vicioso de la marginalizacion, la pobreza y la exclusion
social. Las personas con discapacidad se ven atrapadas en este
circulo con frecuencia, y es necesaria la accion positiva para
ayudarlos a salir de esa situacion. Las barreras que enfrentan las
personas con discapacidad al obtener un empleo o al asumir su
papel en la sociedad pueden y deben ser superadas a través de
politicas, reglamentos, programas y servicios (p.3).

Aungue Venezuela aln no estd suscrita, resulta relevante sefalar que la
convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad plantea que los paises
que la integran deberan reconocer que las personas con discapacidad tienen derecho al
trabajo en igualdad de condiciones y a ser aceptados en entornos laborales inclusivos. En

el articulo 27 sobre el Trabajo y Empleo se detalla lo siguiente:

Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con
discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas;
ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y
un entorno laboral que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las
personas con discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran y
promoveran el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las
personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,
adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacion de

legislacion, entre ellas:
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a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad con
respecto a todas las cuestiones relativas a cualquier forma de
empleo, incluidas las condiciones de seleccion, contratacion y
empleo, la continuidad en el empleo, la promocién profesional y

unas condiciones de trabajo seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en
igualdad de condiciones con las demés, a condiciones de trabajo
justas y favorables, y en particular a igualdad de oportunidades y
de remuneracion por trabajo de igual valor, a condiciones de
trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion contra el acoso,

y a la reparacion por agravios sufridos;

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus
derechos laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las

demas;

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso
efectivo a programas generales de orientacion técnica y vocacional,

servicios de colocacion y formacion profesional y continua;

e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocion profesional
de las personas con discapacidad en el mercado laboral y apoyarlas
para la busqueda, obtencion, mantenimiento del empleo y retorno

al mismo;

f) Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta
propia, de constitucion de cooperativas y de inicio de empresas

propias;
g) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico;

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector
privado mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden

incluir programas de accion afirmativa, incentivos y otras medidas;
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1) Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con

discapacidad en el lugar de trabajo;

j) Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de

experiencia laboral en el mercado de trabajo abierto;

k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional,
mantenimiento del empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos a

personas con discapacidad. (p.8)

el Capitulo V de los Derechos sociales y de las familias lo siguiente:

Articulo 87: (...) El Estado garantizara la adopcion de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupacion
productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado

fomentar el empleo (...).

Todo patrono y patrona garantizara a sus trabajadores y
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambientes de
trabajos adecuados. El Estado adoptard& medidas y creard
instituciones que permitan el control y la promocién de estas

condiciones.

Articulo 89: el trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion
del Estado. La ley dispondrd lo necesario para mejorar las
condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores

y trabajadoras.

Para el cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen

los siguientes principios:

5) Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politicas,

edad, raza, sexo, o credo o por cualquier condicion. (p. 14-15).

De manera consona, la Constitucion Bolivariana de Venezuela (1999) destaca en

Bajo el mismo lineamiento, se plantea en el articulo 289 de la Ley Organica del

Trabajo de los Trabajadores y las Trabajadoras (2012), el poder del Estado como
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miembro rector en la participacion del desarrollo de politicas publicas “orientadas al

desarrollo de las condiciones de salud, formacion integral, transporte, vivienda y calidad

de vida con la finalidad de alcanzar la plena inclusion de los trabajadores con

discapacidad, incorporandolos al trabajo digno y productivo” (p.122).

Adicionalmente, la LOTTT (2012) plantea en el articulo 290 sobre la no

discriminacion: “(...) No se podra establecer discriminacion alguna y se facilitara el

desarrollo de su actividad en condiciones dignas y decorosas en beneficio de ellos, ellas,

de sus familias y de la sociedad” (p.123).

Por otra parte, la ley para Personas con Discapacidad en Venezuela (2007)

plantea sobre la inclusion laboral en su articulo 28 lo siguiente:

Los drganos y entes de la Administracion Puablica Nacional,
Estadal y Municipal, asi como las empresas publicas, privadas o
mixtas, deberdn 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. No podrd oponerse
argumentacion alguna que discrimine, condicione o pretenda
impedir el empleo de personas con discapacidad. 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 desempefiarlo. 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 (p.15).

Y con respecto al empleo con apoyo integral, plantea en el articulo 29 lo

siguiente:

Las personas con discapacidad deben ser integradas laboralmente,
de acuerdo con sus habilidades, en tareas que puedan ser
desempefiadas por ellas, de conformidad con sus posibilidades,

bajo supervision y vigilancia. A tal efecto, el ministerio con
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competencia en materia del trabajo formulara y desarrollara

politicas, planes y estrategias para garantizar este derecho (p.16).

Inclusion laboral a través del método empleo con apoyo

A pesar del reconocimiento internacional de la igualdad sobre los derechos de las
personas con discapacidad y los marcos legales que promueven la inclusion laboral, aun
estas personas experimentan serias dificultades para conseguir y mantener un trabajo. Por
esta razon, existen distintos programas que tienen como finalidad facilitar la integracion
al ambito laboral a través de la capacitacion, siendo éstas el empleo protegido y empleo
con apoyo. Sin embargo, para efectos de la investigacion solo se hard alusion a la
modalidad de empleo con apoyo (EcA).

El empleo con apoyo surge como una linea alternativa a los centros
ocupacionales o centros especiales de empleos (empleo protegido), que se ha convertido
en un ejemplo para la sociedad, demostrando la eficacia con la que pueden llegar a
trabajar los empleados con discapacidad intelectual. Por tanto, el empleo con apoyo es
considerado segun Jordan, Urries y Verdugo, (2001, pag. 48) como:

Empleo integrado en la comunidad dentro de empresas
normalizadas, para personas con discapacidad que tradicionalmente
no han tenido posibilidad de acceso al mercado laboral, mediante la
provision de los apoyos necesarios dentro y fuera del lugar de
trabajo, a lo largo de su vida laboral, y en condiciones de empleo lo
mas similares posible en trabajo y sueldo a las de otro trabajador
sin discapacidad en un puesto equiparable dentro de la misma

empresa.

Por su parte, los autores (Castilla, Cerillo e Izuzquiza, 2007) definen el

empleo con apoyo como:

Una modalidad que consiste en prestar una ayuda de
acompariamiento de forma que encuentre, aprendan y mantengan el
propio empleo; ha sido usualmente dirigido a personas con
discapacidad intelectual. Es una modalidad que combina las ayudas

personales prestadas por los tutores y la formacion laboral. Este
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empleo con apoyo implica la visita de un mediador al lugar de
trabajo, regularmente o cuando sea requerido por el empleador,
para prevenir o resolver rapidamente los problemas que surgen.

Proporciona ayudas en funcion de las necesidades de cada persona
(p.31).

El EcA es un modelo que utiliza estrategias de formacion para la integracion con
la intervencion de profesionales expertos en el analisis del lugar de trabajo y en la
formacion en dicho puesto. Estos profesionales ofrecen la ayuda necesaria tanto al
trabajador con discapacidad como al contexto laboral que lo acoge (CFO Jaime
Cuspinera, 1998).

Es entonces, el empleo con apoyo una modalidad dirigida a las personas con
discapacidad intelectual que materializa la inclusion laboral, cuyo objetivo se basa en
prestar apoyo para ubicar puestos de trabajos de acuerdo a las necesidades, intereses y
capacidades de estas personas, con la intencion de garantizar y dar continuidad a su
empleo; esta modalidad debe llevarse de la mano con profesionales en el area que puedan
brindar el apoyo necesario tanto para las personas incluidas como para su equipo de
trabajo y el empleador, garantizando una répida solucion a problemas que puedan surgir

en el area de trabajo.

Sin duda, este tipo de modalidad ha dado cumplimiento a las normativas legales
venezolanas, garantizando la inclusion de las personas con discapacidad intelectual la
oportunidad de ser parte del mundo laboral, sin embargo, se sabe que para dar
continuidad al empleo se deben brindar oportunidades de desarrollo y de formacion.

Formacion Laboral

Las personas necesitan de un empleo para subsistir, satisfacer necesidades y
mantener una buena calidad de vida; las organizaciones necesitan de ellas para poder
funcionar, siendo el factor humano la pieza clave en el éxito de las empresas. Pero para
asegurarse que los trabajadores tengan un buen desemperio, es importante acompafarlos
con un continuo proceso de formacion que les oriente en la adquisicion de nuevas
destrezas, conocimientos y habilidades para que estos respondan de manera adecuada a

las tareas asignadas.
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Para efectos de la normativa legal laboral venezolana, la Ley Organica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT) la concepcién de la Formacion

Integral, continua y permanente se define como:

Articulo 294: (..) la realizada por los trabajadores y las
trabajadoras en el proceso social de trabajo, desarrollando
integralmente los aspectos cognitivos, afectivos y practicos,
superando la fragmentacion del saber, el conocimiento y la division

entre las actividades manuales e intelectuales (p.111).

Siendo la esencia de la formacion la de “desarrollar el potencial creativo de cada
trabajador y trabajadora formandolos en, por y para el trabajo social liberador, con base
en valores éticos de tolerancia, justicia, solidaridad, paz y respeto a los derechos
humanos”, segun articulo 295 (LOTTT, p.112).

La formacion se distingue de la educacion por el involucramiento no sélo de
teorias que sustentan la practicidad o lo empirico, sino que ademas se incluyen factores
sociales que apoyan al desenvolvimiento de la persona en su entorno a través de la
ensefianza. Por su parte, el sistema de capacitacion laboral, desarrollo laboral, formacién
en el empleo o formacion profesional, dependiendo del término acogido por cada pais, es
la que se emplea para la capacitacion de personas que ya han ingresado al mercado
laboral y necesitan un aprendizaje progresivo y continuo para su mejora y desarrollo

profesional en el lugar de trabajo, segun Llisterri, Gligo y otros (2014).

Para Chiavenato I. (2007) la formacion laboral se da a través de procesos de
desarrollo que implican impartir informacién bésica a los trabajadores para que aprendan
nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que les permita modificar sus
comportamientos y ser mas eficaces en lo que hacen. Dichos procesos de formacion
suponen tres estados: capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional.
La capacitacion y el desarrollo del personal son procesos en el que se estudian el
aprendizaje individual de los empleados. Mientras que el desarrollo organizacional es el

proceso en el que las organizaciones evolucionan a través de cambios e innovacion.

Segun lo expuesto en el parrafo anterior, en la formacion laboral del personal se
destacan tres fases: la capacitacion, el desarrollo profesional y el desarrollo

organizacional segin Chiavenato (2007).
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La capacitacion, Chiavenato (2007):

Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién
de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como

desarrollo de habilidades y competencias (p. 405).

Es la capacitacion dentro de una concepcidon un poco mas limitada y especifica
“el acto de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el desempefio de
determinado puesto o trabajo”*. Importa destacar que la capacitacion es vista como una
inversion que produce a la organizacion un rendimiento que verdaderamente vale la pena
(Chiavenato, 2007).

Al ampliar los conocimientos y experiencias adquiridas se generan consecuencias
positivas: las organizaciones mejoran e incrementan la calidad y la productividad de sus

propios procesos, y enriquecen su propio patrimonio.

Por otro lado, el desarrollo profesional segin Chiavenato (2007) se refiere a: “las
oportunidades de crecimiento en equipo, tales como cursos para la renovacion, apoyo a
la educacioén continua, capacitacion y posibilidades reales de promocion” (p. 351).

Finalmente, el desarrollo Organizacional (Chiavenato, 2007):

Constituye un programa educativo de largo plazo, orientado a
mejorar los procesos de resolucion de problemas y de renovacion
de una organizacion, por medio de una administracion mas efectiva
de la cultura de esa organizacion, con la colaboracion y ayuda de
un agente de cambio o catalizador, aunado al empleo de la teoria y
la tecnologia de la ciencia del comportamiento organizacional
(p.439).

Becker (1983), por otra parte, distingue dos tipos de formacion profesional: la

general y especifica. La formacidén general puede adaptarse a cualquier tipo de labor

* FLIPPO, Edwin B., Principios de administracién de personal, Sao Paulo, Atlas, 1970, p. 236.
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porque no se encierra al desarrollo de conocimientos, destrezas y habilidades para un
puesto de trabajo especifico, lo que genera beneficios no solo para el que lo recibe, sino
también para las demas empresas que contraten al trabajador que recibe este tipo de
ensefianza. No obstante, la formacion especifica es aquélla que se enfoca en el desarrollo
de habilidades y conocimientos especificos para desempefiar en un puesto de trabajo, con
el propdsito de aumentar la productividad del individuo.

En este orden de ideas, los autores Knight y Latreille (1996) destacan que existen
factores que influyen en el sistema de formacion de las empresas, esto tiene que ver con
el tamarfio de la empresa y la adaptacion a grandes cambios del entorno. Las empresas
mas grandes tienden a invertir mas dinero en los costos de formacion. Algunas de las
razones que explican este comportamiento son: la capacidad que tienen tales empresas
para efectuar una seleccidn mas rigurosa e intensiva, que sufren una rotacion laboral
menor y que pueden efectuar una asignacion mas éptima de su mano de obra. Otros
factores que fomentan la necesidad de capacitacion en el trabajo, son la expansion y el
rapido crecimiento de las industrias con grandes cambios tecnoldgicos, asi como

aquellos puestos de trabajo que estdn mas sujetos a cambios.

A esto respecta que el factor productividad y formacion vayan de la mano, pues
las politicas asociadas a la remuneracion por desempefio se perciben con mayor
frecuencia dentro de una organizacion mientras el resultado sea favorable o positivo para

la empresa. Pues por lo general, a un mayor desempefio, un mayor salario.

Un estudio realizado en el area Metropolitana de Caracas arrojo resultados en
cuanto a la percepcién del salario recibido en personas con discapacidad segln su cargo
y formacién en comparacion al recibido por empleados sin discapacidad, aplicado a una
muestra de un total de 72 sujetos conformado en dos grupos. Un grupo de 36 individuos
que tuvieran algun tipo de discapacidad y otro de 36 sin discapacidad, lo que representa
el 50% de la muestra, que se encontraran laborando en una empresa de la metrépolis, sin
distincion de sexo y fueran mayores de 18 afios. Bosio y Ferrioli (2004) clasificaron la
muestra por grado de instruccion, por lo que se encontrd que, a mayor grado de
especializacion, mayor salario. Sin embargo, se identificoO que a pesar de comparar las
condiciones de una persona con discapacidad y otra sin discapacidad con el mismo grado
de instruccion, los salarios y beneficios comienzan a emplearse a favor de las personas

sin discapacidad.
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Esto sucede, segiin Pagan y Marchante (2004) debido a que las personas con
discapacidad intelectual se encuentran en un grado de desventaja competitiva en el
mercado laboral, sobre todo si se trata de un nivel moderado de su condicion. Ademas,
por el temor que existe actualmente por algunos empresarios de confiar en la delegacion

de tareas y asignacion de roles a personas con discapacidad dentro de las organizaciones.

En funcion de los resultados arrojados por diferentes investigaciones, se ha
comenzado a prestar mayor atencion a la diferenciacion de las oportunidades que se
ofrecen para las personas con discapacidad, incluyéndolas en actividades recreativas y

laborales debido a la adaptacion de la concepcion de sus condiciones.

Entendiendo esto, diversas instituciones han generado importantes esfuerzos
para promover oportunidades de participacion e inclusién de personas con discapacidad,
generando mejoras en sus condiciones de trabajo para aprovechar al maximo las

capacidades desarrolladas.

El Ministerio de Educacion de Buenos Aires en la publicacién sobre Formacion
para el Trabajo sefiala que “estd demostrado por la experiencia de numerosos paises que
las personas discapacitadas, y aun los discapacitados graves, pueden trabajar si cuentan
con la formacién y el apoyo necesario, y pueden integrarse perfectamente a su
comunidad” (p.110).

Por esto, segun Cuellar (2012), la incorporacién de medidas para adaptar o
transformar los espacios necesarios a las necesidades de las personas con discapacidad en
el lugar de trabajo y la disponibilidad servicios de apoyo que informen y asesoren a
profesionales que trabajan en la integracion laboral y a los especialistas en la prevencion
de riesgos laborales toma mayor importancia para combatir la discriminacion, lograr una
adaptacion satisfactoria bajo las condiciones de la igualdad de oportunidades y desarrollo

dentro de la organizacion.

Goldberg (2004), a su vez, rescata que: “las personas con discapacidad, con las
aptitudes adecuadas, en el puesto de trabajo apropiado, con el apoyo requerido, son

empleados capaces y responsables si le damos una oportunidad” (p.107).

Finalmente, entre los hallazgos de Kortscheff, D. (2014) se menciona que si bien

los paradigmas sociales estan muy arraigados a la sociedad y las organizaciones no
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cuentan con puestos especificos para los empleados con discapacidad intelectual, cuando
se enfrentan estos a la inclusion laboral, la actitud en las organizaciones y el clima
laboral, cambian en cuanto a desempefio se refiere, puesto que los empleados con ésta
condicion presentan un patron de comportamiento similar, donde la percepcion de sus
jefes es similar, atendiendo a las caracteristicas como: puntualidad, responsabilidad,
constancia y eficacia; asi mismo, cierra su investigacion comentando: “La experiencia
de inclusién laboral de personas con Sindrome de Down a las diferentes organizaciones
ha sido satisfactoria y positiva” (p.84) produciendo experiencias favorables para los

actores involucrados en sus procesos de integracion.

Considerando la cantidad de hallazgos, propuestos por los autores sefialados
anteriormente, resulta importante destacar la cita de Bautista, A. donde sefala: “la actitud
de la sociedad hoy, ante la discapacidad, va experimentando un lento pero irreversible
cambio. A pesar de todo, la historia nos ensefia que no cabe transformacion social

duradera y profunda sin transformacion educativa y personal” (p.41).
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CAPITULO I11

MARCO METODOLOGICO

Se presentan los aspectos asociados a la metodologia empleada para dar respuesta
al objetivo general planteado, en este caso, dirigido a identificar la existencia de
oportunidades de desarrollo y formacién laboral que se ofrecen a los empleados con
discapacidad intelectual en las organizaciones privadas adscritas a al programa ‘Creando

Independencia’ de ASODECO, en el area Metropolitana de Caracas.

Para ello, es importante especificar el disefio, el tipo de la investigacion, la
unidad de analisis tomada en cuenta, el instrumento de recoleccion de datos, asi como
cualquier otro aspecto influyente en el proceso de recoleccion de datos y el uso de la

informacion expuesta.

Disefio y tipo de investigacion

Ante la identificacion del problema social propuesto, el estudio se desarroll6 bajo
el esquema del disefio no experimental, dado que, la observacion y recoleccion de los
datos se llevo a cabo en su contexto natural sin manipularlos (Hernandez, Fernandez y
Baptista 1998) obteniendo asi “informacion de tipo primaria™ que fue de utilidad para la
estrategia de analisis de informacion que sera expuesta en el proximo capitulo titulado
como presentacion y analisis de resultados; por otra parte, siendo el tipo de investigacion
de caracter no excluyente en su disefio, se contara con un estudio de tipo descriptivo-

exploratorio.

En cuanto a su caracter, es descriptivo, porque se caracterizd al fenémeno de
manera independiente, sin que sea relacionado con otra variable, con la finalidad de
conocer su comportamiento a profundidad; y exploratorio porque se realizo el estudio

sobre un tema poco estudiado (Arias, 2006).

La investigacion se llevd a cabo en un tiempo Unico, de manera transversal, en el

que los datos fueron recolectados en un solo momento (afio 2018), y los resultados

® “Consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o en la realidad donde
ocurren los hechos” Arias, F. (2006, p.31).
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obtenidos fueron analizados sin tomar en cuenta posibles cambios que se pudieran

generar a lo largo de diferentes mediciones.

Unidad de andlisis, poblacion y muestra

Para efectos del estudio, la unidad de andlisis, entendida como al ente que
representa al objeto especifico de estudio y de medicién, se compone por empresas del
sector privado que estan vinculadas al programa de ASODECO “Creando

Independencia” ubicadas en el area Metropolitana de Caracas.

Una vez ubicada la poblacion, se determino la muestra que, en sentido amplio, no
es mas que una porcion que representa a la poblacion y es definida segin Arias (1997)
como “aquella que por su tamafio y caracteristicas similares a las del conjunto, permite
hacer inferencia o generalizar lo resultados al resto de la poblacion con un margen de

error conocido” (p.83).

Para establecer la muestra, ASODECO suministro inicialmente un listado de 136
empresas tanto del sector publico como del sector privado que estuvieron vinculadas al
programa “Creando Independencia”. Muchas de ellas recibieron asesoria, pero no
emprendieron el programa, otras ya no cuentan con trabajadores con discapacidad

intelectual (DI) en sus instalaciones y otras mantienen a sus trabajadores con DI.

Por el objetivo que persigue el estudio, se filtraron las empresas puablicas y
fundaciones del listado y se tomaron en cuenta sélo aquellas empresas privadas que adn
cuentan con trabajadores con DI y que mantienen vigente el programa “Creando
Independencia” en sus cuatro fases: captacion y formacion, sensibilizacion, seleccion del

perfil y seguimiento.

Seguidamente, se procedid a realizar un sondeo de las empresas privadas que
siguen manteniendo el programa “Creando Independencia”, se hallé que la poblacion a

ser estudiada se redujo exponencialmente a menos de la mitad de la lista.

Ante esta situacién, se conversé con la Coordinadora de Inclusion laboral
encargada de ASODECO quien explicd que tal disminucion se debe a dos principales
causas: la primera se adjudica a una situacion economica donde el factor costo es

determinante para poder participar en el programa, es decir que ante la situacion de crisis
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que viven las empresas actualmente en Venezuela, se vuelve cuesta arriba pagar un
precio importante por el servicio de seguimiento de ASODECO por cada joven incluido
laboralmente; mientras que la segunda se atribuye al poco interés por parte de las
empresas de la realizacion de un seguimiento apropiado para los empleados con D.1.,
prefiriendo ejecutar un seguimiento con personal interno de la compafiia (ver ANEXO
“T).

Esta situacion atribuida a factores externos y condiciones econémicas, politicas y
sociales del pais, muchas de las empresas que en algin momento se encontraban
adscritas al programa “Creando Independencia”, dejaron de tener un vinculo formal con

la institucion educativa complementaria ASODECO.

Debido a tal situacion, la preocupacion de la institucion se vuelve cada vez méas
importante para consolidar el éxito de la estadia y la integracion de los empleados con
D.I. en las organizaciones; lo que implica a efectos del estudio, considerar a la poblacion
y la muestra como el mismo grupo a analizar. En este sentido, el tipo de muestreo es no
probabilistico intencional y que segin Tamayo y Tamayo (2001) lo definen como

aquella que “...selecciona los elementos que a su juicio son representativos” (p.118).

En total se contactaron a siete empresas privadas del area Metropolitana de
Caracas cuyo programa “Creando Independencia” de ASODECO sigue vigente. Del total
de las siete, solo seis respondieron a la propuesta del contacto. Seguidamente, se
consolidd una fecha para la ejecucion y aplicacion del instrumento de recoleccién de

datos a las seis empresas que permitieron el acceso a la realizacion del estudio.

En este sentido, se procede a describir informacion resaltante de cada una de las
empresas contactadas para el estudio; siendo la primera del sector alimentario, ubicada
en Los Palos Grandes y que cuenta con once (11) trabajadores con DI en sus distintos
departamentos. La segunda pertenece al sector tabacalero, se encuentra ubicada en Los
Ruices, cuenta con diez (10) trabajadores con DI quienes prestan sus servicios en la
planta, recepcion, IT y en mensajeria. La tercera pertenece al sector de comida répida,
ubicada en La Urbina, cuenta con cinco trabajadores con DI prestando sus servicios al
area de restaurant. La cuarta empresa pertenece al sector de estética y belleza, ubicada en
Boleita, cuenta con una trabajadora con DI quien labora en el area de produccion. La

quinta organizacion pertenece al sector construccion, ubicada en La Trinidad y cuenta
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con dos trabajadores con DI que desempefian sus labores en planta y en finanzas. Por
ualtimo, la sexta organizacion pertenece al sector farmacéutico, ubicada en la Alta
Florida, cuenta con 12 trabajadores que prestan servicios como ayudantes de pisos de

ventas en diferentes tiendas.

Instrumento de recoleccion de datos

De acuerdo a lo antes planteado, el estudio atraviesa un Gnico momento de
recopilaciéon de informacion a través de un instrumento de medicion sometido a prueba
de validez, con la finalidad de dar respuesta al objetivo general; para ello, se realizo el
levantamiento de informacion a través de un guién de entrevista semiestructurada
dirigida al personal de cargos gerenciales y/o encargado del proceso de formacion y
capacitacion en las empresas privadas adscritas al programa de ASODECO ‘‘Creando
Independencia”, en el area Metropolitana de Caracas, con la intencion de verificar y
obtener informacion necesaria sobre las oportunidades de desarrollo y/o formacion
laboral que las empresas estan ofreciendo o no a sus trabajadores con discapacidad

intelectual en el afio en curso.

Disefio del instrumento de recoleccion de datos

El instrumento de recoleccion de la data para obtener informacion sobre la presencia
0 no de oportunidades de formacion para empleados con discapacidad intelectual en las
empresas privadas del area Metropolitana de Caracas, adscritas al programa “Creando
Independencia” de ASODECO, fue elaborado de acuerdo a los criterios a considerar a

continuacion:

- Las preguntas debian ser sencillas y suficientemente amplias para lograr mayor

profundidad de las respuestas obtenidas de los entrevistados.

- Debia haber un equilibrio entre preguntas abiertas y cerradas para el logro y
recopilacion de la informacién pertinente para la respuesta a los objetivos

especificos.
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- Al conocer que el tema en cuestion es sensible a muchas personas, incluyendo a
organizaciones, el guion debia comenzar con un rapport’ para que el
entrevistado sintiera la libertad de expresar la informacion y sea suficientemente
veraz para la validez de la investigacion; seguido del grueso o desarrollo de la
entrevista donde se incluian preguntas abiertas y cerradas que respondieran a los
objetivos especificos de la investigacion y finalmente un cierre para asi conocer

opiniones de factor personal de los entrevistados.

Tomando en cuenta las condiciones de las investigadoras para la elaboracion del
instrumento, se procedio a construir el guion de entrevistas contemplando la inclusion de
preguntas abiertas y cerradas, que para Arias, F. (2012) las primeras son las preguntas
que “no ofrecen opciones de respuestas, Sino que dan libertad de responder al
encuestado”, mientras que las segundas, “son aquellas que establecen opciones de

respuesta que puede elegir el encuestado” (p. 74-75), como por ejemplo, “si 0 no”.

Validacion del instrumento de recoleccion de datos

Una vez elaborado el instrumento, fue sometido a la validacion de expertos, con
la finalidad de evaluar que las preguntas propuestas del guidén o temario de entrevista

dieran respuesta a los objetivos especificos planteados en la investigacion.

Para alcanzar la validez, se cont6 con la participacion y revision del instrumento

por parte de tres (3) expertos en temas de discapacidad y metodologia:

e [Especialista en temas de discapacidad y profesora de la escuela de

Psicologia de la Universidad Catolica Andrés Bello.

e Especialista en metodologia y profesora de la escuela de Ciencias
Sociales de la Universidad Catdlica Andrés Bello.

e Coordinadora de inclusion laboral de la Asociacion de Educacion
Complementaria (ASODECO).

6 Segun Taylor y Bogdan (1987), el rapport no es un concepto que puede definirse facilmente, sin

embargo, puede entenderse como: “Compartir el mundo simbélico de los informantes, su lenguaje y sus
perspectivas” (p.56).
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Luego de la respectiva revision, recopilacion de comentarios y recomendaciones
se llevo a cabo la correccién del instrumento finalmente compuesto por 31 preguntas de

investigacion: 20 abiertas y 11 cerradas.

Para visualizar el formato aplicado a las organizaciones en las entrevistas semi
estructurado, véase ANEXO “A”.

Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos

Al consolidar la lista de las seis empresas privadas adscritas al programa
“Creando independencia” de ASODECO, ubicadas en el area Metropolitana de Caracas,
se procedio a contactar a la Coordinadora de Inclusion Laboral de ASODECO quien se
encargo de ubicar a los supervisores de los procesos de formacion y gerentes de RRHH
que pudiesen realizar las entrevistas, segun su disponibilidad y el de las Tesistas.

Segln Guber (2001) la entrevista es:

Una situacion cara a cara donde se encuentran distintas
reflexividades pero, también, donde se produce una nueva
reflexividad. Entonces, la entrevista es una relacion social a través
de la cual se obtienen enunciados y verbalizaciones en una

instancia de observacion directa y participante (p.76).

Para efecto del presente estudio, se aplico especificamente la entrevista
semiestructurada, debido que en ésta segin Arias F “el entrevistador puede realizar otras
preguntas no contempladas inicialmente. Esto se debe a que una respuesta puede dar
origen a una pregunta adicional o extraordinaria” (2012, p.74). Por esta razon, la
aplicacion de la entrevista semiestructurada se realizd con el propdésito de que los
informantes pudieran expresar opiniones abiertamente y brindar respuestas que
permitiera construir andlisis y/o nuevas preguntas que entrelazaran con otros temas de

interés para el estudio.

De ésta forma, dicha técnica facilita la obtencion de informacion veraz y de
primera mano. En este sentido, el encuentro directo entre el investigador y el informante
permitio generar un vinculo directo como canal de comunicacion, permitiendo a las
investigadoras registrar no sélo las respuestas a las preguntas realizadas, sino también

observar y percibir el sentido de las respuestas del informante.
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Procesamiento de los datos

Como parte de la estrategia de recoleccion de datos, las entrevistas fueron
grabadas con dos equipos electronicos: un teléfono celular y una grabadora, de modo que

existiera respaldo de lo conversado en los encuentros con los entrevistados.

Para realizar en simultaneo la entrevista y grabacion respectiva de cada
encuentro, se tuvo que informar a los entrevistados que, por la naturaleza de la
investigacion, seria pertinente salvaguardar la informacion obtenida, manteniendo el
anonimato de sus nombres, el de las empresas y el de los empleados involucrados (en

caso que estos fueran mencionados), como una consideracion ética de la investigacion.

El registro de los audios grabados en los equipos electrénicos facilitdo a las
entrevistadoras la transcripcion de las conversaciones para su posterior analisis
(ANEXOS B, C,D, E, FyG).

Estrategia de analisis

Para el analisis de los datos se procedid con un analisis descriptivo y de
contenido, donde el vaciado de los testimonios recopilados se ubica, en este caso, en una
matriz de informacion (ver ANEXO H) por categorias para agrupar y ordenar toda la
informacion adquirida. Dicho esto, Canales, M. considera al analisis descriptivo como:
“todos los procedimientos y técnicas que estan orientados hacia un fin: construir relatos,
narraciones y descripciones” (2006, p.361), es decir que se encuentra direccionado a

relacionar las unidades que conforman la investigacion.

Por otra parte, el andlisis de contenido se define segiin Mayntz, Holmes y Hubner
como “la técnica de investigacion que identifica y describe de una manera objetiva y
sistemética las propiedades linglisticas de un texto con la finalidad de obtener
conclusiones sobre las propiedades no-linguisticas de las personas y los agregados
sociales” (1969, p. 198).

La utilizacion de estas técnicas metodoldgicas se empled no sélo para identificar
los aspectos més relevantes que por su caracter y composicion conducen a dar respuesta
a los objetivos del estudio, sino que también permite describir y analizar aspectos que se

encuentran subyacentes a las respuestas literales de los informantes.
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Adicionalmente, la manera en que la informacion fue recopilada, permitié la
elaboracion de un anélisis detallado de la situacion actual de las oportunidades de
desarrollo y/o formacion laboral que las organizaciones privadas ofrecen o no a sus

trabajadores con discapacidad intelectual bajo la modalidad de empleo con apoyo.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Considerando que el estudio se enfoca en una poblacién minoritaria, como lo son
personas adultas con discapacidad intelectual formadas e incluidas laboralmente a través
del programa “Creando Independencia” de ASODECO, resulta pertinente conocer que
dicha institucion es una asociacion civil sin fines de lucro fundada en 1985 y pionera en
Venezuela sobre el desarrollo de programas de formacion, capacitacion e inclusién
socio-laboral de personas con discapacidades permanentes a nivel intelectual, fisica o
sensorial; su propoésito fundamental estd dedicado a brindar atencion integral para
mejorar su calidad de vida formandolos para el trabajo y la vida adulta. Actualmente

cuenta con diversos programas de formacion profesional, como lo son:

1. Formacion Laboral: busca dar instruccion en disciplina laboral,
cumplimiento de horarios, normas de seguridad e higiene, seguimiento de instrucciones y
vocabulario corporativo en las distintas unidades de formacion en gastronomia, pifiateria,
artesania y manualidades donde se elaboran dulces, productos de madera MDF, bisuteria,
entre otros, que son ofrecidos a las empresas y al publico en general como regalos

corporativos, ventas especiales en bazares corporativos, universidades y colegios.

2. Socio-laborales: incentiva y refuerza en los participantes la capacidad de
autodeterminacion, habilidades sociales asertivas y mayores niveles de independencia.

3. Autogestores: es una nueva modalidad en la que los participantes son
asesorados profesionalmente para planificar, disefiar y ejecutar charlas con el fin de
informar y sensibilizar sobre su condicién especial, y la de otros que no pueden

expresarse con su propia voz.

4. Habilidades instrumentales: se refuerza las competencias en lectura,
escritura, calculo, nociones basicas de otras areas de desarrollo, a través de contenidos

académicos funcionales y temas de actualidad consonos con la realidad cotidiana.
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5. Vida Autdénoma: promueven entrenamientos en los procesos cognitivos
bésicos como memoria, atencion, percepcion y razonamiento légico mediante diferentes

actividades de la vida diaria.

6. Asotec: brinda a jovenes bachilleres con discapacidad intelectual mayores

de 18 afos capacitacion y formacion para ser auxiliares administrativos.

Estos programas de formacion impartidos en ASODECO, fomentan el desarrollo
de habilidades técnicas y sociales como herramientas previas a la inclusion laboral,

informacion pertinente para el desarrollo de la investigacion.

En este sentido, se presentan los testimonios de los entrevistados a través de la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos. La informacion recopilada se analiza
en dos momentos; primero se muestran los resultados a traves de un andlisis descriptivo
con las categorias establecidas, correspondientes a los tres objetivos de la investigacion,
para luego proceder al analisis de contenido donde se interpreta la intencién subyacente

de los informantes.

Anélisis descriptivo

Para el desarrollo del analisis descriptivo, se procedi6 a categorizar en la matriz
de informacion la data recopilada segun los objetivos especificos del estudio, donde se
detalla la situacion actual de cada organizacion con el propésito de dar respuesta a un
problema social. En este analisis es pertinente considerar que cada una de las empresas
es diferente entre si por la naturaleza de su trabajo, sus condiciones, valores y politicas

empresariales.

Por tanto, se procede a describir la situacion actual por empresa de acuerdo al

orden de realizacién de las entrevistas.

Empresa del sector alimentario

La entrevistada, quien proporciono la informacion de la empresa relevante para el
estudio, es actualmente la gerente de programas de salud y calidad de vida; tiene doce
afios en la empresa, pero desde hace cuatro afios es supervisor de 5 empleados con

discapacidad intelectual bajo la modalidad de empleo asistido.
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Esta organizacion cuenta con la particularidad de tener un programa de inclusion
laboral Ilamado Engranados, que todos los afios, con la participacion de un grupo de
entre 12 y 20 personas con discapacidades diversas, son entrenados, capacitados y

formados durante doce meses para un puesto de trabajo dentro de la compaiiia.

En este sentido, el hecho de tener un programa de inclusion para personas con
discapacidad ha permitido beneficiar a ésta poblacion en cuanto a oportunidades se
refiere, entre ellas, es que una vez que se graddan del programa, se les asigna un rol o
labor dentro de la organizacion, donde pueden llevar a cabo actividades propias de una
empresa, como por ejemplo ejercer funciones en un cargo administrativo, como lo afirma

la entrevistada:

...Son asistentes operativos. Tengo asistentes operativos que estan
en ASODECO y también tengo auxiliares administrativos como
Lourdes que ésta en el servicio de seguridad, Omarlin en servicios
integrales, eh, Discapacidad intelectual, bueno sensorial tengo
asperger qué estan en el departamento de comunicaciones...
(p.148, ANEXO “C”).

Adicionalmente, el programa de inclusion no solo le ofrece la oportunidad de
insertarse laboralmente, sino que la integracion de estas personas en el dmbito social
dentro de la empresa permite el desarrollo de habilidades sociales, como asi lo afirma la
entrevistada: “ellos ya desde el primer dia estan incorporados en todas las éreas.
Entonces esa incorporacion progresiva de ellos le permite compartir con todos sus

compafieros de trabajo en las areas comunes de la oficina...” (p.131, ANEXO “C”).

En este sentido, considerando que los trabajadores se encuentran laborando como
auxiliares administrativos, ASODECO busca garantizar la permanencia y el buen
desempefio del trabajador con discapacidad intelectual en su puesto de trabajo. Para ello,
se requiere el apoyo de expertos en el area: “existe la insercion laboral exitosa en
personas con discapacidad, pero de la mano de qué? de la formacién y de tener el experto
al lado, en este caso ASODECO, de que hagan el seguimiento de estos trabajadores y
apoyen a los supervisores en el proceso” (p.136, ANEXO “C”)

Es por ello que entre las condiciones que tienen estos trabajadores con DI, entra

el apoyo psicolégico, como lo sefiala la entrevistada:
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Ha tenido su apoyo de los psicélogos de (menciona a la empresa)
de su supervisor, asi como de la mano de Marilyn que tiene la
visita del especialista de ASODECO, evalta qué si en algo esta
fallando, qué el supervisor la estd evaluando, como a cualquier
otro de sus trabajadores (p.141, ANEXO “C”).

Asi como también el seguimiento mensual por parte de ASODECO, considerado
como un “aliado estratégico” de la organizacion: “...conocimos a ASODECO, lo
identificamos y lo hicimos nuestro aliado estratégico porque son personas gue son
expertas en materia de discapacidad. Ellos son la Asociacion para el Desarrollo de la
Educacion Complementaria.” (p.126, ANEXO “C”), y confian en ellos no solo por
temas psicologicos sino para la verificacion de las condiciones en las que estan

laborando estos trabajadores.
En cuanto al seguimiento, la supervisora continGa:

Si, porque ellos hacen el seguimiento mensual, o sea, todos los
trabajadores que han egresado de este programa, los 49 qué les
dije, todos ellos tienen este apoyo, por supuesto unos mas que
otros. ASODECO nos apoya en el seguimiento laboral de los
trabajadores con discapacidad intelectual (p.143, ANEXO “C”).

De las reuniones y seguimiento mensual por parte de ASODECO en conjunto con
sus supervisores, surgen las necesidades de desarrollo de habilidades técnicas para el
puesto de trabajo, sin embargo, las oportunidades no se presentan de igual forma en
todos los empleados con DI sino que como menciona la entrevistada: “el desarrollo
depende del area especifica de donde se estén desenvolviendo pues, el supervisor es el
encargado de detectar asi como “ésta persona no me estd respondiendo bien a estas

tareas, yo necesito algo particular...”” (p.145, ANEXO “C”).

De ésta manera, a través de las necesidades que los supervisores observan en sus
empleados con discapacidad intelectual, se gestionan oportunidades y planes de
formacion para los empleados con discapacidad intelectual, tal y como lo afirma la
entrevistada:
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...Si se siguen formando pues eso es lo que, esa es la inclusion
valga la redundancia, siempre van a estar incluidos en cualquier
proceso de formacion y de entretenimiento de la empresa, pero
velando de que, este, ehh, qué tareas pueden ellos lograr y cuales
no... (p.142, ANEXO “C”)

Continuando con la idea, se puede afirmar que la empresa se encuentra en la
capacidad de brindar a sus trabajadores estas oportunidades a traves de talleres para
desarrollar habilidades técnicas para el puesto de trabajo, siempre y cuando sus
supervisores y analistas de seguimiento de ASODECO crean pertinente, como lo sefiala
la gerente: “..Pudiera ser cosas especificas, esteee, en todo momento la compafiia tanto
como charlas informativas en materia de salud, en materia de prevencion de drogas, en
materia de acondicionamiento fisico, ellos estan cien por ciento involucrados...” (p.141,
ANEXO “C”).

Tomando en cuenta que son charlas informativas, talleres e informacion general,

no presentan un cronograma estricto, como asi lo rescata la entrevistada:

No, no hay un cronograma de actividades, sino que simplemente si
hay alguna oportunidad de desarrollo y el psicologo
oportunamente dice que pudiéramos incluirlo en este, se evallan
las tareas que pudieran desemperiar alli y esteee, si es asi, esteee,
se le brinda la oportunidad de desarrollo (p.149, ANEXO “C”).

En este sentido, la integracion se convierte en una caracteristica esencial al
momento de ofrecer charlas, cursos y talleres de cualquier indole. A modo de ejemplo, se
puede considerar la forma en que se dicta el taller del lenguaje de sefas: “Aprendemos
lengua de sefias con las personas con discapacidad auditiva y entonces tienen que forzar
a la persona con discapacidad visual, que eso es lo mas curioso...” (p. 133, ANEXO
“C”), consolidando en un mismo lugar a personas con discapacidades diferentes,
permitiendoles convivir en un entorno diverso, involucrando personas con y sin

discapacidad.

Siguiendo la idea, también se presenta como parte de la integracion, la
posibilidad de que los trabajadores con DI imparten talleres de sensibilizacion al resto de

la organizacién una vez al afio. Citando a la entrevistada, encontramos: “Hacemos
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también un taller de sensibilidad y lo hacemos todos los afios y lo dictan ellos mismos.
Los participantes del curso, es decir, los participantes de Engranados nos dictan a todos
unos talleres de sensibilidad” (p.142, ANEXO “C”) llevados a cabo dentro de las

instalaciones de la organizacion.

Por tanto, en lo expuesto por parte de la empresa del sector alimentario, puede

afirmarse lo siguiente:

La organizacién brinda apoyo psicolégico al trabajador.

- Se realiza el seguimiento laboral a través de reuniones mensuales entre el
supervisor y ASODECO para detectar alguna necesidad de desarrollo de

oportunidades pertinentes para el cargo.

- Se promueve el acceso a los trabajadores con DI a las &reas comunes de la
empresa como involucramiento favorable con el resto de los empleados (con y
sin discapacidad).

- Se promueven entrenamientos a sus trabajadores sin discapacidad en materia de

sensibilizacion dictados por los empleados con discapacidad intelectual.
- Se promueven entrenamientos a sus trabajadores con DI caracterizados por:

- La flexibilidad en cuanto a las veces que se presenta y la forma en como
se realizan.

- Ser programas de formacion a nivel operativo

- Llevarse a cabo de la mano de ASODECO

- Promover oportunidades de crecimiento personal, de desarrollo de
habilidades técnicas y sociales, asi como de integracion.

Empresa del sector tabacalero

El entrevistado de la compafiia tiene para el afio en curso, cuatro afios en la
organizacion y para la fecha en que se realizé la entrevista, tenia aproximadamente siete
meses como coordinador de servicios generales, con dos personas con discapacidad

intelectual bajo su supervision.

En la empresa del sector tabacalero, a lo que se refiere a las oportunidades de

desarrollo y/o formacion laboral que esta empresa facilita a sus trabajadores con
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discapacidad intelectual como disposicion para garantizar su inclusién, se destaca como
primera instancia las medidas que actualmente estan desarrollando; entre éstas, el
entrevistado resalta que los roles que desempefian dichos trabajadores son operativos,
detallando lo siguiente: “...dentro de mi gerencia estan una de las personas de mensajeria,
que esta acompafiando a Adriana y uno de mensajeria qué son los que puntualmente
tiene eso” refiriéndose a los empleados con discapacidad intelectual. “A ver dentro de la
empresa en operaciones pueden ser siete u ocho personas que pueden estar encargadas de
una labor alli con el cigarrillo directamente y ellos tienen discapacidad intelectual”

(p.157, ANEXO “D”) sin contemplar en sus cargos “responsabilidades fuertes”.

Al desemperiar este tipo de roles, los trabajadores con DI siempre reciben
acompafiamiento por parte de sus supervisores en sus labores diarias, garantizando de
esta forma un adecuado desempefio: “nunca estan solos haciendo algo que no sea su
labor diaria, no, porque precisamente como sabemos que hay un proceso de una curva de
aprendizaje un poco mas lenta”,” ...normalmente es la supervisora de ellos que bueno, es
quien mas tiene acercamiento a parte de mi con ellos y normalmente es ella. Porque
ademas quien conoce el proceso de mensajeria, de recepcion, no sé qué tal, todos los
procesos que manejamos la parte de la gerencia, entonces siempre es ella.” (pags. 159-
160, ANEXO “D”).

En este orden de ideas, el desempefio de los trabajadores con DI se evalla cuando
se realiza el seguimiento mensual interno, y la deteccién de necesidades de desarrollo de
la mano con los supervisores a través de evaluaciones internas: “todos los meses
hacemos un programa de seguimiento, pero cada tres meses tenemos un feedback con

ellos donde tenemos con el scop con cosas que se evaluan” (p.161, ANEXO “D”).

Importa sefialar que la organizacion realiza distintas estrategias con el propdésito
de promover el desarrollo laboral, la motivacion e integracion de sus trabajadores con
DI. Entre ellas, la participacion de actividades nuevas mediante la rotacion de roles,

segun comenta el entrevistado:

Entonces si ta les das participacion y les da tareas y les dices qué
necesitas de su participacion, un ganar ganar o les das nuevas
cosas que hacer todos los dias, o0 sea tratas de, no hay actividades

puntuales, o sea de repente me provoco decirles hoy: “no vas a
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hacer tu recorrido normal sino qué vas a hacer otro recorrido por
alla y me vas a ayudar y te vas a sentar aqui conmigo o hoy vas a
ayudar a tu supervisor a hacer esto, 0 mira hoy estas encargado de
que hoy todo el equipo vaya a esta charla”, entonces no es algo
puntual, es simplemente darle la vuelta para que ellos vean que
estan siendo involucrados, que vean, que tienen, que son parte del

equipo y asi se mantienen alli pendientes. (p.159, ANEXO “D”).

Asi como también, se les proporciona un plan de desarrollo no especializado,

pero si diferenciado, por lo que el entrevistado sefiala lo siguiente:

...cuando los ponemos en competencia con personas -no digamos
normales, pero no con su condicion- ellos sienten un choque y alli
en algunos momentos hay unos que son muy sentimentales, hay
unos que no lo toman bien, entonces simplemente les generamos un
conflicto que no es necesario. Entonces por eso intentamos hacer
un plan de desarrollo para ellos diferenciado, para el grupo de ellos,
que sea totalmente igual y que ellos puedan ver su desarrollo entre
iguales y no sienten ese choque que pueden tener o no pueden tener
habilidades mayores. (p.157, ANEXO “D”)

Adicionalmente se promueven distintas actividades en sus rutinas para minimizar

la “resistencia al cambio”:

Ahora, el tema con la ensefianza y el aprendizaje con ellos es un
poco complicado porque ellos no toman las cosas de la mejor
manera que tu esperas, entonces simplemente o no entiende o
simplemente estan reacios al cambio, entonces hay que llevarlos
con mucha mano izquierda; y a parte darles mucho entusiasmo para
que ellos quieran, para que ta los tengas entusiasmados y
mantenerlos con la ilusion de qué va a suceder algo distinto y
mejor para ellos, lo van a hacer. Si no les vendes esto, van a tener
resistencia al cambio, vas a tener resistencia al aprendizaje,
resistencia a hacer las cosas diferentes (pags.158-159, ANEXO
“D”).
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Por lo antes mencionado, la empresa cuenta con profesionales especializados en

el &rea de educacion especial para brindar el apoyo necesario en casos de requerirlo:

Normalmente nosotros tomamos apoyo por parte de ASODECO,
eh, cuando tenemos al grupo completo qué hay personas que son
sordomudos, tenemos también los intérpretes pero siempre
tratamos de tener una persona especializada en educacion especial,
en psicopedagogia, en algo que pueda ayudarnos a nosotros a
Ilevarle el conocimiento a ellos y que tengamos un aval profesional
y que no sea solamente por una persona que esta acostumbrada a
tratar con personas sin discapacidad sino que haya alguien
intermedio que pueda llevar la informacion (p.162, ANEXO “D)”.

En este orden de ideas, la organizacion procura incluir a sus trabajadores con DI
en cursos Yy talleres que puedan mejorar su calidad de servicio, en charlas de trabajo en
equipo y orientacion de gente; segun afirma el entrevistado: “eso es un curso
especializado que nos va a dar legal, con personal interno nuestro para que ellas sepan
qué hacer al momento de recibir este tipo de visitas” refiriéndose a funcionarios del
Estado; cursos de Excel para reforzar ciertos conocimientos: “aqui internamente tengo
pendiente dictar un curso de Excel para las muchachas de mensajeria, que hicimos uno
basico para reforzar ciertas cosas y ésta por hacerse”, entendiendo que los cursos no
siguen un cronograma especifico sino que de acuerdo a las necesidades del momento, se
imparten, asi lo afirma el informante: “donde vemos una oportunidad de mejora, ahi lo

atacamos” (p.160 ANEXO “D”).

Finalmente, se promueve la participacion en el programa “Cosechando
oportunidades” para los trabajadores con DI, que tiene como objetivo cambiar de roles
entre comparieros de trabajo para conocer y desarrollarse en otros &mbitos distintos al
que se encuentran desempefiando, como lo afirma el entrevistado en el siguiente

comentario:

...los retamos a que se desarrollaran en distintos &mbitos que no
eran de ellos, 0 que trabajaran ciertas areas que no eran de ellos,
como un challenge...Y bueno, basicamente hemos tratado de

empujarlos un poquito en todo lo que puede ser su area de trabajo y
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lo qué puede ser su proximo desarrollo dentro de la empresa.
(p.156, ANEXO “D”).

En resumen, se puede rescatar que dicha empresa del sector tabacalero intenta
mantener una adecuada inclusion y desarrollo de su grupo de trabajadores con DI basado

en lo siguiente:

- Promocionan oportunidades de desarrollo no especializado, pero si diferenciado.

- El supervisor acompafia al trabajador con discapacidad intelectual en sus
ejecuciones diarias.

- Realizan seguimiento laboral en por parte de los supervisores.

- Fomentan la participacién en actividades nuevas mediante la rotacién de roles
para mantener motivados a sus trabajadores con discapacidad intelectual.

- Promueven la deteccion de oportunidades de desarrollo a través de indicadores de
gestion internos.

- Promueven la variacion de actividades rutinarias para minimizar la “resistencia al
cambio”.

- Brindan apoyo psicoldgico al trabajador a través de especialistas de ASODECO.
Sin embargo, estos programas se encuentran enmarcados en los siguientes

lineamientos:

- Son programas de desarrollo a nivel operativo

- Son oportunidades que se presentan de forma independiente a cada grupo de
empleados (de acuerdo al area), segun la necesidad, de la mano con los expertos
de ASODECO.

- Son flexibles en cuanto, cuando y como se realizan.

- Son oportunidades de crecimiento personal, de desarrollo de habilidades técnicas
y sociales, donde, estas ultimas fomentan la integracion entre los empleados de la
empresa, incluyendo personas con otras discapacidades y empleados sin

discapacidad.
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Empresa del sector de comida rapida

La informante clave de la organizacién de comida répida tenia, para el momento
de la entrevista, veintitrés afios en la organizacion, desempefiando el cargo de gerente de

RRHH desde hace seis afos.

En la empresa, los empleados con discapacidad intelectual se encuentran
ubicados como auxiliares de servicio, como afirma la entrevistada: “Siempre ha sido mas
apoyo en la parte del area de la limpieza, el lobby, servir los refrescos, ayudar a mantener
la barrera, o sea lo que implica a ordenar las servilletas, organizar y tener alli las
cantidades de los vasos para los refrescos. ES un trabajo un poquito mas operativo”
(p.171, ANEXO “E”).

Sin embargo, la entrevistada afirma que, dependiendo de la mejora en la

ejecucidn de sus tareas, van modificando las actividades de los empleados con DI:

Bueno al principio realiza tres o cuatro actividades puntuales y a
medida que esa persona va demostrando cierta destreza, demuestra
que tiene capacidad para realizar otras actividades, entonces se le
van sumando esas otras actividades a las que ya viene realizando o
sencillamente se van alternando. La idea no es que haga siempre lo
mismo porque también se cansan, nos cansamos nosotros, O sea,
no es por su condicién que se cansen, sino que se cansan todos.
Todos nos cansamos haciendo siempre lo mismo... (p.170,
ANEXO “C”).

Es entonces que, ante la inclusion del trabajador en la organizacion, como
miembro activo de la empresa, se involucra a ASODECO como un ente de apoyo en el
seguimiento de los trabajadores con DI. De ésta forma, la entrevistada afirma:
“Mensualmente ASODECO manda a una persona, a un especialista y hace el
seguimiento. Se retnen con el chico un poco para validar los avances, el desempefio o
como se ha sentido” (p.171, ANEXO “E”).

En esas reuniones de seguimiento, en conjunto con el supervisor, se determinan
necesidades de acondicionamiento y formacion o entrenamiento para los trabajadores

con DI:
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...Bueno, eso es en conjunto, porque el gerente de turno es el que
esta alli, todos los dias con el empleado. Entonces obviamente se
genera una relacion muy cercana entre el empleado y el gerente...
entonces se genera si, una situacion conjunta qué hay que revisar
“Oye mira me he dado cuenta que fulanito, eh, quiere hacer otras
cosas, serd que, no sé, se pudiera manejar”, lo manejamos con la
gente de ASODECO, con el entrenador que va alli y bueno, ellos
evalian alli..., si es algo sencillo, de qué bueno mira vamos a
desarrollarlo, entonces alli no hay problema, ¢se le da el curso ok?
(p.173, ANEXO “E”).

Y dependiendo de las actividades que ellos puedan realizar en funcién a su
condicidn se asignan actividades de formacion, como asi lo afirma la informante: “se va
evaluando cuales son aquellos aspectos que se pueden desarrollar y se le van dando esas

oportunidades (p.175, ANEXO” E”). Asi mismo, menciona:

Se determina puntualmente cuéles son esas actividades. ;Como lo
hacemos y como lo determinamos? A través de, nos apoyamos
nuevamente con ASODECO, ellos nos facilitan una persona que es
un entrenador laboral que entonces bueno, cuando ingresa la
persona, primero el entrenador valida las actividades, inclusive

antes de que ingrese el chico al restaurante (p.169, ANEXO “E”).
Todo ello, relacionado al tipo de trabajo que realizan los empleados con DI:

Algunos chicos estan en Marco Polo y entonces por supuesto esto
tiene un entrenamiento, ¢por qué? porque tu no vas a servir el
helado como td quieras, no. Y cada &rea tiene su entrenamiento
porque cada punto pues lo muchachos necesitan recibir
entrenamiento. (p.178, ANEXO “E”)

Mas adelante vuelve afirmar:

El hecho de estar td en la barra que tu tienes que dotar la barra con
las servilletas, con los vasos para los refrescos, bueno, no es que tu

te vas a traer las servilletas y las vas a colocar como tu quieras, no.
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Eso tiene un entrenamiento de como lo tienes que hacer. (p.178,
ANEXO “E”)

Adicionalmente, como apoyo a la formacion o entrenamiento, se realizan

“reentrenamientos” a todo el personal:

Nosotros entrenamos al personal de forma permanente, de hecho,
hacemos reentrenamiento porque no es nada mas hacer el
entrenamiento porque bueno, a lo mejor ti en el momento que
llegas a recibir el entrenamiento, pero cuando tienes cierto tiempo
en la empresa lo mejor es que se van creando algunos vicios...
(p.178, ANEXO “E”).

Asi mismo, los trabajadores con DI, participan en inducciones de la mano con
entrenadores laborales el tiempo que sea necesario y Si sus supervisores lo creen
pertinente, ya que, para ésta empresa, todos sus empleados son importantes: “... de
verdad nosotros no tenemos distincion con nuestros trabajadores, para nosotros, este

empleado con discapacidad es un empleado mas” (p.175, ANEXO “E”).

En este sentido, la entrevistada afirma que estas formaciones se realizan acorde a
las condiciones del cargo de los empleados con discapacidad intelectual, en este caso,

auxiliares de servicio.
Entre estas oportunidades, la informante afirma:

...Més bien se le va dando en funcion de acuerdo a las funciones,
se le va dando segun las funciones mayor complejidad de sus
actividades y eso nos ha dado buenos resultados porque ellos se
sienten oye qué han podido vencer ciertas barreras y ahora estan
haciendo otras cosas. (p.175, ANEXO “E”).

Otra caracteristica es que ellos mismos tienen la oportunidad de fomentar
iniciativas de formacion. La informante resalta un caso en particular sobre una de sus

empleadas con DI:

Les explica a los compafieros todo lo que tiene que ver con los

procesos operativos que tiene que ver con los restaurantes y ella
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se siente fascinada, ok? Entonces se va evaluando cuales son
aquellos aspectos que se pueden desarrollar y se le van dando
esas oportunidades, ¢0k? Tu vas para alld y de repente ella te dice
que ella es entrenadora porque ella es entrenadora. Ese no es su
cargo, pero ella se siente entrenadora... entonces todo aquel que
llega alld y que ingresa, pues ella le da su induccién. (p.174,
ANEXO “E”).

Asi como también, la participacion en otras actividades dentro de la misma empresa:

Hemos recibido peticiones sobre todo en el tema de Marco Polo,
la estacion de Marco Polo para servir los helados, de repente si
nosotros revisamos si estar en la parte de la barra, entonces alli se
revisa porque esas actividades, si se pueden manejar, entonces
nosotros no tenemos problema en dejar que ellos qué le sume
valor a su gestion (p.175, ANEXO “E”).

Cabe destacar que estas oportunidades que se les brinda a estos empleados se hacen
de forma independiente, previo acuerdo con el supervisor de turno, como se menciono
anteriormente. Es decir, no es indispensable la presencia de ASODECO en sus procesos
internos donde involucran a los trabajadores con DI, asi como lo afirma la entrevistada:
“no es que por cualquier entrenamiento vamos a llamar a ASODECO, no. ok? Ya hemos
aplicado reentrenamientos con la participacion de ASODECO para algunos casos
consideramos son necesarios porque ya internamente no se ha logrado los resultados que
se esperaban (p.179, ANEXO “E”).

En este orden de ideas, en la empresa del sector de comida répida:

- Ofrecen oportunidades de realizacion de tareas diferentes evaluando las
condiciones apropiadas para que el trabajador con discapacidad intelectual pueda

mantener la motivacion en el trabajo
- Asignan roles operativos a los empleados con discapacidad intelectual.

- Realizan seguimiento mensual por parte ASODECO.
- Consideran a ASODECO vy al supervisor como un apoyo para detectar

necesidades de formacion.
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- Determinan en conjunto con ASODECO, las actividades que pueden realizar los
trabajadores con discapacidad intelectual aumentando el grado de responsabilidad
y complejidad de las actividades de acuerdo a sus capacidades individuales.

- Promueven trato igualitario a los trabajadores con DI.

- Apoyan las iniciativas individuales de los empleados con DI.

- Promueven el reentrenamiento para refrescar el aprendizaje previo de las

funciones del cargo de la mano con ASODECO.

De ello puede afirmarse, de forma concreta, que las oportunidades de desarrollo y

formacion en el trabajo son:

Flexibles en cuanto a las veces que se presenta y la forma en como se realizan.
- Son oportunidades de formacion a nivel operativo.

- Son oportunidades de crecimiento personal, de desarrollo de habilidades técnicas
y sociales.

- Son oportunidades de integracién entre todos los empleados de la empresa,

incluyendo personas con otras discapacidades y empleados sin discapacidad.

Empresa del sector belleza

La persona entrevistada en este caso, para conocer la situacion de la empresa del
sector belleza, es la actual Jefa de Captacion y Desarrollo quien hasta el momento de la

entrevista tenia dos afios aproximadamente ocupando su cargo.

La entrevistada coment6 que luego de que las personas con discapacidad
intelectual son incluidas laboralmente a través de ASODECO, le son asignadas tareas
que tienen que ver con la rutina, como asi lo afirma la informante: “cumplir con el
envasado de algunos productos, la calidad del producto final y en el caso de planta, que
es la mayoria del resto de los diez muchachos podriamos decir que los productos salgan
como deben salir, con la calidad posible” (p.187, ANEXO “F”).

Ante la asignacion de roles, indica que es un miembro activo en la sociedad
corporativa, bajo la premisa de que este es considerado como cualquier otro trabajador:

“Lo que pasa es que nosotros tenemos un lema, ellos son trabajadores comunes Yy
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corrientes, a ellos hay que tratarlos de la misma manera” (p.187, ANEXO “F”), sin
embargo y por la condicion que los empleados con DI presentan, es necesario, Como una
obligacion por parte de ASODECO, hacer un seguimiento para validar sus condiciones
de trabajo, como en ¢l resto de las empresas anteriormente descritas: “siempre ha habido
ese seguimiento donde vienen estas chicas especialistas de ASODECO” (p.185, ANEXO
“F”).

En este orden de ideas, como cualquier otro empleado de la organizacion, en la
empresa no hay discriminacion en cuanto a oportunidades de desarrollo se refiere, dado
que ha variado sus funciones desde el momento en que ingreso a la organizacion, asi lo
afirma la entrevistada: “Ojo ella empez6 con dos funciones y ahorita si se ha expandido
un poquito mas” (p.189, ANEXO “F”). De igual manera ha recibido programas de
entrenamiento cuando debe realizar una nueva actividad, destaca la informante: “Ahora
cuando hay una actividad adicional como lo es el hecho de colocar sellos, siempre
reciben entrenamiento” (p.190, ANEXO “F”).

Adicionalmente, la entrevistada también afirma que la trabajadora recibe las
inducciones que se hacen en la empresa: “...de resto son inducciones que si de mas que
todo de cuidado de la salud, de la parte de seguridad, el dia a dia y cosas asi pues.”
(p.190, ANEXO “F”) y charlas de interés:

MK puede asistir a una charla del servicio médico que ella asistio
a cuidados de la audicion que dio la doctora y eso fue el Gltimo
entrenamiento que tuvo ella, pero es una charla informativa pues.
¢Por qué? porque corresponde a su area, porque tiene que utilizar
los tapones, los tapa oidos, las desventajas que le puede producir a
su salud. (p.191, ANEXO “F”)

Ante las oportunidades de desarrollo a los trabajadores con discapacidad
intelectual antes descritas, se llevan a cabo de la mano del supervisor, considerando a
ASODECO como un apoyo, mas que como el responsable ejecutor, de esta forma,
“cuando hay una actividad adicional como lo es el hecho de colocar sellos -que en
aquella oportunidad no lo hacian- siempre habia un entrenamiento previo por parte del
supervisor y la persona que estaba cerca de ella. Siempre reciben entrenamiento” (p.190,

ANEXO “F”); adicionalmente, se le brindan estas oportunidades acordes a sus
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condiciones y capacidades personales. La entrevistadora enfatiza de ésta manera:
“...Cuando ella ha solicitado en otra area, se le ha dado la oportunidad, se le evalta y si
ella puede se le deja ahi...” (p.189, ANEXO “F”) de alguna forma, considerando la
oportunidad de variar las actividades rutinarias para mantener la motivacion del

trabajador.

En este orden de ideas, se puede afirmar que reciben el entrenamiento solo

cuando lo ameriten, al momento de agregar otras tareas a la rutina o cambiar de funcion:

No bueno, ya cuando tenga la actividad, bueno, cuando haya cambio de
funcién que es poca pues, como te digo, tampoco es que las funciones
para MK tampoco es que son tan amplias cada momento que surgen,
que son esporadicamente. Pero ella siempre tiene su rutina. Se le da su
entrenamiento (p.191, ANEXO “F”).

Lo que quiere decir que, si bien los trabajadores reciben entrenamiento, no existe
una regularidad o una frecuencia constante en la presentacién de las oportunidades

mencionadas anteriormente.
De ésta manera, la empresa del sector belleza:

- Asignan roles operativos a los empleados con discapacidad intelectual, por tanto,
oportunidades de entrenamiento a nivel operativo, consideradas como una forma
de crecimiento personal.

- El desarrollo de habilidades técnicas y sociales, a través de inducciones comunes,
sin embargo, en ésta empresa, la presentacion de las oportunidades de desarrollo
va de la mano con el supervisor en vez de estar las decisiones vinculadas
directamente a ASODECO.

- Las oportunidades ofrecidas son flexibles en cuanto a las veces que se presenta y
la forma en cémo se realizan.

- Realizan seguimiento laboral en conjunto por parte de los supervisores y analistas
de seguimiento de ASODECO.

- Promueven trato igualitario a las personas con discapacidad intelectual o entre

todos sus trabajadores.
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Empresa del sector construccion

En la empresa del sector construccion, la informacion fue suministrada por la Jefa

de RRHH, quien tiene en el cargo 4 afos.

Para el caso de ésta empresa, los empleados con discapacidad intelectual tienen
tareas administrativas asignadas, es decir, su rol “ha sido de archivar, cosas o tareas
sencillas porgue no se le puede dar muchas responsabilidades pues o algo que tenga que
hacer nimeros pues, cosas sencillas.” (p.200, ANEXO “G”) como asi lo describe la

entrevistada.

En este sentido, los empleados con DI, reciben un protocolo de seguimiento que
se efectla a través de la analista de seguimiento asignada por ASODECO, de manera
mensual: “Ella es de ASODECO, ella viene una vez al mes” (p.201, ANEXO “G”)

Sin embargo, al preguntarle a la informante acerca de las necesidades de
desarrollo de sus empleados con DI, debe sefialarse que la entrevistada afirma de la
siguiente forma, el desconocimiento de las oportunidades de mejora para sus
trabajadores con discapacidad intelectual: “...no sé cdmo tal porque la persona que los
evalla no nos ha manifestado. Ella es la que deberia ser la que nos diga qué tanto es lo
que necesitan ellos, pero no nos han dicho algo adicional a lo que siempre es pues...
(p.201, ANEXO “G”™).

Atribuyendo a ASODECO la toma de decisiones en cuanto a oportunidades de
crecimiento técnico y social se refiere, “...como te dije antes, si la persona de ASODECO
hace en su informe que ellos necesitan un curso como tal se hace. Como te dije antes
también, no se ha registrado la necesidad de adiestramiento 0 algo para estas personas.”
(p.203, ANEXO “G”).

Adicionalmente, alega que sélo tiene cuatro afios en la empresa, atribuyendo esta
razén a su desconocimiento sobre los entrenamientos, cursos o charlas que permitan a

éstos trabajadores desarrollarse o cumplir con otras funciones en su area de trabajo:

DP: ¢en este tiempo que ellos han estado aqui en la organizacion,
conoces si han tenido algin entrenamiento para hacer estas

actividades?
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RV: ¢entrenamiento para trabajar lo que estan trabajando?
DP: aja...

Rv: me imagino que si han tenido que tener su entrenamiento.

Claro
DP: ok. ¢pero lo desconoces?

Rv: claro, porque ellos entraron muchisimo antes de que yo
entrara. (p.201, ANEXO “G”).

Por altimo, en conveniente acotar que la entrevistada desconoce si anteriormente
en la organizacion se llevaban a cabo programas de desarrollo o formacién, asi lo destaca

[3

al responder la siguiente pregunta: “;conoces de algiin caso que se haya desarrollado
algun plan de formacién para algan trabajador con discapacidad intelectual y que ya no

se esté realizando? no, no te se decir...” (p.201, ANEXO “G”).

El desconocimiento de la entrevistada acerca del detalle de los procesos de toma
de decisiones para con sus empleados con discapacidad intelectual, produce un vacio en
la investigacion debido a la falta de informacion, sin embargo, resulta pertinente resaltar

que:

- Los empleados con DI incluidos en la organizacion le son asignados roles

operativos, recibiendo un seguimiento mensual por parte de ASODECO.

- La deteccion de necesidades de desarrollo y formacion se le atribuye a
ASODECO.

- Debido al desconocimiento de la entrevistada con respecto a las condiciones de
sus trabajadores con DI, se puede inferir que no se estd llevando a cabo desarrollo de

oportunidades técnicas en la organizacion.

Empresa del sector farmacéutico

Los informantes que dieron a conocer la situacion de su empresa para el
momento de la entrevista fueron la gerente y el sub-gerente de la tienda, cada uno con

tres y seis afios respectivamente en sus cargos.
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Los entrevistados comentan que a sus trabajadores con DI se les asignan cargos
operativos tomando en cuenta el tipo de actividades que pudieran realizar dentro de sus

limitaciones:

MM: ok. ¢Esta dos personas que roles estan desempefiando en la

organizacion?

M: como asistente de piso de ven...

DP: ;como?

M: asistente de piso de ventas

DP: ah ok, como asistente de piso de ventas

MC: claro con sus limitaciones, porque uno ve que tipo de
limitaciones tiene la persona que tenga la discapacidad vy
dependiendo de sus limitaciones se les asignan las actividades.
(p.208, ANEXO “H”)

Sin embargo, estos trabajadores cuentan con el apoyo de sus supervisores e
incluso con el de sus compaiieros de la tienda quienes “le indican qué deben hacer y los
van guiando constantemente, 0 sea, lo que pasa es que en (mencionan a la empresa)
trabajamos con entrenamientos y supervision constante, ok?” (p.210, ANEXO “H”)

aclara la entrevistada.

De igual manera, como en el resto de las organizaciones anteriormente descritas,
la modalidad del seguimiento mensual por parte de un analista de seguimiento de
ASODECO, se hace presente y asi, sin mucho detalle, lo menciona la entrevistada:
“ASODECO cuando vienen, ellos si tienen entrevista con nosotros, que ha mejorado que
no ha mejorado, les dan su feedback a ellos personalmente, ¢verdad? y es quien nos dice

a nosotros como en todo caso podemos mejorar o no una situacion” (p.211, ANEXO “H”).

Sin embargo, y a pesar de los encuentros de seguimiento laboral, los
entrevistados afirman que desconocen si se estdn tomando medidas para detectar
oportunidades de desarrollo en sus empleados con discapacidad intelectual y reiteran que

ésta deteccion depende del seguimiento de ASODECO.
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Por otra parte, los entrevistados sefialan que no se estan impartiendo programas
de formacién laboral para sus trabajadores con discapacidad intelectual, afirmando que:
“...no estan esos planes en la actualidad o no tenemos conocimiento de ninguno de e€sos
planes en la actualidad...” (p.215, ANEXO “H”); dicho de otra forma refiriéndose al
mismo punto: “A nivel de la propuesta, lo que me estas diciendo, a nivel personal que
me digan que aqui en tienda tenemos esta propuesta para desarrollar, mira no...” (p.215,
ANEXO “H”).

Sin embargo, debe sefialarse que los trabajadores con discapacidad intelectual
participan en actividades de inducciones que se realizan normalmente en su sitio de
trabajo, tal y como lo mencionan los entrevistados: “en actividades de reuniones o cursos
que quieran dictar también ellos son invitados, o sea ellos estan invitados para todo tipo

de actividad que tenga que ver con la compania” (p.214, ANEXO “H”).

Adicionalmente, si bien desconocen los entrevistados la deteccion de necesidades
de desarrollo, los supervisores buscan ofrecerle las mejores oportunidades, dentro de las
posibilidades existentes: “Es primero ver qué tipo de discapacidad tiene la persona como
para poder ver cuéles son sus limitaciones y empezar a trabajar con ellos”, afirmando que
si existe un compromiso independiente y caracteristico por parte de los supervisores en
apoyar a sus empleados con DI; continuando la cita, menciona: “aparte de eso que como
ellos sufren ese tipo de discapacidad, uno se siente como mas comprometido y mas
responsables con ellos (p.210, ANEXO “H”).

En este sondeo, ellos indagan a través del desempefio del trabajador, si necesita

ser entrenado, motivado o simplemente necesita atencion:

Mira en el caso del chico, principalmente con su desempefio, ¢0k?
Cuando tu ves que €l esta pasando algo, tu te das cuenta que algo
varia en su comportamiento o esta llegando tarde o si se pone mas
nervioso, pero eso hay que atacarlo a tiempo, td ya ves que pasa
una vez o pasa dos veces y uno ya tiene que hablarlo con él porque
cuando €l rompe su rutina es porque algo esta pasando (p.212,
ANEXO “F”).

Por lo que el seguimiento diario a sus empleados se convierte en una actividad

importante en sus quehaceres de oficina, tomando en cuenta que se convierte en
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responsabilidad de sus supervisores, por decision propia: “nosotros constantemente,
todos los dias estamos comunicandonos y supervisando y verificando” (p.211, ANEXO
‘CH”).

De igual forma, son incluidos en todas las actividades de tienda: “si, todo lo que
nosotros hacemos a nivel de tienda ellos participan en todo, en todas las actividades o la
actividad que tuvimos ahorita...de seguridad.” Haciendo menciéon a una charla de
seguridad de desalojo de la tienda, que le ayuda a conocer caracteristicas relacionadas a

sus actividades diarias. Continu6 el comentario afirmando:

En las reuniones del mes ellos participan en la reunién...ya
desde caminata, bailoterapia, circuito, ellos estan en todo,
actividades de ser mejor en la compaiiia también participan,
en actividades de reuniones o cursos que quieran dictar
también ellos son invitados, o sea ellos estan invitados para
todo tipo de actividad que tenga que ver con la compafiia
(p.216, ANEXO “F”).

A ello se refiere que cada vez que hay una charla, una induccion o un

entrenamiento, ellos son integrados, como el resto de los empleados de la organizacion.

Es por todo ello, que se puede rescatar de la empresa del sector farmacia lo

siguiente:

- Los empleados con DI estan incluidos en cargos operativos.

- A los empleados con DI se les hace seguimiento mensual por parte de
ASODECO.

- La deteccion de necesidades de desarrollo la hace el supervisor, evaluando el
desempefio del trabajador.

- Los empleados con DI son integrados, como el resto de los trabajadores en las
charlas informativas, de caracter general y que son pertinentes para sus puestos
de trabajo.

Finalmente, al tomar en cuenta las condiciones en la que los empleados con DI

estan trabajando en las diferentes empresas, se puede afirmar lo siguiente:
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De las seis empresas de los distintos sectores, las seis asignan roles operativos a

los empleados con discapacidad intelectual.

De las seis empresas, cinco afirman que estan recibiendo seguimiento laboral por
parte de ASODECO a través de analistas de seguimiento para cada organizacion
y se lleva a cabo una vez al mes (sector alimentario, sector comida rapida, sector

belleza, sector construccién y sector farmacéutico).

De las seis empresas investigadas, dos consideran al supervisor interno como un
apoyo junto a ASODECO en la deteccion de necesidades de formacion (sector
alimentario, de comida rapida); dos de ellas consideran a ASODECO como el
principal responsable en la deteccion de necesidades de desarrollo (sector
construccion y sector farmacéutico) y las otras dos (sector tabacalero y sector
belleza) evalta a través de indicadores internos la deteccion de necesidades de

desarrollo.

De las seis empresas que estan detectando las necesidades de desarrollo de sus
empleados con DI, tres de ellas apoyan las iniciativas individuales de desarrollo

(sector alimentario, comida rapida y sector belleza).

Dos de las seis empresas afirman promover el trato igualitario a las personas con

discapacidad intelectual (Sector comida rapida y sector belleza).

Dos de las seis empresas (sector farmacéutico y de construccion) desconocen si
sus trabajadores con DI presentan necesidades de desarrollo y de formacién
laboral, atribuyendo ésta decision a ASODECO, sin embargo, en una de ellas si
se esta ofreciendo planes de entrenamiento y oportunidades de crecimiento

(sector farmacéutico).

En una de las seis empresas se promueve entrenamientos a sus trabajadores sin

discapacidad en materia de sensibilizacion (sector alimentario).

De las seis empresas, cinco afirman incluir a sus trabajadores con DI en
actividades de inducciones, charlas, talleres o cursos que se imparten
normalmente (sector alimentario, sector comida réapida, sector tabacalero, sector

farmacia y sector belleza).
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- Cuatro de las seis empresas estdn desarrollando programas de desarrollo o
entrenamientos en sus trabajadores con DI (sector alimentario, sector tabacalero,

sector comida rapida y sector belleza).

- En las seis empresas crean y promueven actividades que permiten mayor

participacion y desarrollo de habilidades sociales en sus trabajadores con DI.

- Las seis son flexibles con respecto a la frecuencia de la presentacion de
oportunidades de desarrollo hacia sus empleados con DI, asi como también la

inclusion a estos programas.

- Las seis empresas cuentan con el apoyo de ASODECO para llevar a cabo sus
planes de formacion y/o desarrollo, que se imparten en las instalaciones de cada

empresa.

- Cinco de las seis empresas pretenden ofrecer a través de sus programas de
desarrollo crecimiento personal, social y técnico (sector alimentario, sector

tabacalero, sector comida rapida, sector belleza y sector farmacia).

- Cinco de las seis empresas esperan desarrollar a través de sus inducciones,
charlas y talleres un mejor nivel operativo en sus trabajadores con DI. (sector
alimentario, sector tabacalero, comida rapida, belleza y farmacéutico).

Andlisis de contenido

Para el desarrollo del anélisis de contenido, fue preciso categorizar la informacion
recopilada en una matriz de informacion, analizando los contenidos subyacentes a los

testimonios de los entrevistados, como se muestra en la siguiente tabla:
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Sector Alimentario

Sector tabacalero

Sector Comida
rapida

Sector Belleza

Sector Construcciéon

Sector Farmacéutico

1. Inclusion Laboral

1.1 Obligacién

Fijate que esto naci6 con el 5%,
hace diez afios porque hoy la
empresa tiene 50 afios entonces
claro la ley estuvo en algin
momento pero ahi qued6. Nunca
habia estado aqui una persona
con discapacidad. ;qué pas6?
£qué hizo que la empresa
cumpliera con la ley? la misma
ley, que es el 5% que es
obligatorio

Si, pero son tres los que estan
registrados, 0 sea que estan
cumpliendo lo que dice la ley.

Hay algo que a mi me ha llamado
muchisima la atencion y es que
he visto, he podido observar en
los afios que tengo aqui, que he
estado en tiendas donde han
salido el personal con
discapacidad y no veo que
entren, entonces no se si ese 5%
como tal se esté cumpliendo, no?.
Lo otro que puedo ver es que en
la compafiia donde estamos
existe una sensibilidad humana
muy grande, y cada una de las
personas que siguen siendo
parte de nuestra familia de
verdad que tienen como quien
dice, el coraz6n ganao de los
principales de la compaiiia

1.2 Iniciativa

Como es dije ya, en Cargill sise
quiere ya cumplimos con el
porcentaje legal pero la intencién
no es quedarnos ahi sino seguir
aportando este programa porque
ya tenemos la experiencia de que
existe la insercion laboral exitosa
en personas con discapacidad

(se menciona a la empresa)
cumple la ley en todos los paises
donde se desenvuelve.. Pero
més que la ley, es una cuestion
de 6n, en qué

Ehhh, creeria que si porque a
parte de que nosotros estamos
con un tema de ley,

confiamos que este programa
nos ha rendido frutos
maravillosos trabajando con
personas con discapacidad
intelectual, discapacidad visual
total, con personas con
discapacidad motora, con
personas con sindrome de
asperger con autismo, hemos
tenido en diferentes areas estas
experiencias qué nos han
fortalecido como empresa
entonces mas que una ley cargill
va a seguir con este programa a
pesar de que supere los
porcentajes.. Porque ésta
convencido de qué estamos
haciendo el bien no solamente
para las personas gue se estan
beneficiando del programa sino
para el pais, qué tanto lo
necesita

tenemos también una fundacion
como parte de nuestra

responsabilidad social con el
pais, entonces la fundacion a

parte de desarrollar cualquier tipo

de cantidades culturales, también

tiene un tema, y creeria que sino

tuviéramos la indicacion por ley,

lo hariamos por parte de nuestra

fundacion.

Nosotros no manejamos este
programa por ser una obligacion
legal que tiene la empresa. Lo
hacemos porque es una
conviccion, porque forma parte
de los valores de la empresa, de
hecho dentro de nuestros
valores corporativos tenemos el
respeto hacia las diferencias,
tenemos el trato justo, el respeto,
entonces para nosotros es vital
poder abrir estas puertas a este
tipo de personal.

2. Condiciones de trabajo

21
Mencion
a

"la idea es que ellos estén dentro
de los espacios, que ellos sientan
ese sentido de pertenencia, que
ésta es su empresa, qué estan
aqui, qué pueden ir al gimnasio."

"Entonces eso, este, les brinda
una mayor autoestima, se les
reconoce mejor su trabajo y
bueno, este, socialmente el
cambio es maravilloso..."

"a todo el equipo, equipo
gerencial y a los colaboradores
se les comparte toda esta
informacion como tips para que
ellos puedan garantizar un buen
entendimiento de ambas partes.
Y eso lo hacemos de la mano de
ASODECO."

...Nosotros manejamos este
programa de una manera
bastante seria y responsable.
Evitamos el tema de la
improvisacion porque en el
momento de que ingrese un joven
lo hacemos con la intencién de
que permanezca con nosotros en
esta empresa no que lo haga a
corto plazo, ok?

Laintencion nuestra es que
durante la estadia del empleado
en la empresa se sienta lo mas
cémodo posible, se sienta bien,

se sienta contento, se sienta
identificado y le guste lo que esta
haciendo. Sobretodo nos vamos
aese punto, que le guste lo que
esta haciendo, ok? Para nosotros
eso es primordial.

"Pero se ha sabido manejar con
respeto, sin caer en el maltrato,
sin caer en regafiarlos sino que
conversales; te ganas las
confianza de ellos"

"Ellos reciben los mismos
beneficios, el mismo trato, el
mismo todo. Y pendientes que los
traten bien "

2.1 No
menciona

No Menciona

No Menciona

No Menciona
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Sector Alimentario

Sector tabacalero

Sector Comida
rapida

Sector Belleza

Sector
Construccion

Sector
Farmacéutico

. Proceso de inclusion

3.1 Conocido por el entrevistado

Incluimos el programa de inclusion de
personas con discapacidad en el area
laboral. ¢cuales fueron nuestros
primeros pasos? Bueno, como todo
proyecto para que sea efectivo,
¢verdad? Tiene que haber una
alineacion con la alta gerencia, es decir,
silos altos gerentes no estan
convencidos del programa o del
proyecto, es poco factible que sea
exitoso y que se lleve a cabo.
Estudiamos qué iniciativas existen en
inclusion laboral. Por eso les hice la
pregunta al inicio, ¢cuantas iniciativas
conocen ustedes? Porque no fue, en
ese estudio de iniciativas, no
conseguimos ninguna, No?, en procesos
de inclusion laboral. Identificamos
entonces, cuando estdbamos haciendo
ese estudio a nuestro aliado estratégico
en el programa, ¢que hicimos? O sea,
desconocemos los procesos de
inclusién de personas con discapacidad
y bueno conocimos a ASODECO, lo
identificamos y lo hicimos nuestro aliado
estratégico porque son personas que
son expertas en materia de
discapacidad. Ellos son la Asociacion
para el Desarrollo de la Educacion
Complementaria.

"Si, bueno lo hacemos en
conjunto con ASODECO."

“ASODECO fue la primera
empresa que Nnos apoyo
con la colocacién de estos
muchachos. Dos personas

para ese entonces"

"claro a posterior fuimos
integrando a otras
personas, sin embargo,
siempre recalco que con
ASODECO logramos esa
integracién con esas
chicas."

principalmente tengo
entendido que es por
ASODECO, si bien hay
persona que ingresa a la
tienda dan una pequefia
capacitacion para
hacernos saber que va a
llegar una persona con
determinada discapacidad
y explican a los empleados
cudles son las
discapacidades, eh, y
principalmente las
limitaciones que tienen las
personas para
desempefiarse en el
trabajo.

3.2
Desconoci

do por el

“No ahi si no, lo desconozco”.

No se..

4. Percepcion del

supervisor hacia los e

mpleados con DI

4.1 Favorable

son personas altamente motivadas, y se
han mantenido si se quiere, en sus
laborales, y siendo personas sumamente
responsables y comprometidas en sus
tareas
"no solamente han crecido ellos como
trabajadores sino que en conjunto ha
sido satisfactorio este aprendizaje,
incluso para los trabajadores regulares..
Seguimos creciendo con ellos, entonces
cargill ésta empefiado y estoy
convencida de ello, la gente esta mas
sensibilizada”

Hay muchos paradigmas, o sea, ellas
son personas que aprenden a convivir
con eso y son personas con con mucha
responsabilidad dentro de la empresa en
comparacién a muchas personas que no
tienen ninguna discapacidad, ademéas
son agradecidos por las oportunidades.
Son personas muy valiosas.

...ellos de verdad cuando se les
da un poco de atencién lo
agradecen muchisimo y se

toman demasiado enserio lo que

puedas darle a ellos. Es como
qué "mira te vamos a dar para

que participes en esto" entonces
ellos tienen y normalmente lo que

sucede es eso, se integran, se
involucran, eh, se sienten
demasiado pegados a la
empresa en esos momentos, el
clima laboral para ellos también
mejora.

... -por la experiencia que

tenemos acé- es que cuando los

ponemos en competencia con

personas -no digamos normales

pero no con su condicién- ellos
sienten un choque y allien

algunos momentos hay unos que

son muy sentimentales, hay
unos que no lo toman bien,
entonces simplemente les
generamos un conflicto que no
es necesario.

"porque es impresionante
todo lo que esos
muchachos ofrecen a nivel
personal, a nivel afectivo, a
nivel laboral, entonces tu lo
colocas en una balanza y
ciertamente pues gana mas
la empresa con todo esos
aportes que recibimos de
estos chicos.

este tipo de personas,

trabajan mas que hasta una

persona con condiciones

normales, por decirlo asi,

porque ellos son

sistematicos, ordenados
de repente tienen una
actividad continua y les
gusta el trabajar, ellos
estan pendiente de su

platica,

muy bien, excelente, ellos

saben hacer muy bien su

trabajo y no hemos recibido

ningun tipo de quejas. Todo

es perfecto, todo esta
bien..

Siyo mando a hacer a un
grupo un curso de excel de
tablas dinamicas yo no
puedo llevarla a ella.
Deberia ser, dado el caso
que se haga un curso
especial que no puedo
mezclarlos porque no
todos... Ella no va a
responder igual a cémo
responderias tl o yo,
entiendes?

a pesar de que tiene otro

tipo de discapacidad, yo te
aseguro que esta

capacitado para hacer

todo, ok? porque todo lo

que tu le pongas a hacer el

esta en el rol de hacerlo y
de por site lo hace.

4.2 No

favor

able
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5. Puesto de trabajo asignado a los trabajadores con DI

5.1 Operativo

Auxiliar administrativo en servicios
integrales, servicios de seguridad

...dentro de mi gerencia estan 1
de las personas de mensajeria,
que esta acompafiando a
Adriana y uno de mensajeria qué
son los que puntualmente tiene
eso. A ver dentro de la empresa
en operaciones pueden ser 7u 8
personas que pueden estar
encargadas de una labor allicon
el cigarrillo directamente y ellos
tienen discapacidad intelectual.

...a pesar de que ellos llevan un
rol de, digamos basico, no llevan

internos, de 3
asistente de compras y ella es la que se
encarga de la correspondencia)

respor fuertes,
saben qué, como mas o menos
se lleva el proceso; entonces
simplemente con colocarlo alli, y
tener un backup -de quien era su
supervisora directa- detras de
ellos va guiando en cémo debe
hacer las cosas y al momento de
ayudarlos en el momento de usar
la computadora, para los que no
eran tan duchos en la
computadora, ellos podian hacer
las cosas porque tenian mas o
menos un conocimiento previo
de cémo iban.

"ellos son auxiliares de
servicios."

Siempre ha sido mas apoyo
en la parte del area de la
limpieza, el lobby, servir los
refresco, ayudar a
mantener la barrera, o sea
lo implica a ordenar las
servilletas, organizar y
tener allila cantidades de
los bases para los
refrescos, ok?

Entonces la tenemos en
maquillaje, donde su
actividad es de repente
colocar un sellito a la caja y
es continuo pues. Hla lo
hace excelente, es una

ella no es recepcionista,
ella es asistente de
cuentas por pagar ...no te
sé decir. Yo creo que no,
Yo creo que siempre ha
estado allien ese
departamento de
administracion.. si, ha sido
de archivar, cosas o tareas
sencillas porque no se le
puede dar muchas

actividad rept o cortar
el papel o colocar una
etiquetica o apoyar en algo
sencillo.

respor les pues o
algo que tenga que hacer
nameros pues, cosas
sencillas. Ahorita es que se
le ha ido soltando méas
cosas, de relacionar, hacer
algo mas, tengo entendido
que al principio eran cosas
mucho més basicas.

asistente de piso de ventas

5.2
Otro

6. Seguimiento laboral de ASODECO al trabajador con DI

6.1 Presencia

ASODECO nos apoya en el seguimiento
laboral de los trabajadores con
discapacidad intelectual. (p.19, ANEXO
e
conocimos a ASODECO, lo identificamos
y lo hicimos nuestro aliado estratégico
porque son personas gue son expertas
en materia de discapacidad. Hlos son la
Asociacion para el Desarrollo de la
Educaciéon Complementaria.
Marilyn que tiene la visita del especialista
de ASODECO, evallia qué si en algo esta,
fallando, qué el supervisor la esta
evaluando, como a cualquier otro de sus
trabajadores, qué si esta haciendo sus
tareas, sino las esta cumpliendo, por
qué? Qué esta pasando en su familia?
Eso lo estamos evaluando
mensualmente, este, ella pudiera
participar en algunos entrenamientos
especfificos del area donde ésta, sisu
supervisor y tanto ASODECO
reconociera que fuese factible que ella
lo realizara.
entonces qué hace ASODECO en este
seguimiento laboral? A este trabajador?
Sigue el apoyo que le da este trabajador
asu supervisor y a su familia para que
Omarlin sea exitosa en su trabajo. (p.17,
ANEXO "C")

Mensualmente ASODECO
manda a una persona, a un
especialista y hace el
i Se retnen con

el chico un poco para

validar los avances, el
desempefio o como se ha
sentido. Y por otro lado, se
siente con el gerente para

saber un poco como ha
sido el comportamiento del

joven.
(p.6, ANEXO "E")

Pero siempre ha habido ese
seguimiento donde vienen
estas chicas especialistas
de ASODECO y siempre :
“¢como se porta, como la
evaldan, la puntualidad, tal
tal? todos esos aspectos

importantes pues...
(p.5, ANEXO "F")

"pero siempre hay esa
comunicacién como tal. Ella
pasa todos los meses.
Recientico la pasé la
semana pasada justo.”
(p.5, ANEXO "F")

"no porque ella es de
ASODECO, ella viene una
vez al mes". (p.4, ANEXO

"GY)

“ella entrevista al
supervisor y luego a la
persona con discapacidad,
y es algo muy intimo." (p.5,
ANEXO "G")

6.2 No
presencia

PENDIENTE POR DEFINIR
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7. Deteccion de necesidades de capacitacion o entrenamientos para los trabajadores con DI

7.1 Presencia

“ella pudiera participar en algunos
entrenamientos especfficos del area
donde ésta, si su supervisor y tanto

ASODECO reconociera que fuese

factible que ella lo realizara".

No no hay un cronograma de actividades
sino que simplemente si hay alguna
oportunidad de desarrollo y el psicélogo
oportunamente dice qué pudiéramos
incluirlo en este, se evallan las tareas
que pudieran desempefiar alliy este, si
es asi, este, se le brinda la oportunidad
de desarrollo.
de la mano con el supervisor se evallia
si ella puede por ejemplo, efectuar el
taller de lengua de sefias que pudo
concluir con sus tareas
satisfactoriamente

"Como les dije, en cada gerencia
ésta atacando las oportunidades
de mejora y desarrollando a su
gente pero algo como tal global,
no tenemos.”

Y en paralelo ellos van una
vez al mes a ASODECO y
alld hay una interaccion,
ellos comentan lo que les
gusta lo que no les gusta.
Por eso te digo, hay una
relacion muy cercanay los
muchachos te dije, o sea
siempre hay cosa que te
dicen, cuales son las
cosas que le gustan y mas
cuales las que les gustan
menos. Ok?

Mira nosotros pasamos un
instrumento que es el DNA
o el IDNA que el
instrumento es deteccién
de necesidades de
adiestramiento se pasa a
finales de cada afio donde
todas las areas colocan
bueno “para mi supervisor
requiere tal y tal cosa.

no se como tal porque la
persona que los evallia no
nos ha manifestado. Ela es

la que deberia ser la que

nos diga que tanto es lo
que necesitan ellos pero no

nos han dicho algo

adicional a lo que siempre
es pues. Que estén bieny
eso0...no tengo idea de eso.

Y como te dije antes, sila
persona de ASODECO
hace en su informe que
ellos necesitan un curso
como tal se hace. Como te
dije antes tambien, no se ha
...registrado la necesidad
de adiestramiento o algo
para estas personas.

mira en el caso del chico,
principalmente con su
desempefio, ok?
DP: ok.

M: y cuando, ellos son muy,
ellos tienen su rutina, ellos
se apegan a su rutina. En el
caso de él cuando tu ves
que él esta pasando algo,
tu te das cuenta que algo
varfa en su comportamiento
o esté llegando tarde o si
se pone mas nervioso,
pero eso hay que atacarlo
atiempo, tu ya ves que
pasa una vez o pasa dos
veces y uno ya tiene que
hablarlo con el porque
cuando él rompe su rutina
es porque algo esta
pasando. y ahi es cuando
uno principalmente lo
aborday ve que es lo que
esta pasando, a veces
tiene que ver con su
entorno familiar. Y ahies
cuando llamamos a
ASODECO, en caso de ser
necesario.

7.1 No presencia
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8. Desarrollo de oportunidades para los trabajadores con DI

8.1 Habilidades tecnicas

8.1.1 Conocimientos especificos

"...tenemos pendiente ahorita un

aver, un curso de manejo ahi.
Es como para principalmente
para las dos muchachas de
mensajeria de la recepcioén para
que sepan cémo atender
personas como funcionarios al
momento de que lleguen.”

"Y aqui internamente tengo
pendiente dictar un curso de
excel para las muchachas de
mensajeria, que hicimos uno
basico para reforzar ciertas
cosas y ésta por hacerse. De
verdad asi, otro que recuerde

no."

"Normalmente tratamos de hacer
un plan de desarrollo no
especializado pero si
diferenciad

"cada area tiene su

entrenamiento porque cada
punto pues lo muchachos

necesitan recibir
entrenamiento.”

81.2 No
hay
presenci

a

Actividades de
entrenamiento como tal no
hemos tenido de repente
que tenga que asistir MK.

lo principal seria conversar

con ASODECO para ver si
cualquier o qué tipo de
curso nos recomienda
porque ella tiene cierta
discapacidad cognitiva,
entonces no cualquier
curso ella lo va a entender.
La empresa no se cierra,
no cierra las puertas en la
posibilidad de
entrenamiento intelectual
pero siempre y cuando
ASODECO nos recomiende
cual es el mejor curso,
este, que ellos
recomiendan bajo el
impedimento que ella tiene.
(.5, ANEXO "G") la
empresa le brinda cursos a
todo el mundo, ok?

hoy en dia no es con
mucha frecuencia porque
esta complicada la
situacion. No hemos dado
curso en lo que va de afio.

realmente no, ok? A nivel
de la propuesta, lo que me
estas diciendo, a nivel
personal que me digan que
aqui en tienda tenemos
esta propuesta para
desarrollar, mira no...
nosotros en todo caso con
cualquier oportunidad de
mejora siempre
direccionado con
ASODECO que es el que
nos dice las limitaciones o
hasta donde nosotros
podemos avanzar con
cada una de sus personas,
pero propuesta como tal
Nno, porgue Nnosotros
siempre trabajando
alineados con las
exigencias de la comparfiia.
Cualquier cosa que
queramos implementar tiene
que ser direccionado
desde arriba hacia el nivel
base...

porque seria una carga
muy fuerte para ellos
poderlos desarrollar a ellos.
Y no es que no puedan,
sino que yo creo que serfa
contraproducente...

8.13
Conocim
ientos
generale
s

T, de hecho, tenemos unos espacios
“curvi” qué no se silos conocen, estan
ubicados en la torre de HP, estos son
unos auditorios que hay salas de
trabajo, salas de conferencia y
eventualmente ellos pueden trabajar
como de, este, de protocolo entonces
cuando necesitamos apoyo ellos no van
aasodeco sino que se vienen para aca
y hacen sus actividades de protocolo..

Hacemos también un taller de
sensibilidad y lo hacemos todos los afios
y lo dictan ellos mismos. Los
participantes del curso, es decir los
participantes de engranados nos dictan
atodos un taller de sensibilidad,
entonces Entonces ese taller dictado por
ellos mismos Qué nos dice? Qué
herramientas necesito yo para
desempefarse? Cémo tu entrenador o
supervisor me puedes apoyar? Como
compariero de trabajo me puedes
apoyar?

siempre van a estar incluidos en
cualquier proceso de formacion y de
entretenimiento de la empresa pero
velando de que, este, ehh, qué tareas
pueden ellos lograr y cuéles no

charlas informativas en materia de salud,
en materia de prevencion de drogas,en
materia de acondicionamiento fisico,
ellos estan cien por ciento involucrados.
"Todos recibimos induccion de

la empresa se encargado de
desarrollarlos en temas comunes
como: orientar gente, trabajo en
equipo...”
"""Normalmente tratamos de
hacer un plan de desarrollo no
especializado pero si
diferenciado...""
"Entonces por eso intentamos
hacer un plan de desarrollo para
ellos diferenciado para el grupo
de ellos que sea totalmente igual
y que ellos puedan ver su
desarrollo entre iguales y no
sienten ese choque que pueden
tener o no pueden tener
habilidades mayores.
dia de rotacion, un dia en que
ellos tomaban el rol de alguien
mas, ese alguien mas tomaba el
rol de ellos y se intercambiaban
los papeles. El conocia qué hacia
la otra persona y asisu jefe por
ejemplo, qué su jefe conocia que
hacia él la persona. Y eso se
hacia una vez por mes. Las
personas se rotaban, luego de
eso veniamos a una charlay
luego le sacabamos los
resultados a eso y luego como
que volvimos a rotar otra vez.

anuridad de ln e eon Ine valarec d

Igual MK, s6lo que no son
tantos cursos externos
sino las inducciones que se
hacen aca en la que ellos
participan...

puede asistir a una charla
del servicio médico que ella
asisti6 a cuidados de la
audicién que di6 la doctora
y eso fue el ditimo
entrenamiento que tuvo
ella, pero es una charla
informativa pues. Por qué?
porque corresponde a su
area, porque tiene que
utilizar los tapones, los
tapaoidos, las desventajas
que le puede producir a su
salud, pero de resto,
inducciones que tienen que
ver con el &rea de MK no
se han realizado.

yo creo que ella ha ido a
CUrsos, pero son
cuestiones basicas pues,
no de computadora, porque
como te digo, ella no
requiere por su puesto
hacer alguna tabla en
excel, no? eso es algo
sencillo.

no te sabria decir, como te
dije antes, no hay un curso
que se haya realizado,
como te dije yo “no sise
hizo un curso como tal que
yo recuerde pues”, no
recuerdo, no te sabria
decir.

o la actividad que tuvimos
ahorita...de seguridad.
MC: o la misma actividad de
ahorita, que es de
proteccion integral y mira,
estaban los dos en la

actividad
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8.2 Habilidades sociales

8.2.1 Integracion

Incluso todo lo que haga la compafia
para los trabajadores, ellos siempre van
a estar involucrados, o sea, cuando la
compaiiia habla de “mis trabajadores”,
esta hablando de sus trabajadores cony
sin discapacidad, o sea, en todos esos
procesos ellos estan incluidos.

. entonces ya ese tacto de que ellos en
el momento que entran, ya con sus
comparieros de trabajo, que se ven en el
comedor, se ven en el gimnasio que ya
conocieron, estan en el area de oficina
ya eso lo hace mas familiar para ellos y
les favorece a la integracion

este...bueno a veces se

hacen algun tipo de juego o

compartir de comidas, o

incentivos econdmicos,
eso.

si, todo lo que nosotros
hacemos a nivel de tienda
ellos participan en todo, en
todas las actividades
en las reuniones del mes
ellos participan en la
reunion...ya desde
caminata, bailoterapia,
circuito, ellos estan en
todo, activiades de ser
mejor en la compafiia
también participan,

9. Formacion Laboral

9.1 Desconocido por el entrevistado

Ahorita tendrfa que preguntarle a los
supervisores

no, no te se decir...

lo que pasa es que cuando
tu hablas de un plan
desarrollo, el plan de
desarrollo aca es para que
tu logres ser gerente de
tienda, por ponerte un
ejemplo.
pero de tu tomarlo como un
plan de desarrollo para que
sea un senior de tienda, no
pueden tener las
conductas o no pueden
tener las competencias
porque una de las
exigencias es ser bachiller
por ejemplo, ser técnico
superior, ser universitarios,
y ellos por sus condiciones
muchos no lo son,
entonces son cosas que
limitan. Pero es un conjunto
porque a lo mejor la
compafiia pudiera tener un
plan de...

9.2
Conocido

por el

NO HACE REFERENCIA

NO HACE REFERENCIA

NO HACE REFERENCIA

10. Palabra que identifica la ex

periencia ante la presencia de los trabajador con DI

9.1 Favorable

Maravillovo
Extraordinario

"seria asi como un padre
responsable”

"ha sido un gran
aprendizaje”

"ha sido una experiencia
muy bonita y muy
enriquecedora”

es un vinculo netamente
laboral basado en el
respeto, trabajo en equipo,
compafierismo, como te
digo como una familia pues.

Ensenanza, empatia porque
todos los dias tu sales y te
pones en los zapatos de
esos chamos. Y site
mandan pa otra tienda son
otros zapatos diferentes,
otras necesidades
diferentes y no solo con la
exigencia de que tiene que
cumplir con otras
actividades sino el porqué
y comprender que, osea,
que quiere él, que lo hace
sentir bien, y esa forma de
poder trabajar con ellos,
que ellos puedan
evolucionar. Y muchas
veces eso lo hacen alla
abajo los mismo chicos, no
solo los supervisores.

9.2.No
favora

ble
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Sector
Alimentario

Sector tabacalero

Sector Comida
rapida

Sector Belleza

Sector Construccion

Sector Farmacéutico

11. Triangulo del apoyo

Y en eso es que nos
apoya ASODECO en
estar en ese circulo, en
ese triangulo con el
seguimiento laboral,
entre el trabajador, el
supervisor y la familia. (
Entonces un trabajador
que no tenga el apoyo
de la familia es poco
probable que sea
exitoso laboraimente. B
apoyo de la familia es
fundamental
especialmente de las
personas con
discapacidad
intelectual. Es muy dificil
para asodeco o para
(se mencion la
empresa) ayudar a ese
trabajador si no
tenemos el apoyo de la
familia, entonces una de
las cosas que exigimos
para que el programa
engranados incursiona
en el programa, es
conocer de qué vaa
tener el apoyo de la
familia porque sin el
apoyo de la familia, no
se van a ver estos
resultados..

10.1 Menciona

...este programa, para que pueda
tener resultados favorables tiene
que tener la participacion de la
familia, tiene que estar vinculada
la familia porque definitivamente
este es un trabajo en equipo. Aqui
necesitamos del apoyo de la
empresa, por supuesto el chicoo,
ASODECO y la familia. De una
manera aislada no podriamos
tener los resultados que
quisiéramos.

‘may Tmportante, muy importante y mas alla de la |
comunicacion con los padres, yo creo que los
padres tienen que sensibilizarse un poco més con lo
que les pasa a sus hijos. Porque ciertamente
trabajan en una compaifa que bien sea por una
necesidad o no una exigencia, trabajan como
personal con discapacidad, pero ellos tienen que
darse cuenta que el principal responsables de ellos,
son ellos mismos. Y por lo menos aqui, en mi caso,
yo me he dado cuenta muchas veces de que por
falta de atencion de sus propios representantes
recaen en cosas que después son lamentables.
)
pero hay muchos casos en el que pareciera que los
familiares no se sensibilizan con las esas personas
sino que pareciera que llegaron a la guarderia de
ninos grandes. Entonces es ahi cuando la guarderia
de nifios grandes termina corriendo...y bueno yo
creo que esas son las limitaciones salen de ahi, de la|
falta de impulso y apoyo de la familia y la falta de
creaciones de esos planes, porque muchos de esos
planes que han tenido estas instituciones no han
promovido mucho en sus familiares.

Mira en todos los afios que yo tengo trabajando con
personas con distintas discapacidades tu te das
cuenta que el avance de los chamos, mas que
depender de un gerente o de una gerente o de las
personas, depende mucho de sus familias. Y yo
creo que esos muchachos que estan alla abajo,
tanto la chica como el chico, con el apoyo de su
familia y el impulso de su familia, o sea, de repente
yo no tengo el plan de desarrollo como empresa pero
ellos puedes aprender e ir mucho més alla, ser

mucho més versatiles en lo aue estan haciendo ho

10.2 No
menciona

NO HACE REFERENCIA

NO HACE REFERENCIA

NO HACE REFERENCIA

12. Percepcion hacia

el programa creando independencia

Favorable

A lo mejor las personas que
hacen el seguimiento pudiesen
darnos a nosotros como
enmpresas, esos tips 0 esas
claves para ofrecerle algunos
cursos como tal pues, porque yo
no recuerdo haber recibido... a lo
mejor en su momento se hacia
pero ultimamente no, sabes algun
curso como tal tanto que tenga
que ver con el desarrollo de la
persona o ...creo que si se hacia
hace tiempo, si habia unos cursos
que ellos iban ...pero era algo
personal no tenia que ver con el
trabajo que ellos hacen

Desfavorable

Cuando hay una situacion puntual,
tenemos el entrenador que como
su trabajo de forma natural su
funcién es estar
permanentemente entrenando al
personal pero cuando tenemos
una situacién un poguito mas
puntual que se necesite ir, porque
ya el entrenador fue y le indic6 y
de repente no se obtuvieron los
resultados entonces alli vamos
entonces a pasamos como a otra
escala, que seria apoyarnos con
los expertos, que en este caso
serfa con los de ASODECO. Pero
no es que por cualquier
entrenamiento vamos a llamar a
ASODECO, No. OK? Ya hemos
aplicado reentrenamientos con la
participacion de ASODECO para
algunos casos consideramos son
necesarios porque ya
internamente no se ha logrado los
resultados que se esperaban.

YO Creo que 1o que yo Ne 1ogrado 0 no con ms
chicos teniendo o no a ASODECO no tiene nada que
ver con ellos. Eso es algo nuestro, nuestro,
netamente nuestro. O sea que yo te diga que tiene
que ver con la participacion de todos, y la
supervisora de él (refiriéndose a la analista de
seguimiento laboral de ASODECO)

yo creo que si existiera un poco mas de intervencion
por parte, en todo caso de ASODECO, verdad? de
que no se limitara solamente de venir a ver como
esta 0 como no esta, se esta portando bien, mal,
viene o no viene y fuera mas presencial a nivel de la
comparila y existiera una exigencia, de que por
ejemplo, los dos estuvieron metidos en algo y que en
todo caso les prestaran ayuda, a lo mejor fuera algo
que ayudara a nivel de la compafiia a desarrollar eso
que es importante, a actividades de desarrollo para
el personal dependiendo de sus limitaciones y que
vengan a aportar

Ese es el dia a dia, el contacto en donde no te
preparan a cémo manejar esa situacion con ellos,
eso lo ganamos nosotros con la experiencia,
ASODECO no esta aqui ensefiandonos a nosotros
eso, ASODECO no estuvo aquilos quince dias en
donde nuestro chico estuvo mal, ok? quien ataco y
estuvieron preocupados por el chico fuimos
nosotros, porque ni siquiera el papa.

ASODECO pudiera, en ese caso, ayudar mas con
consultas psicologicas, consultas psiquiatricas y dar
més seguimiento de consulta, mas alla de venir a
preguntarte c6mo esta, como no esta, esta viniendo,
o esté viniendo, est4 agresivo, no esté agresivo -

porque esas son las preguntas que te hacen- y ya.
dar

Qseavnn aue me dinan “mira le vam:

En la matriz de informacion a presentar se pueden distinguir doce (12) categorias,

las cuales son: inclusion laboral, condiciones de trabajo, procesos de inclusion,

percepcion del supervisor hacia los empleados con DI, puesto de trabajo asignado al DI,

seguimiento laboral de ASODECO al empleado con DI, deteccion de necesidades de
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capacitacion o entrenamiento para personas con DI, desarrollo de oportunidades para los
empleados con DI, formacién laboral para empleados con DI, palabra que identifica la
experiencia ante la presencia de empleados con DI en la organizacion, triangulo de apoyo
y por ultimo percepcién del entrevistado hacia el programa Creando Independencia de
ASODECO.

1. Inclusién Laboral

La primera categoria hace referencia a la dualidad existente sobre la inclusion
laboral que se presenta en el estudio y se hace con la intencion de conocer si las
empresas que prestaron su apoyo para llevar a cabo la investigacion, llevan a la préctica
la inclusion de personas con DI por estricto cumplimiento del articulo 28 de la ley para

las personas con discapacidad o por iniciativa propia de la empresa.

Tenemos pues, que en tres (3) de las seis empresas, segun lo que perciben y
comentaron sus informantes claves, se incluyen personas con DI a sus organizaciones
por hacer cumplir lo establecido en el articulo 28 de la Ley para las personas con
discapacidad; asi lo expreso la entrevistada de la organizacion del sector belleza:

Fijate que esto nacié con el 5%, hace diez afios porque hoy la
empresa tiene 50 afios entonces claro la ley estuvo en algln
momento, pero ahi quedd. Nunca habia estado aqui una persona
con discapacidad. ;qué paso? ¢qué hizo que la empresa cumpliera
con la ley? la misma ley, que es el 5% que es obligatorio (p.195,
ANEXO "F").

Siguiendo con la misma idea, la entrevistada del sector construccion respondio6 de

la siguiente manera: “si, pero son tres los que estan registrados, o sea que estan

cumpliendo lo que dice la ley.” (p.199, ANEXO "G").

Mientras que la informante clave del sector farmacéutico hace referencia del tema

de la siguiente manera:

Hay algo que a mi me ha llamado muchisima la atencion y es que
he visto, he podido observar en los afios que tengo aqui, que he

estado en tiendas donde han salido el personal con discapacidad y
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no veo que entren, entonces no sé si ese 5% como tal se esté
cumpliendo, ¢no? (p.217, ANEXO "H").

Importa sefialar, que el simple hecho de que las empresas anteriormente
mencionadas soélo estan cumpliendo con lo establecido en ley, no quiere decir que sus
trabajadores con DI sean tratados de forma irrespetuosa, todo lo contrario, son
trabajadores muy valorados y admirados.

Por su parte, los informantes del resto de las empresas quisieron resaltar no sélo
la iniciativa sino el compromiso que existe en cada una de sus organizaciones en cuanto

a temas de inclusion laboral. Asi lo afirmo la entrevistada del sector alimentario:

Como les dije ya, en (se menciona la empresa) si se quiere ya
cumplimos con el porcentaje legal pero la intencion no es
quedarnos ahi, sino seguir aportando a este programa porque ya
tenemos la experiencia de que existe la insercion laboral exitosa en
personas con discapacidad (p.134, ANEXO "C").

Adicionalmente mencion6 que:

(Se menciona la empresa) cumple la ley en todos los paises donde
se desenvuelve. Pero mas que la ley, es una cuestion de
sensibilizacion, en qué confiamos que este programa nos ha
rendido frutos maravillosos trabajando con personas con
discapacidad intelectual, discapacidad visual total, con personas
con discapacidad motora, con personas con sindrome de asperger
con autismo, hemos tenido en diferentes areas estas experiencias
qué nos han fortalecido como empresa entonces mas que una ley,
(se menciona a la empresa) va a seguir con este programa a pesar
de que supere los porcentajes porque esta convencido de qué
estamos haciendo el bien no solamente para las personas que se
estan beneficiando del programa sino para el pais, qué tanto lo
necesita. (p.151, ANEXO "C").

Mientras que el entrevistado del sector tabacalero, aclaro lo siguiente:
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Ehhh, creeria que, si porque aparte de que nosotros estamos
cumpliendo con un tema de ley, tenemos también una fundacion
como parte de nuestra responsabilidad social con el pais, entonces
la fundacion aparte de desarrollar cualquier tipo de cantidades
culturales, también tiene un tema, y creeria que, si no tuviéramos
la indicacion por ley, lo hariamos por parte de nuestra fundacion
(p.163, ANEXO "D").

Y por ultimo, la informante del sector de comida rapida también destaco el

compromiso de su empresa de la siguiente manera:

Nosotros no manejamos este programa por ser una obligacién legal
que tiene la empresa. Lo hacemos porque es una conviccion,
porque forma parte de los valores de la empresa, de hecho, dentro
de nuestros valores corporativos tenemos el respeto hacia las
diferencias, tenemos el trato justo, el respeto, entonces para
nosotros es vital poder abrir estas puertas a este tipo de personal
(p.179, ANEXO "E").

2. Condiciones de trabajo

Ahora bien, se ha demostrado que la inclusiébn en ambientes laborales
normalizados puede mejorar significativamente la actitud de las personas con DI siempre
y cuando se les brinde apoyos necesarios y un entorno enriquecedor. Esto, nos lleva a
describir la segunda categoria de la matriz: condiciones de trabajo que estas empresas
brindan a sus empleados con discapacidad, tomando en cuenta que cada organizacion

toma medidas diferentes y particulares.

En el caso de la organizacion del sector alimentario la informante destaco que: "la
idea es que ellos estén dentro de los espacios, que ellos sientan ese sentido de
pertenencia, que ésta es su empresa, que estan aqui, qué pueden ir al gimnasio..." (p.149,
ANEXO "C") y “Entonces eso, esteee, les brinda una mayor autoestima, se les reconoce
mejor su trabajo y bueno, este, socialmente el cambio es maravilloso...” (p.150, ANEXO
"C").
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Mientras tanto en la empresa del sector de comida rapida, la gerente hizo

comentarios como:

La intencion nuestra es que durante la estadia del empleado en la
empresa se sienta lo mas comodo posible, se sienta bien, se sienta
contento, se sienta identificado y le guste lo que esta haciendo.
Sobre todo, nos vamos a ese punto, que le guste lo que esta
haciendo, ¢0k? Para nosotros eso es primordial. (p.167, ANEXO
"E").

Pero para lograr esas actitudes en sus trabajadores con DI primero debe existir
una sensibilizacién por parte de los trabajadores sin discapacidad: "a todo el equipo,
equipo gerencial y a los colaboradores se les comparte toda esta informacion como tips
para que ellos puedan garantizar un buen entendimiento de ambas partes. Y eso lo
hacemos de la mano de ASODECO." (p.167, ANEXO "E"). De esta forma pueden

garantizar un entorno enriquecedor y favorable:

...Nosotros manejamos este programa de una manera bastante seria
y responsable. Evitamos el tema de la improvisacion porque en el
momento de que ingrese un joven lo hacemos con la intencién de
que permanezca con nosotros en esta empresa no que lo haga a
corto plazo, ¢ok? (P.166-167, ANEXO "E").

Por su parte, las condiciones laborales que ofrecen en la empresa del sector
belleza tienen que ver mas con un trato basado en respeto, confianza e igualdad: "pero se
ha sabido manejar con respeto, sin caer en el maltrato, sin caer en regafiarlos, sino que
convérsales; te ganas la confianza de ellos" (p.183, ANEXO "F"). "Ellos reciben los
mismos beneficios, el mismo trato, el mismo todo. Y pendientes que los traten bien "
(p.183, ANEXO "F").

El resto de las empresas no detallo informacion sobre las condiciones laborales
en las que se desenvuelven sus trabajadores con DI, sin embargo, se puede inferir que
tanto en la organizacion del sector tabacalero como en la del sector farmacéutico existe
disposicion y apoyo para que sus trabajadores con DI desarrollen habilidades y
capacidades que han ido adquiriendo en el transcurso del tiempo. No obstante, en el caso
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de la empresa de sector de construccion muy poco se conoce de esta realidad, dado que

la entrevistada ignora cierta informacion al respecto.

3. Inclusiéon Laboral

Los procesos de inclusion laboral, en la mayoria de los casos, fueron realizados
hace muchos afios, puesto que la antigliedad de los trabajadores con DI a sus empresas
oscila entre los 15 y 12 afios. Esto hizo que algunos de los entrevistados desconocieran

cémo fue en su momento el proceso de inclusion de sus supervisados.

Asi lo hizo saber la informante de la empresa del sector de construccion, cuando
se le pregunto si conocia como habia sido el proceso de inclusion de sus supervisados
con DI, respondiendo: “No se...” (p.166, ANEXO "G").

Asi mismo, lo expresé el coordinador de servicios generales de la organizacion
del sector tabacalero ante la misma pregunta: "No ahi si no, lo desconozco" (p.154,
ANEXO "D").

A diferencia del resto de las empresas, en las cuales los entrevistados
respondieron que conocian del proceso de inclusion llevado a cabo en cada una de sus

organizaciones. La informante del sector Farmacéutico expreso que:

...principalmente tengo entendido que es por ASODECO, si bien
hay persona que ingresa a la tienda dan una pequefa capacitacion
para hacernos saber que va a llegar una persona con determinada
discapacidad y explican a los empleados cuales son las
discapacidades, eh, y principalmente las limitaciones que tienen las

personas para desempefiarse en el trabajo (p.207, ANEXO "H").

Mientras que la informante del sector belleza, destaca también la participacion de
ASODECO en este proceso: "ASODECO fue la primera empresa que nos apoyo con la
colocacion de estos muchachos. Dos personas para ese entonces™ (p.181, ANEXO "F") y
"claro a posterior fuimos integrando a otras personas, sin embargo, siempre recalcé que
con ASODECO logramos esa integracion con esas chicas" (p.181, ANEXO "F"). Asi
también lo menciond la entrevistada del sector de comida rapida al preguntarle si conocia
coémo fue el proceso de inclusion de sus supervisados de trabajo con DI: "Si, bueno lo
hacemos en conjunto con ASODECQO" (p. 166, ANEXO "E").
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Por su lado, la informante del sector Alimentario detallé como se llevo el proceso
de inclusion laboral en su organizacion, destacando una vez mas, que todo fue parte de

una iniciativa de la alta gerencia:

Incluimos el programa de inclusion de personas con discapacidad
en el area laboral. ¢cuéles fueron nuestros primeros pasos? Bueno,
como todo proyecto para que sea efectivo, ¢verdad? Tiene que
haber una alineacién con la alta gerencia, es decir, si los altos
gerentes no estan convencidos del programa o del proyecto, es
poco factible que sea exitoso y que se lleve a cabo. Estudiamos
queé iniciativas existen en inclusién laboral. Por eso les hice la
pregunta al inicio, ¢cuantas iniciativas conocen ustedes? Porque no
fue, en ese estudio de iniciativas, no conseguimos ninguna, ¢no?,
en procesos de inclusion laboral. Identificamos entonces, cuando
estabamos haciendo ese estudio a nuestro aliado estratégico en el
programa, ¢que hicimos? O sea, desconocemos los procesos de
inclusién de personas con discapacidad y bueno conocimos a
ASODECO, lo identificamos y lo hicimos nuestro aliado
estratégico porque son personas que son expertas en materia de
discapacidad. Ellos son la Asociacion para el Desarrollo de la
Educacion Complementaria. (p.126, ANEXO "C").

4. Percepcion del supervisor ante los empleados con DI

Conociendo entonces cuan involucrados estaban los entrevistados con respecto a
los procesos de inclusion realizados en sus organizaciones, importa sefialar la percepcion

que tienen con respecto a sus comparieros o supervisados con DI.

La jefa de recursos humanos de la empresa del sector construccién muestra
desconocimiento en temas basicos de inclusion o integracién de personas con DI en la

organizacion. La entrevistada sefiala lo siguiente:

Si yo mando a hacer a un grupo un curso de Excel de tablas
dinamicas, yo no puedo llevarla a ella. Deberia ser, dado el caso

que se haga un curso especial que no puedo mezclarlos porque no
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todos... Ella no va a responder igual a codmo responderias td o yo,
centiendes? (p.204, ANEXO "G").
Pero también cree que: “ellos saben hacer muy bien su trabajo y no hemos

recibido ningun tipo de quejas. Todo es perfecto, todo esta bien.” (p. 205, ANEXO "G").

Por otra parte, la informante del sector alimentario afirma en cuanto a la
percepcion de los trabajadores con DI: “son personas altamente motivadas, y se han
mantenido si se quiere, en sus laborales, y siendo personas sumamente responsables y
comprometidas en sus tareas” (p.131, ANEXO "C"). Ademas, siente que trabajar con
personas con discapacidad ayuda a evolucionar a todos los que se implican en el proceso

de inclusién:

No solamente han crecido ellos como trabajadores, sino que en
conjunto ha sido satisfactorio este aprendizaje, incluso para los
trabajadores regulares. Seguimos creciendo con ellos, entonces (se
menciona a la empresa) ésta empefiado y estoy convencida de ello,
la gente esta mas sensibilizada" (p.153, ANEXO "C").

En lineas generales percibe que:

Hay muchos paradigmas, o sea, ellas son personas que aprenden a
convivir con eso y son personas con mucha responsabilidad dentro
de la empresa en comparacion a muchas personas que no tienen
ninguna discapacidad, ademas son agradecidos por las

oportunidades. Son personas muy valiosas. (p.141, ANEXO "C").
El informante de la organizacion del sector tabacalero dijo lo siguiente:

...ellos de verdad cuando se les da un poco de atencion lo
agradecen muchisimo y se toman demasiado enserio lo que puedas
darles a ellos. Es como qué "mira te vamos a dar para que
participes en esto™ entonces ellos tienen y normalmente lo que
sucede es eso, se integran, se involucran, eh, se sienten demasiado
pegados a la empresa en esos momentos, el clima laboral para ellos
también mejora (p.163, ANEXO "D").
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Sin embargo, parte de la idea de mantener un trato preferencial para evitar
conflictos.

... -por la experiencia que tenemos aca- es que cuando los ponemos
en competencia con personas -no digamos normales, pero no con
su condicion- ellos sienten un choque y alli en algunos momentos
hay unos gque son muy sentimentales, hay unos que no lo toman
bien, entonces simplemente les generamos un conflicto que no es
necesario (p.158, ANEXO "D").

Por su parte la entrevistada de la empresa del sector de comida rapida, comento

acerca de su percepcidn con respecto a los trabajadores con DI lo siguiente:

...es impresionante todo lo que esos muchachos ofrecen a nivel
personal, a nivel afectivo, a nivel laboral, entonces tu lo colocas en
una balanza y ciertamente pues gana mas la empresa con todos

es0s aportes que recibimos de estos chicos (p. 168, ANEXO "E").

La informante clave de la organizacion del sector belleza destaca que para ella:
“este tipo de personas, trabajan méas que hasta una persona con condiciones normales,
por decirlo asi, porque ellos son sistematicos, ordenados, de repente tienen una actividad
continua y les gusta el trabajar...” (P.185, ANEXO"F").

Por ultimo, la gerente de la tienda del sector farmacéutico afirma: “yo te aseguro
que esta capacitado para hacer todo, ok? porque todo lo que tu le pongas a hacer él esta
en el rol de hacerlo y de por si te lo hace” (p.210, ANEXO "F"), refiriéndose al

trabajador con DI que desempefia funciones en piso de ventas.

5. Puestos de trabajos asignados a los trabajadores con DI

Dicho esto, es importante mencionar que en cada una de estas organizaciones los
trabajadores con DI ocupan cargos operativos, tal y como se pudo observar en la quinta
categoria de la matriz. Sin embargo, en cada empresa se refleja que realizan distintas

funciones.

En el sector alimentario los trabajadores con DI se desempefian en cargos de:

“Auxiliar administrativo en servicios integrales, servicios de seguridad internos, asistente
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de tecnologia, asistente de compras y ella es la que se encarga de la correspondencia”

(pags. 142, ANEXO “C”). En el sector Tabacalero estan ubicados en areas de mensajeria

y operaciones realizando roles basicos, asi lo explicé el informante:

...no llevan responsabilidades fuertes, saben qué y cdmo mas o
menos se lleva el proceso; entonces simplemente con colocarlo
alli, y tener un backup -de quien era su supervisora directa- detras
de ellos, va guiando en cémo debe hacer las cosas y al momento de
ayudarlos en el momento de usar la computadora, para los que no
eran tan duchos en la computadora, ellos podian hacer las cosas

porque tenian mas o menos un conocimiento previo de como iban.

(p.159, ANEXO "D")

En el sector de comida rapida dichos trabajadores se desempefian como

"auxiliares de servicios." (p. 169, ANEXO “E”) prestando apoyo en “la parte del area de

la limpieza, el lobby, servir los refrescos, ayudar a mantener la barrera, o sea lo implica a

ordenar las servilletas, organizar y tener alli las cantidades de los vasos para los

refrescos, ¢ok?” (p. 171, ANEXO "E").

Mientras que el sector de belleza, la entrevistada menciond lo siguiente:

“Entonces la tenemos en maquillaje, donde su actividad es de repente colocar un sellito a

la caja y es continuo pues. Ella lo hace excelente, es una actividad repetitiva o cortar el

papel o colocar una etiquetica o apoyar en algo sencillo.” (p.185 ANEXO "F")

refiriéndose a la empleada con DI.

Por su parte la informante del sector de construccion mencioné:

Ella no es recepcionista, ella es asistente de cuentas por pagar...no
te sé decir. Yo creo que no, yo creo que siempre ha estado alli en
ese departamento de administracion. Si, ha sido de archivar, cosas
o tareas sencillas porque no se le puede dar
responsabilidades pues o algo que tenga que hacer nUmeros pues.
Cosas sencillas. Ahorita es que se le ha ido soltando mas cosas, de

relacionar, hacer algo mas, tengo entendido que al principio eran

cosas mucho mas basicas. (p.207 ANEXO "G").
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Por altimo, en el sector farmacéutico el trabajador ocupa el cargo de asistente de
piso de ventas, sin embargo, se desconoce qué tipo de actividades pudiera estar

desempefiando.

6. Seguimiento Laboral de ASODECO al trabajador con DI

El proceso de inclusion que lleva a cabo ASODECO se divide en cuatro etapas,
siendo la ultima de seguimiento laboral; ésta se realiza con el propdsito de mantener en
sus puestos de trabajos a las personas con DI previamente incluidas. Consta de visitas

mensuales realizadas por analistas expertas en el area.

Para efectos del estudio, fue de suma importancia conocer si las empresas a
entrevistar mantenian este seguimiento. Tras dialogar con cada uno de los informantes
claves se pudo afirmar que todas las organizaciones mantienen relacion con ASODECO
y reciben, hasta el momento de las entrevistas, seguimiento laboral. A continuacion,

alguna de las afirmaciones por sectores:

Sector Alimentario: “ASODECO nos apoya en el seguimiento laboral de los
trabajadores con discapacidad intelectual “(p.143, ANEXO "C"). Este seguimiento,

segun lo confirmo la entrevistada se realiza para:

se evalla qué si en algo estd fallando, qué el supervisor la esta
evaluando, como a cualquier otro de sus trabajadores, qué si esta
haciendo sus tareas, si no las estd cumpliendo, por qué? ;Qué esta
pasando en su familia? Eso lo estamos evaluando mensualmente
(p.142, ANEXO "C").

Sector comida réapida:

Mensualmente ASODECO manda a una persona, a un especialista
y hace el seguimiento. Se reunen con el chico un poco para validar
los avances, el desempefio o como se ha sentido. Y, por otro lado,
se siente con el gerente para saber un poco como ha sido el
comportamiento del joven (p.171, ANEXO "E").

Sector belleza: “siempre ha habido ese seguimiento donde vienen estas chicas

especialistas de ASODECO y siempre: “;cOmo se porta, como la evalian, la
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puntualidad, tal? todos esos aspectos importantes pues...” (p.187, ANEXO "F"); "pero
siempre hay esa comunicacion como tal. Ella pasa todos los meses. Recientico la paso la
semana pasada justo.” (p.187, ANEXO "F").

Sector de construccion: “ella es de ASODECO, ella viene una vez al mes”
(p.203, ANEXO "G") y “ella entrevista al supervisor y luego a la persona con

discapacidad, y es algo muy intimo." (p.203, ANEXO "G").

En el sector farmacéutico la gerente menciona que ASODECO asiste
mensualmente afirmando: “es un seguimiento, mas no un seguimiento por desarrollo, no
lo estan impulsando solo estan verificando que sigue ahi, que lo sigues manteniendo y
que se porta bien...” (p.224, ANEXO "H").

Finalmente, para culminar la variable en cuestion, es importante destacar que aun
y cuando ASODECO haya facilitado la lista de las empresas a quienes ellos le hacen
seguimiento, el entrevistado del sector tabacalero no hace mencion acerca del

seguimiento mensual por parte de la institucion.

7. Deteccion de necesidades de capacitacion o entrenamientos para los

trabajadores con DI

Fue de interés en la realizacion de la entrevista, conocer como determinan en las
empresas involucradas, la deteccion de necesidades de mejoramiento y si se ha realizado

alguna actividad que cubra dicha necesidad.

Los hallazgos fueron los siguientes: solo cuatro de las seis empresas detectan
necesidades de desarrollo a través del apoyo con ASODECO; siendo estas las del sector
alimentario, sector de comida répida, sector construccién y sector farmacéutico. Sus

declaraciones son las siguientes respectivamente:

Sector alimentario: "ella pudiera participar en algunos entrenamientos especificos
del area donde ésta, si su supervisor y tanto ASODECO reconociera que fuese factible
que ella lo realizara". (p.224, ANEXO "C").

Sector de comida rapida:

Y en paralelo ellos van una vez al mes a ASODECO vy alla hay una

interaccion, ellos comentan lo que les gusta lo que no les gusta.
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Por eso te digo, hay una relacion muy cercana y los muchachos te
dije, o sea siempre hay cosa que te dicen, cuales son las cosas que
le gustan y mas cuales las que les gustan menos. (Ok? (p.171,
ANEXO "E").

Sector Construccion:

Y como te dije antes, si la persona de ASODECO hace en su
informe que ellos necesitan un curso como tal se hace. Como te
dije antes también, no se ha...registrado la necesidad de
adiestramiento o algo para estas personas. (p.205, ANEXO "G").

No se como tal, porque la persona que los evalia no nos ha
manifestado. Ella es la que deberia ser la que nos diga que tanto es
lo que necesitan ellos, pero no nos han dicho algo adicional a lo
que siempre es pues. Que estan bien y eso...no tengo idea de eso.
(p.203, ANEXO "G")

Sector Farmacéutico:

Ellos tienen su rutina, ellos se apegan a su rutina. En el caso de él
cuando tu ves que él esta pasando algo, tu te das cuenta que algo
varia en su comportamiento o esta llegando tarde o si se pone mas
nervioso, pero eso hay que atacarlo a tiempo, tl ya ves que pasa
una vez o pasa dos veces y uno ya tiene que hablarlo con él porque
cuando €l rompe su rutina es porque algo esta pasando. Y ahi es
cuando uno principalmente lo aborda y ve que es lo que esta
pasando, a veces tiene que ver con su entorno familiar. Y ahi es
cuando llamamos a ASODECO, en caso de ser necesario (p.214,
ANEXO "H").

Importa sefialar que las dos ultimas organizaciones mencionadas, no han
detectado necesidades de desarrollo en sus empleados con DI y, por lo tanto, no han
realizado programas de desarrollo. A diferencia de las dos primeras empresas que si han
detectado oportunidades de apoyo y/o desarrollo y han realizado ciertos entrenamientos
con el objetivo de cubrir la necesidad hallada.
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Por altimo, las empresas del sector tabacalero y sector belleza detectan las
necesidades de desarrollo de sus empleados con DI a través de procesos internos. Asi lo
destacaron en sus comentarios que se presentan a continuacion respectivamente: "Como
les dije, en cada gerencia se esta atacando las oportunidades de mejora y desarrollando a

su gente, pero algo como tal global, no tenemos." (p.163, ANEXO "D").
Sector Belleza:

Mira nosotros pasamos un instrumento que es el DNA o el IDNA
que es el instrumento de deteccion de necesidades de
adiestramiento, se pasa a finales de cada afio donde todas las areas
colocan bueno “para mi supervisor requiere tal y tal cosa”. (P.194,

ANEXO "F").

En el caso de estas dos Gltimas empresas, ambas han desarrollado entrenamientos
que permiten mejorar el desempefio de las tareas que sus trabajadores con DI han estado

realizando a lo largo de su trayectoria en la empresa.

8. Desarrollo de oportunidades para los trabajadores con DI

La presente categoria se dividio en dos bloques: 1. Habilidades técnicas; ésta a su
vez se divide en a) conocimientos especifico y b) conocimientos generales. Y 2.
Habilidades sociales. Esta division se realizd con la intencién de diferenciar las
actividades que han venido realizando los trabajadores con DI dentro de sus

organizaciones correspondientes.
8.1 Habilidades técnicas

8.1.1 Conocimientos especificos

En cuanto al primer bloque de habilidades técnicas, se puede resaltar que sélo dos
de las seis empresas realizan actividades de entrenamientos, por lo que desarrollan en sus
trabajadores conocimientos especificos para promover la mejora en la calidad de servicio
de las funciones que realizan los trabajadores con DI. Asi lo mencionaron los

informantes de las empresas del sector tabacalero y sector de comida rapida.
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El coordinador de servicios generales de la empresa tabacalera menciond:
"Normalmente tratamos de hacer un plan de desarrollo no especializado, pero si
diferenciado...” (p.158, ANEXO "D"). Para el momento de la entrevista dijo
que:"...tenemos pendiente ahorita un a ver, un curso de manejo ahi. Es como para
principalmente para las dos muchachas de mensajeria de la recepcion para que sepan
como atender personas como funcionarios al momento de que lleguen.” (p.161, ANEXO
"D") y “...aqui internamente tengo pendiente dictar un curso de Excel para las muchachas
de mensajeria, que hicimos uno basico para reforzar ciertas cosas y ésta por hacerse. De
verdad asi, otro que recuerde no." (p.161, ANEXO "D").

Mientras que la gerente de recursos humanos de la empresa de comida rapida
destacd que "cada area tiene su entrenamiento, porque en cada punto pues lo muchachos

necesitan recibir entrenamiento.” (p.176, ANEXO "E").

Sin embargo, no es el caso para el resto de las empresas. Segun los entrevistados,
ese tipo de entrenamiento o de conocimientos especificos no se estaban realizando. Asi
lo expreso la jefa de captacion y desarrollo de la empresa del sector belleza: “actividades
de entrenamiento como tal no hemos tenido de repente que tenga que asistir MK.”
(p.193, ANEXO "F"). Mientras que la jefa de recursos humanos de la empresa de
construccion indicd: “hoy en dia no es con mucha frecuencia porque esta complicada la
situacién. No hemos dado curso en lo que va de afio. “(p.205, ANEXO "G"). Por ultimo,

la gerente de tienda del sector farmacéutico indicé:

Realmente no, ¢ok? A nivel de la propuesta, lo que me estas
diciendo, a nivel personal que me digan que aqui en tienda
tenemos esta propuesta para desarrollar, mira no...nosotros en
todo caso con cualquier oportunidad de mejora siempre
direccionado con ASODECO que es el que nos dice las
limitaciones o hasta donde nosotros podemos avanzar con cada
una de sus personas, pero propuesta como tal no, porque nosotros
siempre trabajando alineados con las exigencias de la compaifiia.
Cualquier cosa que queramos implementar tiene que ser
direccionado  desde arriba hacia el nivel  Dbase...
(p.215, ANEXO "H").
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También mencion6 que dichas actividades o entrenamientos serian “una carga
muy fuerte para ellos poderlos desarrollar a ellos. Y no es que no puedan, sino que yo
creo que seria contraproducente...” (p.217, ANEXO "H").

8.1.2 Conocimientos generales

Siguiendo con la presente subdivision, se puede contemplar que cinco de las seis
empresas incluyen a sus trabajadores en las inducciones o charlas que se imparten
normalmente en las organizaciones. Empresas como las del sector alimentario en la que
la informante menciona que se realizan “charlas informativas en materia de salud, en
materia de prevencién de drogas, en materia de acondicionamiento fisico, ellos estan cien
por ciento involucrados.” (p.141, ANEXO "C"); también indic6 “...recibimos induccion
de seguridad, de lo que son los valores de la empresa” (p.148, ANEXO "C") y aseguro
que sus compaiieros con DI “siempre van a estar incluidos en cualquier proceso de
formacion y de entretenimiento de la empresa, pero velando de que, este, ehh, qué tareas

pueden ellos lograr y cuales no.” (p. 142, ANEXO "C").

Otra de las que imparte conocimientos generales a sus trabajadores con DI, es la
empresa del sector tabacalero, asi lo comenta el informante: "...la empresa se ha
encargado de desarrollarlos en temas comunes como: orientar gente, trabajo en equipo..."
(p.157, ANEXO "D"); También se realiza actividades que ayuden al trabajador con DI a

conocer las distintas tareas que realizan sus otros compafieros de trabajo, como lo es el

Dia de rotacion, un dia en que ellos tomaban el rol de alguien mas,
ese alguien mas tomaba el rol de ellos y se intercambiaban los
papeles. El conocia qué hacia la otra persona y asi su jefe, por
ejemplo, qué su jefe conocia que hacia él la persona. Y eso se
hacia una vez por mes. Las personas se rotaban, luego de eso
veniamos a una charla y luego le sacdbamos los resultados a eso y

luego como que volvimos a rotar otra vez (p.159, ANEXO "D").

De igual manera en la empresa de belleza se llevan a cabo dichas actividades. La
informante comentd “Igual MK (refiriéndose a las trabajadores con DlI), s6lo que no son
tantos cursos externos sino las inducciones que se hacen acé en la que ellos participan...”
(p.191, ANEXO "F"), ademas participa en:
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...charla del servicio médico que ella asistio a cuidados de la
audicion que dia la doctora y eso fue el dltimo entrenamiento que
tuvo ella, pero es una charla informativa pues. ¢Por qué? porque
corresponde a su area, porque tiene que utilizar los tapones, los
tapa oidos, las desventajas que le puede producir a su salud, pero
de esto, inducciones que tienen que ver con el area de MK no se
han realizado (p.193, ANEXO "F").

Otra de las empresas que imparten este tipo de conocimientos se encuentra la de
construccion. En esta oportunidad la entrevistada comentd, “yo creo que ella ha ido a
cursos, pero son cuestiones basicas pues, no de computadora, porque como te digo, ella
no requiere por su puesto hacer alguna tabla en Excel, ;no? eso es algo sencillo.” (p.
204, ANEXO "G").

Por altimo, la empresa farmacéutica asegurdé que su supervisado con DI también
participaba en todo tipo de induccion que realiza su organizacion, dando como ejemplo
una actividad que recién habian realizado en la tienda, mencionando, “o la misma
actividad de ahorita, que es de proteccién integral y mira, estaban los dos en la
actividad...” (p.216, ANEXO "H").

8.2 Habilidades sociales

Ahora bien, tres informantes hicieron énfasis en la integracion a las actividades
sociales que existen en sus organizaciones, por lo que fue pertinente agregarla como
categoria, puesto que aln y cuando no todas organizaciones brinden oportunidades de
desarrollo en conocimientos especificos del area en el que desarrollan estos trabajadores,
en la mitad de las empresas integran a sus trabajadores con DI en el resto de sus
actividades corporativas, lo que permite que se desarrolle -en algunos mas que otros-

cierta pertenencia a sus organizaciones.
La gerente de la organizacion del sector alimentario indico:

Incluso todo lo que haga la compafiia para los trabajadores, ellos
siempre van a estar involucrados, o sea, cuando la compafiia habla

de “mis trabajadores”, estd hablando de sus trabajadores con y sin
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discapacidad, o sea, en todos esos procesos ellos estan incluidos.
(p.142, ANEXO "C").

entonces ya ese tacto de que ellos en el momento que entran, ya
con sus comparieros de trabajo, que se ven en el comedor, se ven
en el gimnasio que ya conocieron, estan en el area de oficina, ya
eso lo hace més familiar para ellos y le favorece a la integracion
(p.129, ANEXO "C").

Por su lado la jefa de captacion y desarrollo de la empresa de belleza, menciond
que” ...bueno a veces se hacen algun tipo de juego o compartir de comidas, o incentivos
economicos, eso.” (p.206, ANEXO "G"). Y la gerente de la organizacion del sector
farmacéutico afirmo que, “si, todo lo que nosotros hacemos a nivel de tienda ellos
participan en todo, en todas las actividades (p.216, ANEXO "H"), “en las reuniones del
mes ellos participan en la reunion...ya desde caminata, bailoterapia, circuito, ellos estan
en todo, actividades, de ser el mejor en la compaiia también participan” (p.216, ANEXO
"H").

9. Formacion Laboral

Aun y cuando la mayoria de las empresas implicadas en este estudio demuestran
una actitud favorable para el desarrollo tanto laboral como social de sus trabajadores con
DI, queda claro que actualmente ninguna esta llevando a cabo un programa de formacion

laboral para sus trabajadores con condiciones especiales.

Dicho esto, es preciso mencionar que las empresas del sector tabacalero, comida
rapida y belleza no hicieron ningin comentario que pudiera sustentar lo antes
comentado. Sin embargo, las organizaciones del sector alimentario, de construccién y

farmacéutica dejaron en evidencia su posicion.

La gerente de empresa del sector alimentario comentd, “Ahorita tendria que
preguntarles a los supervisores.” (p.150, ANEXO "C"). La jefa de recursos humanos del
sector de construccion respondié “no, no te se decir... “(p.203, ANEXO "G"). Mientras
que la gerente de la tienda del sector farmacéutica indico:
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...1o que pasa es que cuando tu hablas de un plan desarrollo, el plan
de desarrollo aca es para que tu logres ser gerente de tienda, por

ponerte un ejemplo.

...pero de tu tomarlo como un plan de desarrollo para que sea un
senior de tienda, no pueden tener las conductas o0 no pueden tener
las competencias porque una de las exigencias es ser bachiller, por
ejemplo, ser técnico superior, ser universitarios, y ellos por sus
condiciones, muchos no lo son, entonces son cosas que limitan.
Pero es un conjunto porque a lo mejor la compafiia pudiera tener
un plan de... (p.215, ANEXO "H").

10. Palabra que identifica la experiencia ante la presencia de los trabajadores con
DI

La experiencia que puedan adquirir las personas encargadas de supervisar a los
trabajadores con DI -se quiera o0 no- puede influir en el entorno laboral en el que se
desenvuelven estos trabajadores. Mientras mas sensibilizados a la integracion esté el
personal de una empresa, mejor sera el desempefio de los trabajadores con condiciones
especiales. Por esta razon, es de suma importancia que empleados con cargos gerenciales
0 supervisorios conozcan sobre las etapas y los apoyos que se requieren para promover
una inclusién laboral adecuada, incentivando asi al resto de sus comparieros e ir creando

una cultura a favor de la inclusion. Es por esto que se quiso identificar esta categoria.

Ante la consigna indicada: “describe en una 0 dos palabras tu experiencia con las

personas con DI” de acuerdo al contexto en el que estaban, estas fueron las respuestas:

- “Maravilloso” (p.154, ANEXO "C") y “Extraordinario” (p.154 ANEXO

"C"), gerente de la empresa del sector alimentario.

- "Seria asi como un padre responsable” (p.165, ANEXO "D"), coordinador de

servicios generales de la organizacién del sector tabacalero.

- "Ha sido un gran aprendizaje” (p.182, ANEXO "E"), gerente de recursos

humanos de la empresa del sector de comida rapida.
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- "Ha sido una experiencia muy bonita y muy enriquecedora” (p.199, ANEXO
"F"), jefe de captacion y desarrollo del sector belleza.

- “Es un vinculo netamente laboral basado en el respeto, trabajo en equipo,
compafierismo” (p.206, ANEXO "G"), segun el jefe de recursos humanos de

la empresa del sector construccion.

- “Ensefanza”, segin el gerente de tienda del sector farmacéutico. (p.225,
ANEXO "H").

- “Empatia. Porque todos los dias tu sales y te pones en los zapatos de esos
chamos. Y si te mandan pa otra tienda son otros zapatos diferentes, otras
necesidades diferentes y no solo con la exigencia de que tiene que cumplir
con otras actividades sino por qué y comprender que, 0 sea, que quiere él,
que lo hace sentir bien, y esa forma de poder trabajar con ellos, que ellos
puedan evolucionar.” (p.225, ANEXO "H"). Subgerente de tienda de sector

farmacéutico.

11. Triangulo de Apoyo

Al momento de realizar las entrevistas del presente estudio, tres de los seis
entrevistados mencionaron la importancia del tridangulo del apoyo -asi se quiso Ilamar
para identificarlo en la presente categoria- al momento de realizar la inclusion laboral. Se
menciond que dicho triangulo esta conformado por tres vértices de apoyo, el primero,
compuesto por el vértice de la familia, el segundo por el vértice de la empresa y el
tercero por ASODECO. La premisa de los entrevistados se basaba en que si uno de estos
lados del triangulo no funcionaba adecuadamente no se podria garantizar una inclusion

laboral exitosa.

Debe destacarse que la presente categoria fue uno de los hallazgos maés
interesantes del estudio realizado. De esta forma es muy sencillo entender la funcién que

debe tener cada uno.
Algunos de los testimonios fueron los siguientes:

- Entrevistada del sector alimentario:
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“Y en eso es que nos apoya ASODECO en estar en ese circulo, en ese
triangulo con el seguimiento laboral, entre el trabajador, el supervisor y la
familia” (p.133, ANEXO "C").

Entonces un trabajador que no tenga el apoyo de la familia es poco

probable que sea exitoso laboralmente. El apoyo de la familia es
fundamental especialmente de las personas con discapacidad
intelectual. Es muy dificil para ASODECO o para (se menciona la

empresa) ayudar a ese trabajador si no tenemos el apoyo de la

familia, entonces una de las cosas que exigimos para que el
programa Engranados incursionara en el programa, es conocer de

qué va a tener el apoyo de la familia porque sin el apoyo de la

familia, no se van a ver estos resultados... (p.153, ANEXO "C").

Informante del sector de comida rapida:

...este programa, para que pueda tener resultados favorables tiene
que tener la participacion de la familia, tiene que estar vinculada la
familia porque definitivamente este es un trabajo en equipo. Aqui
necesitamos del apoyo de la empresa, por supuesto el chico,
ASODECO vy la familia. De una manera aislada no podriamos
tener los resultados que quisiéramos. (p.180, ANEXO "E")

Entrevistada (gerente) del sector farmacéutico:

Muy importante, muy importante y mas all& de la comunicacion
con los padres, yo creo que los padres tienen gue sensibilizarse un
poco mas con lo que les pasa a sus hijos. Porque ciertamente
trabajan en una compafiia que bien sea por una necesidad o no una
exigencia, trabajan como personal con discapacidad, pero ellos
tienen que darse cuenta que el principal responsable de ellos, son
ellos mismos. Y por lo menos aqui, en mi caso, yo me he dado
cuenta muchas veces de que por falta de atencion de sus propios
representantes recaen en cosas que después son lamentables.
(p.214, ANEXO "H")

...pero hay muchos casos en el que pareciera que los familiares no

se sensibilizan con las esas personas, sino que pareciera que
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Ilegaron a la guarderia de nifios grandes. Entonces es ahi cuando la
guarderia de nifios grandes termina corriendo...y bueno yo creo
que esas son las limitaciones salen de ahi, de la falta de impulso y
apoyo de la familia y la falta de creaciones de esos planes, porque
muchos de esos planes que han tenido estas instituciones no han
promovido mucho en sus familiares (p.220, ANEXO "H").

- Informante (subgerente) del sector farmacéutico:

Mira en todos los afios que yo tengo trabajando con personas con
distintas discapacidades tu te das cuenta que el avance de los
chamos, mas que depender de un gerente o de una gerente o de las
personas, depende mucho de sus familias. Y yo creo que esos
muchachos que estan alla abajo, tanto la chica como el chico, con
el apoyo de su familia y el impulso de su familia, o sea, de repente
yo no tengo el plan de desarrollo como empresa, pero ellos puedes
aprender e ir mucho mas all, ser mucho mas versatiles en lo que
estan haciendo hoy en dia, pero eso viene mucho de su entorno
familiar (p. 220, ANEXO "H").

12.  Percepcion del entrevistado hacia el programa 'Creando
Independencia’ de ASODECO

Por ultimo, se hace mencion de la presente categoria, debido a que las
entrevistadas de las empresas del sector farmacéutico y sector construccion destacan su
percepcion sobre el programa de ASODECO. Por esta razon, se considerd conveniente
indicar sus comentarios con la intencion de hacer conocer su realidad, partiendo del
comentario: “;qué le cambiaria yo a ASODECO? y disculpa (refiriéndose al subgerente).

Yo pienso que la participacion de ellos tiene que ser mas activa...” (p.224, ANEXO "H").

Yo creo que lo que yo he logrado o no con mis chicos teniendo o
no a ASODECO no tiene nada que ver con ellos. Eso es algo
nuestro, nuestro, netamente nuestro. O sea que Yo te diga que tiene
que ver con la participacion de todos, y la supervisora de €l
(refiriéndose a la analista de seguimiento laboral de ASODECO),
no. (p.223, ANEXO "H").
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YO creo que si existiera un poco mas de intervencién por parte, en
todo caso de ASODECO, verdad? de que no se limitara solamente
de venir a ver como esta 0 como no esta, se estd portando bien,
mal, viene o no viene y fuera mas presencial a nivel de la
compafiia y existiera una exigencia, de que por ejemplo, los dos
estuvieron metidos en algo y que en todo caso les prestaran ayuda,
a lo mejor fuera algo que ayudara a nivel de la compaiiia a
desarrollar eso que es importante, a actividades de desarrollo para
el personal dependiendo de sus limitaciones y que vengan a
aportar...(p.217, ANEXO "H")

Ese es el dia a dia, el contacto en donde no te preparan a como
manejar esa situacion con ellos, eso lo ganamos nosotros con la
experiencia, ASODECO no esta aqui ensefiandonos a nosotros eso,
ASODECO no estuvo aqui los quince dias en donde nuestro chico
estuvo mal, ¢ok? quien ataco y estuvieron preocupados por el
chico fuimos nosotros, porque ni siquiera el papa. (p.219, ANEXO
"H)

..ASODECO pudiera, en ese caso, ayudar mas con consultas
psicoldgicas, consultas psiquiatricas y dar mas seguimiento de
consulta, mas alla de venir a preguntarte como est4, cdmo no esta,
esta viniendo, no esta viniendo, esta agresivo, no estd agresivo -
porque esas son las preguntas que te hacen- y ya. O sea, yo no veo
que me digan “mira le vamos a dar un curso tal, lo vamos a llevar
para un paseo. ¢;ustedes necesitan apoyo o una induccién, manejo
de algo?” o sea yo no veo eso. Hasta ahora en ninguna de las

tiendas yo lo he visto (p.14, ANEXO ""H™").

Asimismo, la informante de la empresa del sector construccion afirma:

A lo mejor las personas que hacen el seguimiento pudiesen darnos
a nosotros como empresas, esos tips 0 esas claves para ofrecerle
algunos cursos como tal pues, porque yo no recuerdo haber

recibido... a lo mejor en su momento se hacia pero Ultimamente
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no, sabes algun curso como tal tanto que tenga que ver con el
desarrollo de la persona o ...creo que si se hacia hace tiempo, si
habia unos cursos que ellos iban ...pero era algo personal no tenia

que ver con el trabajo que ellos hacen (p.224, ANEXO “G”).

Para finalizar el capitulo y considerando la informacion que pudo analizarse a

través de éste, importa destacar las siguientes afirmaciones:

- De las seis empresas, tres afirman que la inclusion de personas con DI en sus
organizaciones viene dado por una iniciativa de la empresa (sector alimentario,
comida rapida y tabacalero) mientras que, las otras hicieron referencia a que solo
tenian a sus empleados por cumplimiento de ley (sector belleza, construccién y

farmacéutico).

- De las seis empresas, tres consideraron nombrar las condiciones en que sus
trabajadores con DI laboran (sector alimentario, sector comida rapida y sector
belleza) mientras que en las demés, lo pasaron por alto (sector tabacalero,

construccién y farmacéutico).

- Asimismo, de seis de los entrevistados, correspondientes a las seis diferentes
empresas de la unidad de analisis, cuatro afirmaron conocer sobre el proceso de
inclusion de sus empleados con DI (sector alimentario, sector comida répida y
sector belleza), mientras que los otros tres, desconocen el proceso de inclusion
que se le realiz6 a los empleados con DI al momento de ingresar a la

organizacion (sector tabacalero y construccién).

- En cuanto a la percepcion acerca del desempefio o gestion de los empleados con
DI, los seis entrevistados coinciden en que ésta es favorable o positiva, reflejando
que los trabajadores con DI son responsables, puntuales y buenos trabajadores.
Asimismo, coinciden los entrevistados en la descripcion de la experiencia de la
relacion entre empleado con DI- empresa, realizando comentarios favorables al

respecto.

- También, los seis coinciden en afirmar que los empleados con DI son
incorporados a cargos operativos, por medio de la asignacioén de roles “basicos”,

correspondientes a una baja jerarquia en la organizacion.
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Si bien las seis presentan la existencia del seguimiento al trabajador con DI, solo
cinco nombran explicitamente que estan teniendo seguimiento mensual por parte
de ASODECO (sector alimentario, sector comida rapida, sector belleza, sector

construccién y sector farmaceéutico).

Asimismo, en las seis empresas se encontrdé que se llevan a cabo procesos de

deteccion de necesidades de desarrollo para personas con DI.

De las seis empresas involucradas, cinco presentan oportunidades de desarrollo
técnico a sus empleados con DI, de las cuales dos presentan desarrollo de
conocimientos especificos (sector tabacalero y comida rapida) mientras que en las
cinco se presentan conocimientos generales para la ejecucién de los puestos de
trabajo; asimismo, tres de las cinco empresas donde se afirma llevar a cabo
planes de desarrollo en conocimientos y habilidades, solo tres resaltan la
presencia de desarrollo de habilidades sociales (sector alimentario, construccion y

farmacéutico).

En cuanto a formacion laboral se refiere, tres de los entrevistados afirman
desconocer si se estan llevando a cabo planes de formacion laboral para sus

empleados con DI (sector alimentario, construccion y farmacia).

Por dltimo, entre los hallazgos mas interesantes se presenta en la penudltima
variable, compuesta por los tres actores de quienes, segin lo consideran los
entrevistados depende el “éxito” del trabajador con DI en la consecucion de sus
metas, su desempefio en la organizacién y el mantenimiento del puesto de trabajo
en el area laboral. En este sentido, sélo tres de los seis entrevistados afirman
sobre este equilibrio socio-laboral (sector alimentario, sector comida rapida y

sector farmacia).
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CAPITULO V

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A partir de la descripcion y andlisis de la informacion recopilada en el estudio, la
realidad reafirma las barreras sociales en cuanto a la aproximacion que se tiene de las
personas con discapacidad, considerada como un efecto de la interaccion entre una

persona con condiciones especiales y el entorno en que se desenvuelven.

¢,como trabajan, qué herramientas necesita este trabajador con
discapacidad? Muchas personas desconocen como tratar a una
persona con discapacidad visual, cdmo comunicarse en sefias con
una persona con discapacidad auditiva, entonces hay que conocer
su trabajador para saber qué herramientas necesitas, cOmo puedes
sacarle tu el mejor provecho a ese trabajador... (C. Bello,

comunicacion personal 03 de mayo de 2018).

Habiendo considerado las vicisitudes que se presentan en la realidad bajo la
perspectiva de Oliver, M. (2015), las empresas de los diferentes sectores industriales
involucradas en el estudio, hicieron un gran aporte a la investigacion, pues para que
existan empleados con discapacidad intelectual, deben existir empresas dispuestas a
contratarlos, y para ello, se hace imperante el establecimiento de condiciones justas de
trabajo como se le ofrece a cualquier otro trabajador sin algun tipo de discapacidad como

asi lo refleja el art. 27 de la Convencion de derechos de personas con discapacidad.

Entonces, comenzando por la iniciativa de un proceso de inclusion para personas
con DI, siendo en este caso, integrados laboralmente bajo la modalidad de empleo con
apoyo en todas las empresas por la Asociacion de Desarrollo para la Educacion
Complementaria (ASODECO), se puede reconocer que las instituciones cumplen con el
establecimiento o implantacion de trabajo en igualdad de condiciones, justas y favorables
para personas con discapacidad intelectual, tal y como lo definio Jordan, Urries y
Verdugo (2001).
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Considerando la investigacion de Kortscheff, D. (2014), donde indica que las
organizaciones no cuentan con puestos especificos para empleados con DI cuando estos
son incluidos laboralmente, los datos encontrados en el estudio difieren en cuanto a la
asignacion de roles se refiere, puesto que los empleados con DI pertenecientes al analisis
de informacion, estan asignados a un éarea especifica de trabajo, con roles y tareas
especificadas y elegidas en conjunto por el supervisor y el ente especializado,
dependiendo de sus capacidades individuales, sin embargo, concuerda en que existe un
patrén comudn entre la percepcién de los supervisores hacia los empleados con DI,

reafirmando que son favorables o positivos.

Reconociendo la informacion proporcionada por algunos de los entrevistados
sobre la percepcion que tienen de sus empleados con DI, se puede confirmar que éstos
muestran un nivel de motivacion elevado y su calidad de trabajo es comparable a los
trabajadores sin discapacidad, siendo su desempefio y su actitud positiva, tal y como lo

expone el Instituto de biomecanica de Valencia (2008).

Asimismo, la implementacion del empleo con apoyo propuesto y definido por
Castilla, Cerillo e Izuzquiza (2007) corresponde a la asistencia mensual del especialista
de ASODECO para validar medidas de entrenamiento y desarrollo de oportunidades en
el trabajo, asi como también solventar o prevenir problemas puntuales que surgen, en

funcion de las necesidades del supervisor y el empleado.

Considerando la teoria de Chiavenato (2007) sobre la capacitacion, en los
hallazgos del estudio surge una discrepancia en cuanto a la sistematizaciéon de los
procesos de aprendizaje, puesto que en las organizaciones donde se presentan estas
oportunidades de desarrollo de habilidades, se llevan a cabo con flexibilidad en cuanto a
la modalidad y periodicidad se refiere, sin embargo, coincide con el estudio en que este
proceso fomenta el desarrollo de habilidades y competencias en funcion de objetivos

previamente definidos.

En este orden de ideas, el concepto de formacion profesional desarrollado por
Becker (1983), corresponde al desarrollo de habilidades de conocimientos tanto
generales como especificos implementado en las empresas de los diferentes sectores

industriales presentes en el estudio.
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Asi, la percepcion que demostraron los entrevistados sobre el desempefio laboral
de los empleados con DI, puede relacionarse con la investigacion de Cuellar (2012)
donde establece que factores como la aceptacion, la integracién, la infraestructura y
desarrollo favorecen la motivaciéon y por ende el desenvolvimiento del trabajador con

discapacidad en la ejecucion de sus tareas diarias en el trabajo.

Estas condiciones favorables al trabajador influyen en su desempefio, y por tanto
en las consideraciones o percepciones de sus jefes o supervisores, en concordancia con
los hallazgos del estudio de Kortscheff, D. (2014), donde la experiencia de inclusion ha

sido satisfactoria.

Considerando la inclusion, integracion, formacién y seguimiento en el trabajo,
como el bien mas preciado para la realizacion personal de las personas (con o sin
discapacidad) segun lo propuesto por la OIT, la estabilidad, el mantenimiento y el
progreso social de personas con discapacidad intelectual, dependera del apoyo que reciba
en su entorno, en este caso, los hallazgos del estudio se reflejan en el apoyo de la
empresa donde trabaja, la familia y el ente experto, en este caso ASODECO, alineandose

a su vez con lo expuesto en el instituto de biomecénica de Valencia (2008)

Y es entonces de ésta forma, que las organizaciones que involucran a personas
con DI participan activamente en el desarrollo de habilidades no sélo para su
desenvolvimiento dentro de la entidad corporativa, sino también con el resto de la
sociedad, siendo miembros activos en el proceso de la transformacion de los paradigmas

sociales que actualmente rigen las percepciones hacia estas personas.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

En la sociedad se habla acerca de paradigmas sociales, de investigaciones sobre
la inclusion, adaptacion e integracion de personas con discapacidad en el trabajo; en las
empresas y grupos humanitarios sobre la sensibilizacion y el apoyo a la no
discriminacién de personas con discapacidad; lo cierto es que para que exista un proceso
de inclusion laboral, méas alld de la obligacién por ley, debe existir por parte de las
organizaciones el interés por emplear a personas con discapacidades diversas, entre ellas,

a las personas con DI.

Si bien las personas con DI involucradas en el estudio, dependen en algun
momento del apoyo de la incorporacion por parte de ASODECO en las empresas
privadas vinculadas al programa “Creando Independencia”, luego de la recopilacion de la
informacion, tras su posterior andlisis, se pueden mencionar las siguientes conclusiones

correspondientes a los objetivos especificos y general de la investigacion:

Con respecto a la identificacion de las medidas que estdn tomando las
organizaciones del sector privado adscritas a ASODECO bajo el programa “Creando
Independencia”, para brindar programas de desarrollo y/o formacion laboral a sus

trabajadores con DI, se encontr0 lo siguiente:

- Realizacién de reuniones periddicas entre ASODECO y la empresa para
consolidar el seguimiento al trabajador con DI en su puesto de trabajo.

- De las seis organizaciones, dos consideran al supervisor interno como un apoyo
junto a ASODECO en la deteccion de necesidades de formacién (sector
alimentario, de comida rapida); dos de ellas consideran a ASODECO como el
principal responsable en la deteccion de necesidades de desarrollo (sector
construccién y sector farmacéutico) y las otras dos (sector tabacalero y sector
belleza) evalian a través de personal e indicadores internos, la deteccion de

necesidades de desarrollo.
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Dos de las seis empresas que estdn detectando las necesidades de desarrollo,
toman en cuenta iniciativas personales de sus trabajadores con DI para su

crecimiento laboral (sector comida rapida y sector belleza).

Seguidamente, para dar respuesta al segundo objetivo de la investigacion,

referente a la identificacion de la existencia de programas de desarrollo y/o formacion

laboral que llevan a cabo las organizaciones del sector privado adscritas al programa

“Creando Independencia” de ASODECO para sus trabajadores con DI, encontramos lo

siguiente:

A pesar que en reiteradas ocasiones los entrevistados mencionan que si se estan
llevando a cabo planes de formacion para sus empleados con DI, lo que se estan
ejecutando son planes de entrenamiento para los puestos de trabajo bajo la figura
de desarrollo de habilidades técnicas, tomando en cuenta que de las seis empresas
donde se imparte el desarrollo de habilidades técnicas, cinco las imparten a través
de conocimientos generales (sector alimentario, sector tabacalero, sector
construccién, belleza y farmacia), mientras que dos fomentan el desarrollo de las
habilidades técnicas a través de conocimientos especificos (sector comida répida
y tabacalero).

Entre las oportunidades de desarrollo, se hallé en el estudio que las empresas
estan interesadas en desarrollar a sus trabajadores habilidades sociales, para el
desenvolvimiento de estos en la sociedad corporativa. De ésta forma, se incluyen,
integran, vinculan y socializan con el resto de los trabajadores, aportando no sélo
beneficios para ellos, sino para con la organizacion. Entre los entrevistados que
mencionan este tipo de formacion a través de la integracion son tres, el sector

alimentario, sector construccién y farmacéutico.

Correspondiente al tercer objetivo de la investigacion, que busca caracterizar los

programas de desarrollo y/o formacion laboral que ofrecen las organizaciones del sector

privado adscritas a ASODECO para sus trabajadores con discapacidad intelectual, se

puede expresar:
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- De acuerdo a las habilidades técnicas impartidas en las cinco organizaciones, se

enfatiza que:

- En cuanto a las habilidades de conocimientos especificos, se realizan a
través de entrenamientos y reentrenamientos que ayudan a mejorar las

funciones de acuerdo a la naturaleza del cargo.

- En cuanto a las habilidades de conocimientos generales, se llevan a cabo a
través de charlas, inducciones y talleres corporativos en temas de seguridad,
salud laboral y beneficios.

- La frecuencia de realizacion de los programas de desarrollo que se imparten en
las organizaciones estudiadas, cumplen cierta flexibilidad, dado que, cada
entrenamiento dependerd de las habilidades innatas de cada uno de los

trabajadores con DI; asi como también del apoyo que tengan de sus supervisores.

Adicionalmente, se consideran otras conclusiones que complementan el apartado
en cuestion y que corresponden a los actores que se ven involucrados en la relacion

socio-laboral de los trabajadores con DI.

Las empresas

- En el caso de este estudio, y a pesar de la disminucién en la participacion de
empresas privadas (por causas ajenas a la investigacion) adscritas al programa “creando
Independencia” de ASODECO, atn quedan empresas privadas con el interés de

mantener en su némina de empleados a trabajadores con DI.

- La inclusién laboral de personas con DI en las empresas estudiadas, permite
generar un entorno favorable de trabajo, en condiciones de igualdad en cuanto a

beneficios laborales se refiere.

- A pesar de ese interés presentado por las empresas estudiadas en mantener en su
nomina a empleados con DI, la inclusion laboral implica el desarrollo de habilidades
técnicas y sociales, pertinentes para el buen desenvolvimiento del trabajador en el

entorno empresarial.
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- El desarrollo de habilidades técnicas, se demuestra en las empresas estudiadas en
el involucramiento de los trabajadores con DI en entrenamientos, charlas informativas y

de contenido general.

- El desarrollo de habilidades sociales, se demuestra en las empresas estudiadas a
través de la integracion e inclusion de los trabajadores con DI en las actividades

corporativas.

- Finalmente, el hecho de llevar a cabo las entrevistas de la investigacion a niveles
jerarquicos altos en la organizaciéon (coordinadores, jefes y gerentes), no implica que

conozcan realmente las condiciones en las que estan trabajando los empleados con DI.

ASODECO

- Segun el andlisis de la informacion recopilada en la investigacion, la relacion
existente entre ASODECO y las empresas estudiadas no implica necesariamente que ésta

sea favorable.

- El seguimiento mensual no implica la deteccion de necesidades de desarrollo. Si
bien en algunas de las empresas el apoyo adecuado permite el desarrollo de
oportunidades especificas y generales por la deteccion de necesidades, no se puede
generalizar en la unidad de andlisis estudiada.

- El hecho de que ASODECO apoye el proceso de inclusién de las personas con
DI, asi como el seguimiento laboral, no implica el desarrollo de habilidades sociales

puesto que este proceso depende de la empresa quien haya realizado la inclusion.

El entorno que afecta al trabajador con DI

- Los paradigmas sociales acerca de las barreras invisibles hacia las personas con
discapacidad, se hace tangible cuando a pesar de las percepciones favorables de los
informantes hacia los empleados con DI, se le siguen empleando en cargos basicos
operativos, manteniéndolos por afos en la ejecucion de las mismas tareas, con la misma

denominacién del cargo, como se hall6 en el estudio.
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El triangulo del apoyo para las personas con DI

La mitad de los entrevistados de las empresas estudiadas comparten una vision
general de esta variable, pues para que el trabajador con DI tenga “éxito” en la
organizacion, debe contar con el apoyo de tres actores: la empresa, la familia y
ASODECO. De esta manera, si existe una familia que apoye a la persona con DI a
integrarla a instituciones especializadas como ASODECO; una empresa como
ASODECO donde reciba la capacitacion adecuada para un puesto de trabajo y una
empresa interesada en la inclusion, integracion y mantenimiento del empleado con DI,
entonces este tendra éxito en relacion al desenvolvimiento de sus tareas, su desempefio

en la organizacion y en la vida social fuera de ella.
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RECOMENDACIONES

A continuacion, se presentan una serie de recomendaciones con la intencion de
realizar mejoras en los procesos de inclusiobn y seguimiento laboral; dichas
recomendaciones pudieran servir para profundizar en este tema y poder realizar

modificaciones que a futuro puedan optimizar sus debilidades.
Otras empresas

- Sea por cumplimiento o por iniciativa, es importante que las pequefias, medianas
y grandes empresas venezolanas repliqguen o se vuelvan aliadas a programas de
formacion laboral como Engranados. Asi como también, se animen a conocer y contactar
instituciones encargadas de brindar atencidon integral a personas con discapacidad
intelectual que buscan ser incluidas en nuevas plazas de trabajo. Por ultimo, se invita a

ser parte de la cultura corporativa la diversidad.

Supervisores de las empresas

- Como encargados de la supervision de los trabajadores con discapacidad
intelectual siempre sera necesario generar un entorno de confianza e integro para

garantizar un buen desempefio en las actividades de su cargo.

- Generar una relacion entre el supervisor y el analista experto en seguimiento

laboral basado en la comunicacién asertiva.

- Como supervisor desarrollar criterios de observacion para generar y aportar
iniciativas que puedan brindar un entorno enriquecedor al empleado con discapacidad

intelectual.

ASODECO

- Es necesario que el seguimiento laboral que esta institucion realiza se vuelva mas
activa y pueda abarcar mas aspectos de lo que ya cubre; el seguimiento laboral, a futuro,

podria brindar estrategias para llevar a cabo planes de formacion de acuerdo a las

106



necesidades que se detecten y proponer nuevas ideas en cuanto a la motivacion para el

crecimiento en los trabajadores con discapacidad intelectual.

Futuros investigadores

- Resultaria conveniente realizar futuras investigaciones que puedan profundizar en
el estudio considerando una nueva variable de control, como lo es indagar la realidad que
presentan empleados con DI que no fueron insertados al mercado laboral por
ASODECO, a modo de conocer que tan efectivo es el programa “Creando

Independencia”.
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ANEXOS

ANEXO A

GUION DE ENTREVISTAS

Formacion laboral para trabajadores con discapacidad
intelectual en organizaciones privadas

Elaborado por: Daniela Ponte y Ma. Antonieta Mujica

> Presentacion de las estudiantes

Nombres y apellidos

Universidad de donde venimos

Exponer de forma resumida los objetivos que queremos alcanzar con nuestra
tesis.

Agradecimiento por la oportunidad de entrevistar

> Preguntas:

1.

2.

10.

¢ Cuéntos afos tiene trabajando en esta empresa?
¢ Qué cargo estas ocupando actualmente?
¢ Cuénto tiempo tiene desempefiando tu cargo actual en esta empresa?

¢En los afios de experiencia en su cargo, le ha tocado supervisar a personas con
discapacidad? de ser afirmativa la respuesta, ¢qué tipo de discapacidades?

Actualmente, ¢cuantos trabajadores tiene bajo su supervision?

De los trabajadores que actualmente supervisa, ¢Cuantos tienen discapacidad
intelectual?

¢Recuerda cuanto tiempo tienen aproximadamente éstos trabajadores en la
organizacion?

¢Conoce como fue el proceso de inclusion de los trabajadores con DI en la
organizacion?

¢Conoce si los trabajadores con D.l. recibieron alguna induccién particular al
momento de ingresar a la organizacion?

¢ Qué rol desempefian actualmente sus trabajadores con DI? ;Han desempefiado
algun otro rol? Especificar el tiempo en cada rol.
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11.;Han participado en otro tipo de actividades distintas a las que realizan? ;En qué
actividades se les ha visto involucrados? ¢ Qué tipo de actividades son?

12.;En la organizacion cuando se llevan a cabo planes de desarrollo y/o de
formacion laboral incluyen a sus trabajadores con Discapacidad Intelectual? ¢Por
qué?

13.¢;Como reaccionan los empleados con D.l. cuando son incluidos en los planes de
formacion?

14. En su experiencia como (cargo actual) en esta organizacién, ¢conoce de algun
caso en que se haya desarrollado planes de formacién laboral y/o oportunidades
de desarrollo para algun trabajador con discapacidad intelectual?

-En caso de ser afirmativa la respuesta, ¢cuales? ¢Estan vinculadas a su trabajo
directamente?

15.En el tiempo que tienen sus trabajadores con DI en la organizacion ¢Han ofrecido
planes de desarrollo y/o de formacion laboral para ellos?

-De ser afirmativa la respuesta, ¢Cuales? ;Estan vinculadas a su trabajo directamente?
-De ser negativa la respuesta, ¢por qué?

16.¢Conoce si sus trabajadores con D.l. presentan alguna necesidad de desarrollo o
formacion laboral?

17.¢Realizan algun tipo de pruebas para detectar alguna necesidad de desarrollo en
sus trabajadores con DI?

-De ser afirmativa la pregunta, ¢ Cuales?

- De ser negativa la respuesta, ¢por qué? ;De qué manera detectan una necesidad de
desarrollo en sus trabajadores con discapacidad intelectual?

18.¢Actualmente estan llevando a cabo alguna propuesta de oportunidades de
desarrollo y/o de formacién laboral para sus trabajadores con Discapacidad
Intelectual?

-De ser afirmativa la pregunta, ¢ Cuales?

- De ser negativa la respuesta, ¢por qué? ¢;De qué manera detectan una necesidad de
desarrollo en sus trabajadores con discapacidad intelectual?

En caso de que no se estén tomando medidas:

19.;Como responden a la necesidad de desarrollo y/o de formacion laboral de sus
empleados con D.I.?

116



20.En caso de que existan, ;Cémo son sus programas de desarrollo y/o de formacion
laboral? ¢son personalizados? ¢por qué?

21.;Con qué frecuencia realizan los programas de desarrollo y/o formacion laboral a
los empleados con D.1.?

22.;Con qué recursos cuentan para ejecutar estos planes de desarrollo?

23. ¢ Quién/quienes participan en la gestion o aplicacion de los planes de formacion y
desarrollo? ¢Quién los programa/coordina?

24. ;Como gestionan la aplicacion del programa? ;Como se involucra el trabajador
con D.I. en el programa?

25.Segln su experiencia, ¢como ha sido el desenvolvimiento de los trabajadores con
D.I. en los programas o planes de desarrollo y/o formacion impartidos?

26.;Cudl ha sido el alcance a través de la implementacion de los programas de
desarrollo y/o de formacion laboral?

En caso de no existir programa:

27.¢De qué manera mantienen motivado a su trabajador con DI?
28.¢Como responden a la necesidad de desarrollo de su empleado con DI?
Cierre:

29.;,Como trabajador de ésta organizacion, crees que de no ser obligatorio la
inclusién de personas con D.I., la empresa tendria algln interés en mantener a
estos trabajadores? ¢por qué?

30. Describenos en pocas palabras cdmo ha sido tu experiencia como supervisor de
personas con D.I.

31.;Qué opina de la realizacion de este tipo de programa? ¢Le gustaria que se llevara
a cabo en su organizacién?
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ANEXO B

CARGILL

Objetivo 1

Objetivo 2

Medidas para el programa de desarrollo y formacion
laboral

la o no del programa de
desarrollo y formacion laboral

ellos disfrutan también del gimnasio. En el gimnasio ellos
ven condicionamiento fisico y salud, es una de las materias
del pensum, y van al gimnasio todos los dias. O sea, ellos
ya desde el primer dia estéan incorporados en todas las
areas. Entonces esa incorporacion progresiva de ellos
compartir con todos sus compafieros de trabajo en la dreas
comunes de la oficina..

Si, ellos durante el afio que se estan formando, estan bajo la
modalidad de empleo, o sea es un contrato que se les hace, eh,
eres trabajador de Cargill pero estas bajo un contrato de un afio,
eh, ¢que queremos? Bueno que en ese afio exista el
compromiso. A ellos se les evalGa durante el afio, tienen que
hacer unas pasantias al final, en los tres Gltimos meses ya en el
4rea de trabajo. Todo eso es evaluado. Si el participante, este,
culmina satisfactoriamente todo este pensum, eh , se gradua.
Bueno lo ideal es que pase de sus pasantias y se incorpore en al
puesto de trabajo y ya como trabajador fijo.

Caracterizar los programas de desarrollo y formacion laboral

Bueno ellos llegan y cumplen
un horario laboral desde las
ocho de la mafiana hasta las 5
de la tarde, como cualquier
otro trabajador en cualquier
empresa que tenga este
horario. Ellos duran del afio de
ocho a cinco

Engranados les da las
herramientas, no solo en la
partes académica en i sino las
herramientas sociales. Porque
ellos ya estan participando
con otros compafieros con
otras discapacidades y también
estan conociendo de la otra
discapacidad y a parte a sus
compaiieros de trabajo en la
parte laboral; entonces esas
herramientas sociales es la que
garantiza este éxito y por
supuesto la parte académica.
Pero si surgiera que no hay
oportunidad porque no hay la
vacante para ese cargo dentro
de la empresa, ya viene con un
curriculo de un programa que
esta reconocido hasta
internacionalmente, y

Recursos.

Modalidad

Bueno adecuamos el espacio
de formacion que es este
donde estamos ahorita.
Pensamos, bueno donde seria
mejor esa formacion? Sien la
sede de ASODECO o aqui en
Cargill. Y adecuamos esta sala,
pues donde estamos en este
momento, que es un espacio
comodo, caben mas de quince
personas en sus puestos de
trabajo real, con su
computadora.

Hacemos también un taller de
sensibilidad y lo hacemos
todos los afios y lo dictan ellos|
mismos. Los participantes del
curso, es decir los
participantes de engranados
nos dictan a todos un taller de
sensibilidad, entonces

Bueno desarrollar, este, esas habilidades en todas estas
personas con discapacidad, tanto intelectual como fisicay
sensorial, para incorporarlas efectivamente en los puestos

de trabajos y contribuir a su desarrollo préspero de
proyecto de vida.

si se siguen formando pues eso es lo que, esa inclusion, valga la

redundancia siempre van a estar incluidos en cualquier proceso

de formacion y de entretenimiento de la empresa pero velando
de que, este, ehh, qué tareas pueden ellos lograr y cuéles no.

No, no hay un cronograma de
actividades sino que
simplemente si hay alguna
oportunidad de desarrollo y el
psicologo oportunamente dice
qué pudiéramos incluirlo en
éste, se evallan las tareas que
pudieran desempefiar alli y
este, si es asi, este, se le brinda
la oportunidad de desarrollo.

Una de las materias que ellos
ven dentro del pensum es el
taller de lengua de sefias
venezolano. Este taller de
lengua de sefia que se les da a
ellos también se incorporan
los trabajadores donde esos, a
futuros van a trabajar en esos
departamentos. Los
compaieros de trabajo de esa
drea también hacen el taller de
lengua de sefias venezolana, y
entonces ya cuando el
trabajador estd en el 4rea de
trabajo ya se puede comunicar
perfectamente con sus
supervisores y demas
compaiieros de trabajo. ellos
lo hacen simultaneos. Ya
desde el mismo momento que
el curso en sf esté viendo el
curso de lengua de sefia se
abren cupos de participan para
esos demas trabajadores.
Entonces aprendemos lengua
de sefias con las personas con

apacidad auditiva y
entonces tienen que forzar a la
persona con discapacidad
visual, que eso es lo méas
curioso

Seleccionamos ya a los
especialistas; ASODECO, eh,
tiene profesoras expertas en
psicologia y en materia de
-apacidad que son las que
inicialmente fueron las que
coordinaban el programa.

pudiera ser cosas especificas,
este, en todo momento la
compafifa tanto como charlas
informativas en materia de
salud, en materia de
prevencion de drogas,en
materia de acondicionamiento
fisico, ellos estan cien por
ciento involucrados.

¢Qué pasa con este programa que, y en todo lo que
insercion laboral de personas con discapacidad? Eso es un
triangulo, o sea funciona como un tridngulo, el trabajador
con discapacidad necesita tener el apoyo de la familiay de
la empresa. Si este tridngulo en algunos de las tres vértices
se rompe no es, eh, no es exitosa su formacion. Igual
cuando empiezan en el trabajo, si no hay ese apoyo de la

familia, es lo que la experiencia nos dice, este no hasido el

Algunas empresas nos contactan a nosotros y bueno
presentamos el programa a otras empresas para que sean
aliadas también, para seguir este programa.

Ellos estan incluidos en todos los procesos que se abren en
cargill de talleres. Por su puesto ellos tienen un compromiso
més grande que los trabajadores regulares, por ejemplo si se
abre una citacion de por lo menos ahorita estamos en una
transformaci6n de recursos humanos que a lo mejor ella no va
amanejar pero si el supervisor, pero qué hace? Como el
supervisor es el encargado de transmitirle esta informacion a

ella, no necesariamente va a estar en el mismo proceso

pudiera ser cosas especificas,
este, en todo momento la
compaiiia tanto como charlas
informativas en materia de
salud, en materia de
prevencion de drogas,en
materia de acondicionamiento

fisico, ellos estan cien por

MM: Y actualmente estan brindando alguna oportunidad de
formacion o de desarrollo?
CB: Ahorita tendria que preguntarle a los supervisores.

Sus evaluaciones médicas al dia|
y para qué empiecen el
programa y desde el primer dia
son trabajadores de aqui de la
empresa con un contrato a
tiempo determinado con todos
sus beneficios

Hacemos también un taller de
sensibilidad y lo hacemos
todos los afios y lo dictan ellos
mismos. Los participantes del
curso, es decir los

Hacemos también un taller de
sensibilidad y lo hacemos
todos los afios y lo dictan ellos
mismos. Los participantes del
curso, es decir los

nos dictan a todos un taller de
sensibilidad, entonces

nos dictan a todos un taller de
sensibilidad, entonces

Existe la insercion laboral exitosa en personas con
discapacidad pero de la mano de que? De la formacion y de
tener el experto al lado, en este caso ASODECO, de que
hagan el seguimiento de estos trabajadores y apoyen a los
supervisores en el proceso

seleccionamos ya a los especialistas; ASODECO, eh, tiene
profesoras expertas en psicologia y en materia de discapacidad
que son las que inicialmente fueron las que coordinaban el
programa y lo dirigian a las cohortes, no?. Eso ha cambiado, de
los inicios de este programa el pensum se ido revisando.
DP: ok...

CB: y cada vez hemos, este, colocado si se quiere mas
compromiso porque los chicos nos lo exigen, o sea, hay
materias esteee, no tanto como excel y word y esas
herramientas en computacion sino que ya para esta cohorte ya
ven programas que realizan videos, por lo menos en el area de
computacién ven cosas con més dificultad, ok?

DP: 0k...0 sea que realmente ha habido un proceso como de
transicion o de evolucién del proyecto, del programa.

CB: si, aja. Entonces ya inicialmente, claro en el primer grupo
era personas con discapacidad intelectual

Todos los entrenamientos de
empleados de cargill recibimos
induccién de seguridad, de lo
que son los valores de la
empresa, este, y cuando entra
un trabajador con discapacidad
intelectual por empleo
directo, siempre es
incorporado a este
seguimiento laboral de asodeco

Entonces, se podria decir que

asodeco son los encargados de
detectar alguna necesidad de

mejora, de apoyo o de mejora
para cargill para los chicos?
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si tienen los requerimientos para el programa porque el
programa tiene nuevas fortalezas, entonces, este..

Se hace una preseleccién donde ASODECO nos ayuda a ver:

Eso lo estamos evaluando mensualmente, este, ella pudiera
participar en algunos entrenamientos especificos del drea
donde ésta, si su supervisor y tanto ASODECO reconociera que
fuese factible que ella lo realizara.

susupervisor y tanto ASODECO reconociera que fuese
factible que ella lo realizaré.
DP: Ok

CB: Porque es €l quien conoce que en materia de
discapacidad, qué fortalezas ella pudiera seguir trabajando y
bueno de la mano con el supervisor se evalia si ella puede
por ejemplo, efectuar el taller de lengua de sefias que pudo
concluir con sus tareas satisfactoriamente

Hacemos también un taller de sensibilidad y lo hacemos
todos los afios y lo dictan ellos mismos. Los participantes
del curso, es decir los participantes de engranados nos
dictan a todos un taller de sensibilidad, entonces

Entonces, se podria de
de detectar alguna nect

que asodeco son los encargados
iad de mejora, de apoyo o de
mejora para cargill para los chicos?
CB: Si, porque ellos hacen el seguimiento mensual, o sea,
todos los trabajadores que han egresado de este programa
los 49 qué les dije, todos ellos tienen este apoyo, por su
puesto unos més que otros. ASODECO nos apoya en el
imi laboral de los ji con
intelectual.

0 sea que realmente no es qué hacen una prueba para

detectar una necesidad de adiestramiento sino que més
es el supervisor

CB: Yo creo que viene estrechamente de la mano de la

sensibilizacion

DP: aja...

CB: y muchos de ellos no eran ni siquiera bachilleres,
ahora, por lo menos la cohorte, la dltima, que fue la que
estrend este nuevo pensum, todos ellos ya eran bachilleres,
entonces unos de los requisitos para ingresar a Engranados
es ser bachiller de la repblica.
DP: ok

CB: porque ya aqui el pensum es un poco més exigente en
ese sentido no? Tiene un poco mas de herramientas porque
salen ya como auxiliares administrativos.

119




BIGOTT

Objetivo 1

Objetivo 2

Medidas para el programa de desarrollo y formacion
laboral

Identificar la existencia o no del programa de desarrollo
y formacion laboral

Normalmente tratamos de hacer un plan de desarrollo no
especializado pero si diferenciado para cada uno de ellos porque
cuando -por la experiencia que tenemos aca- es que cuando los
ponemos en competencia con personas -no digamos normales

pero no con su condicion- ellos sienten un choque y alli en
algunos momentos hay unos que son muy sentimentales, hay
unos que no lo toman bien, entonces simplemente les generamos
un conflicto que no es necesario. Entonces por eso intentamos
hacer un plan de desarrollo para ellos diferenciado para el grupo
de ellos que sea totalmente igual y que ellos puedan ver su
desarrollo entre iguales y no sienten ese choque que pueden tener
0 no pueden tener habilidades mayores.

No se si al momento de ingresar a la organizacion y no se si
particularmente les dieron alguna induccién de algo pero ehm
todo el transcurso del desarrollo desde aca, ehm, Bigott, uhm,

bueno la empresa se encargado de desarrollarlos en temas
comunes como: orientar gente, trabajo en equipo, bueno aca
tenemos un proyecto, bueno, tuvimos un proyecto hasta el afio
pasado qué si no me equivoco era “Cosechando oportunidades”
qué fue asi como una serie de olimpiadas solamente todo para un
plan que tenemos como con discapacidades y pues lo s retamos
a que se desarrollaran en distintos ambitos que no eran de ellos,
0 que trabajaran ciertas areas que no eran de ellos, como un
challenge, no se qué. Y bueno, basicamente hemos tratado de
empujarlos un poquito en todo lo que puede ser su area de
trabajo y lo qué puede ser su préximo desarrollo dentro de la
empresa.

Normalmente
“Cosechando
oportunidades” se
hace una vez al
afo. De eso se
encarga laboral.

Caracterizar los programas de desarrollo y formacion laboral

Recursos

Modalidad

Normalmente tratamos
de hacer un plan de
desarrollo no
especializado pero si
diferenciado para cada
uno de ellos porque
cuando por la
experiencia que

Normalmente
nosotros tomamos
apoyo por parte de
ASOdeco, eh,
cuando tenemos al
grupo completo
qué hay personas

. que son
tenemos acé es que
sordomudos,
cuando los ponemos en
tenemos también

competencia con
personas no digamos
normales pero no con
su condicién, ellos
sienten un choque y alli
en algunos momentos
hay unos que son muy
sentimentales, hay
unos que no lo toman
bien, entonces
simplemente les
generamos un conflicto
que no es necesario.
Entonces por eso
intentamos hacer un
plan de desarrollo para
ellos diferenciado para
el grupo de ellos que sea
totalmente igual y que
ellos puedan ver su
desarrollo entre iguales
y no sienten ese choque
que pueden tener o no
pueden tener
habilidades mayores.

los intérpretes pero
siempre tratamos
de tener una
persona
especializada en
educacion especial,
en psicopedagogia,
en algo que pueda
ayudarnos a
nosotros a llevarle
el conocimiento a
ellosy que
tengamos un aval
profesional y que
no sea solamente
por una persona
que ésta

a
tratar con personas
sin discapacidad
sino que haya
alguien intermedio
que pueda llevar la
informacion.

Ahora, el tema con la ensefianza y el aprendizaje con ellos es un
poco complicado porque ellos no toman las cosas de la mejor
manera que tu esperas, entonces simplemente o no entiende o

simplemente estan reacios al cambio, entonces hay que llevarlos
con mucha mano izquierda; y a parte darles mucho entusiasmo
para que ellos quieran, para que tu los tengas entusiasmados y
mantenerlos con la ilusién de qué va a suceder algo distinto y
mejor para ellos, lo van a hacer. Si No les vendes esto, van a

tener resistencia al cambio, vas a tener resistencia al aprendizaje,
resistencia a hacer las cosas diferentes.

No, la hemos seleccionado en algunas oportunidades como Fairy
champions de cualquier proceso que tengamos puntual porque
ella tiene un, a ver, como un capability qué tiene que ver con, o
sea, ella tiene muy buenas relaciones con toda la empresa, a
parte que conoce muchas personas, tiene muy buena relacién
con toda la empresa. Entonces la hemos tomado como un
punto focal para hacer ciertas cosas y para llevar ciertas
informaciones, sin embargo como una labor especifica
solamente ha sido, ha estado en ese puesto.

es el proyecto qué
les dije que tomaron
atodos los
empleados con
discapacidad y le
hacfan una
olimpiada, una
cosa. El Gltimo que
se hizo fue en el
2017 si no me
equivoco. Este afio
no se ha hecho, eh,
porque bueno, los
empleados todos
antes estaban bajo
la tutela de laboral.
Ahorita los grupos
se separaron y cada
cada quien tiene un
poco en su gerencia
y ciertas gerencias
tiene un grupo y ya
ahi queda por parte
de coordinacion de
ellos. PEro en este
momento decirles
qué sevaa
mantener anual, no
lose

en verdad es
totalmente por la
empresa, 0 sea cuando
es macro por la
empresa si, cuando es
por gerencia
obviamente no. o sea
yo tengo mi grupo yo,
mercadeo tiene su
grupo, la gente de
operaciones tiene su
grupo Cada quien hace
Cosas con su grupo, o
sea la gente de
operaciones hace cosas
con su grupo y asi cada
quien con su grupo y
asi.

120



nunca estan solos haciendo algo que no sea su labor diaria, no,
porque precisamente como sabemos que hay un proceso de una
curva de aprendizaje un poco mas lenta, tenemos que tener un
backup para que en principio el no se sienta frustrado y en
segundo lugar, eh, intentamos que las cosas tienen que salir bien
pues. No porque estemos haciendo este cambio tienen que hacer
las cosas mal.

Ehm, en los procesos de IT, que han sido cambios en la
estructura como la forma en la que ingresan la escritura, la
forma en que escriben el correo, ingresos al usuario, fue
embajadora también de “cosechando oportunidades™ porque ella
también es campeona olimpica de tenis, eeh, creo que son los
Unicos, no recuerdo més.

A ver, por lo menos en operaciones, qué es mi area, toda la
direccién de operaciones tenemos muchos indicadores. Nuestra
eficiencia se maneja por indicadores. Eso para el empleado que

esta en la maquina y para el empleado que esta en gestiones
administrativas como yo. Todos tenemos ciertos indicadores,
entonces a parte de los indicadores tenemos evaluaciones, todos

los afios hacemos un proceso de evaluacion para todos los
empleados, Tanto personal qué ésta sindicalizado como personal
que no esté sindicalizado y ahi sale tu nota final (succesfull,
upstanding,downstanding) y si necesitas una aprobacion para
esto. Eh, cada tres meses hacemos un proceso de seguimiento,
eh, todos los meses hacemos un programa de seguimiento pero
cada tres meses tenemos un feedback con ellos donde tenemos
con el scop con cosas que se evaltian, que si trabajo en equipo,
calidad del trabajo, seguridad, hay como 8 items que se evaltian,
tu tienes tanto en este, tanto en este, tanto en aquello
fundamentado con acciones o con cosas que han sucedido en este
periodo. Mira tu calidad de trabajo bajé por esto, o tu calidad en
equipo bajo por esto, o preguntar o decir que por iniciativa el
trabajo subi6 por esto, o por esto o por esto. Entonces con esas
cuatro evaluaciones que tenemos al afio, sacamos una eh, global,
de todo el afio.

Bueno por lo menos aca en nosotros hemos hecho el mes
pasado hicimos un dia de rotacion, un dia en que ellos tomaban
el rol de alguien més, ese alguien més tomaba el rol de ellos y se
intercambiaban los papeles. El conocia qué hacia la otra persona

y asi su jefe por ejemplo, qué su jefe conocia que hacia él la
persona. Y eso se hacia una vez por mes. Las personas se
rotaban, luego de eso veniamos a una charla y luego le
sacabamos los resultados a eso y luego como que volvimos a
rotar otra vez.

No, normalmente es la supervisora de ellos qué bueno, es quien
mas tiene acercamiento a parte de mi con ellos y normalmente
es ella. Porque ademés quien conoce el proceso de mensajeria, de
recepcion, no se qué tal, todos los procesos que manejamos la
parte de la gerencia, entonces siempre es ella

Eh, no. tengo tenemos pendiente ahorita un a ver, un curso de
manejo ahi. Es como para principalmente para las dos
muchachas de mensajeria de la recepcion para que sepan cémo
atender personas como funcionarios al momento de que lleguen.
Normalmente llega un funcionario con una placa y te dice qué
quiere hablar con nosotros entonces normalmente ellas entran
en estrés y empiezan a llamar a todo el mundo entonces, eso es
un curso especializado que nos va a dar legal, con personal
interno nuestro para que ellas sepan qué hacer al momento de
recibir este tipo de visitas. Y aqui internamente tengo pendiente
dictar un curso de excel para las muchachas de mensajeria, que
0s uno basico para reforzar ciertas cosas y ésta por

hacerse. De verdad asf, otro que recuerde no.
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ARTUROS

Objetivo 1

Objetivo 2

Medidas para el programa de desarrollo y formacion laboral

Identificar la existencia o no del programa de desarrolloy
formacion laboral

La intencion nuestra es que durante la estadia del empleado en la
empresa se sienta lo méas cémodo posible, se sienta bien, se sienta
contento, se sienta identificado y le guste lo que esta haciendo.
Sobretodo nos vamos a ese punto, que le guste lo que esta haciendo,
ok? Para nosotros eso es primordial.

Fijate nosotros en nuestro programa de induccion para todos los
trabajadores, en el caso de los chicos que forman parten de la
inclusion laboral, esa induccion la hacemos conjuntamente con el
entrenador laboral. Lo que quiere decir que adicionalmente la
empresa los ensefia a hacer esas actividades, pero no se lo
ensefiamos a ellos solo sino que lo hacemos de la mano con el
entrenador laboral

nosotros
entrenamos al
personal de
forma
permanente, de
hecho, hacemos
reentrenamient
0 porque no es
nada més hacer
el
entrenamiento
porque bueno, a
lo mejor tuen
el momento que
Ilegas a recibir
el
entrenamiento,
pero cuando
tienes cierto
tiempo en la
empresa lo
mejor es que se
van creando
algunos

@

Cuando hay una
situacion
puntual,

tenemos el
entrenador, que
como su trabajo
de forma
natural su
funcion es estar
permanentemen
te entrenando al
personal pero
cuando tenemos:
una situacion un
poquito mas
puntual, que se
necesite ir,
porque ya el
entrenador fue
y leindico y de
repente no se
obtuvieron los
resultados,
entonces alli
pasamos como
aotra escala,
que serfa
apoyarnos con
los expertos,
que en este caso
serfa con los de
ASODECO.

Caracterizar los programas de desarrollo y formacion
laboral

Recursos

Modalidad

El entrenador es
el encargado de
hacerles ésta
gestion de
reentrenamient
oy hemos
tenido algunos
casos puntuales
con nuestro
programa de
insercion
laboral en que
hemos
solicitado
reentrenamient
0 con los chicos!
con
discapacidad
porgue también
hemos tenido
situaciones que
son muy
puntuales, que
de repente hay
unos picos,

La idea no es que haga siempre lo mismo porque tambien se cansan,
NOS Cansamos Nosotros , 0 sea, No es por su condicion que se cansen
sino que se cansan todos. Todos nos cansamos haciendo siempre lo
mismo... dependiendo de las actividades que ellos puedan realizar en
funcién a su condicién, entonces se determina puntualmente cuales
son esas actividades. ;cémo lo hacemos y como lo determinamos?
A través de, nos apoyamos nuevamente con ASODECO, ellos nos
facilitan una persona que es un entrenador laboral que entonces
bueno, cuando ingresa la persona, primero el entrenador valida las
actividades, inclusive antes de que ingrese el chico al restaurante.
Nosotros primero ingresamos a la persona a la entrenadora laboral y
ella revisa cudles son esas actividades que considera son conveniente
en funcién de la condicion del empleado y que éste pueda realizar,
ok?

Si fijate ella recibio un entrenamiento porque claro ella tiene una
capacidad de memoria, una retentiva que de alguna manera ella fue
como tratando de imitar lo que hacia la entrenadora.

Mensualmente ASODECO manda a una persona, a un especialista y
hace el seguimiento. Se retinen con el chico un poco para validar los
avances, el desempefio 0 como se ha sentido. Y por otro lado, se
siente con el gerente para saber un poco como ha sido el
comportamiento del joven. Y en paralelo ellos van una vez al mes a
ASODECO y all4 hay una interaccion, ellos comentan lo que les
gusta lo que no les gusta. Por eso te digo, hay una relacion muy
cercana y los muchachos te dije, o sea siempre hay cosa que te
dicen, cuales son las cosas que le gustan y mas cuales las que les
gustan menos. Ok?

algunos chicos estan en marco polo y entonces por supuesto esto
tiene un entrenamiento, por que? Porque tu no vas a servir el helado
como tu quieras no y cada area tiene su entrenamiento porque cada
punto pues lo muchachos necesitan recibir entrenamiento.

entonces cada quien en funcion de sus diferencias y también aquellos
puntos que le dan un plus a su gestion, entonces, bueno le gusta,

entonces se va evaluando dénde eres bueno en alguna cosa, se le da
el apoyo y se refuerza para que sigan haciendo esas otras cosas.

Como se les da a todo el personal porgue el hecho de estar tuen la
barra que tu tienes que dotar la barra con las servilletas, con los
vasos para los refrescos, bueno, no es que tu te vas a traer las
servilletas y las vas a colocar como tu quieras, no. Eso tiene un
entrenamiento de como lo tienes que hacer.

Entonces, ahi intentamos complementar pero siempre estamos
evaluando en funcién de qué otras cosas pueden hacer estos chicos,
para que también se sientan (tiles para que se sientan dentro de su
entorno de qué ellos con su trabajo han podido hacer otras cosas que
para ellos han sido importantes OK?

Bueno, eso es en conjunto, porque el Gerente de turno es el que esta
alli, todos los dias con el empleado. Entonces obviamente se genera
una relacién muy cercana entre el empleado y el gerente. Empleado
en forma general porque de verdad nosotros no tenemos distincién
con nuestros trabajadores, para nosotros, este empleado con
discapacidad es un empleado mas. OK? Entonces se genera si, una
situacion conjunta qué hay que revisar “Oye mira me he dado cuenta
que fulanito, eh, quiere hacer otras cosas, sera que, no se, se pudiera
manejar, lo manejamos con la gente de ASODECO, con el
entrenador que va alli y bueno, ellos evallan alli. OK? Cuales son el
impacto que esto puede tener en el sentido de que, si es algo sencillo,
de qué bueno mira vamos a desarrollarlo, entonces alli no hay
problema, se le da el curso ok?
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VALMY

Objetivo 1

Objetivo 2

Medidas para el programa de desarrollo y formacion laboral

car la existencia o no del programa de desarrolloy
formacion laboral

Caracterizar los programas de desarrollo y formacion
laboral

Entonces la tenemos en maguillaje, donde su actividad es de repente
colocar un sellito a la caja y es continuo pues. Ella lo hace
excelente, es una actividad repetitiva o cortar el papel o colocar una
etiquetica o apoyar en algo sencillo.

Igual MK, s6lo que no son tantos cursos externos sino las
inducciones que se hacen aca en la que ellos participan...

Recursos

Modalidad

ellos reciben la
misma
induccion que
damos nosotros
0 la empresa.

el seguimiento que hace ASODECO. Pero siempre ha habido ese
seguimiento donde vienen estas chicas especialistas de ASODECO y
siempre : “;como se porta, como la evalfan, la puntualidad, tal tal?
todos esos aspectos importantes pues...

Actividades de entrenamiento como tal no hemos tenido de repente
que tenga que asistir MK.

De resto si son intelectual que los tenemos en productos terminados
clasificando la mercancia, obvio, sin llegar a una codificacion porque
no tiene una numeracion en especifica. Entonces es bueno, esto que
esta aqui colécalo aqui. Y de repente pintar las plantillitas de ufias
también, esos muchachos son especialistas en eso.

Porque hemos sacado a los trabajadores pero es que si a un curso de
excel que MK no lo maneja. O sea, actividades que no tienen que ver
con MK. Ejemplo MK puede asistir a una charla del servicio médico
que ella asisti6 a cuidados de la audicion que di6 la doctora y eso fue

el tltimo entrenamiento que tuvo ella, pero es una charla
informativa pues. Por qué? porque corresponde a su area, porque
tiene que utilizar los tapones, los tapaoidos, las desventajas que le

Ahora cuando ella ha solicitado en otra area, se le ha dado la
oportunidad, se le evalta y si ella puede se le deja ahi. Ojo ella
empez6 con dos funciones y ahorita si se ha expandido un poquito
més.

Ojo ella empez6 con dos funciones y ahorita si se ha expandido un
poquito mas. (oportunidad de desarrollo)

También se le ofrece a ellas la oportunidad que hagan sus cursos.
Igual MK, solo que no son tantos cursos externos sino las
inducciones que se hacen acé en la que ellos participan,
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OTERCA

Objetivo 1

Objetivo 2

Medidas para el programa de desarrollo y formacion laboral

Identificar la existencia o no del programa de
desarrollo y formacion laboral

no se como tal porque la persona que los evaliia no nos ha
manifestado. Ella es la que deberia ser la que nos diga que tanto es lo
que necesitan ellos pero no nos han dicho algo adicional a lo que
siempre es pues. Que estan bien y eso...no tengo idea de eso

En el caso de MK que recibe el entrenamiento de la

persona cuando va a hacer una nueva actividad, de resto
son inducciones que si de mas que todo de cuidado de la
salud, de la parte de seguridad, el dia a dia y cosas asf pues

Caracterizar los programas de desarrollo y formacion laboral

Recursos

Modalidad

La empresa no se cierra, no cierra las puertas en la posibilidad de

entrenamiento intelectual pero siempre y cuando ASODECO nos

recomiende cual es el mejor curso, este, que ellos recomiendan bajo
el impedimento que ella tiene.

del supervisor y la persona que estaba cerca de ella.
Siempre reciben entrenamiento

Ahora cuando hay una actividad adicional como lo es el
hecho de colocar sellos -que en aquella oportunidad no lo
hacian- siempre habia un entrenamiento previo por parte

DP: ¢en este tiempo que ellos han estado aqui en la
para hacer estas actividades?
DP: aja...
Rv: me imagino que si han tenido que tener su
entrenamiento. Claro

DP: ok. ¢pero lo desconoces?

yo entrara.

organizacion, conoces si han tenido algin entrenamiento |hoy en dia no es

RV: jentrenamiento para trabajar lo que estan trabajando?

Rv: claro, porque ellos entraron muchisimo antes de que

con mucha
frecuencia
porque esta
complicada la
situacién. No
hemos dado
curso en lo que
va de afio.

nosotros hemos hecho
cursos incompany, pero
si hay que mandarlos a
una institucion se
llevan...este...se les paga
los gastos y todo,
viaticos, todo eso.
Siempre se le da la ayuda
pues, y si son aqui,
siempre se les da el
almuerzo y todo. Pero
depende del dia a dia y de
lo que se ...manifieste o
quede registrado en los
informes que nos da la
chica que hace el
seguimiento.

de formacion para algun trabajador con discapacidad
intelectual y que ya no se esté realizando?
no, no te se decir...

¢conoces de algin caso que se haya desarrollado algin plan

yo creo que ella ha ido a cursos, pero son cuestiones
bésicas pues, no de computadora, porque como te digo,

no? eso es algo sencillo.

ella no requiere por su puesto hacer alguna tabla en excel,
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FARMATODO

Objetivo 1

Objetivo 2

Medidas para el programa de desarrolloy
formacion laboral

Identificar la existencia o no del programa de desarrollo y
formacion laboral

Caracterizar los programas de desarrollo y formacion

nosotros en todo caso con cualquier oportunidad de

mejora siempre direccionado con ASODECO que es
el que nos dice las limitaciones o hasta donde
nosotros podemos avanzar con cada una de sus
personas, pero propuesta como tal no, porque
nosotros siempre trabajando alineados con las
exigencias de la comparfiia. Cualquier cosa que

queramos implementar tiene que ser direccionado

desde arriba hacia el nivel base...

MC: ...a lo mejor la compaiiia pudiera tener un plan de...

laboral
Recursos Modalidad
Igualmente tal y
como se
supervisa alglin
empleado sin
ninguna primero ver que tipo

discapacidad
también se hace
con ellos. Se le
direcciona, se le
dan unas
instrucciones, se
le supervisa y
también hay
manuales para
€s0.

de discapacidad tiene
la persona como para
poder ver cuales son
sus limitaciones y
empezar a trabajar
con ellos;

M: si, yo creo que deberia de tener...

ASODECO cuando
vienen, ellos si tienen
entrevista con
nosotros, que ha
mejorado que no ha
mejorado, les dan su
feedback a ellos
personalmente,
verdad? y es quien nos
dice a nosotros como
en todo caso podemos
mejorar 0 no una
situacion.

si, todo lo que nosotros hacemos a nivel de tienda ellos participan
en todo, en todas las actividades

M: o la actividad que tuvimos ahorita...de seguridad.
MC: o la misma actividad de ahorita, que es de proteccion integral y
mira, estaban los dos en la actividad...

en actividades de reuniones o cursos que quieran dictar también ellos
son invitados, o sea ellos estan invitados para todo tipo de actividad
que tenga que ver con la compafifa.

M: por lo cual no estan esos planes en la actualidad o no tenemos
conocimiento de ninguno de esos planes en la actualidad...

pero la verdad es que eso que me estas planteando, que me lo has
nombrado ya varias veces, suena interesante, porque ellos estan en
la capacidad también, como tu los has dicho, de un desarrollo que
tenga que ver y que les permita hasta donde ellos puedan llegar pues,
pero que se sientan igual de importantes.

A nivel de la propuesta, lo que me estas diciendo, a nivel personal
que me digan que aqui en tienda tenemos esta propuesta para
desarrollar, mira no... porque seria una carga muy fuerte para ellos
poderlos desarrollar a ellos. Y no es que no puedan, sino que yo creo
que seria contraproducente...
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ANEXO C

Empresa del sector alimentario, Parque Cristal
Entrevistada: CB

Fecha: 03/05/2018

CB: Bueno desarrollar, este, esas habilidades en todas estas personas con discapacidad,
tanto intelectual como fisica y sensorial, para incorporarlas efectivamente en los puestos

de trabajos y contribuir a su desarrollo préspero de proyecto de vida.

Como vimos la discapacidad como un proceso integral mas, o sea mas que una ley, eh,
teniamos ya en (se nombra a la empresa), este, un portafolio de iniciativas ya de
responsabilidad social empresarial, ;Ok? Y vimos la oportunidad en la ley de fortalecer

todos estos programas que veniamos ya trabajando en Responsabilidad Social.

MM: ok...
CB: Incluimos el programa de inclusion de personas con discapacidad en el area laboral.
¢Cuales fueron nuestros primeros pasos? Bueno, como todo proyecto para que sea
efectivo, ¢verdad? Tiene que haber una alineacion con la alta gerencia, es decir, si los
altos gerentes no estan convencidos del programa o del proyecto, es poco factible que sea
exitoso y que se lleve a cabo. Estudiamos qué iniciativas existen en inclusion laboral. Por
eso les hice la pregunta al inicio, ¢cuantas iniciativas conocen ustedes? Porque no fue, en
ese estudio de iniciativas, no conseguimos ninguna, no?, en procesos de inclusién
laboral. Identificamos entonces, cuando estabamos haciendo ese estudio a nuestro aliado
estratégico en el programa, ;que hicimos? O sea, desconocemos los procesos de
inclusién de personas con discapacidad y bueno conocimos a ASODECO, lo
identificamos y lo hicimos nuestro aliado estratégico porque son personas que son
expertas en materia de discapacidad. Ellos son la Asociacion para el Desarrollo de la

Educacion Complementaria.
DP: umjuu...

CB: administramos una escala para conocer ¢cual era la actitud de los empleados en la

empresa hacia las personas con discapacidad?

DP: ok
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CB: aplicamos la encuesta de, y en ese estudio, eh, favorablemente las personas en (se
menciona a la empresa) tenian la mayoria una buena actitud; eso favorecia nuestro

proyecto. Nos entrevistamos con lideres en las areas.

(se menciona a la empresa), estamos, eh, como les comente, estamos en Catia, Catia la

Mar, la Encrucijada.

DP: ok

CB: en Maracaibo

DP: umju

CB: En Caracas esta el area administrativa, pero (se menciona a la empresa) tiene una

particularidad que tenemos planta donde el trabajo es diferente, eh, a Parque Cristal que

son mas administrativas, no?

Alinearlos con esos los lideres de las areas para ver cuales oportunidades habian ya de
trabajo para estas personas, ¢no? Y que estos lideres estén alineados con el programa.
Determinamos alli qué roles potenciales pudieran ser desempefiados por estas personas
que ibamos a capacitar. Hicimos las adecuaciones fisicas, eh, de accesos para todas las
personas. En una oportunidad, eh, en unas de las cohortes teniamos personas en silla de

ruedas.
DP: ok...

CB: entonces para esa oportunidad tuvimos que adecuar lo que fue el comedor, tanto la
puerta, hacerla mas ancha de manera que pudiera pasar una silla; hacer las adecuaciones
en este piso donde funciona el sal6n, al nivel de los bafios que son del condominio,

porgue no existian bafios para personas en silla de ruedas.

DP: umju...

CB: entonces sabes que los accesos son diferentes, son mas amplios.

DP: si...

CB: todas esas adecuaciones fisicas, hubo que, de acceso, hubo que hacerse...

DP: ¢y esas personas...? Ajaaa...y esa persona, perdon, tenia también discapacidad

intelectual?...
CB: no...

DP: ¢...0 s6l0?
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CB: no, discapacidad fisica motora.
DP: ok

MM: y otra cosa, ¢y esas adecuaciones fueron de acuerdo al grupo que iba a salir de ese

programa o la adecuacion fue al inicio y luego se integraron las personas al programa?
CB: no, eh, las adecuaciones se fueron haciendo, si se quiere a la par, porque...

MM: ok...

CB: la primera promocion, eh, casi en su totalidad era discapacidad intelectual...

MM: ok...

CB: eh, lo vamos a ver mas adelante...

DP: umjuu

CB:...en la presentacion, cudles eran esas caracteristicas de ellos. Pero sin embargo,

pensando a futuro, lo que pudiera, porque ya estabamos alineados con ASODECO y

conocemos cuales iban a hacer esas necesidades...

DP: umju..

CB: e ibamos a la par haciendo las adecuaciones fisicas

MM: ok

CB: si bien no teniamos en ese primer afio personas con sillas de ruedas, si se hizo,
porque son adecuaciones fisicas que tardan...

DP: un tiempito...

CB: ...tardan tiempo y, bueno ahorita creo que nos hubiese sido mas dificil con el tema
de conseguir todos los implementos. Bueno adecuamos el espacio de formacién que es
este donde estamos ahorita. Pensamos, bueno ¢donde seria mejor esa formacion? Si en la
sede de ASODECO o aqui en (se menciona a la empresa). Y adecuamos esta sala, pues
donde estamos en este momento, que es un espacio comodo, caben mas de quince
personas en sus puestos de trabajo real, con su computadora. Estan dentro de las mismas
instalaciones de la empresa, entonces ya ese tacto de que ellos en el momento que entran,
ya con sus comparieros de trabajo, que se ven en el comedor, se ven en el gimnasio que

ya conocieron, estan en el area de oficina. ..
DP: umjuu...

CB: ya eso lo hace més familiar para ellos y les favorece a...
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MM: a integrarse...

CB: ...a la integracion. Este, seleccionamos ya a los especialistas; ASODECO, eh, tiene
profesoras expertas en psicologia y en materia de discapacidad que son las que
inicialmente fueron las que coordinaban el programa y lo dirigian a las cohortes, no?.

Eso ha cambiado, de los inicios de este programa el pensum se ido revisando...
DP: ok...

CB: y cada vez hemos, este, colocado si se quiere mas compromiso porque los chicos
nos lo exigen, o sea, hay materias esteee, no tanto como Excel y Word y esas
herramientas en computacién sino que ya para esta cohorte ya ven programas que
realizan videos, por lo menos en el area de computacién ven cosas con mas dificultad,

ok?

DP: ok...o sea que realmente ha habido un proceso como de transicién o de evolucion del

proyecto, del programa.

CB: si, aja. Entonces ya inicialmente, claro en el primer grupo era personas con

discapacidad intelectual
DP: aja...

CB: y muchos de ellos no eran ni siquiera bachilleres, ahora, por lo menos la cohorte, la
altima, que fue la que estrend este nuevo pensum, todos ellos ya eran bachilleres,
entonces unos de los requisitos para ingresar a Engranados es ser bachiller de la

republica.
DP: ok...

CB: porque ya aqui el pensum es un poco méas exigente en ese sentido ¢no? Tiene un

poco mas de herramientas porque salen ya como auxiliares administrativos.

Este, reclutamos, este ¢como fue el proceso de reclutamiento de los candidatos? Bueno,
en (se menciona a la empresa) hacemos por la intranet, por la via del medio
comunicamos la apertura del proceso de preseleccion, y si los trabajadores conocen a
familiares o a amigos que tengan alguna discapacidad y quieran participar en el
programa, bueno se hace ese reclutamiento por ahi inicialmente. También por nuestra
pagina de web de (se menciona a la empresa), en empleo directo pueden meter su
curriculo por la pagina web también lo recibimos y a través de ASODECO o

CONAPDIS que tenemos, este, que tenemos curriculo por ahi.
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DP: ok...

CB: ¢que descubrimos con este proyecto? Bueno, que son personas altamente motivadas,
este, en el primer grupo habia personas con discapacidad intelectual que en su vida
habian tenido la oportunidad ni siquiera de estudiar, de escolaridad. Tampoco habian
tenido la oportunidad ni siquiera de salir de sus casas por el temor de los familiares y la
sobreproteccién de llevarlos a un ambiente de trabajo donde ellos no se sintieran
protegidos, pero sin embargo, este grupo nos sorprendié que estaban muy motivados,
eran personas que querian aprender, que querian estudiar, que querian ayudar al
desarrollo de sus familias, a aportar econdémicamente y ayudarlos, y bueno ese
descubrimiento si se quiere, nos sorprendio porque fue unos de los primeros paradigmas
que se rompid. Pensabamos que esa motivacion no iba a ser tan fuerte, como que este
grupo que se gradu6 en el 2011, y son trabajadores en (se menciona a la empresa) que
tienen ocho afios trabajando para la empresa, 0 sea, ya ellos recibieron sus botones de

cinco afios como trabajadores.
DP: umju...

CB: y se han mantenido si se quiere, en sus laborales, y siendo personas sumamente
responsables y comprometidas en sus tareas. Y tareas que eso también se evalla con
nuestros expertos de ASODECO...

DP: ok...

CB: eh, quizés para ti, para mi son tareas rutinarias y aburridas, pero para ellos son tareas
que hacen con muchisimo gusto, con muchisimo compromiso, y son tareas que nosotros
tal vez subestimamos pero son tan importantes para empresa como cualquier otra

actividad a nivel gerencial.
DP: ok

CB: por lo menos tenemos a una Lourdes Abande, que Lourdes trabaja en el
departamento de seguridad y la tarea de Lourdes es revisar y chequear si funcionan las
lamparas de seguridad, que los extintores no estén vencidos; esta detras, eh, de todos
esos detalles, que a lo mejor para nosotros para desapercibido pero ella esta pendiente de

nuestra seguridad.
DP: es una tarea importantisima, claro, por al momento de alguna emergencia, pues...

CB: si falla uno de esos... (Risas)
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DP: (risas) claro...

CB: bueno la preparacién interna, o sea la preparacion interna, los que les comenté
inicialmente, fue muy satisfactorio de que ellos se desarrollaran dentro de su ambiente de
trabajo, entonces favorecié su insercién desde el primer momento, ya de incorporarse al

trabajo.

DP: ¢y desde el primer momento se formaban en este salon?
CB: en este salon.

DP: ok...

CB: Ellos cumplen, ¢;cémo es esa incorporacion progresiva? Bueno ellos llegan y
cumplen un horario laboral desde las ocho de la mafiana hasta las 5 de la tarde, como
cualquier otro trabajador en cualquier empresa que tenga este horario. Ellos duran del
afio de ocho a cinco y disfrutan de nuestras instalaciones, tanto del comedor, y desde el
primer dia disfrutan de todos los beneficios de cualquier empleado dentro de la empresa.

DP: ok...

CB: ellos disfrutan también del gimnasio. En el gimnasio ellos ven condicionamiento
fisico y salud, es una de las materias del pensum, y van al gimnasio todos los dias. O sea,
ellos ya desde el primer dia estdn incorporados en todas las areas. Entonces esa
incorporacion progresiva de ellos compartir con todos sus compafieros de trabajo en la

areas comunes de la oficina...
DP: umjuuu
CB: ...ha sido también altamente beneficioso para ellos.

DP: ok, ¢y esto, este grupo de muchachos o de personas que vienen a formarse aqui es

antes, o sea es previo al trabajo?

CB: si, ellos durante el afio que se estan formando estan bajo la modalidad de empleo, o
sea es un contrato que se les hace, eh, eres trabajador de (se menciona a la empresa) pero
estas bajo un contrato de un afo, eh, ¢qué queremos? Bueno que en ese afio exista el
compromiso. A ellos se les evalla durante el afio, tienen que hacer unas pasantias al
final, en los tres Ultimos meses ya en el area de trabajo. Todo eso es evaluado. Si el
participante, este, culmina satisfactoriamente todo este pensum, eh, se gradua. Bueno lo
ideal es que pase de sus pasantias y se incorpore en al puesto de trabajo y ya como

trabajador fijo.
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DP: ok!

CB: entonces, al vencerse el contrato del afio, ellos pasarian fijo si cumple con todos los
objetivos. Afortunadamente no hemos tenido, este, quizas algin caso que por motivo
personal se haya retirado antes pero generalmente ellos culminan satisfactoriamente el

programa.

DP: ok, o sea que el porcentaje de ingreso ¢cual podria ser? De las cohortes que han

sacado...

CB: si el porcentaje de ingreso es de noventa por ciento. O sea que ha sido satisfactorio.
Son pocos los casos que...;qué pasa con este programa que, y en todo lo que insercion
laboral de personas con discapacidad? Eso es un tridngulo, o sea funciona como un
triangulo, el trabajador con discapacidad necesita tener el apoyo de la familia y de la
empresa. Si este tridngulo en algunos de las tres veértices se rompe no es, eh, no es
exitosa su formacion. Igual cuando empiezan en el trabajo, si no hay ese apoyo de la
familia, es lo que la experiencia nos dice, este no ha sido el trabajador. Porque uno desde
la empresa apoya a trabajador, el apoyo, eh, el trabajador con su compromiso, eh este, se
esfuerzan, pero si no hay el apoyo de la familia es muy dificil que ese trabajador se
desempefie. Y en eso es que nos apoya ASODECO en estar en ese circulo, en ese
triangulo con el seguimiento laboral, entre el trabajador, el supervisor y la familia.

DP: umjuu...

CB. de lograr que ese vinculo se dé de la mejor manera. Que ese el éxito de este
programa. El apoyo psicoldgico en todo momento, el seguimiento a ese trabajador, que
tanto mientras que estd en la fase de formacion hasta después que esta ya como

trabajador de la empresa.
DP: ok..

MM: tengo una pregunta, ;qué pasa con los trabajadores que, por ejemplo no cumple
satisfactoriamente, digamos que sus pasantias? ¢;tienen la oportunidad de volver a cursar

el programa de Engranados o...?

CB: bueno este, en verdad no tengo el ejemplo porque ellos han, hasta esta séptima
cohorte todos se han graduado. ¢Qué pasa si no hay la oportunidad en ese momento en la
empresa de absorberlo como trabajador fijo? Que no es lo que queremos, lo ideal es que
ellos entren en su trabajo. Ellos ya salen, ;,como lo es la preparacién, verdad? Que en

cualquier otra empresa donde se postulen como candidatos para ejercer ese puesto de
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auxiliar administrativo. El va a tener muchas oportunidades en el ambito laboral porque
ya tiene una formacion previa para ingresar al trabajo. Es lo que yo digo que, ¢qué ha
pasado con esta ley? Que quizds muchos han empezado a trabajar sin tener las
herramientas, que ese fue nuestro objetivo. ¢por qué surge este programa? Porque en esa
experiencia muchas personas que captamos no habian tenido esa experiencia laboral
nunca ni la experiencia de la formacion. Entonces por eso Engranados les da las
herramientas, no solo en la partes academica en si sino las herramientas sociales, porque
ellos ya estan participando con otros compaferos con otras discapacidades y también
estan conociendo de la otra discapacidad y a parte a sus comparieros de trabajo en la
parte laboral; entonces esas herramientas sociales es la que garantiza este éxito y por
supuesto la parte académica. Pero si surgiera que no hay oportunidad porque no hay la
vacante para ese cargo dentro de la empresa, ya viene con un curriculo de un programa

que esta reconocido hasta internacionalmente, y postularse para otra empresa.

¢Las dos vias de aprendizajes por qué? Bueno porque asi como ellos estan aprendiendo
para formarse como auxiliares administrativos estan el resto de sus compafieros de
trabajo, estamos aprendiendo de ellos. Y es mas lo que ellos nos aportan a nosotros que
nosotros a ellos. Eh, han sido experiencias maravillosas. Una de las materias que ellos
ven dentro del pensum es el taller de lengua de sefias venezolano. Entonces aprendemos
lengua de sefias con las personas con discapacidad auditiva y entonces tienen que forzar
a la persona con discapacidad visual, que eso es lo méas curioso, ¢como tu indicas a
hablar sefias si no vez para yo mostrarte la sefia? Es muy bonito ese aprendizaje, porque
las personas con discapacidad visual también aprenden a codmo comunicarse con sus

comparieros con discapacidad auditiva.
MM: claro! Es una integracion total. ..
CB: total!

MM: es increible!

CB: entonces aqui, y lo vamos a ver mas adelante, la mayoria de la personas con
discapacidad que tenemos incluidas son con discapacidad auditiva. Entonces ¢por qué?
Porque bueno ellos asi como no se comunican oralmente, hay algunos que
son oralizados, pero son muy rapidos con las redes, mas rapido que cualquiera (risas) en

las redes. Ellos se comunican, envian curriculo, esta haciendo la pre-seleccion. Y nos
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llegan curriculos més de personas con discapacidad auditiva que de cualquier otra
discapacidad.

DP: (risas)

CB: pero es por eso. Bueno ;nuestra experiencia como ha sido en las diferentes
cohortes? La primera cohorte surgio en el 2011, de ahi egresamos a doce participantes y
los doce los absorbio (se menciona a la empresa) como trabajadores. Este la mayoria,
como les dije, tenian discapacidad intelectual. Lourdes salio de ella, la tienen ahi en la
foto, es la que trabaja en seguridad. Ella dice “tengo muchas expectativas, quiero sacar
adelante mi suefo qué es aprender a desempefarse en una oficina” o sea, para ella
sumamente gratificante el estar trabajando aqui y apoyar a su familia. Y como lo dice
Joanna también, Joanna es discapacidad visual y este, dice que le han dado la
oportunidad que siempre ha aspirado, ser Gtil para la sociedad y poder mantener a sus
padres. O sea, es el apoyo a sus familiares, a su familia. Ellos la mayoria eran
discapacidad intelectual. Lourdes intelectual, Joanna es visual, también aqui habia una
persona con discapacidad auditiva y también la discapacidad sensorial, tenemos con

autismo en este primer grupo.
DP: ok...

CB: En la segunda cohorte del 2012, ingresamos a 12 pero ya surge Nestlé como
nuestros primeros aliados en el programa con tres participantes. Aqui en esta cohorte
también esta Jhonny GII que es discapacidad fisica-motora, él tiene un problema en una
de sus manos. Este, hay discapacidad auditiva, discapacidad mdltiple, en el caso de
Gypsy, ella tiene discapacidad motora y ademas tiene discapacidad auditiva.

DP: ok...

CB: entonces teniamos a una Maria Auxiliadora Ramirez, ella se desempefia en el
departamento de Comunicaciones, ella es Asperger y José Gregorio es discapacidad
visual. Era un grupo como que, habia otras discapacidades ademas de la intelectual.

La tercera cohorte en 2013, eh 10 egresados. Aqui se nos une Bimbo ademas de Nestle.
DP: ok.

CB: Bimbo con cuatro participantes, Nestlé tres y Cargill tres. En esta foto esta el chico

con silla de rueda y en ese momento teniamos las adecuaciones fisicas ya lista.

DP: ok...
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CB: el cuarto grupo en enero de 2015, fueron catorce egresados, uno de los méas grandes.
Nueve se desempefian aqui en (se menciona a la empresa), 4 en Bimbo y una Nestlé.

En la quinta cohorte en 2015 en marzo, doce participantes, ocho en Cargill y cuatro en
Bimbo. Aqui la mayoria eran discapacidad auditiva pero también habian Asperger,

discapacidad motora.
En la sexta cohorte, que es la mas reciente, se gradud el afio pasado en junio 2017, eh,
diez participantes se graduaron en esta oportunidad. Ocho de Cargill, uno del

Laboratorios Sanofi y uno en Agribrands. Que Agribrands es también Cargill.

Cada vez se nos ha hecho més dificil igual que al resto de las demas empresas, eh, que
estamos tratando de romper este paradigma para que en esta cohorte veamos mas aliados
y mas empresas aliadas a este programa. Este, sabemos que la situacion pais ha hecho
también o se ha sentido pues en este aspecto se involucren y bueno esta es nuestra meta
que para esta cohorte, que espero para junio 2018 inicié, tengamos mas empresas
participando en el programa.

MM: ¢y queé empresas aliadas tienen ahorita?

CB: bueno para esta ultima cohorte nada mas estuvo Sanofi, eh Cargill y Agribrands. Ya
Nestlé ni Bimbo no han participado desde el 2015.

MM: ah ok, o sea para cada afio deben aliarse varias.
CB: eeexacto
MM: ah pensé que ya quedaban aliadas desde el primer momento.

CB: si bueno esa era la intencion, pero por lo menos ni Nestlé ni Bimbo han seguido
participando en el programa. No sé, en verdad, no han tenido ningun participante
para...esperemos que esto cambie para este afio, como otras empresas que ya hemos
hecho los contactos.

DP: ¢ ustedes buscan desde aqui las alianzas?

CB: si, con ASODECO. Eeeste, algunas empresas nos contactan a nosotros y bueno
presentamos el programa a otras empresas para que sean aliadas también, para seguir este

programa.
MM: Claroo!

CB: como les dije ya, en (se menciona a la empresa) si se quiere ya cumplimos con el

porcentaje legal pero la intencion no es quedarnos ahi sino seguir aportando este
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programa porque ya tenemos la experiencia de que existe la insercion laboral exitosa en
personas con discapacidad. pero de la mano de qué? De la formacion y de tener el
experto al lado, en este caso ASODECO, de que hagan el seguimiento de estos
trabajadores y apoyen a los supervisores en el proceso. Porque no solamente el
trabajador, sino que los supervisores ;como trabajan, qué herramientas necesita este
trabajador con discapacidad? Muchas personas desconocen cOmo tratar a una persona
con discapacidad visual, como comunicarse en sefias con una persona con discapacidad
auditiva, entonces hay que conocer su trabajador para saber qué herramientas necesitas,

cémo puedes sacarle ti el mejor provecho a ese trabajador...
DP: umjuu...

CB: y romper muchos paradigmas. ..

MM: claro...

CB: entonces, este programa si se quiere ha cambiado a (se menciona a la empresa), en el
sentido de si bien esta encuesta en sus inicios nos dijo, si tenemos buena actitud hacia las
personas con discapacidad, cuando se empieza el programa, yo lo digo por mi, yo estaba
aterrada de trabajar, yo soy profesora de educacion fisica y ellos iban al gimnasio y a mi
me entr6 miedo porque yo decia ¢como, yo no sé como tratar a una persona con
discapacidad? ¢Como va a hacer ejercicio? Y bueno yo he crecido con ellos de la mano
con ellos en ese gimnasio que ustedes ya vieron. ;como una persona que le falta un brazo
trabaja y coordina con el otro brazo, como trabaja los demas musculos, como una

persona con discapacidad visual se monta en la trotadora, camina sin riesgo a caerse?
DP: siii...

CB: ¢como una persona con discapacidad auditiva hace una clase de baile si no escucha
la masica? Entonces yo he crecido muchisimo con ellos de la mano con ellos y asi la

empresa ha crecido con cada uno de ellos en los diferentes departamentos en donde se

desarrollan.

La experiencia en (se menciona a la empresa) ha sido maravillosa, es mas comun en las
areas de este edifico, en las torres de Parque Cristal encontrarse en el ascensor personas
con discapacidad auditiva conversando en sefias con otro compafiero de trabajo. Todo el

mundo se nos queda viendo, pero es porque es algo que...

DP: (risas)
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CB: es cotidiano en (se menciona a la empresa), porque este taller de lengua de sefia que
se les da a ellos también se incorporan los trabajadores donde estos, a futuros van a
trabajar en esos departamentos. Los compafieros de trabajo de esa area también hacen el
taller de lengua de sefias venezolana, y entonces ya cuando el trabajador esta en el area
de trabajo ya se puede comunicar perfectamente con sus supervisores y demas

comparieros de trabajo.

DP: ¢y es al Unico taller donde las personas con, sin discapacidad, sin alguna

discapacidad asisten?

CB: si, ellos lo hacen simultaneos. Ya desde el mismo momento que el curso en si esta
viendo el curso de lengua de sefia se abren cupos de participan para esos demas

trabajadores.
DP: jOk!

CB: entonces ya estan interactuando, ¢no? Para seguir con esa misma interaccion desde

el inicio del programa.
DP: umjuu...

CB: hemos graduado desde el 2011 al 2017 setenta personas con distintas discapacidad
entrenadas e incluidas en el trabajo. Cuarenta y nueve de ellas estan en (se menciona a la

empresa), una en Agribrands, siete en Nestlé, doce en Bimbo y una en Sanofi.

El 23% de ellos tienen discapacidad intelectual, 17% fisica, lo que les decia 33%

auditiva, 19% multiple y 8% visual.

Las personas con discapacidad visual tienen mas dificil el camino para ser insertadas en
campo laboral porque, eh, en una empresa como (se menciona a la empresa), por
ejemplo, ellas en las plantas, tenemos muchas plantas, ellos tienen unos riesgos evidentes
pues. Una persona con discapacidad visual, inclusive una persona discapacidad auditiva
representa riesgo dentro de una planta, entonces esta persona con discapacidad visual
requieren herramientas que si no las tienes no van a poder lograr hacer su trabajo,
entonces, unas de las herramientas que tenemos en (se menciona a la empresa) para este
grupo de discapacidad visual es el Jaws for Windows, es una herramienta que ellos desde
su computador trabajan su teclado y con los audifonos van leyendo, si se quiere, el

programa les lee a ellos...

DP: aaaah Oook!
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CB: ... y escuchan lo que van escribiendo y lo que estan trabajando. En discapacidad
visual, al final les voy a ensefiar un video de uno de nuestros egresados, €l es
discapacidad total, él trabaja en mercadeo. Y tenemos a otra chica con discapacidad

visual que trabaja en el area de riesgos...
DP: woow!
CB: y bueno se han desempefiado con este programa de forma maravillosa.

Esteeee, bueno los reconocimientos, el afio pasado recibimos de las manos de Banco
Exterior un reconocimiento en su quinta edicion, el Premio Banco Exterior por un
Mundo Sinigual. Es un galardén que premia la labor de las empresas, que a través de su
iniciativa social buscan transformar la vida de quienes mas lo necesitan. Esto es un

orgullo para nosotros, ser reconocidos en esto que hacemos.

Y vamos a ver si me abre el video sin dificultad. Es el video de... Lo tienen en Facebook,
si buscan (se menciona a la empresa) en Facebook lo tiene alli. EI resumen muy bien lo

que es programa. Es una entrevista que se le hace a Juan Carlos...
No es tan largo, creo que dura como tres minutos.

(Presentacion del video)

DP: jay que bello este video!

CB: es bello

DP: umju

MM: jes muy emotivo!

DP: suuper!

CB: (risas) yo la verdad que la primera vez que lo vi, les confieso que yo, yo le decia a
mi hija “ay no me gusta, no me gusta como hablé, me puse como gaga” (risas) pero ella
llord. Y yo asi como qué, serd que ya soy, se me esta poniendo la piel asi como de
cocodrilo (risas) pero es que trabajar con ellos es...0 sea yo te veo a ti con la lagrima

aqui, y o sea yo soy muy llorona...
DP: (risas)

CB: en un principio con ellos, estee, yo decia “que no me vean llorar, yo soy la profesora
aqui de educacion fisica” y yo veia a Omarlin, de discapacidad intelectual haciendo una

clase de steps, que yo en mi vida la voy a poder hacer asi con esa coordinacion. Yo a
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Omarlin al principio le decia: vas a hacer tres repeticiones de biceps de este ejercicio, y
yo volteaba a atender al otro y volteaba a ver a Omarlin, ella estaba haciendo otra cosa y
yo:” Omarlin!” y me moria de la risa porque yo aprendi muchisimo. Yo soy atorada, yo
soy la propia caraquefia loca que quiere hacer mil cosas a la vez y que sea rapido y ellos
me ensefiaron, yo lloraba, son de papa Dios, ellos me dijeron:”ta agarra minimo, mas
lenta” o sea tenia que ir a la velocidad de ellos, y se lo tenia que repetir diez veces tenia
que tener la paciencia, que no la tenia ni con mi hija. Entonces yo:” wuuao, Dios mio,

perdon” y lloraba.

Yo veia a Marvin haciendo después haciendo una clase de (39) Step y ahora ella es una
experta en el Step. Incluso mirandote a los ojos, ella antes no te miraba a los ojos por la
timidez, esa parte social que ellas no desarrollan y ahora tu le hablas y te mira a los ojos,
incluso con los motorizados ti la ves a ella chalequeando y yo digo “pero bueno”, ella
misma se defiende, jesa nifia vive en la carretera vieja de la guaira y esa nifia esta aqui a
las 8:00 de la mafiana! O sea, ella no echa carro, ella trabaja y se va de aqui a su casa
independiente, esa es Omarlin.

Entonces ella me sacaba lagrimas cada vez que yo la veia. Pero si ese video lo tienen alli

en Facebook

DP: Si para mi fue un gran reto no llorar

MM: Si igual para mi

CB: Si bueno nosotros también en este pais tenemos muchas cosas qué aprender en
materia de discapacidad estamos en pafales

DP: Totalmente...

CB: Yo puedo hacer las remodelaciones fisicas de aqui y hacer las remodelaciones del
bafio, de la cocina y del comedor... pero ¢quién me remodela la rampa para que ellos

entren al metro?
MM: Mjm... Exacto ya no hay

CB: Y Juan Carlos y Yanetsy, ellos van y vienen en metro a trabajar y ellos viven... Yo
no soy capaz de meterme en el metro ahorita y ellos van alli todos los dias y son

personas con discapacidad visual total.

DP: Wow...
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CB: Entonces como pais, 0 sea, es complicado el puesto que estd asignado para una
persona con discapacidad en un estacionamiento y tu ves al tipo abusador que se par6 en

el puesto de ellos, 0 sea, no hay respeto, no hay cultura,
MM: Hay falta de respeto

CB: Hay muchos paradigmas, o sea, ellas son personas que aprenden a convivir con eso
y son personas con mucha responsabilidad dentro de la empresa en comparacion a
muchas personas que no tienen ninguna discapacidad, ademés son agradecidos por las
oportunidades. Son personas muy valiosas.

Aqui estan teniendo muy buenas experiencias y yo estoy totalmente enamorada de este
programa. Ojala mas empresas se unan a este programa y seguir creciendo como pais,
este... Es en esa medida en que nosotros les demos oportunidades a este mundo de

personas que no las han tenido...
MM: Y qué estan alli esperando esas oportunidades...

CB: Si... Ya de este grupo estan listos. Ya tenemos el proceso de preseleccién, Se hace
una preseleccion donde ASODECO nos ayuda a ver si tienen los requerimientos para el
programa porque el programa tiene nuevas fortalezas, entonces, este... Tienen que tener
su titulo de bachiller, su titulo del CONAPDIS, este... Sus evaluaciones médicas al dia y
para qué empiecen el programa y desde el primer dia son trabajadores de aqui de la

empresa con un contrato a tiempo determinado con todos sus beneficios
DP: Ok...

Bueno nosotras tenemos aqui una serie de preguntas, bueno, nosotras ya hemos venido
conversando y hemos venido preguntando en el transcurso de lo que ha sido la
presentacion pero bueno de caras al planteamiento de los objetivos que tenemos en
nuestra tesis, nosotras tenemos basicamente tres objetivos, y bueno ya entendiendo un
poco, ya entendiendo lo que ha sido el programa de engranados y entendiendo que
cuando se graddan o pasan el periodo de prueba y se gradlan y son aceptados
laboralmente en (se menciona a la empresa), por ejemplo con los trabajadores solo con
discapacidad intelectual porque son los que vamos a trabajar en la tesis, eh, se ven

involucrados en otros programas de desarrollo, luego del programa de engranados?

CB: Si, como te digo, ellos participan una vez que se gradian del programa pasan a sus
areas de trabajo, por ejemplo, tenemos a Omarlin que esta en servicios integrales. Su

supervisor ya tiene un trabajador con una discapacidad. Por su puesto que por su
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discapacidad intelectual ella va a tener unas tareas que va a poder hacer y unas tareas que
no va a poder hacer por su condicion, entonces ;qué hace ASODECO en este
seguimiento laboral a este trabajador? Sigue el apoyo que le da este trabajador a su
supervisor y a su familia para que Omarlin sea exitosa en su trabajo. Ella tiene ocho afios
trabajando en (se menciona a la empresa). ¢Por qué ha sido exitosa? Porque ha tenido su
apoyo de los psicologos de (se menciona a la empresa), de su supervisor, asi como de la
mano de Marilyn que tiene la visita del especialista de ASODECO, evalla qué si en algo
estd fallando, qué el supervisor la esta evaluando, como a cualquier otro de sus
trabajadores, qué si esta haciendo sus tareas, si no las estd cumpliendo, ¢por qué? ;Qué
esta pasando en su familia? Eso lo estamos evaluando mensualmente, este, ella pudiera
participar en algunos entrenamientos especificos del area donde ésta, si su supervisor y

tanto ASODECO reconociera que fuese factible que ella lo realizara. .
DP: Ok..

CB: Porque es él quien conoce que en materia de discapacidad, qué fortalezas ella
pudiera seguir trabajando y bueno de la mano con el supervisor se evalla si ella puede
por ejemplo, efectuar el taller de lengua de sefias que pudo concluir con sus tareas
satisfactoriamente y pudiera ser cosas especificas, este, en todo momento la compafiia
tanto como charlas informativas en materia de salud, en materia de prevencion de drogas,
en materia de acondicionamiento fisico, ellos estan cien por ciento involucrados. Incluso
todo lo que haga la compafiia para los trabajadores, ellos siempre van a estar
involucrados, o sea, cuando la compaiia habla de “mis trabajadores”, esta hablando de
sus trabajadores con y sin discapacidad, o sea, en todos esos procesos ellos estan

incluidos.

Si habra algun taller especifico para alguna persona con alguna discapacidad intelectual,
que pueda realizar dependiendo del area donde se desarrolle. En el caso de Omarlin, ella
ésta en servicios internos y ella es la que se encarga de la correspondencia, entonces ellos
hacen un par de afios quizas hicieron una actividad de equipo, de, de trabajo en equipo,

de grupo y estaban todos los trabajadores.

Este departamento es muy particular en (se menciona a la empresa) porque es el que es el
que tiene la mayor cantidad de personas con discapacidad, el supervisor y los de ese
equipo estan muy sensibilizados hacia el tema, por ejemplo tienen una persona con

discapacidad motora, una persona con discapacidad intelectual, ésta otra chica qué esta
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en recepcion que quizas ustedes no la identificaron pero es la que tiene discapacidad
intelectual qué es la de la izquierda

DP: SI...

CB: y otra que tiene discapacidad auditiva... Nada mas en ese departamento hay cuatro
personas con discapacidad. Por su puesto habra entrenamientos que pudieran hacer
Mario por ejemplo, qué tiene discapacidad auditiva pero Omarlin por su discapacidad
intelectual no. Estamos evaluando qué puede hacer, eso se llama evaluacion de tareas,
que ASODECO va evaluando qué tareas pueden hacer, de repente pueden hacer esto,

pero no lo otro.

¢Qué hacemos ademas en (se menciona a la empresa)? Hacemos también un taller de
sensibilidad y lo hacemos todos los afios y lo dictan ellos mismos. Los participantes del
curso, es decir los participantes de engranados nos dictan a todos unos talleres de

sensibilidad, entonces
MM: qué bonito

CB: Entonces ese taller dictado por ellos mismos ¢Qué nos dice? ;Qué herramientas
necesito yo para desempefiarse? ¢Como tu entrenador o supervisor me puedes apoyar?
¢Coémo compafiero de trabajo me puedes apoyar? Por ejemplo, una persona con
discapacidad auditiva cuando hablas con él, si es oralizado, hablarle pausadamente y
gestualizar lo que estas hablando, mirandole a los ojos. No te puedes voltear y seguir
hablando porque él no te va a escuchar. Entonces todo eso lo aprendemos en esos talleres
que ellos dictan durante el afio.

Eh, este, si se siguen formando pues eso es lo que, esa inclusion, valga la redundancia
siempre van a estar incluidos en cualquier proceso de formacion y de entretenimiento de

la empresa, pero velando de que, este, ehh, qué tareas pueden ellos lograr y cuales no.

Alli hay qué, por ejemplo, un trabajador con discapacidad auditiva no te puede trabajar
en una recepcién porque no te puede atender un teléfono. Nosotros tenemos una auxiliar
en RRHH que ella es discapacidad auditiva, pero es que OK, nosotros dentro de (se
menciona a la empresa) sabemos qué ella no me va a atender el telefono. Pero un externo
no sabe qué ella es discapacidad auditiva y quizas cuando lea el correo, porque ellos
escriben como hablan, este, tU dices: “pero qué mala redaccion”, pero es que actualmente
Diana te escribe un correo y ella pudiera pasar desapercibida a pesar de que tiene una

discapacidad intelectual y es la asistente de RRHH (risas...)
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MM: ¢Entonces, se podria decir que ASODECO son los encargados de detectar alguna
necesidad de mejora, de apoyo o de mejora para (se menciona a la empresa) para los

chicos?

CB: Si, porque ellos hacen el seguimiento mensual, 0 sea, todos los trabajadores que han
egresado de este programa los 49 qué les dije, todos ellos tienen este apoyo, por su
puesto unos mas que otros. ASODECO nos apoya en el seguimiento laboral de los

trabajadores con discapacidad intelectual.
DP: OK

CB: Lo de ellos es obligatoriamente a todos los trabajadores con Discapacidad

intelectual

Méas no a la discapacidad auditiva que no es intelectual. Este seguimiento laboral

mensual es obligatorio para todos los trabajadores con Discapacidad Intelectual
DP: (Y cuéntos trabajadores con DI tienen actualmente en la organizacion?
CB: Intelectual... Te puse aqui una lamina...

DP: ¢ El del porcentaje? Creo que era 22%

CB: Aqui ésta... Intelectual 23%

DP: Ok bueno sacamos la proporcion...

CB: Bueno, este 23% es realmente de los 70, ahora quieres saber en (se nombra a la

empresa) cuantos tengo...

Ademéas de los que se eeh, de los que estan graduados dentro del programa de
engranados, tenemos que hablar de otra modalidad de insercién laboral qué vamos de la

mano de ASODECO qué se llama empleo con apoyo.
DP: Ajaa...
CB: Del empleo con apoyo tenemos cinco trabajadores que no estan aqui (risas...)

Son trabajadores de (se nombra a la empresa) pero estan bajo la modalidad de empleo

con apoyo asistido o apoyo integral.
MM y DP: OK...

CB: Estos trabajadores tienen discapacidad intelectual, pero de mayor compromiso que

estos de engranados que estan en el programa de formacién de engranados...

De esos cinco, dos fueron egresados del programa de engranados.

143



DP: OK...

CB: ¢Por qué estan bajo la modalidad de empleo con apoyo? Porque una vez ellos
incorporados en el area laboral después que se graduaron, este, seguimos evaluando con
ese seguimiento laboral con ASODECO vy en estos dos casos la, el, en uno de los casos
por una condicion ya médica hubo que retirar a este trabajador y éste llevarlo a la
modalidad de empleo con apoyo porque necesitaba, porque sufrié fue un deterioro de su
condicion

DP: Ok

CB: y hubo que asignarlo a ésta modalidad de empleo con apoyo y hoy se sigue
desempefiando con mayor apoyo del que requeria aqui en la oficina, en el otro caso pas6
igualmente, el, su, este... en el area laboral no fue tan exitosa porque la condicién que
inicialmente era discapacidad intelectual se complico con una auditiva que en las tareas

queé estaba haciendo originalmente,
DP: Ok

CB: qué fueron evaluadas para su condicién intelectual de discapacidad intelectual,
comprometida ya la parte auditiva y otra persona se le asign6 también el empleo con
apoyo Yy ahora esté feliz con su modalidad de empleo con apoyo.

¢Qué hacen estos chicos en comparacion al grupo de engranados? Es que los engranados
salen como auxiliares administrativos pero el grupo de empleo con apoyo son asistentes
operativos porque las actividades que ellos hacen son mas operativas... Ellos se
desempefian en tareas como de computacion, ven tareas de manualidades, este, hacen

pifiateria, hacen, estee, también trabajaron ceramica, y trabajan en gastronomia.
MM: AHHH sii...

CB: Entonces en la parte gastrondmica ellos son nuestro apoyo a la hora de las reuniones
porque elaboran galletas, elaboran tortas, este, alfajores, entonces a la hora de las

reuniones se les solicita a ellos la parte de los dulces.

Para finales de este mes tenemos una actividad de inclusién y para ésta actividad el
refrigerio viene elaborado por ellos. Ellos igualmente reciben todos los beneficios salvo
que estan dentro de las instalaciones de ASODECO realizando estas labores operativas,

igualmente cuando hay alguna actividad de (se nombra a la empresa), alguna charla
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puntual del presidente ellos estan incluidos aqui. Ellos pueden beneficiarse del comedor
que, tienen un gimnasio y tiene un transporte que los busca y los deja aqui

DP: Ok. y asi como ellos reciben el seguimiento de ASODECO, estos empleados con
discapacidad intelectual qué no vienen por ASODECO reciben seguimiento de él o todos

los empleados con discapacidad intelectual vienen de ASODECQO?
CB: Todos los empleados con discapacidad intelectual
DP: ¢Vienen de ASODECO?

CB: No, todos los empleados con discapacidad intelectual reciben el apoyo de

ASODECO. Ellos alla y los que estan aqui como auxiliares administrativos
DP: Ok, y como detectan una necesidad de desarrollo en una persona con D.I?

CB: bueno de desarrollo depende del area especifica de donde se estén desenvolviendo
pues, este, el supervisor es el encargado de detectar, asi como “ésta persona no me esta

respondiendo bien a estas tareas, yo necesito algo particular para qué...

Te voy a dar un ejemplo... tenemos a una trabajadora, ella se llama Flor Pacheco, a ella

la pudieran entrevistar a la hora de cuando la pudiéramos coordinar.

Flor egreso de la primera cohorte de los graduados de engranados y ella no habia
concluido su bachillerato. Acuérdense que para esta cohorte no teniamos el requisito y
flor de la mano de su supervisor, que yo se lo reconozco enormemente que le ha
brindado a flor oportunidades como trabajadora y le ha exigido de manera que Flor hoy
es bachiller de la republica, o sea ella egreso del bachillerato ya siendo trabajadores de
(se nombra a la empresa9 y no siendo, pero esto se debid a una buena supervision, mira,
Flor detect6 que puedes hacerlo, “yo te voy a llegar”, permitiéndole salir un rato antes
de la oficina para ella poder culminar sus estudios y mira, alli tenemos ese ejemplo
maravilloso de qué ya ella es Bachiller de la republica y no solo eso, es que ella se esta

inscribiendo para el grado universitario en el colegio universitario de caracas
DP: jAy qué nota!
CB: Entiendo que ésta haciendo, este, los recaudos para inscribirse.

Y bueno, ¢qué hizo el supervisor? Bueno simplemente conocer a su trabajador, eh,
valorarla y saber que ella podia hacer eso. Retarla, darle supervision constante y fijate ya
tenemos ese caso de que ya tenemos a ese bachiller, va a empezar la universidad y su

crecimiento ha sido fructifero dentro de (se menciona a la empresa)
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DP: O sea, que realmente no es qué hacen una prueba para detectar una necesidad de

adiestramiento, sino que mas bien es el supervisor
CB: Yo creo que viene estrechamente de la mano de la sensibilizacion
DP: Ok

CB: Este afio pienso aplicar otra vez la encuesta. Si bien ha habido muchos cambios de
personal aqui en (se menciona a la empresa) quisiera eh, revisar como ésta esa actitud de
los trabajadores y yo me atrevo a decir qué ha creido inmensamente por estas dos vias de
aprendizaje. Ellos han aprendido, bueno, nosotros hemos crecido muchisimo con ellos y
esa sensibilizacion este, ha logrado que supervisores como el de flor detecte que, si se
puede, ¢por qué no puede ser bachiller de la republica? Estos ejemplos les han servido a
los supervisores con trabajadores con Discapacidad intelectual que si se puede y darles y

brindarles oportunidades de desarrollo

DP: Ok. Usted nos comenta que tiene 12 afios trabajando en la organizacion. Es bastante
tiempo y esté, ¢usted es supervisor actualmente de algin empleado con discapacidad

intelectual?

CB: Si, tengo actualmente a los cinco empleados con discapacidad intelectual con apoyo

integrado son supervisados mios.

DP: Ok, Cinco...

CB: los cinco que estdn en ASODECO, solo con discapacidad intelectual
DP: ¢Ha tenido que supervisar a otras personas con otras discapacidades?

CB: bueno el grupo de engranados, ese grupo yo lo superviso, entonces yo manejo todas
las discapacidades, de la tercera cohorte para aca, o sea la cohorte 3, 4, 5, 6 y 7 han
pasado por mis manos y bueno ya durante el afio de formacion, en ese afio qué estan

contratados yo soy su supervisora hasta que ellos van a las areas donde queden fijos
DP: ;Y como supervisora que tiempo tiene?

CB: Como supervisora de ellos, ya tengo cuatro afios

DP: Ok...

MM: ;Y Ud. qué cargo tiene aca?

CB: Actualmente estoy en la gerencia de programas de salud y calidad de vida

MM: Ok...
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DP: y tiene la misma cantidad de afios trabajando como supervisor que con su cargo...

CB: Este actual, ésta gerencia recién la estoy asumiendo pero inicialmente desde, yo, eh,
empecé como coordinadora de acondicionamiento de salud, ustedes vieron mi oficina,
alli me desempefié como coordinadora y si bien en mis labores de coordinacion de la
parte de salud, estee, manejaba en paralelo desde hace cuatro afios el programa de
engranados.

DP: Ok, o sea que ademas de estas cinco personas con discapacidad intelectual qué estan

incluidos laboralmente con empleo con apoyo, tiene otros supervisados?

CB: Actualmente no. Hasta junio qué inicie la proxima cohorte

DP: Ok..

MM: cada afio con un grupo de trabajadores diferentes..

CB: Si..

DP: Ok, estos trabajadores con discapacidad intelectual con modalidad de empleo con
apoyo, cuantos afos tiene trabajando en la empresa?

CB: Mira, tienes a David trabajando desde el 2011. El ésta en empleo con apoyo y Maria
Gabriela desde el 2010 pero ella no esta aqui porque ella no entré por engranados sino
este, ella entré por empleo normalizado en el 2009 o 2010.

DP: OK...

CB: Pero es en el 2012 qué decidimos como una oportunidad de desarrollo incorporar al
programa de engranados y ella se gradia en el 2012 si no me equivoco Yy posterior a ésta

formacion se le incorpor6 al empleo con apoyo

DP: Ok, y estos chicos que no entran a través del programa de engranados, como llegan a

(se menciona a la empresa)?

CB: Por empleo normalizado, pueden enviar su curriculo a través de la pagina WEB y

bueno se hace igual el proceso de seleccidn
MM: Reciben alguna induccion en particular?

CB: Todos los entrenamientos de empleados de (se menciona a la empresa) recibimos
induccidn de seguridad, de lo que son los valores de la empresa, este, y cuando entra un
trabajador con discapacidad intelectual por empleo directo, siempre es incorporado a este

seguimiento laboral de ASODECO. Porque si bien no entr6 por engranados, siempre
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surge la solicitud del supervisor para con su supervisado. Entonces bueno qué hacemos?
A través de ASODECO le brindamos este seguimiento. De hecho tenemos un caso
reciente de un empleado que entré por empleo normalizado en una de las plantas y se le
empezo a hacer el seguimiento a través de ASODECO y en apoyo con el supervisor y
detectamos que el necesitaba mudarse para Maracay porque se habia casado y entonces
pensamos en transferirlo a la encrucijada a trabajar alli y todo eso se hizo con apoyo de

su supervisor, de (se menciona a la empresa), ASODECO y el trabajador.

Se le brind6 esta oportunidad al trabajador y se desempefia de Catia, se fue a la
encrucijada y ésta manteniendo alli su trabajo, ésta felizmente casado y se mudd de

ciudad y fue realizado de la mano a través del apoyo y seguimiento laboral.

MM: y han tenido algln caso de alguno con discapacidad intelectual a través de empleo

normalizado?
CB: Si, este qué te digo.

CB: Si, él es intelectual... Quien mas te pudiera decir? Si es ese... Creo que en Maracay
hay otra chica pero esos casos son muy puntuales.

DP: Bueno, y entendiendo esto del traslado que me llama muchisimo la atencion, hay
posibilidad de que ellos cumplan otras tareas ademas de estas tareas operativas?

CB: Si, de hecho, tenemos unos espacios ‘“curvi”’ qué no se si los conocen, estan
ubicados en la torre de HP, estos son unos auditorios que hay salas de trabajo, salas de
conferencia y eventualmente ellos pueden trabajar como de, este, de protocolo
entonces cuando necesitamos apoyo ellos no van a ASODECO sino que se vienen para
acé y hacen sus actividades de protocolo...

DP: y quien los ensefia a hacer estas actividades protocolares?

CB: a Ellos los ensena ASODECO pero bueno ellos saben aqui que cada vez que hay
alguna actividad asi puntual, se le dan las indicaciones y bueno, ya aqui los supervisores
ya saben cémo darles las instrucciones, por lo menos en la parte de las personas con

discapacidad intelectual, no les puedes dar mas de tres instrucciones al mismo tiempo.
DP: Sl claro..

CB: Tienes que cerciorarte de qué entendio la instruccion y lo qué le dijiste, hacerles

preguntas a ver si.. Y bueno aqui a todos los supervisores que por lo menos pudieran.. Se
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les dice bueno: “acuérdate que” se les puede dar una instruccion y nos apoyan con esas

actividades con protocolo..

MM: Y de las personas que tienen discapacidad intelectual aqui actualmente, qué rol

desempefian?

CB: Son asistentes operativos. Tengo asistentes operativos que estan en ASODECO y
también tengo auxiliares administrativos como Lourdes que ésta en el servicio de
seguridad, Omarlin en servicios integrales, eh, Discapacidad intelectual, bueno sensorial
tengo asperger qué estan en el departamento de comunicaciones, y tengo que ver la foto

de ellos para acordarme donde estan..

En planta tengo 2 personas con D.I de ésta corte como auxiliar administrativo, ah bueno,
tengo a Flor en el dpto. de tecnologia y en el de compras a Johanna, ella es la asistente

del director de tecnologia

DP: Ok.. y ella tiene discapacidad intelectual?

CB: S|, ella es la que tiene discapacidad intelectual y qué se gradud de bachiller.
DP: Aja la que sale en la otra foto..

CB: Si ellos estan repartidos en toda la compaiiia..

DP: OK.. y como llega Flor a ser asistente del gerente de tecnologia?

CB: Ella hizo sus pasantias con él una vez que terminé el programa de engranados
DP: Aaah, ok, ok.

CB: y desde entonces ésta alli..

DP: Ok..

CB: El siempre cuenta que siempre fue exigiéndole, a medida que ella iba respondiendo
a sus exigencias le iba exigiendo un poquito mas, siempre con los entrenamientos y de la

mano con el supervisor

DP: y estos entrenamientos tienen algun periodo fijo para realizarse o con qué frecuencia

se hacen estos entrenamientos para las personas con Discapacidad intelectual?

CB: Este, cada.. No, no hay un cronograma de actividades sino que simplemente si hay
alguna oportunidad de desarrollo y el psiclogo oportunamente dice que pudiéramos
incluirlo en este, se evaltan las tareas que pudieran desempefiar alli y este, si es asi, este,

se le brinda la oportunidad de desarrollo.
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MM: Y actualmente estan brindando alguna oportunidad de formacion o de desarrollo?
CB: Ahorita tendria que preguntarles a los supervisores.

DP: Claaaro. Y estos programas cuando se llevan a cabo son personalizados, se hacen en
conjunto con otro trabajador que pueda ser incluido en el curso o son estrictamente

personalizados?
CB: no, tu dices..
DP: Para desarrollar sus habilidades

CB: Ellos estan incluidos en todos los procesos que se abren en (se menciona a la
empresa) de talleres.. Por su puesto ellos tienen un compromiso mas grande que los
trabajadores regulares por ejemplo si se abre una citacién de por lo menos ahorita
estamos en una transformacion de recursos humanos que a lo mejor ella no va a manejar
pero si el supervisor, pero qué hace? Como el supervisor es el encargado de transmitirle

esta informacidn a ella, no necesariamente va a estar en el mismo proceso entrenamiento.

Cada supervisor con su supervisor, por ejemplo yo con los 5 que manejo, ellos no
manejan computadora... y hay cursos online qué ellos no necesitan, entonces si hay que
transmitirles alguna informacién que requieran, ellos también tienen otras tareas
operativas no qué no requieren computadora pero de manejar cualquier otra informacién

yo se las brindo como su supervisora.
DP: Ok.. Tienes algun espacio especifico para sentarte a comunicarles la informacion?

CB: Mi oficina 0o yo los visito.. Eventualmente establezco visitas con diferentes
departamentos de aqui, una o dos personas y vamos a visitarlos a ASODECO para qué
ellos, los que estan en parque cristal en la torre, conozcan qué hacen ellos alli, entonces,
claro por las cuestiones del afio pasado qué las calles estaban un poco comprometidas,
dejamos de hacer esas visitas pero una vez al mes me acercaba yo alli de manera que

ellos no se sientan que los tengamos lejos de (se menciona a la empresa).
DP: OK

CB: y de aqui, otras areas que no tienen que ver con RRHH, los visitamos para qué ellos

tengan que ver también con lo qué hacen ellos alla..
DP: ellos vienen para aca?
CB: si ellos vienen para aca siempre. Por lo menos en mi oficina, que hicieron un

incremento en la tarjeta de salud, yo me comunico con la coordinadora de ellos y
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entonces ellos pasan y yo se los comunicé a nivel de ellos pues. A veces yo sé que se les
va a olvidar entonces yo les digo cuénto es el beneficio de la tarjeta de alimentacion,
entonces yo les anoto en un papelito la informacion y les digo “ésta informacion es tuya,
no se la vayas a mostrar al otro” y asi... Pero se las doy yo pues, o sea, busco estar
siempre en contacto con ellos y no enviar un simple correo como que “mira, les
aumentaron el ticket” sino que me gusta estar en contacto con ellos. Qué me visiten, que
ellos sepan y se apoderen de estos espacios, que se vengan a almorzar conmigo aqui, de
hecho ese dia de la visita ellos vienen a mi oficina con sus demas comparieros y la idea
es que ellos estén dentro de los espacios, que ellos sientan ese sentido de pertenencia,

que ésta es su empresa, qué estan aqui, qué pueden ir al gimnasio.

Tres de los cinco van al gimnasio y hacen ejercicio en las tardes conmigo, y una de ellas
gand en las olimpiadas especiales, gano tres medallas en equitacion en los angeles, es
una completa destacada. Entonces ellos estan identificados, tienen ese sentido de

pertenencia de su empresa

DP: Ok, y como has visto, cdmo describirias el desenvolvimiento de estos trabajadores
con discapacidad intelectual dentro de la empresa, con los otros empleados sin
discapacidad intelectual?

CB: si es muy lindo, por lo menos en ASODECO que ellos estan ahi con otros
trabajadores de otras empresas, en ASODECO en ésta modalidad te podria mencionar el
universal y otras empresas, creo que ésta la Duncan y hay otros trabajadores de otras
empresas Yy ellos conviven alli y este, si estdn en un ambiente protegido con otros
trabajadores con otras empresas pero igual asi como yo, hay otros supervisores de otras
empresas que también los visitan, entonces ellos por motivo del dia del trabajador los
motivan, los visitan y van otros supervisores de ellos y estamos compartiendo con todos
ellos entonces el desenvolvimiento social de ellos es asombroso. Eso les favorece

muchisimo.

DP: y los trabajadores que no estan bajo la modalidad de empleo con apoyo, qué tal es su

desenvolvimiento dentro de la organizacion?

CB: Bueno como te di el ejemplo de Omarlin pues, socialmente ellos es extraordinario
porque ellos socialmente una persona de ser timida de no mirarte a los 0jos, ya es

extrovertida, ya puede conversar contigo sin pena, ya te puede ver a la cara, en todas sus

151



actitudes te dice buenos dias, buenas tardes, estee.. Y tienen ese empoderamiento y esa
confianza de lo qué estan haciendo y qué lo estan haciendo bien..

DP: Ok..

CB: Entonces eso, este les brinda una mayor autoestima, se les reconoce mejor su trabajo

y bueno, este, socialmente el cambio es maravilloso..
MM: OK..

DP: Tofa tienes alguna pregunta?

MM: no, creo que estamos bien

DP: Ok yo si tengo unas preguntas para cerrar.. Ok y siendo empleado de ésta
organizacion en doce afos, crees que de no ser obligatorio por la ley, (se menciona a la
empresa) seguiria haciendo estos planes de entrenamiento y formacion para estas

personas con discapacidad?

CB: Bueno, aqui esta la prueba. Seguimos convenciendo a otras empresas de qué se
alineen con nosotros a que compartan esta experiencia maravillosa con nosotros porque
nos ha dado estos frutos, no solamente han crecido ellos como trabajadores sino que en

conjunto ha sido satisfactorio este aprendizaje, incluso para los trabajadores regulares...

Seguimos creciendo con ellos, entonces (se menciona a la empresa) ésta empefiado y
estoy convencida de ello, la gente esta mas sensibilizada, como te comente el ejemplo del
supervisor con Flor, como el logro qué Flor fuera bachiller de la republica y a lo mejor
dentro de su casa no lo hubiese conseguido. Entonces hay una sensibilizacion a nivel
global de (se menciona a la empresa) qué estamos convencidos no solamente por cumplir
una ley, no solamente por cumplir la ley. Mas bien nosotros vemos la ley como una
oportunidad para cumplir con este programa pero no como por cumplirla, aunque (se
menciona a la empresa) cumple la ley en todos los paises donde se desenvuelve.. Pero
mas que la ley, es una cuestion de sensibilizacion, en qué confiamos que este programa
nos ha rendido frutos maravillosos trabajando con personas con discapacidad intelectual,
discapacidad visual total, con personas con discapacidad motora, con personas con
sindrome de asperger con autismo, hemos tenido en diferentes areas estas experiencias
qué nos han fortalecido como empresa entonces mas que una ley (se menciona a la
empresa) va a seguir con este programa a pesar de que supere los porcentajes.. Porque
ésta convencido de qué estamos haciendo el bien no solamente para las personas que se

estan beneficiando del programa sino para el pais, que tanto lo necesita.
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DP: Ok.. Cual seria la razon por la que un empleado con discapacidad intelectual dejara

de participar en los programas de (se menciona a la empresa)?

CB: como te explique antes, es el tridngulo, la familia como apoyo, la empresa y el
trabajador.. Cuando una de esas aristas falla, no es exitosa la insercién laboral. Entonces
un trabajador que no tenga el apoyo de la familia es poco probable que sea exitoso
laboralmente. El apoyo de la familia es fundamental especialmente de las personas con
discapacidad intelectual. Es muy dificil para ASODECO o para (se menciona a la
empresa) ayudar a ese trabajador si no tenemos el apoyo de la familia, entonces una de
las cosas que exigimos para que el programa engranados incursiona en el programa, es
conocer de qué va a tener el apoyo de la familia porque sin el apoyo de la familia, no se

van a ver estos resultados..

DP: y en una palabra, como describirias tu experiencia como supervisor de estos

maravillosos trabajadores?
CB: En una palabra..

DP: O bueno, en poquitas..
CB: Maravilloso

DP: Ok

CB: En dos.. Extraordinario. En esa pelicula, no sé si la han visto, manejan la
discapacidad como lo maneja la familia y la parte externa y en caso de este nifio, el
bullying externo, es una actividad que tendremos préximamente y este, como objetivo de
seguir sensibilizando y la verdad es extraordinario engranados y lo que hemos logrado

con estos chicos.

DP: y para nosotras, estamos muy agradecidas en conocer todo este tema de engranados

y que nos hayas invertido todo este tiempo..
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ANEXO D

Sector Tabacalero, Los Ruices
Entrevistado: KJ

Fecha: 07/05/2018

D: Basicamente nuestro objetivo general es identificar la existencia o no de
oportunidades de desarrollo para personas con discapacidad intelectual, ;OK? Entonces..
M: le doy yo?

D: Claro!

M: Cuantos afos tienes trabajando aqui en (se menciona a la empresa)?, perdon en la
empresa.

K: tres afios y medio

M: ¢ Qué cargo estds ocupando ahorita?
K: Coordinador de servicios generales

M: ¢ Y cuénto tiempo tienes desempefiando ese cargo de coordinador?

K Mmmm, desde noviembre, unos siete meses
M: Ok, ehm, te ha tocado supervisar a personas con discapacidad?

K: Si. De hecho nosotros aca en mensajeria que es donde tenemos mas, bueno no, es la
segunda area donde tenemos mas gente con discapacidad, la primera es un area de
produccién y en nuestra area tenemos a dos muchachas de recepcion, eh, aparte en
mensajeria tenemos, teniamos a tres personas y ahorita tenemos solamente hay dos
porque uno de ellos se fue del pais.

M: OK, ¢y qué tipo de discapacidades tienen estas personas qué nos estds mencionando?

K: Ehhhh, todas tienen cap...eh, discapacidad motora, eh, otros dos tienen sindrome de
down, otro tema ya mental y Adrianita qué es la persona que estaba en recepcion ella
tiene, es un poco rara porque Yo no Sé qué tipo de discapacidad tiene...
D: Ok

154



K: ...pero sé que tiene cierto grado de.. De , a ver, de retraso y a su vez tiene un tema
fisico que hace qué ella se vaya degenerando mucho mas rapido que los demas.

M: Ah OK.

K: Qué de hecho, no sé si la vieron chiquita, flaquita

D. Si, si, si, si.

M: Si yo me imaginé que tenia una condicion.

M: ¢ Actualmente cuéntos trabajadores tienes bajo tu supervision?
K: yo tengo diez (10)

M: y de esos diez trabajadores, me dijiste que estabas supervisando personas con

discapacidad intelectual ; Cuantos mas o menos?

K: No los superviso directamente yo ya, pero al final pues yo soy el coordinador del area
pues. Directamente antes eran los 5 y ahorita solo llevo a las dos muchachas de la

recepcion

M: Ok.

D: Todos tienen discapacidad intelectual?
K: Mjm (asiente con la cabeza)

M: Eh recuerdas o sabes mas o menos cuanto tiempo tienen estos trabajadores en la

organizacion?

K: Hay uno que tienen muchisimo mas tiempo trabajando que yo o sea pueden llegar a
tener 10, 15 afios en promedio. Creo que Adri tiene 10, 12 Jhoselyn, 11, ninguno tiene

menos de 5 afios

M: Creo que eso es importante, OK. ¢ Conoces como fue su proceso de inclusién aca en

la organizacion?

K: No ahi si no, lo desconozco.
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M: Ehh, esos trabajadores con discapacidad intelectual ¢recibieron algun tipo de

induccion laboral al entrar en la organizacion?

K: No sé si al momento de ingresar a la organizacion y no sé si particularmente les
dieron alguna induccion de algo pero ehm todo el transcurso del desarrollo desde aca,
ehm, (se menciona a la empresa), uhm, bueno la empresa se encargado de desarrollarlos
en temas comunes como: orientar gente, trabajo en equipo, bueno ac& tenemos un
proyecto, bueno, tuvimos un proyecto hasta el afio pasado qué si no me equivoco era
“Cosechando oportunidades” qué fue asi como una serie de olimpiadas solamente todo
para un plan que tenemos como con discapacidades y pues los retamos a que se
desarrollaran en distintos &mbitos que no eran de ellos, o que trabajaran ciertas areas que
no eran de ellos, como un challenge, no sé qué. Y bueno, basicamente hemos tratado de
empujarlos un poquito en todo lo que puede ser su area de trabajo y lo qué puede ser su

proximo desarrollo dentro de la empresa.

D: Ok. y, por ejemplo, Adri ¢ha desempefiado algin otro cargo, algun otro rol o alguna

otra actividad ademas de ser en recepcion?

K: No, la hemos seleccionado en algunas oportunidades como Fairy champions de
cualquier proceso que tengamos puntual porque ella tiene un, a ver, como un capability
qué tiene que ver con, o sea, ella tiene muy buenas relaciones con toda la empresa, a
parte que conoce muchas personas, tiene muy buena relacion con toda la empresa.
Entonces la hemos tomado como un punto focal para hacer ciertas cosas y para llevar
ciertas informaciones, sin embargo como una labor especifica solamente ha sido, ha

estado en ese puesto.
D: Ok. ¢En qué otras actividades han sido involucradas?

K. Ehm, en los procesos de IT, que han sido cambios en la estructura como la forma en
la que ingresan la escritura, la forma en que escriben el correo, ingresos al usuario, fue
embajadora también de “cosechando oportunidades” porque ella también es campeona

olimpica de tenis, eeh, creo que son los Gnicos, no recuerdo mas.
D: Ok

M: TG me mencionaste que habia varias personas con D.I... Nos vamos a enfocar solo en

las personas que tienen discapacidad intelectual por el tema de nuestra tesis.
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K: OK.

M: ¢Tu sabes o recuerdas que rol estdn desempefiando en este momento estas personas
con discapacidad intelectual? De las que ti conoces.

K: dentro de mi gerencia estan 1 de las personas de mensajeria, que esta acompariando a
Adriana y uno de mensajeria qué son los que puntualmente tiene eso. A ver dentro de la
empresa en operaciones pueden ser 7 u 8 personas que pueden estar encargadas de una

labor alli con el cigarrillo directamente y ellos tienen discapacidad intelectual

D: Ok, ¢nos podrias especificar un poco mas sobre estas labores de manejo de los que

estan en planta?

K: Si ellos estan acé en planta y nosotros tenemos una cantidad de productos que van a
salir al almacén fiscal que tienen unos defectos. Estos se evallan, se cotejan, se llevan a
un registro y tiene que llevarse a destruccion. Esto es un material para un lado, un

material para el otro y ellos tienen que botarlo. De esto es lo que se encargan ellos.
O sea, ellos destruyen el producto y como que los materiales los van separando.

M: cuando realizan planes de formacién o desarrollo o de formacion laboral aqui en la
empresa, ¢incluyen a la persona con discapacidad intelectual? O ¢ya hacen un plan de

desarrollo personalizado?

K: Normalmente tratamos de hacer un plan de desarrollo no especializado pero si
diferenciado para cada uno de ellos porque cuando -por la experiencia que tenemos acé-
es que cuando los ponemos en competencia con personas -no digamos normales pero no
con su condicion- ellos sienten un choque y alli en algunos momentos hay unos que son
muy sentimentales, hay unos que no lo toman bien, entonces simplemente les generamos
un conflicto que no es necesario. Entonces por eso intentamos hacer un plan de
desarrollo para ellos diferenciado para el grupo de ellos que sea totalmente igual y que
ellos puedan ver su desarrollo entre iguales y no sienten ese choque que pueden tener o

no pueden tener habilidades mayores.

D: y como crees entendiendo que cuando hay alguna actividad de desarrollo los

involucran al mismo tiempo
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K: Si, en verdad es totalmente por la empresa, 0 sea cuando es macro por la empresa si,
cuando es por gerencia obviamente no. 0 sea yo tengo mi grupo yo, mercadeo tiene su
grupo, la gente de operaciones tiene su grupo Cada quien hace cosas con su grupo, o sea

la gente de operaciones hace cosas con su grupo Yy asi cada quien con su grupo Yy asi.
D: OK, nos podrias mencionar algunos nombres de estas actividades de desarrollo ellos?

K: Bueno por lo menos acéd en nosotros hemos hecho el mes pasado hicimos un dia de
rotacion, un dia en que ellos tomaban el rol de alguien mas, ese alguien més tomaba el
rol de ellos y se intercambiaban los papeles. El conocia qué hacia la otra persona y asi su
jefe por ejemplo, qué su jefe conocia que hacia él la persona. Y eso se hacia una vez por
mes. Las personas se rotaban, luego de eso veniamos a una charla y luego le sacdbamos

los resultados a eso y luego como que volvimos a rotar otra vez.

D: Y ¢como es ese proceso de ensefianza? Jajajaja ¢por qué te ries? Ok, si quisiera saber
como es ese proceso de ensefianza porque entiendo que es una rotacion, yo hago tu
trabajo, tu haces el mio y asi. Pero ;como le ensefias a ésta persona con discapacidad

intelectual? ;Cdémo la abordamos en el otro puesto en el otro cargo?

K: A ver, la principal ayuda que hemos tenido aca es que por lo menos el grupo que
tengo es, ha tenido poca rotacion en la empresa, conocen bastante como suceden las
cosas dentro de la gerencia. Es decir, a pesar de que ellos llevan un rol de, digamos
béasico, no llevan responsabilidades fuertes, saben qué, como mas o menos se lleva el
proceso, entonces simplemente con colocarlo alli, y tener un backup de quien era su
supervisora directa detras de ellos va guiando en cémo debe hacer las cosas y al
momento de ayudarlos en el momento de usar la computadora, para los que no eran tan
duchos en la computadora, ellos podian hacer las cosas porque tenian mas o menos un

conocimiento previo de cdmo iban.
D: OK.

K: Ahora, el tema con la ensefianza y el aprendizaje con ellos es un poco complicado
porque ellos no toman las cosas de la mejor manera que tu esperas, entonces
simplemente 0 no entiende o simplemente estan reacios al cambio, entonces hay que
llevarlos con mucha mano izquierda; y a parte darles mucho entusiasmo para que ellos

quieran, para que tu los tengas entusiasmados y mantenerlos con la ilusion de qué va a
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suceder algo distinto y mejor para ellos, lo van a hacer. Si no les vendes esto, van a tener
resistencia al cambio, vas a tener resistencia al aprendizaje, resistencia a hacer las cosas

diferentes.

D: Ok, y como lo mantienes entusiasmado?

Ehh.. Principalmente dandoles participacion.
D: OK.

K: por lo menos con mi grupo yo hago eso, porque es como te dije, cuando ellos
participan con gente que no tiene su misma condicion ellos se sienten inferiores y se
deprimen, entonces es lo mismo ac4 si tl nos les das participacion y ellos ven que todos
los demas tiene participacion dentro del proceso y tienen algin peso dentro del proceso
pero ellos no, se deprimen. Entonces si ta les das participacion y les da tareas y les dices
qué necesitas de su participacién, un ganar ganar o les das nuevas cosas que hacer todos
los dias, 0 sea tratas de, no hay actividades puntuales, o sea de repente me provocd
decirles hoy no vas a hacer tu recorrido normal sino qué vas a hacer otro recorrido por
alla y me vas a ayudar y te vas a sentar aqui conmigo o hoy vas a ayudar a tu supervisor
a hacer esto o mira hoy estas encargado de que hoy todo el equipo vaya a esta charla,
entonces no es algo puntual, es simplemente darle la vuelta para que ellos vean que estan
siendo involucrados, que vean, que tienen, que son parte del equipo y asi se mantienen

alli pendientes.

D:OK. y cuando estdn haciendo estas actividades nuevas o diferentes a lo que

normalmente hacen estan siempre acompafados?

K: Si, nunca estan solos haciendo algo que no sea su labor diaria, no, porque
precisamente como sabemos que hay un proceso de una curva de aprendizaje un poco
mas lenta, tenemos que tener un backup para que en principio €l no se sienta frustrado y
en segundo lugar, eh, intentamos que las cosas tienen que salir bien pues. No porque

estemos haciendo este cambio tienen que hacer las cosas mal.

D: Exacto. Y son personas, hay alguien en especifico, se nombra gente diferente cada

vez que se hacen nombran cosas diferentes o siempre es alguien que los acompafia?
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K: No, normalmente es la supervisora de ellos qué bueno, es quien mas tiene
acercamiento a parte de mi con ellos y normalmente es ella. Porque ademés quien conoce
el proceso de mensajeria, de recepcion, no se qué tal, todos los procesos que manejamos

la parte de la gerencia, entonces siempre es ella

D: Ok, gracias

M: Ok, volviendo ahora a la forma base de los planes de formacion y desarrollo...
K: MIM

M: ¢conoces alguno en especifico que se haya realizado actualmente con alguna persona

con discapacidad intelectual?

K: Eh, no. Tengo, tenemos pendiente ahorita un a ver, un curso de manejo, ahi. Es como
para principalmente para las dos muchachas de mensajeria de la recepcion para que
sepan cOmo atender personas como funcionarios al momento de que lleguen.
Normalmente llega un funcionario con una placa y te dice qué quiere hablar con nosotros
entonces normalmente ellas entran en estrés y empiezan a llamar a todo el mundo
entonces, eso es un curso especializado que nos va a dar legal, con personal interno
nuestro para que ellas sepan qué hacer al momento de recibir este tipo de visitas. Y aqui
internamente tengo pendiente dictar un curso de Excel para las muchachas de mensajeria,
que hicimos uno basico para reforzar ciertas cosas y ésta por hacerse. De verdad asi, otro

gue recuerde no.

M: Generalmente estan vinculados a su trabajo.

K: Exactamente, donde vemos una oportunidad de mejora, ahi lo atacamos
D:Dale dale

M: No.

D: jajaja, O.K., ehm.. Tienes alguna prueba o como detectas como mejoras.. Quisiera

saber cdmo detectas esa oportunidad de mejora.

K: A ver, por lo menos en operaciones, qué es mi area, toda la direccion de operaciones
tenemos muchos indicadores. Nuestra eficiencia se maneja por indicadores. Eso para el

empleado que esta en la maquina y para el empleado que estd en gestiones
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administrativas como yo. Todos tenemos ciertos indicadores, entonces a parte de los
indicadores tenemos evaluaciones, todos los afios hacemos un proceso de evaluacion
para todos los empleados, Tanto personal qué ésta sindicalizado como personal que no
esté sindicalizado y ahi sale tu nota final (succesfull, upstanding, downstanding) y si
necesitas una aprobacion para esto. Eh, cada tres meses hacemos un proceso de
seguimiento, eh, todos los meses hacemos un programa de seguimiento pero cada tres
meses tenemos un feedback con ellos donde tenemos con el scop con cosas que se
evallan, que si trabajo en equipo, calidad del trabajo, seguridad, hay como 8 items que se
evallan, tu tienes tanto en este, tanto en este, tanto en aquello fundamentado con
acciones 0 con cosas que han sucedido en este periodo. Mira tu calidad de trabajo bajo
por esto, o tu calidad en equipo bajo por esto, o preguntar o decir que por iniciativa el
trabajo subio por esto, 0 por esto o por esto. Entonces con esas cuatro evaluaciones que

tenemos al afio, sacamos una eh, global, de todo el afio.

D: Ok, Ok. Ehm Me comentas qué se hacen cuatro veces al afio estas evaluaciones,
entonces son trimestrales, OK. Ehm, Me comentas también que estan a punto de hacer un
curso de excel, para los chicos de mensajeria, eh, ahi, estan llevando a cabo alguna otra

propuesta de planes de desarrollo o eso es lo Unico que tienen?

K: No, eso es lo Unico porque por los momentos ellos estan en clase, eh ya estaban
desarrollando personalmente su intelecto y nosotros logramos identificar qué todos
tienen un poco de fallas al momento de sentarse en la computadora, por eso es donde
queremos ahondar para gque tengan mas responsabilidad y podamos evaluar otras cosas.

D: Ok, y estos, eh, programas de formacion son, tienen, con qué frecuencia se hacen?

K: Normalmente “Cosechando oportunidades” se hace una vez al afio. De eso se encarga

laboral.
M:O sea, cosechando oportunidades es?

K: es el proyecto qué les dije que tomaron a todos los empleados con discapacidad y le
hacian una olimpiada, una cosa. El Gltimo que se hizo fue en el 2017 si no me equivoco.
Este afio no se ha hecho, eh, porque bueno, los empleados todos antes estaban bajo la

tutela de laboral. Ahorita los grupos se separaron y cada quien tiene un poco en su
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gerencia y ciertas gerencias tiene un grupo y ya ahi queda por parte de coordinacién de

ellos. Pero en este momento decirles qué se va a mantener anual, no lo se
D: No sabemos

K: Como les dije en cada gerencia ésta atacando las oportunidades de mejora y

desarrollando a su gente pero algo como tal global, no tenemos.

D: Ok, y con qué recursos cuentan? Para darles estos planes de formacion, por ejemplo el

curso de excel, o0 ...

K: Normalmente nosotros tomamos apoyo por parte de ASODECO, eh, cuando tenemos
al grupo completo qué hay personas que son sordomudos, tenemos también los
intérpretes pero siempre tratamos de tener una persona especializada en educacion
especial, en psicopedagogia, en algo que pueda ayudarnos a nosotros a llevarle el
conocimiento a ellos y que tengamos un aval profesional y que no sea solamente por una
persona que ésta acostumbrada a tratar con personas sin discapacidad sino que haya

alguien intermedio que pueda llevar la informacién.

D: Ok, y eh bueno, segun tu experiencia, ¢(como has visto o como ha sido el

desenvolvimiento de los trabajadores con D:l. En los programas qué le han impartido?

K: Ehm, lo que pasa es que depende un poco porque todos tienen personalidades muy
distintas.

D: Ok.

K: Pero normalmente se involucran muchisimo, salen super entusiasmados, 0 sea, es
como llevar al parque a un nifio. A ellos de verdad cuando se les da un poco de atencion
lo agradecen muchisimo y se toman demasiado en serio lo que puedas darle a ellos. Es
como qué mira te vamos a dar para gque participes en esto entonces ellos tienen y
normalmente lo que sucede es eso, se integran, se involucran, eh, se sienten demasiado

pegados a la empresa en esos momentos, el clima laboral para ellos también mejora

D: Ok. y luego de la informacion impartida de estos conocimientos a traves de los

cursos, como crees que ha sido el alcance?
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K: Bueno, principalmente o enfocandome en mi grupo, eh, nosotros hemos tenido
bastante mejoria, ehm, nos hemos dado cuenta que han aumentado sus capacidades tanto
para recibir la informacién como para llevarla a cabo y ese proceso o esa resistencia que
tienen al cambio ha disminuido. Ehm, y bueno basicamente ellos te piden que les des
mas, entonces, “mira yo quiero participar en esto, yo quiero participar en aquello, yo me
quiero sentar en la computadora” perder el miedo de que esa no sea su responsabilidad y
que ellos méas bien busquen mas cosas. Asi es como Yo lo he percibido de como ha sido

la mejoria en mi grupo

D: Ok, entonces ya antes de empezar a cerrar la entrevista, una pregunta importantisima
que se me paso por completo: Cuantos trabajadores con discapacidad intelectual tiene la

empresa ahorita?

K: No tengo idea, decirte el nUmero ahorita asi puntual, no lo se
D: OK

K: Creo que deben ser entre 10

M: Aqui en planta 0..?

K: Si, todos estan aqui en planta. Creo que son mas de diez! Pueden ser 15, porque de
hecho habia olvidado qué mercadeo también tiene un dpto. De telemarketing y ahi hay
parte del personal interno que tiene con discapacidad. Algunos tienen discapacidad fisica

y otros tienen discapacidad intelectual.
M: Ok.

D: OK.

M: Dani tu pregunta..

D: Aja, ok, ¢crees que de no ser obligatorio por parte de la ley o del cumplimiento de la
norma, crees que la empresa seguira involucrando a las personas con discapacidad en la

empresa y seguiré dandoles planes de formacion igualmente?

K: Ehhh, creeria que si porque aparte de que nosotros estamos cumpliendo con un tema
de ley, tenemos también una fundacion como parte de nuestra responsabilidad social con

el pais, entonces la fundacion aparte de desarrollar cualquier tipo de cantidades
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culturales, también tiene un tema, y creeria que si no tuviéramos la indicacion por ley, lo

hariamos por parte de nuestra fundacion.

M: ¢y tu podrias describirnos cémo ha sido tu experiencia con personas con discapacidad

intelectual? No tienes que extenderte.

K: Ha sido.. Me he sentido padre y me he sentido, no digamos, a ver, es complicado
porque te ayuda a ver y a manejar mucho mas gente porque tienes que manejarlos
mucho mas delicado a ellos. Y a su vez aprendes a ser mucho mas estricto porque con
ellos también tienes que ser un poco mas estricto de lo que eres con los demas, pero sin

darles mano dura. Entonces es algo asi como aprendes a ser padre.

Los desarrollas pero los presionas también

D: Y si tuvieras que decirme y resumir todo eso en una sola palabra, cudl seria?
K: Digamos que.. No lo sé.. En una sola palabra?

D: O dos. Dilo tranquilo

K: seria asi como un padre responsable

M: Ok. Muchisimas gracias Kevin, no sé si tienes alguna pregunta o comentario.

K: No, solo no quiero ser escuchado por ahi.
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ANEXO E

Empresa del sector comida rapida, La Urbina
Entrevistada: Y

Fecha: 15/05/2018

Y: Bueno cuéntenme, ¢qué necesitan o como las podemos ayudar?

M: Nosotras somos estudiantes de la Universidad Catolica Andrés Bello y este, bueno,
quisimos hacer nuestra tesis del area un poco con el tema de la discapacidad. Por eso
contactamos a ASODECO vy eh, decidimos tener el tema de nuestra tesis para saber
cuéles son los programas de formacién y oportunidades de desarrollo que las empresas
estan adscritas a ASODECO y que estan recibiendo seguimiento por parte de
ASODECO, sus planes qué estan ofreciendo para personas con discapacidad intelectual,
si? Por eso es que los contactamos a ustedes para saber las posibilidades, tiene que ser
alguien de RRHH, alguien diferente, sea el supervisor, sea el coordinador, lo importante
es que de repente de datos a la entrevista. Y bueno por la naturaleza de nuestra tesis
necesitamos grabar la entrevista. Obviamente va a quedar en confidencialidad su nombre

y el nombre de la empresa. SI? Dani quieres decir algo?

D: No, aqui ya puse a grabar la entrevista

Y: Ok..

M: Ay no me digas que ésta cosa no va a grabar.. (prende la grabadora)

D: Ok, ¢nos puede contar, ehmm, cudntos afios tiene trabajando en la empresa?
Y: ¢Cuantos afios tengo yo trabajando en la empresa? 23 afios

My D: Waaaaaao

Y: Tengo 23 afios trabajando en (se menciona a la empresa) y ésta es una empresa donde
te brinda esa oportunidad de crecimiento y de alguna forma pue, se genera ese
compromiso y ese vinculo tan cercano entre los trabajadores y la empresa. Entonces, en
términos generales, pue, el personal que viene a trabajar en (se menciona a la empresa)

pue permanecen muchisimos afios en la organizacion porgue se sienten bien trabajando
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acéd y bueno hay buen ambiente y la mayoria de la gente es joven muy dinamica y es una
empresa que acompana de forma muy cercana acomparia a los trabajadores entonces creo

que esto también es importante, porque brinda oportunidades de crecimiento profesional.
D: Ok. Qué cargo esta desempefiando actualmente?

Y: Yo soy Gerente de Recursos Humanos

D: OK

M: y cuanto tiempo tiene desempefiando ese cargo de gerente de RRHH?

Y': ay me vas a poner a sacar cuentas

M: Bueno, aproximadamente

Y: Jajajaja mas o menos como 5- 6 afios. Este como te digo, yo empecé siendo analista,
analista de nomina, analista de RRHH, coordinadora de RRHH, trabaje en la planta.
Nosotros tenemos una planta que estd ubicada en Guarenas y posteriormente fue
coordinadora de RRHH, y posteriormente fui coordinadora de RRHH en planta y asumi

el cargo de gerente de RRHH de la empresa

M: Y en estos 5 afios que tiene en la empresa como gerente de RRHH, le ha tocado

supervisar a personas con D.1.?

Y. Directamente no, OK? Directamente no. Pero si muy vinculada a un programa de
insercion laboral acd en la empresa porque de alguna manera nosotros lideramos el
programa porque este programa pue se maneja y se lleva a cabo con las directrices de la
gerencia de RRHH., entonce hacemos el seguimiento, estamos permanentemente
apoyando a ASODECO porque trabajamos de la mano con ASODECO, trabajamos de la
mano entonce estamos trabajando de la mano con cada uno de los casos. A La final uno
mantiene un vinculo con cada uno de los muchachos que forman parte de la empresa.

Sobretodo muchachos con discapacidad, no?

M: Aqui trabajan personas con distintos tipos de discapacidades o solo discapacidad

intelectual?

Y: Bueno, tenemos varios tipos de discapacidad, como te digo vamos haciendo trabajo
de las manos con ASODECO, por lo menos en la planta tenemos a un joven con
discapacidad auditiva. OK? Entonces de alguna manera no afecta el desempefio de su
trabajo en la planta; En restaurante, bueno, tenemos la mayoria ésta enfocado a la

discapacidad intelectual
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M: ok.

Y: ok?

M: Este, conoce como fue el proceso de inclusion de estas personas con discapacidades?
Y: Si, bueno lo hacemos en conjunto con ASODECO.

M: ok, siempre es de esa misma forma?

Y: Siempre lo hacemos asi. Este, tuvimos una experiencia... Fijate en Valencia tenemos
un caso muy puntual, atipico porque tenemos un restaurante donde tenemos cuatro

jovenes con discapacidad.

M: ummm...

Y: fijate, no?

M: si...

Y: Este, a que se debe esto? A que son muchachos extraordinarios, 0 sea nosotros

estamos ganados al trabajar con estos jovenes. Y se debe por supuesto, a que en el
restaurante, el gerente ha sido un gran aliado para poder manejar el proyecto.

M: ok...

Y: y él estd fascinado porque es que a nivel de resultado eso es extraordinario, 0 sea
estos chicos de verdad que son personas que estan muy comprometidas con su trabajo,
valoran muchisimo el tema de la oportunidad que se les da y por otro lado, para nosotros
es una oportunidad, porque contamos con gente que le suma valor a su actividad

cotidiana, entonces a la final ganamos mas nosotros que ellos mismos.
M: exacto...

Y: porque es impresionante todo lo que esos muchachos ofrecen a nivel personal, a nivel
afectivo, a nivel laboral, entonces tu lo colocas en una balanza y ciertamente pues gana

mas la empresa con todo esos aportes que recibimos de estos chicos.

M: ok. Y al momento que ingresan reciben alguna induccion en particular o reciben la
misma induccién que reciben todos los trabajadores de Arturo’s cuando van a ingresar a

trabajar?

Y. bueno fijate, cuando incorporamos a un joven a un restaurante, si no ha habido
recientemente alguna incorporacion o si es una nueva incorporacion en los restaurantes y

hay persona con discapacidad, entonces nosotros ahi hacemos una intervencion con el
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apoyo de ASODECO vy se da una charla, la llamamos la charla de la sensibilizacién un
poco para explicarle al equipo, primero informales sobre nuestro programa un poco mas
cercano, que si bien lo saben pero de repente lo saben a distancia pero entonces es como
estar un poco mas cercano, decirles que es lo que nosotros buscamos con esto y se les da

unos tips para que ellos sepan cdmo manejar la situacion.
M: ok..

Y: ahi pues se genera una relacion muy bonita, a pesar de ellos no lo conocen, no saben
quién es la persona, entonces ya estdn preparados, estan ansiosos de que llegue la
persona porgue ven que, hay curiosidad de como va a ser esta persona, como va a ser la
relacion de trabajo con estas personas. Entonces se les dan unos tips de como deben de

comportarse y como debe ser la relacion con los muchachos.

Nosotros siempre le hemos pedido y hemos apostado a que no hay trato preferencial,
nuestros jovenes son trabajadores iguales que los regulares y eso también se les dice. Lo
que pasa es que de repente hay maneras de como te vas a comunicar con ellos, que
entonces pueda haber una mejor comunicacion y que se puedan entender, entonces se les
dan esos tips, de que tienes que verlo a los 0jos, tienes que dar instrucciones cortas; de
repente hay algunos que no les gusta el acercamiento, saben? Entonces esas cosas hay
informarlas para que los muchachos estan preparados y no perciban que, oye, que de
repente me estoy comunicando y el muchacho nuevo no le gusta que yo le hable 0 no me
entiende, entonces bueno, a todo el equipo, equipo gerencial y a los colaboradores se les
comparte toda esta informacién como tips para que ellos puedan garantizar un buen
entendimiento de ambas partes. Y eso lo hacemos de la mano de ASODECO. Nosotros
manejamos este programa de una manera bastante seria y responsable. Evitamos el tema
de la improvisacion porque en el momento de que ingrese un joven lo hacemos con la
intencidn de que permanezca con nosotros en esta empresa no que lo haga a corto plazo,
ok? La intencion nuestra es que durante la estadia del empleado en la empresa se sienta
lo més comodo posible, se sienta bien, se sienta contento, se sienta identificado y le guste
lo que esta haciendo. Sobre todo nos vamos a ese punto, que le guste lo que esta

haciendo, ok? Para nosotros eso es primordial.

M: y sus trabajadores con discapacidad intelectual que rol desempefian generalmente en

su empresa?

Y: bueno, ellos son auxiliares de servicios.
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M: ok...

Y: son auxiliares, igual como ingresan los demas trabajadores; dependiendo de las
actividades que ellos puedan realizar en funcién a su condicion, entonces se determina
puntualmente cuales son esas actividades. ¢(Como lo hacemos y como lo
determinamos? A través de, nos apoyamos nuevamente con ASODECO, ellos nos
facilitan una persona que es un entrenador laboral que entonces bueno, cuando ingresa la
persona, primero el entrenador vélida las actividades, inclusive antes de que ingrese el
chico al restaurante. Nosotros primero ingresamos a la persona a la entrenadora laboral y
ella revisa cudles son esas actividades que considera son conveniente en funcién de la
condicion del empleado y que éste pueda realizar, ok? Y hemos tenido resultados
favorables porque de repente ingresa, y bueno al principio realiza tres o cuatro
actividades puntuales y a medida que esa persona va demostrando cierta destreza,
demuestra que tiene capacidad para realizar otras actividades, entonces se le van
sumando esas otras actividades a las que ya viene realizando o sencillamente se van
alternando. La idea no es que haga siempre lo mismo porque también se cansan, nos
cansamos nosotros, o sea, no es por su condicidn que se cansen sino que se cansan todos.

Todos nos cansamos haciendo siempre lo mismo...
M: exacto...
Y: ok? Entonces lo que buscamos es eso.

D: ¢nos podrias mencionar qué tipo de actividades son las que desempefian estos
muchachos con discapacidad intelectual? O sea, ya entendemos el rol pero ¢cuales son
esas tres o cuatro actividades en las que se encuentran constantemente vinculados de

alguna manera?

M: bueno, este, en forma muy general porque va a depender de cada condicion de los
chicos, pero en términos generales pudieran encargarse de la parte que tiene que ver con

hacer lo que nosotros Ilamamos la asistencia en el lobby, ok?
D: ok...

Y: ¢cual es la asistencia en el lobby? Bueno encargarse de recoger las bandejas, ok?
Entonces algunos les gusta muchisimo porgue tienen contacto con el cliente, entonces
bueno el hecho de que ven al cliente que ya termind de comer, entonces ellos se acercan,
retira la bandeja, retirar, pues la parte de los desperdicios y entonces ellos tiene que
llevar la bandeja al area del restaurante, la parte de produccion, ok? Esa pudiera ser una
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parte de las actividades. Tenemos jovenes que dependiendo del grado no? e inclusive que
participa en la recepcion del camion del producto, ok? Entonces porque también les
gusta, ok? Ese tema de que llegd el camion y entonces ellos ayudan a la descarga el

camion, OK?. Tenemos otras actividades como lo es servir el refresco, ok?

DP: ¢y cédmo determinan ustedes qué actividades les gustan y que actividades de repente

no les pudiesen gustar?

Y: bueno porque ellos los dicen...
DP: ok...

Y: acuérdate que tenemos el seguimiento de ASODECO. Mensualmente ASODECO
manda a una persona, a un especialista y hace el seguimiento. Se retnen con el chico un
poco para validar los avances, el desempefio o como se ha sentido. Y por otro lado, se
siente con el gerente para saber un poco como ha sido el comportamiento del joven. Y en
paralelo ellos van una vez al mes a ASODECO vy alld hay una interaccion, ellos
comentan lo que les gusta lo que no les gusta. Por eso te digo, hay una relacién muy
cercana y los muchachos te dije, o sea siempre hay cosa que te dicen, cuales son las

cosas que le gustan y mas cuales las que les gustan menos. Ok?

Bueno también apoyan en la parte de la limpieza. En donde esta méas limitado el apoyo
de los chicos es en la parte de la cocina, porque es un riesgo. Y no es porque nosotros lo
determinamos asi, sino que de acuerdo al programa y la revision que hace el entrenador
laboral, bueno siempre nos ha indicado que en esa area como es tan sensible y delicada
no es conveniente que los chicos apoyen en esas actividades. Siempre ha sido mas apoyo
en la parte del area de la limpieza, el lobby, servir los refresco, ayudar a mantener la
barrera, 0 sea lo implica a ordenar las servilletas, organizar y tener alli la cantidades de

los bases para los refrescos, ok?

MM: o sea ellos basicamente. ..

Y: es un trabajo un poquito mas operativo.
MM: eso!

Y': mas basico...

MM: eso es lo que iba decir! O sea ellos estan ejerciendo funciones en el area de

restaurant

Y: si, lo tenemos en el &rea de restaurant
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MM: ¢y en el &rea administrativa tienen personas con discapacidad trabajando?
Y ahorita no tenemos.
MM: ¢han tenido?

Y: tuvimos en una oportunidad. De hecho, les hemos dado oportunidad a los chicos que

estan en programa de ASOTEC...
MM: ok!

Y: ...en la parte de la pasantia. Entonces, bueno una vez tuvimos a una chica en el area de
Recursos Humanos y tuvimos recientemente a un chico en almacén y excelente, de
verdad que excelente. Claro la condicion de él es Asperger, y t0 sabes que esos
muchachos son de alto funcionamiento, no? O sea el muchacho con la computadora es

un az, o sea, realmente.
DP: ok

Y: y la intencion nuestra inclusiva es dejarlo fijo pero bueno ahorita esta de viaje, y la

intencion es que regrese y ofrecerle la contratacion para trabajar en la planta.
DP: jqué bueno!

DP: ¢y a estos muchachos que hacen estas diferentes actividades se les ofrece algun plan

de entrenamiento para llevarlos a cabo?

Y: si claro! Fijate nosotros en nuestro programa de induccion para todos los trabajadores,
en el caso de los chicos que forman parten de la inclusion laboral, esa induccion la
hacemos conjuntamente con el entrenador laboral. Lo que quiere decir que
adicionalmente la empresa los ensefia a hacer esas actividades, pero no se lo ensefiamos a

ellos solo sino que lo hacemos de la mano con el entrenador laboral.

MM: ok!

Y: me explico?

D: umju

Y: O sea ese tiempo en el que él comienza y cuando el entrenador laboral siente que el
chico esta preparado entonces se retira, no lo dejamos solo porque recuerda que puede
pasar que aunque sepa hacer las actividades, nosotros pues tenemos unas horas qué son

pico, los “roche hour” entonces eSO genera ansiedad, si? Entonces lo que nosotros

tratamos es que la persona se sienta bien, se sienta a gusto y si se va el entrenador laboral
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cuando ya siente que ésta persona se habitlia a ésta dinamica de trabajo porque no nada
maés le afecta a los chicos con D.I. porque si llega una persona nueva y ve ese “Roche
hour” oye la hora pico, y ese movimiento y la dinamica entonces oye te coleas pues y los
muchachos ya tu sabes pues, en sentido porque son gente joven, por el dinamismo
entonces pues se genera una relacion muy cercana y entonces lo que no queremos es que
el muchacho se vaya a frustrar porque ésta como lento va como con esa dinamica no?
Entonces por eso es que tratamos de que él esté acompafiado por el entrenador laboral.
Cuando se va el entrenador laboral? Cuando el entrenador laboral le dije al gerente mira:
ésta perfecto y él tambien lo va haciendo de una manera paulatinamente. Por ejemplo, en
las primeras semanas son, el acompafiamiento es permanente de lunes a viernes, luego
entonces el va viendo como se va desenvolviendo y luego entonces lo va haciendo de
una forma un poco mas bajo escala entonces ya de repente no viene todos los dias sino
que lo va haciendo tres veces a la semana entonces lo va dejando solo hasta que llegue
un momento qué no mira ya estd preparado para que €l se sienta bien y pueda trabajar

solo. Ok?

M: Ok. Eh, aqui en la organizacién cuando hacen planes de desarrollo o de formacion
laboral, incluye a las personas con discapacidad intelectual o crean un plan de formacion

particular a esa persona?

Y: Bueno fijate, para el caso de nuestros chicos ellos generalmente estan haciendo las
actividades bajo la misma denominacién del cargo, qué le sumamos alli? Es el grado de
responsabilidad o el grado de complejidad de las actividades entonces de alguna manera
ellos van asumiendo que no nada mas estoy en el lobby, ok? Sino que en el momento en
que ellos dan sefiales de que quieren aprender otras cosas, entonces ellos inclusive ya
sirven los helados, ok?. Entonces méas alla de que puedan desarrollarse bajo la
denominacién de un cargo, de que tengan otra denominacion de otro cargo no. Mas bien
se le va dando en funcion de acuerdo a las funciones, se le va dando segun las funciones
mayor complejidad de sus actividades y eso nos ha dado buenos resultados porque ellos

se sienten oye qué han podido vencer ciertas barreras y ahora estan haciendo otras cosas.

En Valencia nos paso que pasa una cosa bueno, te pongo el ejemplo de valencia porque
de verdad tenemos unos chicos formidables y de verdad que tenemos a una chica que ella
sigue siendo de servicio al igual que sus compaferos pero la muchacha pue es muy
buena y le encanta mira, conversar y bueno la tenemos ahi de apoyo para las

inducciones, y entonces bueno ella le explica a los compafieros todo lo que tiene que ver
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con los procesos operativos que tiene que ver con los restaurantes y ella se siente
fascinada, ok? Entonces se va evaluando cuales son aquellos aspectos que se pueden
desarrollar y se le van dando esas oportunidades, ok? Tu vas para alld y de repente ella te
dice que ella es entrenadora porque ella es entrenadora. Ese no es su cargo pero ella se
siente entrenadora y nosotros no le decimos que ella no es entrenadora. Ella es una
muchacha con muchisimo potencial que tiene una gran capacidad para comunicarse con
las demaés personas y bueno aprovechamos ese plus que ella tiene, entonces todo aquel
que llega alla y que ingresa, pues ella le da su induccion. Por supuesto alli reforzamos
todo lo que se tenga que reforzar pero por su puesto ella de alguna manera es
protagonista de ese proceso y asi pues ellos cada uno es lider en cada una de sus
funciones porgue bueno nosotros tenemos una chica en sabana grande qué bueno que la
muchacha ésta alli sirviendo los refrescos pero angélica es bueno, demasiado rapida y
ningun restaurante como sabana grande con tanto movimiento, con tanta gente entonces
no es facil manejar en sabana grande el tema del dinamismo qué hay, entonces o sea, es
fuerte y ella ahi se ha manejado como pez en el agua, entonces cada quien en funcién de
sus diferencias y también aquellos puntos que le dan un plus a su gestion, entonces,
bueno le gusta, entonces se va evaluando dénde eres bueno en alguna cosa, se le da el
apoyo Yy se refuerza para que sigan haciendo esas otras cosas. Entonces bueno siguen
haciendo algunas actividades que a lo mejor no te gustan mucho pero siempre estas
haciendo otras funciones porque es como todo. En todo trabajo hay cosas que te gustan
hacer y hay otras actividades que te gustan un poquito menos pero que igual hay que
hacerlas

M:Exacto...

Y: Entonces, ahi intentamos complementar pero siempre estamos evaluando en funcién
de qué otras cosas pueden hacer estos chicos, para que también se sientan Utiles para que
se sientan dentro de su entorno de qué ellos con su trabajo han podido hacer otras cosas

que para ellos han sido importantes OK?
M:OK, Dani?
D: No, no, dale

M: Esteee, y al momento de detectar alguna necesidad que tengan sus trabajadores con
discapacidad intelectual, lo hacen ustedes directamente o lo hace ASODECQO?, quienes

detectan esa necesidad de desarrollo en sus trabajadores con D.1?
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Y: Bueno, eso es en conjunto, porque el Gerente de turno es el que esté alli, todos los
dias con el empleado. Entonces obviamente se genera una relacion muy cercana entre el
empleado y el gerente. Empleado en forma general porque de verdad nosotros no
tenemos distincion con nuestros trabajadores, para nosotros, este empleado con
discapacidad es un empleado més. OK? Entonces se genera si, una situacion conjunta
quée hay que revisar “Oye mira me he dado cuenta que fulanito, eh, quiere hacer otras
cosas, serd que, no sé, se pudiera manejar, lo manejamos con la gente de ASODECO,
con el entrenador que va alli y bueno, ellos evaltan alli. OK? Cuales son el impacto que
esto puede tener en el sentido de que, si es algo sencillo, de qué bueno mira vamos a
desarrollarlo, entonces alli no hay problema, se le da el curso ok? Pero supongamos que
tengamos una peticién de un joven que quiera ser cocinero, entonces, por ponerte un
ejemplo, no, generalmente hemos recibido ninguna peticion al respecto. Los chicos yo
creo tienen a veces un poquito de temor y respeto con el tema de la cocina porque genera
temor, un riesgo de que te puedes quemar, entonces, ahi hay como un tema de respeto
sobre esa actividad. Pero hemos recibido peticiones sobre todo en el tema de marco
polo, la estacion de marco polo para servir los helados, de repente si nosotros revisamos
si estar en la parte de la barra, entonces alli se revisa porque esas actividades, si se
pueden manejar, entonces nosotros no tenemos problema en dejar que ellos qué le sume

valor a su gestion, OK?

M: Emm, a ver, actualmente estan llevando una propuesta de desarrollo para estas

personas con discapacidad intelectual? O estan funcionando normales.
Y: Bueno lo que te estoy diciendo, eso se va manejando sobre la marcha. Ok?

M:Usted me estaba hablando de los programas.. O sea, usted me hacia referencia del

programa de inclusion que tenemos nosotros. CoOmo es ese programa de inclusion?

Y: Ok Fijate, arturo's viene trabajando con el programa de insercion laboral de personas
con discapacidad desde hace méas de 25 afios, Ok? Inclusive mucho antes de cuando esto
salio en la ley, se convirtié en una obligacion por parte de las empresas. Tener empleados
con discapacidad. Ya veniamos trabajando con este programa, ok? Entonces, desde hace
mas de 25 afios arturo’s viene participando y desarrollando el programa de insercion
laboral haciéndolo conjuntamente con ASODECO, o sea, somos aliados en este sentido.
Cuando me referia a ese punto es porque tenemos muchisimos afios y nosotros tenemos

jovenes aqui qué tienen 20 afios en la empresa, personas con discapacidad. Personas que
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ingresaron y qué han venido trabajando con ASODECO, o sea que de alguna manera
fueron formados por ASODECO vy los tenemos trabajando aca con nosotros. Entonces,
por eso fue que me referia a eso porque aca para nosotros esto es un programa que es
muy valioso, es un programa muy importante para la compafia que lo hemos venido
manejando de una forma muy seria, muy responsable, que nos interesa la calidad en vez
de la cantidad, ok? Porque si, ciertamente hay una cuota legal que deben cumplir las
empresas pero nosotros nos enfocamos mas en qué el joven se sienta a gusto con lo que
estd haciendo y que quiera estar con nosotros, prestando servicios y se sienta Util
haciendo las actividades que nosotros le podemos ofrecer en los restaurantes. OK?

Entonces, a eso me referia.

D: Yo tengo una pregunta, disculpa tofia, Eh, volviendo al punto anterior, donde nos
comentabas que quizas, si alguno de los muchachos les pedia una solicitud para cambiar
de area o ver qué otras areas o actividades pudiesen desarrollar, eh, ;como responderian
0 cémo responden ustedes a ésta necesidad de desarrollo que tiene este trabajador que

quisiera cambiar o mejorar los roles que tiene actualmente?

Y: Siempre hemos estado abiertos, abiertos en el sentido de revisar qué otras actividades
les podemos ofrecer siempre y cuando el muchacho pueda seguir desarrollandose en la
empresa ok?

D: OK

Y: Y lo hacemos con el apoyo de ASODECO. Por qué? Porque somos respetuosos en el
sentido de que como trabajamos esto, un programa de la mano y los expertos que
consideramos son la gente de ASODECO, entonces ellos pudieran ver algunas cosas que
nosotros, por la dindmica del trabajo, no lo vemos y qué queremos? Queremos es que Si
se produce un cambio se dé garantizando que tenga todas las condiciones, ya sea de
seguridad, que realice el chico pues pueda desarrollar estas actividades porque no
quisiéramos entonces dar ese paso hacia adelante y que pueda en vez de ayudar, pues
pueda generar una frustracion en el empleado. Entonces lo hacemos de una forma
bastante responsable porque como te digo, para nosotros lo mas importante es el
trabajador como ser humano, que se sienta bien, que se sienta contento con lo que ésta
haciendo, que vea que todas esas oportunidades, qué bueno que, ahora voy a hacer una
actividad nueva, que eso realmente le sume valor y qué sobre todo sea motivador para él,

0 sea el hecho de que él va a asumir una nueva actividad, nosotros podamos tener la
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plena seguridad de que eso lo va a ser sentir bien y de qué €l va a poder contribuir con
eso porque lo hemos vivido, 0 sea, hemos tenido, primero ellos siempre llegan y se
comienzan con actividades muy sencillas, entonces vamos desde lo mas sencillo hasta lo
mas complejo, OK? Entonces, se le van sumando ciertas actividades adicionales a su
gestion. Pero eso lo hacemos no porque queremos de repente darles a ellos la actividad
que nadie quiere hacer, no. No porque queremos que ellos hagan este trabajo porque lo
necesito para que ellos me resuelvan un problema, no? lo hacemos de una manera
responsable porque estamos conscientes de que esa persona lo va a poder hacer bien y
que sobre todo nosotros vamos a garantizar de qué va a poder hacerlo durante mucho
tiempo, OK?

D: OK.
Y: Por eso es qué lo hacemos de esa forma.

D: Ok, y nos podrias comentar algin ejemplo de un muchacho que estaba participando
en alguna area y les comentd que de repente queria cambiarse de area o qué queria hacer

otras actividades?

Y: bueno el ejemplo del tema este, de bueno, de la muchacha qué te comente de
Valencia, sabes? Ella le gusta, porque sabes la muchacha de verdad que es muy
extrovertida, la verdad que la muchacha es muy conversadora y genera de verdad, qué es
un personaje y el gerente vio qué bueno que ella tenia realmente esas habilidades para
comunicarse, de alguna manera se sabe todo y de alguna manera sabe todo de la
entrenadora y fue aprendiendo como lo hacia la entrenadora y entonces bueno, es una
cosa contartelo y otra cosa verlo. Fijate entonces ésta chica apoya al gerente cuando se
tiene la induccién y de alguna manera la muchacha participa en esa fase del programa de
induccion\

M: Y, y una pregunta, ella, para hacer. Para prestar apoyo en el programa de induccion,

ella recibio una induccion o fue ya un entrenamiento?

Y: Si fijate ella recibié un entrenamiento porque claro ella tiene una capacidad de
memoria, una retentiva que de alguna manera ella fue como tratando de imitar lo que

hacia la entrenadora.
M: OK.

Y: Ok, entonces claro cuando el gerente se da cuenta de que ella tiene esa inquietud,

entonces de alguna manera él fue dandole como ese apoyo y la fueron preparando para
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que ella como un valor agregado, participara en ese programa de induccion. Ella de
alguna manera tiene ya todos los conocimientos y formalmente pues participa en el
programa de induccién y bueno el tema este que, algunos chicos estan en marco polo y
entonces por supuesto esto tiene un entrenamiento, por qué? Porque td no vas a servir el
helado como tU quieras no y cada area tiene su entrenamiento porque cada punto pues lo

muchachos necesitan recibir entrenamiento.

M: O sea, cada vez que ellos les agrega una funcién mas ..
Y: Se les da su entrenamiento

M:se les da su entrenamiento particular..

Y: Como se les da a todo el personal porque el hecho de estar tu en la barra que tu tienes
que dotar la barra con las servilletas, con los vasos para los refrescos, bueno, no es que tu
te vas a traer las servilletas y las vas a colocar como tU quieras, no. Eso tiene un

entrenamiento de como lo tienes que hacer.
D: Perfecto, con qué frecuencia se dan estos entrenamientos para estos chicos?

Y: Bueno, este, nosotros entrenamos al personal de forma permanente, de hecho,
hacemos reentrenamiento porque no es nada mas hacer el entrenamiento porque bueno, a
lo mejor tu en el momento que llegas a recibir el entrenamiento, pero cuando tienes
cierto tiempo en la empresa lo mejor es que se van creando algunos vicios porgue a lo
mejor este paso lo vas a hacer A,B,C pero de tanto hacerlo a lo mejor omites uno y en
vez de hacer A,B,C, tu dices “bueno son los mismos resultados”, entonces haces A,C y te
comistes el B, entonces bueno nosotros tenemos una figura en el restaurante que es el
entrenador, ok? EI entrenador es el encargado de hacerles ésta gestion de
reentrenamiento y hemos tenido algunos casos puntuales con nuestro programa de
insercion laboral en que hemos solicitado reentrenamiento con los chicos con
discapacidad porque también hemos tenido situaciones que son muy puntuales, que de
repente hay unos picos, y hay, eso le pasa a cualquiera. Porque tenemos reentrenamiento
para el personal regular. Pero de repente se requiere dar un reentrenamiento a uno de
nuestros chicos especiales, y eso entonces nos apoyamos nuevamente con el entrenador
de, de ASODECO. OK?

M: O sea con qué recursos cuentan ustedes para hacer ese entrenamiento, tienen que

Ilamar a alguien de ASODECO o lo hacen ya directamente
Y: Fijate..
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M: Con algun entrenador?

Y: Cuando hay una situacion puntual, tenemos el entrenador que como su trabajo de
forma natural su funcién es estar permanentemente entrenando al personal pero cuando
tenemos una situacion un poquito mas puntual que se necesite ir, porque ya el entrenador
fue y le indico y de repente no se obtuvieron los resultados entonces alli vamos entonces
a pasamos como a otra escala, que seria apoyarnos con los expertos, que en este caso
seria con los de ASODECO. Pero no es que por cualquier entrenamiento vamos a llamar
a ASODECO, No. OK? Ya hemos aplicado reentrenamientos con la participacion de
ASODECO para algunos casos consideramos son necesarios porque ya internamente no

se ha logrado los resultados que se esperaban.

Nosotros teniamos un caso y te lo puedo traer a colacién: un chico que se encargada,
participaba en la parte de la limpieza y bueno, este se le daba el entrenamiento, se le
explicaba, y bueno el muchacho tenia una fijacion con agarrar el sanitizado de las manos,
entonces en vez de agarrar el producto qué es para limpiar, agarraba el sanitizado, y
entonces te puedes imaginar, el sanitizado generaba espuma pero le gustaba el tema de

las espumas.
D: JAJA..

Y: En los restaurantes se limpia, se limpia y se echan cosas entonces los muchachos eran
atacados porque para poder quitar ese espumador, porque eso era espuma, espuma,
espuma, y espuma, OK? Entonces se le explicaba, se le colocaba el producto y se colocd

el color, es este pero no habia manera porque le gustaba era generar espuma..

M: mjmjmjmjm..

Y: Entonces, claro ya el gerente no hallaba, ya no sabia como hacer, “le escondo el
sanitizado y €1 entonces, ya alli tuvimos que pedir apoyo de ASODECO y bueno alli
tuvimos los resultados entonces, bueno es integrar un poquito méas porque todo tiene una
razén de ser. Lo que pasa es que el chico en su casa, su mama pue, le hacia o utilizaba el

producto que echaba o genera espuma y ese es el chip, o sea, ti de alguna manera lo que

te dicen en tu casa para ti es...
M: ...Sagrado.

Y: Sagrado, eso es la ley, entonce si nosotros por aqui diciendo “No”, eso no tienes por

qué para limpiar no necesitas tanta espuma.
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D: OK,

Y: y se llegd a un punto intermedio, entonces alli hubo participacién incluso con la
familia porque necesitamos alli el apoyo con la familia. Porque este programa, para que
pueda tener resultados favorables tiene que tener la participacion de la familia, tiene que

estar vinculada la familia porque definitivamente este es un trabajo en equipo.

Aqui necesitamos del apoyo de la empresa, por supuesto, el chico, ASODECO vy la

familia. De una manera aislada no podriamos tener los resultados que quisiéramos.

D: Ok, y como fue el desenvolvimiento de este chico después del reentrenamiento que se

les dio?

Y: Muy bien, no, muy bien porque alli también se refrescaron ciertas cosas porque
también era un muchacho con bastante tiempo en la empresa, entonces yo creo que todos
eso0s reentrenamientos, te permiten refrescar los conocimientos y hasta para los mismos
gerentes, porque a lo mejor en un momento resultd ensefarles de alguna forma pero
entonces bueno, se hizo un poquito mas visual el tema de como colocar los productos,

como colocar el rociador del producto, se hizo mas visual, mas colorido, sabes?
D: Y en cuanto tiempo se podria dar un reentrenamiento?

Y: Es que eso va determinado por la dinamica.

D: No hay un tiempo establecido? Sino dependi...

Y: Cuando estamos seguros de que el muchacho ya ésta empoderado de la informacion,
porque acuérdate que es un trabajo muy operativo, no? Cuando él ya ésta empoderado,
de que sabe como hacerlo, entonces alli ya se le dice, inclusive cuando ya se valida que
lo sabe. Sin embargo, se le hace su acompafiamiento a distancia, no? Pero estamos
seguros de que ya esta todo un experto. Ok chévere, entonces, ya alli se deja un poquito
como mas independiente para que lo haga pero siempre hay que estar haciéndole el
acompafamiento, tal vez un poco méas cercano, a distancia pero la idea 0jo, con este
personal con discapacidad y también eso lo hacemos con el personal regular, ok? El
reentrenamiento es importante para todos los trabajadores de la compafiia mas que todo
por el tipo de trabajo, que es bastante operativo y dejamos elegir. También qué es un
personal con mucha antigiiedad en la empresa, entonce a veces es importante ese

refrescamiento de la informacion pues.

OK?
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M: Cerramos?

D: Bueno yo tengo una Ultima antes de cerrar. Eh, qué reaccion tienen estos trabajadores

con discapacidad intelectual ante estos entrenamientos?

Y: Bueno yo te diria que la mayoria casi siempre ha sido favorable, siempre ha sido...
esos muchachos son muy nobles, definitivamente sabes y también es la forma de como tu
se lo vendes. Y qué como ellos ven que si, que hay un reentrenamiento, en la empresa,
(para la empresa eso es una politica), ellos no lo perciben de qué me estan entrenando
por mi condicidn, no, porque ellos estdn viendo de qué ese programa de reentrenamiento
es permanente para todos los empleados de la empresa, entonces lo consideran como

algo natural.
D: OK

Y: ¢Ok? Y bueno la entrenadora también se hace pasar como una empleada mas del
restaurante, no es que la muchacha viene con su uniforme, de hecho, ella inclusive ésta
en el restaurante con su uniforme de auxiliar. Ella es la entrenadora para el chico, ella es

la entrenadora de (se menciona a la empresa), para ellos no hay distincion.

D: OK

M: Ahora, para cerrar ya la entrevista, ;como trabajadora de ésta organizacion, cree que
de no ser obligatoria la inclusion laboral de personas con discapacidad a las empresas,

ésta empresa tendria algun interés en mantener a personas con discapacidad trabajando

en ella?

Y: Bueno, por supuesto que si porque como te comenté, nosotros no manejamos este
programa por ser una obligacion legal que tiene la empresa. Lo hacemos porque es una
conviccion, porque forma parte de los valores de la empresa, de hecho, dentro de
nuestros valores corporativos tenemos el respeto hacia las diferencias, tenemos el trato
justo, el respeto, entonces para nosotros es vital poder abrir estas puertas a este tipo de
personal. Como te dije, 0 sea, para nosotros, nosotros tenemos nominamos a estos
empleados especiales. Especiales ¢por qué? Porque cada dia estos chicos nos dan a
nosotros lecciones de vida. Nosotros aprendemos mucho mas de ellos qué ellos de
nosotros, entonces para la empresa participar, y mantener este programa ha sido una
oportunidad de poder for.. Qué estos jovenes especiales formen parte de nuestra familia
naranja porque al final pues, ellos nos dan valor a la gestion que tenemos cada dia a la

empresa.
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M:y , este ésta es una pregunta qué a Daniela le encanta hacer y es que nos describa en
pocas palabras coémo ha sido su experiencia en trabajar con personas con D.I.

Y: Bueno, ha sido un gran aprendizaje, ok? De verdad qué bueno como te dije en la
pregunta anterior, ha sumado para nosotros de verdad tener a estos muchachos dentro de
la empresa nos ha fortalecido como personas como empresa y aprendemos cada dia mas
valoramos lo que para ellos también es importante. Que las cosas mas importantes estan
en las cosas mas sencillas que tiene la vida. Entonces ha sido un aprendizaje porque son
excelentes personas, excelentes comparieros de trabajo, comprometidos, 0 sea que a la
final la empresa suma y estos muchachos suman muchisimo y para mi ha sido una gran

experiencia de vida, definitivamente

M: y sabemos que ésta empresa tiene su programa de inclusion y sabemos que, digamos,
por sus politicas tiene un programa de formacidon laboral porque con esos entrenamientos
cada vez le suma un poquito mas las funciones, se puede decir qué es un programa de
relacion laboral, usted ésta o le gustaria que se siguiera llevando a cabo o qué se le

hiciera modificaciones, agregar mas, quitar algo?

Y: Bueno tu programa siempre es susceptible a mejorarlo y nosotros hemos estado
siempre abiertos a revisarlo, abiertos a los cambios, ok? Eh, eso nos va dando la misma

dindmica del dia a dia en la situacion en la que estamos manejando nos diariamente, no?

No nos cerramos siempre y cuando pues podamos obtener mejores resultados, entonces
estamos permanentemente abiertos para cualquier cambio que tenga que dar para lograr

los objetivos, bueno vamos a estar abiertos siempre a hacer estas modificaciones
SI?

D: Si. Bueno para nosotras fue un placer venir hasta aca y bueno, enormemente

agradecidas por el tiempo que le dedicamos a la entrevista. ..
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ANEXO F

Empresa del sector belleza, EI Marqués
Entrevistado: KA

Fecha: 29/05/2018

KA: bueno fijense, nuestra integracion comenzo6 hace aproximadamente once afios, esa
curiosidad y por ley del 5% que deben tener todas las empresas, bueno Drocosca se hizo
la pregunta:” ;bueno qué hacemos? ;COmMO integramos al personal?” por suerte
conocimos a una persona, recuerdo que fue el punto, en ASODECO o0 estuvimos
interrogando o indagando por aqui y llegamos a esa integracion y ASODECO fue la
primera empresa que nos apoyo con la colocacion de estos muchachos. Dos personas
para ese entonces, Marta Karina (MK) que aln estd con nosotros, ella es sindrome de
Down y Maria Alejandra (MA) que se acaba de retirar hace dos semanas
aproximadamente, las dos tenian diez afios en la empresa, claro a posterior fuimos
integrando a otras personas, sin embargo, siempre recalco que con ASODECO logramos
esa integracion con esas chicas. Ahora bien, en la parte intelectual de MA que no era
sindrome de Down, ella nos ayudaba en todas las areas, es decir, ella empez6 con una
auxiliar de recepcion, no tanto de recibir llamadas por su parte verbal que no se le

entiende mucho.
DP: ok...

KA: sino esa parte de por ejemplo, llegaron ustedes a recepcién o cualquier otra
persona y ella direccionaba: “mira aqui tienes a una persona” y ella nos las traia. Igual
con la correspondencia interna, esto es un poco para que vean cuales son las funciones
que ella manejaba en ese entonces. ..

DP: umju

KA: de repente cualquier apoyo. ¢qué pasa? esa actividad se fue ampliando porque

vimos la capacidad que tenia MA, era muy inteligente y por esa retentiva que ella tiene,
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la pasamos también al area de mercadeo a acomodar algunos kit de maquillaje, obsequios

que se iban a dar y la gente de mercadeo quedé muy encantada con ella también...
DP: ok

KA: y cuando pasaba ese tipo de evento la pedian siempre: “mira el apoyo de MA, ella
sabe que hacer”. Luego, ella pasa al area de nomina, también por su disposicion.
Entonces ¢qué hacia en nébmina? no es que hacia un némina sino que ella archivaba los
recibos, los clasificaba, esa codificacion, nosotros somos actualmente 300 y cuando
éramos 400 trabajadores ella se sabia el codigo de todos los trabajadores: “;maria cual es
que es mi codigo?” por ejemplo : “tal” por decirte algo. “MA tal cosa, ;como es que se
llama la persona...?” “fulana de tal” entonces en esa parte ella estaba muy muy
pendiente. Por ejemplo ella trabajaba conmigo en el &rea de Captacién, yo soy la jefa del
area de Captacion y Desarrollo y ejemplo yo la tenia al lado: “mira esto es para archivar,
esto es tal” pero en esa parte de archivar hay una parte que t0 no la quieres colocar toda
en una sola carpeta. Cuando tu ibas a buscar para completar y no llevarla para el archivo
todavia :”Ma ;donde esté la carpeta de la cuestion?” ella decia “ya la archivé” , “nooo,

€s0 no era para archivarla todavia” (risas)

DP: (risas)

KA: con esto les quiero decir, lo rapido que son, ellos son muy buenos y ella se siguio
expandiendo, ella personalmente hizo un curso de secretariado hasta hace poquito.

DP: ok...

KA: de maquillaje también por su cuenta y ella tiene mucha mucha retentiva. En
ocasiones cuando nosotros hacemos los eventos navideiios ella era la que nos
acompafiaba, digo era porque ella ya no estd con nosotros. De verdad esa salida nos

doli6, bueno me dolié méas que todo a mi porque tuve mucho tiempo con ella.
DP: ¢y qué? disculpame que te haga la pregunta...

KA: tranquila!

DP: ¢qué le pas6? ¢por qué se retirg?

KA. Bueno lo que pasa es que los padres se fueron del pais y ella quedd aqui
practicamente sola con abuela y ya. La mama vino a arreglar algo de la documentacién y
vid una situacién que obviamente que pasé aqui en VZLA, algo en la calle y se la llevo.

O sea, de por si ella tenia pensado llevarla en julio, pero bueno se la llevo de la noche a
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la mafana. ¢qué pasa también? este tipo de personas, trabajan mas que hasta una persona
con condiciones normales, por decirlo asi, porque ellos son sistematicos, ordenados, de
repente tienen una actividad continta y les gusta el trabajar, ellos estan pendiente de su
platica, como me dice MK que tiene Sindrome Down (DW) y que tenemos en el cuarto
piso. En el caso de MK, ella es SD...

DP: ok...

KA: ella, su cargo es envasadora, ella tiene diez afios haciendo esa actividad y ella
siempre ha estado en maquillaje, ¢por qué la tenemos en maquillaje? por las condiciones
seguras del puesto de trabajo, no la podemos colocar en la planta, aqui esta la planta,

aqui esta todo..
MM: ok, ¢es todo este edificio?

KA: si, esto es amplio, estos espacios del pasillo es administracion, aqui estan todas las
oficinas administrativas, y somos 242 trabajadores aproximadamente. Tenemos el
edificio de al lado también, un poco para que sepan como esta estructurada la empresa...

MM: umju

KA: estee, ahi estd mercadeo, facturacion y productos terminados. Sin embargo,
retomando lo de MK no la colocamos en una planta porque ahi hay maquinas, casi que
industriales obviamente, y pueden ocurrir accidentes de trabajos para ella, por inocente o
por meter la mano. Entonces la tenemos en maquillaje, donde su actividad es de repente
colocar un sellito a la caja y es continuo pues. Ella lo hace excelente, es una actividad
repetitiva o cortar el papel o colocar una etiquetica o apoyar en algo sencillo. Ella

siempre esta motivada porque la pusieron en la linea tal o me pusieron en tal linea.

Pero son mas que todas las dos integraciones que hemos tenido con ellos y la gente ha
estado contenta. Que si tienen su caracter o su conducta de repente, como todo el mundo,
porque ellos tienen su momento. Pero se ha sabido manejar con respeto, sin caer en el
maltrato, sin caer en regafarlos sino que convérsales; te ganas la confianza de ellos y
cuando le dicen “mira viene KA” ella se queda tranquila pero es por el respeto que hay.
Entonces mas que todo es son las dos integraciones que hemos tenido por parte de
ASODECO.

MM: ok, y Sra. KA ¢cuanto tiempo tiene usted trabajando aqui en esta empresa?

KA: eeeh, 12 afios recién cumpliditos.
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MM: y segln el cargo que nos comentd ahorita, que es jefa de captacion y Desarrollo

¢cuanto tiempo tiene desempefiandolo?

KA: mira de ese tengo dos afios aproximadamente, hace poquito, porque antes era

Coordinadora de Captacion de Adiestramiento.

MM: y ¢cuando era Coordinadora de Captacion de Adiestramiento igual tenia bajo su

supervision personas con discapacidad?

KA: igual!

MM: ;ellas dos?

KA: exactamente, porque fijate yo tengo doce afios en la empresa y ellas tiene diez afios.
DP: exacto!

KA: que fue la primera integracién, entonces casi que desde que era analista. Claro ¢por
qué surgio? ¢por qué me lo dieron a mi? porque yo no soy psicéloga, claro me dijeron
mis supervisores que como Yo trataba a la gente era persona ideal o idonea para tratarlos
a ellos. Entonces précticamente desde que estoy aqui en la empresa se fund6 la
integracion. Tenemos doce actualmente pero dos fueron con ASODECO.

MM: aah ok! ;y con qué otra empresa hacen el proceso de integracion?

KA: lo que pasa es que tenemos Taller de Integracion Los Palos Grandes que esta por

aqui cerca.

MM: ummmm oKk....

KA: Tenemos el de Pro patria que también son personas intelectuales..

MM: ¢;con discapacidad intelectual?

KA: Exacto. Lo que pasa es que ASODECO lo que tiene es mas que todo es SD.
MM: si, esa es su poblacion mas que todo.

KA: exacto, entonces decidimos buscar con otras empresas, hubo una oportunidad que
también estamos solicitando pero para ese momento no tenian y nos qguedamos con otras
empresas como tal. Pero ahorita ya después de esas doce no hemos integrado mas,
tenemos tiempo que no hacemos integracién, se han mantenido pues, antes teniamos 16
pero igual los muchachos se han ido del pais, como todos. Que el seguimiento que hace
ASODECO es una de las cosas, que hasta hace poco tuvimos a Taiture que fue la

persona que me comentd de ustedes.
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DP: umju, ok

MM: ok...

KA: creo que a Marianella no la conozco.
MM: ;a Marianella Tovar?

KA: nooo. Pero entonces claro, yo le dije a Taiture que si que en un momentito que yo
pueda yo las atiendo. Pero siempre ha habido ese seguimiento donde vienen estas chicas
especialistas de ASODECO vy siempre: “;como se porta, como la evallan, la

puntualidad, tal? todos esos aspectos importantes pues...
DP: (risas)

KA: pero siempre hay esa comunicacion como tal. Ella pasa todos los meses. Recientico

la pasé la semana pasada justo.

MM: ok. ;y de esos trabajadores, los doces tienen discapacidad intelectual o otro tipo de

discapacidad?

KA. Son distintas, mayormente son discapacidad intelectual y una sola que es visual, de

resto pues intelectual.
MM: ;y qué rol ejecuta la chica que tiene discapacidad visual?

KA: ella también estd en las lineas, lo que pasa es que ella hace su actividad

condicionada, ella puede ver pero de lejos, colocando también sellos, pero esta limitada.
MM: okK..

KA: ella ve pero no ve bien...

MM: tiene baja vision...

KA: baja vision por lo decirlo asi. De resto si son intelectual que los tenemos en
productos terminados clasificando la mercancia, obvio, sin llegar a una codificacion
porgue no tiene una numeracion en especifica. Entonces es bueno, esto que estd aqui
colocalo aqui. Y de repente pintar las plantillitas de ufias también, esos muchachos son

especialistas en eso. ¢ Qué otra discapacidad asi? no mas que todo es intelectual.
MM: ok..

DP: ok. La muchacha que menciona, estd KA y MK. KA es la se fue...

MM: KA es ¢lla...

KA: yo soy KA (risas)
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DP: perdon! ;MA?

MM: es MA y MK

DP: disculpa! MA y MK

KA: tranquila, tranquila...ajaa

DP: ;cual es la que se fue del pais?

KA: MA...

DP: MA es la que se acaba de ir. ¢Hasta cuando estuvo aqui con ustedes?
KA: ella estuvo con nosotros hasta el 10 de mayo. Es que eso fue reciente.
DP: ok, ok. ¢y ella fue como la que tuvo mayor crecimiento?

KA: eeexactamente, y de por si, fijate la estuve en contacto, esto también es importante
para ustedes porque ella nos agradecio, a la empresa, esa formacion que se le dio porque
gracias a eso ella esta trabajando alla. Ella estad en Republica Dominicana, y entonces ella
esta trabajando en un &rea donde tiene que escanear y parte de esa conducta que adquirio,
esa responsabilidad laboral la adquirié aqui, porque ella en todas las areas aprendio
rapidisimo.

DP: ah pero rapidisimo que ya esta trabajando desde que se fue el 10 de mayo...

KA: si, exacto. Ya los padres se habian adelantado en irse y ya le habian como que
adelantado todo. Entonces ellos estan tramitando su papeleo para que ella pueda hacer
CUrsos y esas €0sas.

MM: ;y de estos diez chicos, que sabemos que dos son de ASODECO vy los otros de

otras instituciones, cuando tiempo tienen aproximadamente aca trabajando?
KA: mira el menos tiene tres afos.
MM: OKk..

KA: si si, fijate que hace tres afios no hacemos ningun tipo de integracion y que estamos
también sobre la cuota, también por esa razon. Pero si si, ellos todos contentos, a ellos
les encanta venir al trabajo. De repente cuando uno no quiere, ellos estan fastidiados en

sus casas. Un dia que no se labora por x ellos quieren venir al trabajo.

MM: ¢y como es proceso de inclusion de los chicos con discapacidad al entrar a esta

empresa?
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KA: bueno fijate, cuando nosotros requerimos cumplir con esa cuota o no, hay dos
maneras: acudimos a la entidad que nos presta el apoyo o llega a través de los mismos
trabajadores. Se entrega el curriculo, yo lo entrevisto y si pasa las pruebas tanto conmigo
como con su supervisor no hay problema de ingresarlo pues. Es una de las fuentes que

podemos tener tanto interna como externa.

MM: ok... ;y reciben alguna induccion en particular o es la misma induccion que

reciben los trabajadores al momento de ingresar a la empresa?

KA: no, ellos reciben la misma induccién que damos nosotros o la empresa. Damos una
charla de concientizacion, de como tratarlos y eso. Pero ellos igual. Lo que pasa es que
nosotros tenemos un lema, ellos son trabajadores comunes y corrientes, a ellos hay que
tratarlos de la misma manera. Incluso una vez amonesté a MKy le hice un llamado de
atencion. O sea tal cual, ellos igual tienen el mismo beneficio que nosotros, se les
sanciona igual, se les descuenta, todo. Entonces en esa parte que se les trata igual,
también se les notifica al resto de los trabajadores con ellos tienen una discapacidad, que
hay que tratarlos un poco diferente. Y eso también ayuda a que no haya celos con los
compafieros que no tienen ningun tipo de discapacidad, porque tienden a caer qué porque
estos tienen discapacidad no le quitamos el dia y a ellos si, si se le quita el dia se le quita

a todos por igual.

MM: yo sé que usted nos menciond un poco, y es como para dejarlo claro, ¢qué roles o

funciones tienen los muchachos con discapacidad intelectual?
KA: mira, ehh

MM: en general, no tiene que ser algo muy especifico, sencillamente es para conocer

cuéles son sus roles.

KA. Bueno méas que todo en el caso de la chica de arriba MK, es cumplir con el
envasado de algunos productos, la calidad del producto final y en el caso de PT, que es la
mayoria del resto de los diez muchachos podriamos decir que los productos salgan como
deben salir, con la calidad posible. O sea, cuando hablas de un rol es eso. Pero en
funciones es el detalle que te estoy especificando, que te hice simplemente un resumen.
Pero ambos, méas que todo de la gente de calidad, que es donde estda MK tiene que
certificar que ese producto que esta bajo su custodia tiene que salir con la mejor calidad
posible. lgual que los muchachos de PT, que los productos que se estan clasificando

deben salir tal y cual los solicito el cliente con la misma calidad.
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DP: ok. ¢y por ejemplo MK que productos clasifica o envasa?

KA: lo que pasa, es que ella no esta en una linea donde envasa con las maquinas y todo
lo demaés sino que ella tiende a hacer las cajitas de cuando ya esta hecho todo el envase.
Ella embala la caja con todo el esmalte que ya envaso el resto. Lo que pasa es MK no la
tenemos cerca de una maquina por los accidentes que pueden ocurrir. Entonces que hace
MK, que la calidad de que el sello sea correspondiente, de que la caja este ensamblada
como tiene que ser y bueno en ocasiones la ponen a verificar la calidad de las brochitas,
que estén completas. A ella se le da las instrucciones, porgque siempre y cuando se les de
las instrucciones, ella sabra hacer la actividad. Ella quiere estar en una maquina amplia

pero no se puede, ella lo pide mucho pero no no.
DP: ok. ¢y ha participado en otro tipo de actividades o en otro tipo de roles?

KA: no, no. Por eso mismo, porque ese es el sitio que tenemos para ella. En el caso de
MA si por su capacidad y por el area donde estaba. Pero a MK si la vemos un poquito
mas para eso Y le gusta. Que siempre ha estado ahi desde que ingreso si, pero nunca nos
ha dicho que quiere estar en otro area que no sea produccion. Y 0jo, en ocasiones ha
estado en planta pero haciendo cosas sencillas pues, que si haciendo lo mismo sellos y

los mismo estuches.
DP: ok.
MM: lo importante es que ella varia sus actividades.

KA: exacto, ella todos los dias hace algo. Cuando tu entras al area de maquillaje y
produccion hay una cartelera que tiene los nombres de cada y estan todas las maquinas,
todos los dias rotan a los muchachos y con MK también procuran hacerlo para que no

caiga en lo tedioso.
MM: en lo rutinario...
KA: en lo rutinario.

Dp: ¢y por ejemplo, cuando ella les solicita a ustedes que la cambien de area o de
maquinaria, cOmo responden a esa necesidad que ella pueda sentir de desarrollarse en esa

otra &rea?

KA: si, y a pasado por lo menos ella ha querido estar en area de marmetas donde se
amoldan las pinturas pero eso es caliente y entonces se le ha explicado detalladamente

porqué no. Ahora cuando ella ha solicitado en otra area, se le ha dado la oportunidad, se
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le evalla y si ella puede se le deja ahi. Ojo ella empez6 con dos funciones y ahorita si se
ha expandido un poquito mas.

MM: o sea, me queda claro que es todo por un tema de seguridad.
Ka: si sefior.

MM: nada méas?

KA: nada mas...

DP: ok, ¢y ella cdmo ha reaccionado a estas respuestas?

KA: bueno al principio se pone medio reacia, pero siempre y cuando se lo digas de buena
manera. Si su supervisor no puede hacer nada nos llaman a nosotras. Pero ella respeta su

autoridad, ella conoce su autoridad y hace las cosas de la manera que se le indica.

MM: usted mencion6 anteriormente que MA habia hecho un curso de secretaria, ¢ese

curso de secretariado lo hizo acé por un tema de formacion laboral 0?

KA: claro se hizo de dos maneras, se le mandé para uno de excel basico aqui en la
empresa como todos los cursos que mandamos aqui a los trabajadores y uno por
mejoramiento personal que ella quiso hacer como asistente administrativo, no recuerdo

donde lo hizo. Y asi como hizo el de maquillaje por su cuenta.
MM: ummm

KA: y que ella igual participaba en muchos cursos aqui, tanto de maquillaje como las
actividades recreativas, o sea de parte y parte, la empresa otorga cursos aca y si tu
quieres hacer curso por tu cuenta también. También se le ofrece a ellas la oportunidad
que hagan sus cursos. Igual MK, solo que no son tantos cursos externos sino las
inducciones que se hacen aca en la que ellos participan, se les da oportunidades en esas
actividades recreativas. hace poco tuvimos un yoga de la risa, todo lo que se haga, todos
participan, en los paseos también. Claro en el caso de MK le solicitamos a la mama que
nos acomparie cuando son esos eventos recreativos, pero de resto ellos se manejan bien,
sobretodo en (se menciona a la empresa) terapia si ustedes la vieran. Esa es la bailarina

de la empresa, se desarma en esa bailoterapia.
MM: (risas)
KA: hace poco tuvimos una, como a principio de mayo, pero si si bien contenta.

MM: ;algunas de esas inducciones que reciben los muchachos tienen que ver también

con lo que hacen, con su trabajo o...?
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KA: si bueno eh, con su trabajo méas que todo eh, mas que todo en el caso de los
empleados del &rea técnica les ponemos a como hacer el producto, que son la parte de
microbiologia. En el caso de MK que recibe el entrenamiento de la persona cuando va a
hacer una nueva actividad, de resto son inducciones que si de méas que todo de cuidado

de la salud, de la parte de seguridad, el dia a dia y cosas asi pues

También es la naturaleza del cargo, el alcance.. De repente esta en una induccién que por
lo menos sirva para tu area y el ejercicio de una funcion. Y el caso de MK el area es muy
reducida de lo que ella hace, obvio son importantes y son dependiendo del dia, porque de
repente tu puedes subir a un cuarto piso y no es MK la que esta haciendo nada sino es

toda la linea porque no hay materia prima en ese momento.

D: Ok.

K: Entonces se ponen a inventar y cualquier cosita van haciendo
D: Ok.

K: Y MK no sé cuantas sefioras madres tiene alld arriba que tienen tiempo y siempre
estan pendientes de ella pues, en eso y que nosotros también estamos pendientes de ella
por talento humano y cualquier cosita y listo. Aca también tenemos un servicio médico y
se lo traigo a colacién porque ella justamente bajo con el doctor, tenia malestar y eso
pero chévere. Ellos reciben los mismos beneficios, el mismo trato, el mismo todo. Y

pendientes que los traten bien
M: A ver.. porque siento que ya hemos respondido esto..

D: Ok, ehm, MK por ejemplo recibié algun tipo de entrenamiento para eh, hacer el

sellado de los envases?

K: Si sefior, igual cuando ella con una de las condiciones que también que tiene
ASODECO y también el resto de los institutos que antes de colocarlos aca ellos primero
el entrenador se recibe la informacién y la persona que va a estar con ellos, eso dura
como dos semanas, es el que le explica como hacer la informacion. Ejemplo, la chica que
le hace seguimiento a MK, en ese momento hace 10 afios era otra persona y ella vino a
ver, a comprender qué actividades iba a hacer MK y después se la iba a indicar a MK,
eso es el inicio. Ahora cuando hay una actividad adicional como lo es el hecho de
colocar sellos -que en aquella oportunidad no lo hacian- siempre habia un entrenamiento

previo por parte del supervisor y la persona que estaba cerca de ella. Siempre reciben
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entrenamiento y yo nunca he recibido comentarios de que MK no hace sus actividades de

la mejor manera. Siempre las hacen bien

D: Ok, este siempre es con qué frecuencia?

K: O sea siempre, siempre. No tengo quejas de su trabajo

D: A ver, con respecto a los, los, entrenamientos, con qué frecuencia los hace?

K: No bueno, ya cuando tenga la actividad, bueno, cuando haya cambio de funcién que
es poca pues, como te digo, tampoco es que las funciones para MK tampoco es que son
tan amplias cada momento que surgen, que son esporadicamente. Pero ella siempre tiene
su rutina. Se le da su entrenamiento. No es que todos los dias tiene algo diferente, no, y
ya ella de todas las actividades que se han armado sabe como hacerlas pero claro que
reciben entrenamiento, si, como todo el resto de trabajadores cuando ingresan, cuando

hay un cambio, todo.

D: Cuando hay un entrenamiento, una formacion para el resto de los empleados, ellos

asisten a estos mismo eventos?

K: Si, igualito, todo, ellos tienen los mismos derechos. Inclusive si ellos firman la lista de

asistencia, ellos participan en todo

D: ¢(Cuando fue el dltimo entrenamiento que se les dio a los empleados y ellos

asistieron?

K: Claro, lo dltimo que tuvimos fue una actividad recreativa. Este afio no hemos
retomado los cursos y el Gltimo que tuvimos fue en diciembre, como el 6 de diciembre
donde participamos todos, todos, todos. Y este afio tuvimos el “(se menciona a la
empresa) en forma” pero no es induccion. Actividades de entrenamiento como tal no
hemos tenido de repente que tenga que asistir MK. Porque hemos sacado a los
trabajadores, pero es que si a un curso de Excel que MK no lo maneja. O sea, actividades
que no tienen que ver con MK. Ejemplo MK puede asistir a una charla del servicio
médico que ella asistio a cuidados de la audicion que dio la doctora y eso fue el Gltimo
entrenamiento que tuvo ella, pero es una charla informativa pues. ¢Por qué? porque
corresponde a su area, porque tiene que utilizar los tapones, los tapa oidos, las
desventajas que le puede producir a su salud, pero de resto, inducciones que tienen que

ver con el area de MK no se han realizado.

D: ¢y como ha sido su desempefio en estos entrenamientos?
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K: No, ha sido bueno, como les digo, ha sido tranquilo. ella capta mucho, ella capta muy
rapido y bueno ella hace sus preguntas también y de repente si hay alguna inquietud ella
pregunta. Hace poco estuvimos en una charla que por cierto la di yo, en una charla de
derogacion de la poliza entonces ella después se acerco a mi, chévere, chévere y yo
después hable con la mama. porque claro son cosas que ella pregunta pero claro al darle
la respuesta completa, claro le puede dar una parte a la mama que tenemos ese contacto.
Sra. Lilian, marta le va a decir esto, esto y esto pero es esto, esto y esto. Cualquier cosa

que se le ocurra en el momento.
M: Que tenga que ver con...

K: Que tenga que ver con eso..
M: Ah es coherente

K: Si, es coherente, exacto..

M: A ver, para que me quede claro.. La manera en que detectan una necesidad de
desarrollo, no tiene que ser solamente con MK, puede ser con el resto de los muchachos..

es conversandolo o aplican alguna prueba o no se ¢como hacen?

K: Mira nosotros pasamos un instrumento que es el DNA o el IDNA que el instrumento
es deteccion de necesidades de adiestramiento se pasa a finales de cada afio donde todas

las areas colocan bueno “para mi supervisor requiere tal y tal cosa, ta, ta, ta, ta”.

Tenemos un cruce también que es otra manera de obtener esa informacion que es a través
de las evaluaciones de desempefio. Bueno el porcentaje de evaluacion ta, ta, ta pero

aparte quiero que esta persona mejore en esto por esto y ahi tomamos también cursos.

También tenemos intercambio para que mira “Aqui estamos dando un curso para no se
me llego un correo, para, me gustaria también para postular a fulano de tal y puede haber
otra manera de que haya otra reunion ahorita y bueno estemos en una entrevista
conductuales, de lo que sea o un refrescamiento o un reforzamiento de una persona que
va de un cargo a otro y dentro de las competencias bueno requiere reforzar o requiere

conocimientos en esto, esto y esto. Estas cuatro maneras

M: Ok, y estas cuatro maneras se utiliza también con los chicos con discapacidad

intelectual?
K: lo que pasa es que en el caso de MK por el cargo que ocupa no aplica mucho.

M: Pero en tal caso su supervisor le diria a ustedes “Detecto esta necesidad”..
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K: Exactamente

M: 0 vamos a ver que se hace

K: si, si, si. Pudiera haber una manera quinta también, inventando algo.
M: Conversando

K: Si,si,si. Mira pase por ahi y vi un anuncio y me parecio6 para fulano. Siempre llega un
anuncio a nosotros en ese sentido pero siempre ellos reciben su entrenamiento. Aqui toda
persona que ingrese, toda persona que tenga un cambio de area o funcion recibe un

entrenamiento, por mas sencillo que sea el cargo.

Asi sea mover esto de “aqui a aqui” (Hace gesto y movimiento con la mano de un lugar a

otro).
M: Ok.

D: Bueno, ok. Voy! Este... estos empleados, el resto de los empleados, cdmo reaccionan

con la presencia de los trabajadores con D.1.?

K: No ellos ya estan acostumbrados, de hecho hace algun tiempo se hizo una labor
bonita en darle la induccion, en conversar con ellos, en que mas bien tienden a ser sus
padres. aqui todo el mundo los acompafia a todo. Aqui a veces vienen los muchachos a

preguntarme algo entonces vienen con su compariero.

“Mira Keyla que tal cosa” entonces que cada quien tiene como que un hada madrina y un
padrino, entonces como que todo tienen alguien que los adopta porque todos los reciben.
porque claro siempre tienen, siempre no, a veces tienen su caracter, pero normal. Pero
después de que ellos se quedan tranquilos, por ejemplo marta Karina, que ella es
sindrome de Down, me imagino que es por su periodo su cuestion. Entonces ella tiende a
pelear un poquito pero ya después pasa. Pero siempre tiene alguien que esta pendiente de

ella y de todos pues. “ o sea mira que tal cosa este chico” o a veces se me adelanta pues.

Aqui la gente es muy humana en el sentido de que y asi no tenga discapacidad... aqui
cuando ingresa una persona, ejemplo como ustedes, yo en ningin momento dije “NOO,
que yo no tengo tiempo” sino que siempre le damos la oportunidad a las personas de
darles la informacion que necesitan. Aca cuando ingresa una persona que también le

damos un recorrido por la empresa, todas las personas de las areas estan full.

Y es como que “ah, no, si siéntate” y les cuentan y les explican.. en este caso pasa lo

mismo con estos chicos con discapacidad. Ya todo el mundo esta entrenado y ya todo el
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mundo tiene esa sensibilidad pues. Ya de recibirlo y no es nuevo para ellos esa

incorporacion.

Ya es normal, claro es un area que si tenemos mas chicos que es el area de PT (Productos
terminados), que ahi es donde clasifican todo y salen a los camiones, pero si, Si, €50 N0 es

nuevo y aqui la gente ya esta acostumbrada a eso.
D: Ok, tengo una ultima pregunta antes de empezar a cerrar.. jajajjaa

ehm.. Ud. nos comentaba al principio de la entrevista que bueno, que usted no es
psicologo.
K: Exacto

D: y que de alguna forma la asignaron como supervisor. ;Por qué cree Ud. que la

asignaron como supervisor de estas chicas con D.I?

K:Si eh, bueno, yo digo que es como dice mucha gente, que es como esa manera de
como tengo yo de tratar a la gente, de llegarle, porque es como todo, como todo lo que
tengas en el momento y es como te salgan las palabras, porque tU puedes tener un
problema y si tenemos la mayoria. Te haces la que lo puede hacer y van saliendo, van
fluyendo y es como que y es la vocacion porque a mi mucha gente me dice que va a

estudiar RRHH, sera que si?? Sera que no?

Bueno primero si quieres estudiar RRHH, tienes que tener toda la vocacion de servicio,
segundo, atender bien a la gente, esa humildad y esas ganas de atender a la gente, tener

mucha paciencia. Si no tienes estos cinco elementos tu no puedes estudiar RRHH.
M: es verdad..

K: Con eso te digo todo.. Es un poco lo que pienso que la gente observa de mi y que
también me lo han dicho. TU eres una persona tranquila, de verdad que tratas a todo el
mundo bien, tu nunca tienes una mala cara y la gente se va contenta pues y eso también
lo, lo reflejo en los muchachos ahorita que ya los tengo que ya me los asignaron que ya
se los comentaba..

Que inclusive mi supervisor le dije “Pero por qué yo?” y €l me contestd: “No, es que yo
Sé por que” tu tienes paciencia, de verdad que tu eres la que tienes que atenderlos y
bueno y ahi me quede con ellos y cada vez que vienen ahi lo muchachos les pregunto

“Aja que te paso?, cuentame”.
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Hay una chica que esta aqui al lado que dice “Keyla tU de verdad que tienes que estar con
ello porque tienes las palabras perfectas para ellos. Pero es que te va saliendo y no

necesitas estudiarlo. Eso es como que algo que naciste con eso pues'y..
D: Ok.
K:yvya,Yy listo.

D: ¢Cree que de no ser obligatorio el cumplimiento del 5% la empresa seguiria contando

con empleados con D.I?

K: Si, por eso es que te digo pues que ellos son muy.. No es la palabra dtil, sino que ellos
ayudan muchisimo y ellos hacen el trabajo hasta mejor que unas personas que esta en sus
condiciones normales. Son mas tranquilos, son méas organizados, les gusta su trabajo, no

les gusta faltar y bueno apoyan muchisimo en todo.

Si, Si, yo pienso que si. Y si no bueno, supongamos que quiten el 5% mafana ¢;por qué
no darles la oportunidad a esos muchachos?

Y una de las cosas de las cuales me apoyo es sacar en que como que esa ley ya estaba,
entonces es recalcar un poco mas. y por eso es que td ves tanta gente con discapacidad
en la calle porque antiguamente estaban en su casa y bueno, un cero a la izquierda pero

ahorita tu lo ves que son muy util en todo.

D: Ok. ¢pero es politica interna de la empresa tener personas con discapacidad

intelectual?

K: No, fijate que esto naci6 con el 5%, hace diez afios porque hoy la empresa tiene 50
afios entonces claro la ley estuvo en algin momento pero ahi quedo. Nunca habia estado
aqui una persona con discapacidad. ¢Qué pasé? ¢qué hizo que la empresa cumpliera con
la ley? la misma ley, que es el 5% que es obligatorio pero como te comento si mafiana
quitaran el 5% yo igual le diria a la empresa porque esas decisiones también la toma la
directiva. Yo puedo sugerirle que siguiéramos y si llega una persona con discapacidad

(por qué no darle una oportunidad? si...
MM: ¢si son abiertos en ese sentido?

KA: si, si somos abiertos, exactamente porque esta es una empresa familiar, el objetivo
por decirlo asi, de la empresa familiar es ayudar a todas las personas en lo que pueda,
tanto a sus trabajadores como los que estas afuera pues. Entonces si, si se les daria la

oportunidad. Si se contratarian ¢por qué no?

196



DP: ¢qué crees? antes de la Gltima pregunta...(risas)
KA: aah yaaa (risas)
DP:(risas) ¢qué crees que hace falta para que este proyecto siga en pie?

KA: mira, yo pienso que mas centros de ubicacion, porque se en ocasiones los
muchachos son como que pocos. Claro aparte de ASODECO, o como mas, como te digo,
publicidad por parte de los centros, que digan “bueno nosotros tenemos esa integracion
para las personas con discapacidad, tienen estas herramientas, pueden hacer esto, lo
pueden integrar a la empresa” como esa comunicacion porque a veces hasta las mismas
empresas no sabemos a donde acudir. Hacerse conocer un poquito maés, claro
ASODECO es reconocido o claro si sé que ahorita, ¢ustedes no manejan tantas personas

con discapacidad ahorita, no o son ellos?

DP: son ellos...

KA: son ellos, exactos. Entonces es esa falta de publicidad.
MM: conocer qué empresas hacen ese tipo de inclusion...

KA: si, exactamente, si si, eso ayuda mucho a las empresa y también ayuda a los
muchachos que tienen discapacidad. Porque también esta el propio CONAPDIS que es el
Consejo Nacional para Personas con Discapacidad que son los que los certifican, que le
dan el carnet, ellos también tienen una base de datos pero tampoco hacen ese tipo de
publicidad. Entonces de resto son las empresas y como les digo, son ambas partes,
empresa y persona interesada pues, el candidato. Y es una manera de que bueno, hay

muchas empresas que quieren pero no saben dénde.
DP: ok.

MM: vamos con la Gltima ya...

DP: (risas)

KA: ayyyy...

DP: jde verdad!

KA: ¢si, de verdad? a ver... (Risas)

DP: ¢como describirias desde tu experiencia como supervisor esta, valga la redundancia,

esta experiencia de tener a personas con discapacidad bajo su seguimiento?
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KA: no bueno, es una experiencia muy bonita, porque como les dije anteriormente ellos
son personas muy valiosas. Y no valiosas porque t0 vayas, bueno, o porque caigas
también en una condicién de que “ay pobrecito son valiosos, es que hay que decir que
son buenos” no! porque no necesariamente, tu puede de repente colocarte una venda y
ver que esos muchachos trabajan con su limitaciones y todo. Entonces de verdad esta ha
sido una experiencia muy bonita y muy enriquecedora porque t0 también aprendes de
ellos, sus sentimientos, de repente sus problemas que pueden tener, como apoyarlos,
como guiarlos, como orientarlos; y yo una vez fui a una charla también y yo dije, incluso
me entrevistaron en el CONAPDIS, que yo tenia 16 hijos en la empresa, y yo creo que
esa palabrita impacto también porque bueno eso colocaron casi que en varias partes
porque es verdad tu te relacionas tanto con ellos que forman parte de tu vida. Aparte de
la vida que puedas tener ellos son como que tus principales hijos aqui dentro de la
empresa, de repente puedes conversar con ellos: “mira ;qué te pasa? estas cambiado”
entonces es como que esa parte maternal. En una palabra, si, madre de la empresa. Pasar

a ser madre ellos pues dentro de la empresa mas que todo.
MM: ok

KA: umju

DP: ok....

MM: bueno Sra. KA muchas gracias por la entrevista.
DP: muchas gracias!

KA: ok, estamos a la orden. Espero que les sirva, y bueno lo poquito que les he

aportado...

DP: no, seguro si, muchisimo, de verdad que si.
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ANEXO G

Empresa del sector construccion, La Trinidad
Entrevistada: RV

Fecha: 31/05/2018

DP: ok, entonces empezamos. Nuestros objetivos es encontrar si estas empresas que
estan vinculada a ASODECO estdn presentando, estdn fomentando planes de

entrenamiento a sus empleados con discapacidad intelectual. ..
RV:umju...

DP: entiendo que ustedes tienen empleados con discapacidad intelectual actualmente

aqui en la empresa, ;me puede comentar un poco, cuéntos afos tiene trabajando aqui?
RV: 4

DP: 4 afos... .y el cargo que ocupa actualmente?

RV: Jefa de Recursos Humanos.

DP: ok. ¢Ha tenido en estos afios de experiencia algun supervisado con algun tipo de
discapacidad?

RV: (gesto de negacidn)

DP: No. (Conoce a estas personas con discapacidad que estan trabajando ahorita en la

empresa?

RV: por supuesto

DP: ok. ¢ Tiene actualmente alguna con persona con discapacidad?

RV: en la empresa si pero no bajo mi supervision...

DP: no bajo su supervision. Ok. ¢Conoce cuantos empleados con discapacidad hay?
RV: por supuesto, dos

DP: dos empleados con discapacidad.
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RV: bueno, en realidad son tres.
DP: ok

RV: pero hay dos que tienen la parte cognitiva, ¢ok? y son los que estan bajo
ASODECO.

DP: ok. ¢Que tienen, entiendo, discapacidad intelectual?

RV: si, pero son tres los que estan registrados, o sea que estdn cumpliendo lo que dice la
ley.

DP: ok. ¢y me podria comentar qué paso con ese tercero?

RV: que él esté perfecto lo Gnico es que es algo con un brazo.

DP: ok, es motor, es una discapacidad motora. Ok. ¢y recuerda cuanto tiempo tienen

estos empleados, estos muchachos aca en la organizacion?

RV: eh, uno debe tener como 8 afios, 9 afios y los otros dos deben tener como 15, 20

afios.

DP: ok...

RV: ...en la empresa...

DP: bastante, no?

RV: umju

DP: ok. ¢Conoce como fue el proceso de inclusion de estas personas con discapacidad
intelectual?

RV:no...

DP: ¢si recibieron alguna induccion para entrar a la organizacion?
RV: no se

DP: ok...

RV: lo que pasa es que uno de ellos, dos de ellos creo que estaban sanos y tuvieron el
accidente, estaban trabajando. Un accidente laboral, o sea es algo particular a la empresa,
en vacaciones o fin de semana. Y la otra si fue, que es cognitiva, que fue la que te

atendio. ..
DP: ah ok...

RV: y no parece...
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DP: ok ¢la muchacha que esté en recepcion?
RV: la que te atendio...

DP: ok. ¢Ella, por ejemplo, al momento de ingresar, que esta ejerciendo como

recepcionista, tuvo alguna induccion?
RV: no se

DP: ok. ¢Ella, por ejemplo, ha desempefiado otros roles u otras actividades en la

organizacion?
RV: ella no es recepcionista, ella es asistente de cuentas por pagar.
DP: ok. ¢Y ha hecho algunas otras actividades?

RV: no te sé decir. Yo creo que no, yo creo que siempre ha estado alli en ese

departamento de administracion.

DP: ok. ¢Entonces ella empieza, entiendo, su trayectoria es de asistente de cuentas por

pagar?

RV: si, ha sido de archivar, cosas o tareas sencillas porque no se le puede dar muchas
responsabilidades pues o algo que tenga que hacer numeros pues, cosas sencillas.
Ahorita es que se le ha ido soltando mas cosas, de relacionar, hacer algo mas, tengo

entendido que al principio eran cosas mucho més bésicas.
DP: claro, entiendo
RV: umjuu

DP: jummm, ok! ¢y la otra persona que me comentd? ¢esa persona esta trabajando aqui

actualmente en la oficina?
RV: no, esta en planta.
DP: ok, ¢que estd desempefiando?

RV: uno es jefe de...tiene un cargo supervisorio que es el que tiene la cuestion motora y

el otro si es operador.
DP: ;operador de maquina?

RV: eh, es un cargo que se llama operador, pero él es como ayudante de los operarios

pues

DP: en sus actividades, ¢tiene una actividad rutinaria?

201



Rv: todas son rutinarias

DP: ok, o sea que siempre... ;cOmo es la ejecucion, a él le piden ayuda y él presta la
ayuda? ¢Como son esas actividades que €l desempefia?

RV: bueno si, exacto, tiene que ensamblar en la produccién del dia a dia.

DP: ok. ¢En este tiempo que ellos han estado aqui en la organizacion, conoces si han
tenido algun entrenamiento para hacer estas actividades?

RV: ¢entrenamiento para trabajar lo que estan trabajando?

DP: aja...

Rv: me imagino que si han tenido que tener su entrenamiento. Claro
DP: ok. ¢Pero lo desconoces?

Rv: claro, porque ellos entraron muchisimo antes de que yo entrara.

DP: ok. ¢Conoces de algln caso que se haya desarrollado algun plan de formacion para

algun trabajador con discapacidad intelectual y que ya no se esté realizando?
RV: no, no te sé decir...
DP: no? ok. ¢Conoces si estos trabajadores con DI presentan necesidades de desarrollo?

RV: no sé como tal porque la persona que los evalia no nos ha manifestado. Ella es la
que deberia ser la que nos diga que tanto es lo que necesitan ellos pero no nos han dicho

algo adicional a lo que siempre es pues. Que estan bien y eso...no tengo idea de eso.
DP: ;y esa persona esta aqui en la oficina?
RV: no porque ella es de ASODECO, ella viene una vez al mes.

DP: ah ok. (Conoce la manera en que esta persona evalla las necesidades de
desarrollo de estos empleados?

RV: muy superficialmente porque nunca he estado presente yo en sus evaluaciones.
DP: ok. ¢y como superficialmente?

RV: bueno la atiendo pero no estoy dentro de la oficina. Eso es algo muy privado, para

que ellos no se pongan incomodos pues.

DP: ok
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RV: ayer por ejemplo, tuvimos una evaluacion con el que esta en planta y ellos dos estan
solos, ella entrevista al supervisor y luego a la persona con discapacidad, y es algo muy

intimo.

DP: ok. ¢Conoce si actualmente se esta llevando alguna propuesta de desarrollo para las

personas con DI?
RV:no see...

DP: ok. ¢(Como responden a sus necesidades de desarrollo, por ejemplo, si la muchacha
que esta en la recepcion les pidiera a ustedes que necesita, no sé, algun curso para
manejar la computadora, como responden la empresa a esa necesidad que el empleado le
esta solicitando?

RV: lo principal seria conversar con ASODECO para ver si cualquier o qué tipo de curso
nos recomienda porque ella tiene cierta discapacidad cognitiva, entonces no cualquier
curso ella lo va a entender. La empresa no se cierra, no cierra las puertas en la
posibilidad de entrenamiento intelectual pero siempre y cuando ASODECO nos
recomiende cual es el mejor curso, este, que ellos recomiendan bajo el impedimento que

ella tiene.

DP: ok. ¢y ha estado usted, en estos 4 afios presentes, en alguna de estas oportunidades

que se les ha dado a estos muchachos?

RV: yo creo que ella ha ido a cursos, pero son cuestiones basicas pues, no de
computadora, porque como te digo, ella no requiere por su puesto hacer alguna tabla en
excel, no? eso es algo sencillo.

DP: ok.

RV: y ella tampoco esta estudiando en la universidad, ella nada mas trabaja con nosotros
Yy ya pues.

DP: ok, ok. ¢{Cuando por ejemplo ella ha asistido a estos cursos que me comentas, se
incluyen a trabajadores regulares o son planes personalizados para ellos?

RV: la empresa le brinda cursos a todo el mundo, ok?

DP: ok

RV: dado el caso de algun trabajador con este tipo de... como se llama... de... que tenga
su...esteee....incapacidad...ya de ahi deberia ser un curso adecuadamente para ellos. Si

yo mando a hacer a un grupo un curso de excel de tablas dinamicas yo no puedo llevarla
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a ella. Deberia ser, dado el caso que se haga un curso especial que no puedo mezclarlos
porque no todos... Ella no va a responder igual a como responderias tu o yo, entiendes?

DP: exacto. ¢cdémo se sienten los demas empleados con estas personas con DI?

RV: ella es parte de la familia, todos son parte de la familia. No hay ningln tipo de

bullying ni nada de eso. Al contrario ellos son parte de la organizacion, los tres.
DP: ok. ¢ Me podrias decir con frecuencia estos chicos asisten a cursos especializados?

RV: mira, hoy en dia no es con mucha frecuencia porque estd complicada la situacion.
No hemos dado curso en lo que va de afio. Este pero se da, ahorita estan esporadicos pero
de igual manera aunque no se den cursos como tal ellos siempre estan asistiendo o

reciben su entrevista por la persona de ASODECO.

Y como te dije antes, si la persona de ASODECO hace en su informe que ellos necesitan
un curso como tal se hace. Como te dije antes también, no se ha...registrado la necesidad
de adiestramiento o algo para estas personas.

DP: ok, perfecto. ¢y cuando estas personas de ASODECO detectan que ellos
efectivamente necesitan un curso, con qué recursos cuentan?, es decir, ¢se utilizan
personal interno en la organizacion para realizacion de estos cursos, van de la mano con

ASODECO, con qué recursos cuentan, el espacio, los cursos lo reciben aqui o afuera?

RV: nosotros hemos hecho cursos incompany, pero si hay que mandarlos a una
institucion se llevan...este...se les paga los gastos y todo, viaticos, todo eso. Siempre se le
da la ayuda pues, y si son aqui, siempre se les da el almuerzo y todo. Pero depende del
dia a dia y de lo que se...manifieste o quede registrado en los informes que nos da la

chica que hace el seguimiento.

DP: ok. ¢Segln su experiencia, como podria describir el desenvolvimiento de estos
trabajadores en la organizacion?

RV: muy bien, excelente, ellos saben hacer muy bien su trabajo y no hemos recibido
ningun tipo de quejas. Todo es perfecto, todo esta bien.

DP: ok. ¢De repente has notado alguna diferencia antes de recibir el curso de estos

chicos a después de recibir el curso?

RV: no te sabria decir, como te dije antes, no hay un curso que se haya realizado, como
te dije yo “no si se hizo un curso como tal que yo recuerde pues”, no recuerdo, no te

sabria decir.
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DP: ok. ¢Estos empleados con DI tiene 8 y 15 afios trabajando con ustedes?
RV: més o menos...
DP: aproximadamente, mas o menos. ;Como los mantienen motivados?

RV: este...la empresa tiene politicas de motivacion, recreacion, incentivos. Este...que
puedan méas o menos ayudarlos para que no se sientan desmotivados por el tema,

situacion pais...

DP: ok

RV: y bueno, tratamos de mantenerlos...Este...Motivados, como te digo politicas internas
DP: OK. ¢ Me podrias mencionar alguna?

RV: este..bueno a veces se hacen alglin tipo de juego o compartir de comidas, o

incentivos econémicos, eso.

DP: ok.;bueno como jefa de esta organizacion, crees que de no ser obligatorio por la ley
la inclusion de personas con discapacidad la empresa tendria algin interés de mantener

estos trabajadores?

RV: por supuesto, la empresa es muy humana.

DP: ok. ¢es politica de la organizacién mantener a estas personas con discapacidad?
RV: eh...

DP: es decir, estd contemplado en algin lado la inclusién en los valores
organizacionales?

RV: eh si, el trabajo en equipo, la mejora continua, ofrecerle a los empleados...si si,

claro.

DP: ok. Bueno, ¢si me tuviera que decir en una palabra, o bueno, en pocas palabras como
ha sido tu experiencia con este vinculo hacia estos trabajadores con DI? ;Me podrias

decir alguna?
RV:umm...

DP: o sea, sé que no has sido supervisora directa y que no has tenido personas con
discapacidad bajo tu supervision pero has tenido algin vinculo... o sea, ;jcomo

describirias tu vinculo con estas personas con discapacidad dentro de la organizacion?

RV: noo, es un vinculo netamente laboral basado en el respeto, trabajo en equipo,

comparierismo, como te digo como una familia pues.
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DP: ok. y bueno esta Ultima pregunta ya para cerrar...;qué opinas de realizacion de este
tipo de programas o qué mejorarias? ¢Qué crees que hace falta para mejorar estos planes
de insercion laboral y para mantenerlos en la organizacion? de existir alguna, por

supuesto.

RV: bueno a mi me parece bastante bien esa labor pues, porque hay interés al respecto
con tantas personas que tiene discapacidad intelectual, motora, x... este...y bueno no te
sabria decir de mejoras pero evidentemente la vida es una evolucion y cada dia tienen
que revisarse esos programas para ver cual es la mejora, todo es mejora continua. Pero
no sabria decirte qué tipo de actividades habria que mejorar en el programa. A lo mejor
las personas que hacen el seguimiento pudiesen darnos a nosotros como empresas, esos
tips o esas claves para ofrecerle algunos cursos como tal pues, porque yo no recuerdo
haber recibido... a lo mejor en su momento se hacia pero Gltimamente no, sabes algin
curso como tal tanto que tenga que ver con el desarrollo de la persona o...creo que si se
hacia hace tiempo, si habia unos cursos que ellos iban...pero era algo personal no tenia
que ver con el trabajo que ellos hacen.

DP: 0 sea, como de crecimiento personal
RV: crecimiento personal, autoestima, ese tipo de cosas...
DP: ok

RV: ...hace tiempo lo hacian, no sé si es que no lo estan haciendo, tengo entendido que
si. Pero que tenga que ver que si excel o alguna cuestion que tenga que ver con la carrera

no. No recuerdo.

DP: ok. Bueno muchisimas gracias por su tiempo.
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ANEXO H

Empresa del sector farmacéutico, La Alta Florida
Entrevistado: MCy M
Fecha: junio 2018

MM: ¢van a ser los dos entonces?

MC y M: (afirman con la cabeza)

MM: ok, la primera pregunta seria, ¢cudnto tiempo tienen trabajando en la empresa?
M: trece afios

MC: doce afios

MM: ok. ¢qué cargo estan ocupando actualmente?

M: sub-gerente

MC: gerente

MM: ¢;cuanto tiempo tienen desempefiando su cargo actual en la empresa?

M: seis afos

MC: yo soy farmacéutica, vengo de ser regente por casi 10 afios y ahora voy por tres

afios como gerente de tienda.

MM: ok. ¢en sus afios de experiencias, les ha tocado supervisar personas con

discapacidad?

M y MC: sii...

MM: ;qué tipo de discapacidad te ha tocado supervisar?

M: este sindrome de Down, autismo, retardo y bueno Napoledn, Asperger.
MM: y usted? (dirigiendose a la gerente)

MC: también...

MM: actualmente, ¢cuantos trabajadores tienen bajo su supervision?
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M: con discapacidad dos solamente...

DP: ¢con discapacidad intelectual?

MC y M: siii....

MM: ¢son diferentes?

MC: ;ah?

DP: ;0 son, o sea son dos supervisados diferentes?
MM: ¢son los mismos?

MC: si, porque nosotros dos somos de la misma de tienda y entonces el personal es el

mismo.

DP: el personal es el mismo...ok.

MM: aah ok...

DP: o sea no es que son cuatro, son dos...
MC: ummmjuuu...

DP: ok...

MM: ;y estas dos personas que tienen discapacidad intelectual cuanto tiempo tienen

trabajando acd, aproximadamente?
M: creo que Napoledn ya pasa lo seis afios, o algo asi...

MC: Napoledn tiene ocho afios trabajando en la compafiia y Dennis tiene exactamente

cinco afos trabajando en la compafiia.

MM: ok. ¢Conocen como el proceso de estas personas al momento que ingresaron a la
organizacion?

MC: no...

M: principalmente tengo entendido que es por ASODECO, si bien hay persona que
ingresa a la tienda dan una pequefia capacitacion para hacernos saber que va a llegar una
persona con determinada discapacidad y explican a los empleados cuales son las
discapacidades, eh, y principalmente las limitaciones que tienen las personas para

desempeniarse en el trabajo.
MM: ok. ¢esta dos personas que roles estan desempefiando en la organizacion?

M: como asistente de piso de ven...
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DP: ;como?
M: asistente de piso de ventas
DP: ah ok, como asistente de piso de ventas

MC: claro con sus limitaciones, porque uno ve que tipo de limitaciones tiene la persona
que tenga la discapacidad y dependiendo de sus limitaciones se les asignan las

actividades.
MM: ¢y en este caso qué tipo de actividades hacen ellos?

MC: eh, son distintas. En el caso de la chica, ella tiene retardo como tal y, o sea la edad
que ella tiene no es la que ella representa, o sea tiene como...si fuera una nifias pues,
como si fuera una adolescente; aparte de eso tiene problemas a nivel de columna, donde
presenta que tiene mucho dolor y casi que su actividad es nula, o sea es tenerla aqui

cumpliendo como quien dice una exigencia, verdad?...
MM: ok...

MC: ..mas no la puedes colocar a hacer actividades porque realmente no tiene la
capacidad, como por ejemplo, no te lee, eh si no te lee es imposible que la pongas a hacer
una actividad como por ejemplo, un control de etiquetado, porque no sabe o no la va
entender, o sea te la puede ejecutar pero no sabe si la etiqueta corresponde con el
producto, verdad? Es tratar de ver que es lo que les gusta para que se sientan Utiles. Por
lo menos a ella le gustaba ser asesora y entonces como a ella le gustaba ser asesora, ella
estd en la parte de maquillaje. Entonces es una manera también de complacerla a ella y

que se sienta parte del equipo de la tienda.

En cambio el otro compafero, a pesar de que tiene otro tipo de discapacidad, yo te
aseguro que esta capacitado para hacer todo, ok? porque todo lo que tu le pongas a hacer
el estd en el rol de hacerlo y de por si te lo hace. Es més dificil la direccion, porque para
ellos es més dificil la manera en como ellos te capten, saben?, es la manera de que te
miren para que capten la orden que le estas dando. Hay veces en la que tienes que ser
autoritario y hay veces en la que tienes que bajarle un poco como para que ellos te

entiendan y cumplan el rol, pero son muy distintos uno del otro.

O sea, uno de verdad porque sufre de la discapacidad y bueno, pero si no fuera por eso,

mira casi que no existiera diferencia con sus comparieros, por decirlo asi.
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DP: ok. ¢La chica, de la que estamos hablando, ella siempre ha sido, por ejemplo,
asistente de maquillaje?

MC: no, eso fue algo que lo tomamos desde que entramos él (refiriendose al
subgerente) y yo en el rol de la tienda. Tuvimos la suerte de que, yo entre en noviembre
y al poco tiempo entra él conmigo aqui en la tienda con el equipo, y viendo que cuando
Ilegue me dijeron que ella (refiriéndose a la chica con discapacidad) no hacia nada sino
solamente estar sentada en una sola esquina yo dije: “wuao 0 sea, yo no puedo tener a
una persona sentada en un esquina” sabes?, entonces fue un poquito hablando con ella
dentro de lo que habla, porque tu hablas con ella, y a ella le dicen “CHICHI” porque todo

lo de ella es “chi chi chi chi”...
MM: aaahhh...

MC: ok?, entonces hablando en “chi chi” ella me decia que queria ser asesora, ademas
me lo decian los muchachos tipo echando broma y si nos funcionaba, porque hay veces
en que tuvimos vacantes en el area de asesoria y yo le decia “bueno si tU quieres ser
asesora tienes que creértelo, tienes que promocionar, tienes que atender, tienes que
direccionar las cestas, tienes que estar pendiente” y nos funciond. Hasta que bueno tuvo
el problema en la columna y empez6 a sentirse mal, puede ser también a nivel de ella,
porque tu la ves que otras actividades no duele nada (risas) pero ella obviamente dice que
le duele la columna, entonces estuvo un tiempo afuera de la tienda -como un mes,
verdad? (confirma con el subgerente)- o un mes y medio, hasta mas dos meses creo yo...
M: 2 meses aproximadamente, si...

MC: si, cuando regresO, regreso nuevamente con la idea de querer estar sentada.
Entonces claro, hablando con ella y con la maméa ahora la tuve que mover, ya no es
asesora sino que ahora es impulsadora de alimentos. Entonces esta en el pasillo de
alimentos como para quitarla del rincon, como ella sabe que no puede estar sentada y nos
ha funcionado porque todos estos dias se ha sentido bien, y es a lo mejor quitarle un poco
el aburrimiento, la monotonia, hacer siempre lo mismo, es la manera con ellos de jugar,

como los podemos ayudar pa que sientan bien y no sentirse excluidos de un equipo.
MM: ok...
DP: ok, ¢ellos reciben algln tipo de formacion para estar en esas areas?

MC: uno si y la otra no. De por si el masculino si esta con ASODECO, ella no, ella esta

particular, ella no entrd por ningtn tipo de fundacién ni nada...
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MM: umm ok...

DP: ok. ¢y ella recibe algun tipo de formacion para estar en ese pasillo de alimentos en el
que esta ahora?

MC: bueno la parte de sus supervisores...

M: bueno los supervisores y sus compafieros también le indican que deben hacer y los
van guiando constantemente, 0 sea, lo que pasa es que en (se menciona a la empresa)

trabajamos con entrenamientos y supervision constante, ¢0k?
DP: ok.

M: e igualmente tal y como se supervisa algun empleado sin ninguna discapacidad
también se hace con ellos. Se le direcciona, se le dan unas instrucciones, se le supervisa y

también hay manuales para eso.
DP: ok. ;,como se llevan a cabo esos manuales? ;De qué tratan esos manuales?

M: en el caso de...eso principalmente son el paso a paso que hacemos con las
actividades. Pero en el caso de ella, nosotros se lo hacemos llegar, se lo explicamos
verbalmente para que ella nos pueda entender y le damos esa sefia -que como lo explic
(sefala a la gerente)- es llevarlo al lugar, explicarle como es la actividad, como debe
hacerla y constantemente se le hace seguimiento para que ellos puedan hacer la
actividad, se les da el feedback “mira si lo estds haciendo bien, podemos mejor en esto” y

eso es constantemente con el dia a dia.

MM: o sea, basicamente ustedes su manual de procedimientos lo adaptan, o sea lo

adaptan a la condicion de los chicos y asi pueda aplicar su trabajo...
M: correcto.

MC: o sea ¢qué hace uno cuando te cambian de tienda? o por ejemplo en mi caso, que no
es que esté fija mucho tiempo, puede ser un afio o dos afios, es dependiendo. Es primero
ver qué tipo de discapacidad tiene la persona como para poder ver cuales son sus
limitaciones y empezar a trabajar con ellos; aparte de eso que como ellos sufren ese tipo
de discapacidad, uno se siente como mas comprometido y mas responsables con ellos,
nosotros aqui nos convertimos casi que en papa y mama de esas personas porque es tanto
la responsabilidad que muchas veces los mismos padres, eh nos inyectan por decirlo asi,
que nos convertimos todos, nos convertimos en papa, nos convertimos en mam4, nos

convertimos en psicélogo, psiquiatra. Nos gusta primero protegerlos pero llega un
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momento donde uno dice “wuao” porque aqui donde estd en parte necesitan primero
atencion, ok?

No existe un manual a nivel de (se menciona a la empresa), o0 sea, no existe un manual
que nos diga que a ellos hay que tratarlo asi, pero si existe una parte de ASODECO
cuando vienen, ellos si tienen entrevista con nosotros, que ha mejorado que no ha
mejorado, les dan su feedback a ellos personalmente, ¢verdad? y es quien nos dice a

nosotros como en todo caso podemos mejorar 0 no una situacion.

MM: ok...

MC: +ok? pero no existe esa parte del manual....

DP: ok, esto en el caso del chico.

MC: umjuu

DP: ¢y en el caso de la chica? ;Como ocurre o cuando ocurren las reuniones con ella? o

¢cada cuanto tiempo se acercan a ella a preguntarle o cada cuanto tiempo conversan con

ella?

M: lo que pasa es que como te explique anteriormente, nosotros constantemente, todos
los dias estamos comunicandonos y supervisandonos y verificandonos. En el caso de ella
como no es de la institucién, no hay nadie que venga igualmente el nexo que tenemos
nosotros principalmente es con la madre, cuando la madre viene “mira esta enferma por
esto, tiene esta limitacion por las causas médicas” pero el contacto con ellos es
continuamente, es todo el tiempo. Por eso es que, como ella te explicd, hay momento en
que tu eres como el mama o el papd del muchachito porque vas con ellos
acompafandolos en todo proceso, también te dedicas a tus otras actividades pero siempre

la misma comunicacion y el mismo feedback, es constante.

MM: ok. ¢O sea ustedes mismos son los que le hacen el seguimiento a la chica?
My MC: si...

MM: ok, listo. ¢Pero siempre hay un seguimiento?

MC: si, si eso es diario, eso es estar pendiente si vienen 0 no vienen, si vienen a la hora,

si viene su representante a retirarla si no viene, o sea, es una supervision completa.
DP: ok. ¢(Como se dan cuenta ustedes cuando estos chicos necesitan un impulso?

M: mira en el caso del chico, principalmente con su desempefio, ok?
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DP: ok.

M: y cuando, ellos son muy, ellos tienen su rutina, ellos se apegan a su rutina. En el caso
de él cuando tu ves que él esta pasando algo, tu te das cuenta que algo varia en su
comportamiento o estd llegando tarde o si se pone mas nervioso, pero eso hay que
atacarlo a tiempo, t0 ya ves que pasa una vez 0 pasa dos veces y uno ya tiene que

hablarlo con él porque cuando él rompe su rutina es porque algo esta pasando.
MM: umm ok
DP: ok

M: y ahi es cuando uno principalmente lo aborda y ve que es lo que esta pasando, a veces
tiene que ver con su entorno familiar. Y ahi es cuando llamamos a ASODECO, en caso

de ser necesario.

MM: ok...

DP: ok. ¢y en el caso de ella?
MC: con la mama..

M: con la mama

MC: cuando uno empieza a observar conductas que no nos parece, claro uno primero lo
habla con ella una o dos veces, ya la tercera vez uno agarre su representante y le dices:
“mira sefiora su nifia esta pasando por esto, esto y esto y es importante que la lleve al
médico, o usted por favor acate para evitar simples consecuencias o limitaciones en ella
misma”.

DP: ok. ¢ Qué tan importante es la comunicacion con los padres de estos chicos?

MC: muy importante, muy importante y mas alla de la comunicacion con los padres, yo
creo que los padres tienen que sensibilizarse un poco mas con lo que les pasa a sus hijos.
Porque ciertamente trabajan en una compafiia que bien sea por una necesidad o no una
exigencia, trabajan como personal con discapacidad, pero ellos tienen que darse cuenta
que el principal responsable de ellos, son ellos mismos. Y por lo menos aqui, en mi caso,
yo me he dado cuenta muchas veces de que por falta de atencién de sus propios

representantes recaen en cosas que después son lamentables.

MM: y una pregunta, ;cuando realizan planes de formacion o de desarrollo a sus

empleados que no tienen discapacidad, también incluyen a las personas con discapacidad

213



intelectual, en este caso, a estas dos personas o a ellos se les da un plan de formacién o

desarrollo particular?

MC: lo que pasa es que cuando tu hablas de un plan desarrollo, el plan de desarrollo aca

es para que tu logres ser gerente de tienda, por ponerte un ejemplo.
MM: umju..

MC: yo no te voy a decir que uno de ellos no tengan la capacidad, es dependiendo. Fijate
que lo primero que yo te dije es que el caso que yo tengo aqui si no fuera por la
condicion que tuviera fuera WUAO, que te digo yo pues, mas que sus comparferos, mas
simple y llanamente estee...ellos han logrado ser el empleado del mes, entonces quiere
decir que son tomados en cuenta, porque para ser empleados del mes tienes que tener
ciertas conductas o competencias para que puedan ser seleccionados por sus propios

comparieros, yo creo que en ese aspecto es que uno ve la parte de desarrollo de ellos.
MM: ok...

MC: pero de tu tomarlo como un plan de desarrollo para que sea un senior de tienda, no
pueden tener las conductas o no pueden tener las competencias porque una de las
exigencias es ser bachiller por ejemplo, ser técnico superior, ser universitarios, y ellos
por sus condiciones muchos no lo son, entonces son cosas que limitan. Pero es un
conjunto porque a lo mejor la compaiiia pudiera tener un plan de...

M: si, yo creo que deberia de tener...

MM: digamos que no de desarrollo que tengas que ascender de un cargo, no?

MC: umjuu

MM: porque por tu misma condicion o perfil no va a pasar, va a ver una brecha muy
extensa pero, o sea, cuando se dan cuenta que por lo menos la chica “oye vimos que ella
no quiere estar en un mismo sitio” y sin darse cuenta formaron laboralmente a la chica
porque dijeron “bueno tl quieres estar en la parte de maquillaje como asesora de
maquillaje, bueno entonces hazlo” y te dan las indicaciones para hacerlo. Es un poco eso.
O sea, tal vez no es un plan de desarrollo pero ¢si cuando ustedes detectan alguna
necesidad en los chicos aplican alguna formacion laboral en particular o pasa a general,
o0 alguna induccion que reciban sus trabajadores, ellos tambien entran en esa induccion

0...7
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MC: si, todo lo que nosotros hacemos a nivel de tienda ellos participan en todo, en todas

las actividades
DP: ;nos pudieran mencionar alguna? la ltima actividad que tuvieron por ejemplo...

MC: el domingo tuvimos una actividad del INCRET. Por ejemplo, en el parque del

este...
M: o la actividad que tuvimos ahorita...de seguridad.

MC: o la misma actividad de ahorita, que es de proteccién integral y mira, estaban los

dos en la actividad...
DP: ok ok...

MC: en las reuniones del mes ellos participan en la reunion...ya desde caminata,
bailoterapia, circuito, ellos estan en todo, actividades de ser mejor en la compafiia
también participan, en actividades de reuniones o cursos que quieran dictar también ellos
son invitados, o sea ellos estan invitados para todo tipo de actividad que tenga que ver

con la compaifiia.

DP: ok. ¢(Estan llevando algun tipo de propuesta de cualquier indole o cualquier

naturaleza para estos chicos actualmente?
MC: cuando me hablas de propuestas, ¢a qué te refieres?

DP: propuesta de oportunidades de desarrollo, por ejemplo “estamos pensando que de
repente pudiésemos hacer algo con estos chicos”, jpensando en algo diferente con estos
chicos actualmente? o estan siguiendo como han venido haciendo las actividades desde

hace algunos afios?

MC: lo que pasa es que a nivel operativo, 0 sea €s como que invitarlas un poquito mas
alla de la encuesta, yo méas bien las puedo invitar que tengan presencia no en un dia a lo
mejor en dos dias, para que vean la operatividad en tienda y veas cual es nuestro método
de trabajo en cuanto a desarrollo, operatividad, direccion a otros, seguimiento y control,
orden y detalle, o0 sea esas son muchas cosas que nosotros manejamos en el dia a dia en
el piso de ventas, bien sea con personas con discapacidad o con personas sin

discapacidad, ok?

DP: ok...
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MC: realmente no, ok? A nivel de la propuesta, lo que me estds diciendo, a nivel
personal que me digan que aqui en tienda tenemos esta propuesta para desarrollar, mira

no...

nosotros en todo caso con cualquier oportunidad de mejora siempre direccionado con
ASODECO que es el que nos dice las limitaciones o hasta donde nosotros podemos
avanzar con cada una de sus personas, pero propuesta como tal no, porque nosotros
siempre trabajando alineados con las exigencias de la compafiia. Cualquier cosa que

gueramos implementar tiene que ser direccionado desde arriba hacia el nivel base...
DP: claro, como cascadeado, exactamente...

M: y claro pasa algo adicionalmente, como te dice ella, la operatividad que se maneja
aqui, la carga de trabajo, ya del cargo que poseen de la actualidad pa arriba la carga de
trabajo es muy fuerte, igualmente la responsabilidad y la carga emocional porque la
operatividad es muy fuerte, ok? aqui tienes que lidiar con todo, como ella te lo dice, no
solo ser papa y mama de ellos, sino que terminas siendo papd y mama de una tienda con

muchas necesidades, y es una carga tremenda.

Yo creo que también esas son unas de las cosas que tomar en cuenta, por lo cual no estan
esos planes en la actualidad o no tenemos conocimiento de ninguno de esos planes en la

actualidad...
MC: ...si, no tenemos conocimiento.

M: porque seria una carga muy fuerte para ellos poderlos desarrollar a ellos. Y no es que

no puedan, sino que yo creo que seria contraproducente. ..
MM: ok

MC: yo creo que méas que todo, entiendo la dos personas que estamos analizando,
verdad? yo creo que si existiera un poco mas de intervencion por parte, en todo caso de
ASODECO, verdad? de que no se limitara solamente de venir a ver como esta 0 como no
estd, se esta portando bien, mal, viene o no viene y fuera mas presencial a nivel de la
compafiia y existiera una exigencia, de que por ejemplo, los dos estuvieron metidos en
algo y que en todo caso les prestaran ayuda, a lo mejor fuera algo que ayudara a nivel de
la comparia a desarrollar eso que es importante, a actividades de desarrollo para el
personal dependiendo de sus limitaciones y que vengan a aportar, porque nadie ha dicho
que ellos no aportan, cada quien segin su condicién aporta muchisimo; pero lo que te

dice el es cierto, nosotros no estamos aqui para atender nada mas a dos personas,
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tenemos que atender a una plantilla de casi 40 personas incluyendo a los clientes, que se

convierten en un cliente interno también...
MM: exacto...

MC: entonces de tu abarcarle tiempo a ellos -ellos absorben tiempo, ellos ameritan
tiempo y te necesitan- entonces para poder darles ese tipo de inducciones o ese tipo de
desarrollo, ya tiene que ser algo macro a nivel de compafiia en conjunto con la fundacion
0 las asociaciones que quieran involucrarse para hacer algo diferente con ellos, pero la
verdad es que eso que me estas planteando, que me lo has nombrado ya varias veces,
suena interesante, porque ellos estan en la capacidad también, como tu los has dicho, de
un desarrollo que tenga que ver y que les permita hasta donde ellos puedan llegar pues,

pero que se sientan igual de importantes.

MM: si bueno, de hecho esta entrevista se da es por esto, que una vez que incluyes a las
personas con discapacidad muchos han presentado desmotivaciones porque “ay me
encuentro haciendo lo mismo y esto que se yo” y entonces pues a ASODECO le surge la
duda de “;sera que en la empresas en las que estan tienen algun programa donde se
puedan formar laboralmente? no, no lo tienen. ¢Serd que estaran dispuestas de que
ASODECO les brindara esa formacion?” si seria interesante. Y esa acotacion que tu nos
estas dando esta buenisima porque nos da esa respuesta que estamos buscando para
nuestra investigacion. Si ciertamente no estamos dando, por politicas de la empresa, un
plan de formacidn pero si seria bueno que lo tuviésemos, que no lo llevemos de la mano
nada mas nosotros sino también los expertos. Entonces de repente te suena muy reiterada
la pregunta pero es un poco para ver, para investigar por qué no, en caso de que no y
porque si, en caso de que si; y que pudiéramos modificar para mejorar el desempefio de
los chicos que sabemos que es bueno, pero que como nosotros, también nos fastidiamos
de hacer de repente lo mismo y bueno ellos quisieran estar, que se yo, incursionar en otro

tipo de actividad que no la sabemos pues.

Y bueno, a lo mejor el seguimiento que hace ASODECO es muy “;estd bien o esta mal?,
¢esta bien o esta mal?” pero ;detectas algunas necesidad en ese momento? ;Me indicas a
mi como empresa cual es la necesidad que tiene el chico en ese momento para yo ver que
se puede hacer? es un poco eso pues, no tanto para sefialar sino mas bien para investigar,

para mejorar...

MC: claro, entiendo.
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M: si, para mejorar y saber porque no se ha dado.
MC: porque no se ha dado...

DP: exactamente...

MM: es es0, un poco eso, la verdad.

DP: bueno, ya para ir cerrando, una pregunta que a mi me gusta mucho ¢creen que de no
ser obligatorio el cumplimiento del 5% de personas con discapacidad en las

organizaciones, la empresa tendria personas con discapacidad en sus instalaciones?

MC: hay algo que a mi me ha llamado muchisima la atencion y es que he visto, he
podido observar en los afios que tengo aqui, que he estado en tiendas donde han salido el
personal con discapacidad y no veo que entren, entonces no sé si ese 5% como tal se esté
cumpliendo, no?. Lo otro que puedo ver es que en la compafiia donde estamos existe una
sensibilidad humana muy grande, y cada una de las personas que siguen siendo parte de
nuestra familia de verdad que tienen como quien dice, el corazon ganao de los
principales de la compafiia, no? en donde yo creo que si, si existiera una exigencia como
quien dice a nivel constitucional, yo pienso que mi compaiiia si los contratara, claro a lo
mejor tuviera otro tipo de contrato en cuanto a tipo de discapacidad también, ;por qué?
porque no todos pueden estar en un piso de ventas, eso es importantisimo y mas que todo
para protegerlos a ellos mismos porque bueno, te voy a poner un caso, el chico que
tenemos ahorita aqui, en estos momentos esta de reposo y estd de reposo porque esta
pasando por un desequilibrio mental barbaro, ok? y cuando te digo que esta en un
desequilibrio es que afecta tanto a él como al publico y obviamente para la compafia
porgue nosotros somos una imagen para el publico, en donde a ellos los limitan o le
prohiben el contacto con las personas y es el hecho de no respetar y que pase un nifio
donde el papa no acepta que agarren a sus hijos, no? ese es el dia a dia, el contacto en
donde no te preparan a cdmo manejar esa situacion con ellos, eso lo ganamos nosotros
con la experiencia, ASODECO no esta aqui ensefiandonos a nosotros eso, ASODECO
no estuvo aqui los quince dias en donde nuestro chico estuvo mal, ok? quien ataco y
estuvieron preocupados por el chico fuimos nosotros, porque ni siquiera el papa.
Nosotros les dijimos “por favor papa lleva a tu hijo al psiquiatra, estd mal y necesita
atencion”, sabes? y ahi es donde yo te digo, atacan a las compafiia diciéndonos que
tenemos que tener sensibilidad - que esta bien, ojo nadie a dicho que no, eso es algo bello

y bonito y son personas de verdad necesarias- pero donde entra la parte de ellos con los
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representantes, porque yo puedo hacer aqui mucho, él hace mucho, la compafiia hace
mucho pero como él te dijo (refiriéndose al subgerente) muchas veces los problemas son

familiares, me entiendes?

M: hay una pregunta que tu hiciste anteriormente que tiene que ver con el compromiso
de ASODECO con la empresa, pero yo creo que mas alla de eso, es el compromiso de la
familia con la persona, ok? porque vamos a estar claro, si hay una institucion que ha ido
impulsando de alguna forma a traves de los familiares y de la gente que se sensibiliza
con el tema, correcto?

DP: umjuu

M: pero hay muchos casos en el que pareciera que los familiares no se sensibilizan con
las esas personas sino que pareciera que llegaron a la guarderia de nifios grandes.
Entonces es ahi cuando la guarderia de nifios grandes termina corriendo...y bueno yo
creo que esas son las limitaciones salen de ahi, de la falta de impulso y apoyo de la
familia y la falta de creaciones de esos planes, porque muchos de esos planes que han

tenido estas instituciones no han promovido mucho en sus familiares.

Mira en todos los afios que yo tengo trabajando con personas con distintas
discapacidades tu te das cuenta que el avance de los chamos, mas que depender de un
gerente 0 de una gerente o de las personas, depende mucho de sus familias. Y yo creo
que esos muchachos que estan alla abajo, tanto la chica como el chico, con el apoyo de
su familia y el impulso de su familia, o sea, de repente yo no tengo el plan de desarrollo
como empresa pero ellos puedes aprender e ir mucho mas alla, ser mucho mas versatiles

en lo que estan haciendo hoy en dia, pero eso viene mucho de su entorno familiar.

Te voy a hacer un comentario del tema, por ejemplo, yo en la otra tienda tuve una chica,
a ella lo Unico que le faltaba era montarse en caja, era mucho mas pilas que los demas,
que muchas personas, y tu te sentabas a hablar con ella y te dabas cuenta cuando una
persona con discapacidad tiene apoyo de su familia porque la persona...ella le daba clases
de musica a otras personas con discapacidad y adicionalmente ella era de la
representacion nacional y salia afuera del pais porque estaba becada pero todo eso venia
de un apoyo familiar. Igualmente en otra tienda habia un nifio con sindrome de Down,
pero el caso de él era fuerte, pero tu te dabas cuenta del apoyo familiar porque ese nifio
estaba en todo, él en todas partes estaba, él estaba...se sentia mucho mas impulsado,

mucho mas ¢como decirte?...
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MM: motivado...

M: ...motivado, mas empoderado con su familia que en otros casos y yo creo que eso es
lo principal, el apoyo de la familia porque si no existe ese apoyo en la mayor parte de los
casos que existen en muchas tiendas ¢coOmo una organizacion impulsa tus planes si le

estas dejando al nifio como una guarderia?

MC: si. Yo te tuve una experiencia muy mala con una persona con discapacidad, y de
por si cuando me cambiaron de tienda, yo dije yo no quiero ser tutora, no quiero tener

nada que ver con eso, porque fue una experiencia muy desagradable.

Tenia una nifia con sindrome de Down pero aparte del sindrome de Down ella era
diabética o es diabética en donde tenia que cumplir con un régimen, y yo como soy del
sector salud, yo conozco todas esas limitantes, y yo trataba de cuidarla porque es eso, es
una sensibilidad humana, es sentirte responsable por esa otra persona. Y como dice mi
compariero, a ti simplemente te dejan unos hijos, no se hacen responsables de nada y
después llegan a buscarlos y méas nada. Entonces yo tenia que cuidarla para que no
comiera dulce, yo tenia que cuidarla para que no se metiera en el bafio a comerse mas de
la comida de lo normal, o sea yo me converti en su cuidadora, aparte eso se convirtio en
un acoso porque me Ilamaba mafiana, me llamaba tarde, llamaba noche, me llamaba los
fines de semanas, era cuestion de llamar, llamar y llamar y yo con todo el carifio del

mundo.

Un dia la muchacha se mete en el bafio, se empieza a comer un pocotén de chocolate,
claro tenia un ataque de ansiedad, obviamente que se sentia mal, estaba desnivelada, o
sea sindrome de Down y nerviosismo por el azlicar, se puso muy agresiva, muy agresiva,
una muchacha que hasta me empujé estando yo en una tienda con escalera, verdad? y
cuando viene la mama4, ella en vez de ver que habia pasado, ella simplemente me acusa
hacia la hija, en donde valiéndose de que tenia contacto con periodistas o cuestiones
como de periddico, vino como que a amenazar con gue iba a rayar a la compafiia por
cuestion de su hija, cuando simplemente la estamos cuidando por una condicion

adicional a la que ella tenia que es ser diabética, no?

Te haces responsable de alguien, en donde tu eres responsable porque mas alla de su
discapacidad que es un sindrome aparte tiene una enfermedad que es diabetes, son dos
condiciones distintas que amerita cuidado, en donde tu tienes que ser responsable de esa

persona. Entonces es ahi cuando tu dices, lo que dice mi compafiero, de qué vale que tu
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cuides, que tu trates de aportar, de a lo mejor querer hacer distinto si no tienes el apoyo
de sus padres o familiares. Entonces si tienes experiencias malas, experiencias malas, tu

dices vale la pena o no. (risas)

M: que es lo que esta pasando ahorita con el chico...

MC: siii. ...

M: ...que oportunamente se detectd que la dosificacion ya no era la adecuada, donde se
Ilamo al representante, donde el mismo ASODECO Ilamoé al representante, nosotros

hablamos con el representante, el representante es médico y no se le calibré la dosis

adecuadamente en su momento.

Llegd un momento en el que yo le dije a ella (refiriéndose a la gerente) “ese chamo esta
mal” porque de hecho ya no podia subir a la oficina porque las escaleras le daban
vertigo.

DP: ok...

M: ¢han visto chico, no?

DP: si claro...

M: por el tamafio del chico, es un poco dificil bajarlo por las escaleras.

DP: claro

M: de repente estamos alla afuera se me guinda del brazo, me empieza a abrazar y
empieza a temblar “es que tengo vértigo, tengo miedo”. Y son condiciones que si el
familiar ataca al momento porque hace dos meses ya se le dieron a él las sefias y en la

actualidad se le tuvo que dar de reposo porque la situacion fue mucho mas dificil.

Claro hay un momento donde tu puedes ser muy dura, puedes ser muy drastico pero hay
momentos que generas esa empatia, esa asociacion, sabes? como que te frustra un poco
la situacion, ok?

DP: ok...

MC: sii, te frustra 0 mas bien te da como tristeza diria yo, porque es dificil, yo entiendo
que debe ser dificil para un papa, una mama, un representante porque es quien vive el dia
a dia, eso lo entendemos, pero es su condicion y es su responsabilidad. Tienen que

buscar ayuda para que esa persona se sienta feliz viviendo en lugar donde esta y el hecho

de yo ver a mi chico asi, que yo “wuao, pero fijate tu si sus papas son médicos ¢qué
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atencion le brindan en su casa?” y ahi es donde tu dices, mucho hacemos aqui, pero lo

que hacemos aqui no los restan aca.

DP: tengo una pregunta antes de ya finalizar (risas) la entrevista, ¢consideran que el
desempefio de estos chicos, entendiendo que ellos tienen una condicion diferente, es
diferente?

MC: sii, mucho, muchisimo (risas), si.

DP: ¢y creen que el impacto de ASODECO es determinante en este desempefio?

MC: bueno, no, yo digo que, de mi parte te voy a ser sincera...
MM: ok...

MC: yo creo que lo que yo he logrado o no con mis chicos teniendo 0 no a
ASODECO no tiene nada que ver con ellos. Eso es algo nuestro, nuestro, netamente
nuestro. O sea que yo te diga que tiene que ver con la participacién de todos, y la

supervisora de él, no.

DP: ok...

MM: y respondiendo, un poco una duda que me sale de esto...

DP: (risas)

MM: ¢qué entonces te gustaria modificar de este seguimiento? ¢Qué le modificarias o
mejorarias?

MC: yo pienso que una mejor comunicacion con los representantes, porque es lo que yo
veo. Por lo menos la supervisora de aqui con el representante del joven es muy mala,
porque bueno principalmente el papa le dice al hijo que eso no sirve para nada. O sea te
voy a decir palabras que te lo puede decir él mismo, o sea si lo vas a entrevistar no le
preguntes por eso porque te va a salir con groserias fuertes, porque él es asi y es
justamente por el papa. En donde el papéa le dice al hijo que eso no sirve, que €so no
aporta. ¢Cuél es la palabra que utiliza éI? (le pregunta al subgerente)

M: yo creo que el papa le transmite una serie de emociones a él que no tiene por qué

transmitirlas
MM: sii, no tiene porque transmitirselas....

M: cosas que no tiene por qué indicarlas, porque o sea, a pesar de todo, a pesar de que el

nifio....¢l es pila, €l es inteligente, hay cosas que dice que soy muy duras para el chamo e
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independientemente de que sean asociadas 0 no, él tiene que saber cdmo manejarse
delante del nifio. EI es como un nifio, todo lo que dices €él lo va a captar y lo va a tener, lo

va a marcar y lo va a repetir.
MC: a pesar de que él tiene su madurez, él esta claro de la situacion....

M: ¢qué le cambiaria yo a ASODECO? vy disculpa (refiriéndose al subgerente). Yo

pienso que la participacion de ellos tiene que ser mas activa...
MM: ok...

MC: en el sentido de que ellos vengan a mi, tal cual como ti me estas diciendo, “mira yo
necesito hacerles cursos de induccion, traerle algo que los motive, de liderazgo, de

energia” o lo que aporten ellos, como lo pueden ayudar, sabes?.

Ahorita lo que tiene deprimido a mi joven es la inflacion, en donde con lo que él ganaba,
porque pa eso él trabaja pa cobrar un quince y ultimo, él podia comprarse por ejemplo un
chocolate y ahora se da cuenta de que si se compra un chocolate se le va la quincena, por
ponerte un ejemplo, eso es algo que lo tiene frustrado, con depresion, bueno eso es algo

gue tenemos todo.
MM: como todos...

MC: pero eso es algo que a él lo esta afectando, entonces eso es algo que ASODECO
pudiera, en ese caso, ayudar mas con consultas psicoldgicas, consultas psiquiatricas y dar
mas seguimiento de consulta, mas alla de venir a preguntarte cémo esta, como no esta,
estd viniendo, no estd viniendo, estad agresivo, no esta agresivo - porque esas son las
preguntas que te hacen- y ya. O sea yo no veo que me digan “mira le vamos a dar un
curso tal, lo vamos a llevar para un paseo. ¢Ustedes necesitan apoyo o una induccion,
manejo de algo?” o sea yo no veo eso. Hasta ahora en ninguna de las tiendas yo lo he

visto.
M: es mas como un chequeo de cumplimiento...
MC: aajaa de cumplimiento...yo lo veo asi

M: “él viene, él estd, él te hace caso, él no te hace caso” es un seguimiento mas no un
seguimiento por desarrollo, no lo estan impulsando solo estan verificando que sigue ahi,

que lo sigues manteniendo y que se porta bien...

MC: ummju, aja, si...
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M: estamos secundado lo mismo de la guarderia, como el papa y la mama, estamos

abalando esa conducta.
MC: umjuu sii...
DP: ok, bueno no sé si tengas dudas (refiriéndose a Ma Antonieta)...

MM: no no, lo que queria aclarar entonces que esa detencion de necesidades lo hacen
ustedes mismos, no lo estd haciendo ASODECO. Como ustedes dicen, solo hacen un

check list y que ellos no les dicen si hay una necesidad o no, eso lo hacen ustedes...
MC: correcto!

DP: ok.

MM: listo...

DP: ¢;como nos describirian ustedes en una palabra su experiencia como supervisores de

estos chicos?

M: ¢en una palabra?

MC: wuaoo...

DP una o dos palabras...pocas (risas)
MC: jWUAOOQ! (risas)

DP: (risas)

MM: eso es una expresion, no se vale...(risas)
MC: ensefianza

MM: ok...

M: yo diria que empatia.

MM: ok...

M: porque todos los dias tu sales y te pones en los zapatos de esos chamos. Y si te
mandan pa otra tienda son otros zapatos diferentes, otras necesidades diferentes y no solo
con la exigencia de que tiene que cumplir con otras actividades sino por qué y
comprender que, 0 sea, que quiere él, que lo hace sentir bien, y esa forma de poder
trabajar con ellos, que ellos puedan evolucionar. Y muchas veces eso lo hacen alla abajo

los mismos chicos, no solo los supervisores.

DP: ok. Bueno...
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MM: muchas gracias!
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ANEXO |

Empresa: ASODECO, La Trinidad

Entrevistado: Nelly Goncalves

MA: En las empresas siempre tienen algo que decirnos, pero también queremos saber el
lado de ASODECO.

¢ Cuénto tiempo tienes en ASODECO?
NG: 18 afios

MA: ok.

NG: y los estoy cumpliendo hoy

MA: jaaayyy felicidades!

DP: jAaayyy feliz cumpleafos!

NG: jgracias!

MA: ok, ¢actualmente qué cargo ocupas?

NG: bueno, son como varios en uno, es un momento tenso, eeh, yo estoy en la Junta
Directiva, pero estoy ejerciendo como Coordinadora de Inclusion Laboral encargada.

Entre las ausencias he quedado relevando ese cargo.

MA: ok, y ¢Qué funciones tienes como Coordinadora de Inclusién Laboral?
NG: ok, digamos mantener una... (Interrumpe) Si quieres cerramos esa puerta.
DP: voy a cerrar la puerta...

NG: jsi!, ok...digamos las funciones de este cargo, digo las principales son mantener una
continua relacion con las empresas que tienen programas de inclusion laboral con
ASODECO, que son ya aliadas. Este, supervisar que el seguimiento de los jovenes que
estan incluidos se esté dando de forma correcta, abrir nuevas plazas de trabajos con las

empresas, generar nuevas ideas que puedan permitir que jovenes que estan dentro de

226



ASODECO tengan la posibilidad de recibir un empleo, con la modalidad de empleo con
apoyo integral. De pronto, también tratar de difundir al méximo las oportunidades de
empleos que existen para esta poblacién desde ASODECO, pero basicamente el objetivo
es mantener vivo en programa de empleo con apoyo en todas las empresas que tienen
jovenes integrados y abrir nuevas puertas de trabajo para jévenes que aln no tienen

empleo.

MA: ok. ;Como estd estructurado el departamento de inclusion laboral, aqui en
ASODECQO?

NG: bueno, una coordinacién de inclusion laboral, todas las personas que son analistas
de seguimiento laboral, que en este momento son basicamente dos personas en esa area y
el departamento de psicologia, estd muy relacionado al area porque brinda apoyo en el
tema de seguimiento, en el tema de levantar la valoracién de necesidades de apoyo.

¢Qué es la valoracion de necesidades de apoyo? Es una intervencion muy puntual que se
realiza con un joven con alguna discapacidad que estd integrado y que necesite de un
apoyo especifico por una situacion laboral o personal que este interrumpiendo su

correcto desempefio.
MA: ok.
DP: ¢en qué consiste el programa Creando Independencia?

NG: ok, el programa “Creando Independencia” es un programa que ya tiene mas de 30
afios ejecutandose y presenta todos los pasos que se deben cumplir para hacer una
correcta inclusion laboral, ;ok? Empezando por la formacion y capacitacion,
posteriormente haciendo todo lo relacionado a lo que es la seleccion de las personas con
discapacidad que realmente renen los perfiles para los cargos que estan abiertos en las
empresas, posteriormente todo lo que es la sensibilizacidn en las empresas, identificacion
de cargos, identificacion de perfiles dentro de la misma empresa y todo lo que tiene que
ver con hacer que esa empresa sea un lugar amigable para lograr hacer una inclusion

adecuada. Y finalmente el seguimiento.

Son 4 pasos realmente. Todo lo que es la formacion y la capitacion. Todo lo que es la
seleccién de los jovenes previamente, el trabajo dentro de la empresa a nivel de
sensibilizacion, de informacion, de la identificacion de cargo, de la identificaciéon de
adaptaciones que requieran a nivel de infraestructura; y posteriormente el seguimiento

que es basico, el seguimiento es muy importante porque nos hemos dado cuenta que sin
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seguimiento la relacion laboral generalmente tiende a decaer y posiblemente hasta
finalizar. Si no hay una real pertenencia de la empresa o si no hay un verdadero apoyo
natural dentro de la empresa, los programas mueren. Por eso, generalmente el
seguimiento se hace indispensable porque ante los roces que existen entre un supervisor
0 ante las necesidades de apoyo que no sean atendidas empieza a decaer el rendimiento,
se empieza a generarse roces en la relacion de la empresa con el joven y termina

cerrandose generalmente.
DP: ok. ¢Existe otro programa de inclusion laboral en ASODECOQO?

NG: si bueno, de inclusién laboral esa es nuestra columna vertebral, realmente, ;no? Lo
que si existe es un programa de formacion que es nuevo, tiene 3 afios, que es ASOTEC
que da formacién y capacitacibn como auxiliar administrativo a bachilleres con
discapacidad intelectual. Ese el punto. Pero programas como inclusion laboral, nuestra
médula es Creando Independencia. Que de alli se desprende todo lo demas.

DP: ok...

MA: y, eeh, aproximadamente ;Cuantas empresas han recibido este asesoramiento de

inclusion laboral?

NG: nosotros llevamos, el coordinador anterior de inclusion laboral llevo una base de
datos y nosotros tenemos un registro, no recuerdo el nimero exacto -se los voy a pasar-
yo creo que en un momento te lo llegué a pasar, pero debe estar alrededor de 400
empresas que a traves de estos 30 y picos de afios han recibido, no necesariamente
concretado, ¢0k?

DP: ok...

NG: pero si han recibido informacion sobre inclusion, han recibido digamos que todo el
paquete que ofrece ASODECO para llevar adelante este programa. Y bueno, las que se
han unido no son esas 400 pero si han estado en contacto con nosotros o han mostrado

interés en algun momento por el programa.

MA: actualmente sabemos que son 6 las empresas que reciben seguimiento por parte de
ASODECO, ;cierto?

NG: si... son 6, han disminuido bastante.

MA: ¢ Por qué han disminuido tanto?
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NG: bueno, se han disminuido basicamente por el tema pais, porque el seguimiento tiene
un costo para la empresa. La empresa debe pagarle a ASODECO un costo por cada
joven, un costo de seguimiento. Anteriormente ese costo de pronto era muy minimo para
lo que era presupuesto de una organizacion o una empresa, sin embargo, hoy en dia para
las empresas que tienen varios jovenes integrados se hace méas pesado llevar ese costo y
por eso se ha disminuido. En algunos casos es por un tema econémico, en otros casos es
porque probablemente hay poco interés o no se considera la importancia de que se
mantenga el seguimiento. La empresa puede considerar que perfectamente desde su
departamento de Recursos Humanos pueden llevar adelante el seguimiento y digamos
que desconocen el valor de que en un extremo los apoya en eso, por ese tema también ha
pasado. Yo creo que basicamente por esas dos razones las empresas han prescindido del
servicio de ASODECO.

MA: ¢nunca han hecho esta pregunta directamente de “por qué dejaron de recibir
seguimiento” o es lo que ustedes, como ti me dices, suponen que sea por esas dos

razones?

NG: en algunos casos si hemos hecho el acercamiento para explorar porque son las
razones y nos han dicho que ellos internamente en su &rea de Recursos Humanos han
dado algun tipo de formacion a su personal para que ellos lleven el proceso. Esa ha sido
unas de las respuestas, obviamente la financiera no siempre la aceptan o terminan

dandole ese giro para evadir ese gasto.
MA: ok.
NG: ¢si me explico?

MA: si, si. ¢Entonces podriamos decir que quien determina que se siga realizando la

etapa de seguimiento es la misma empresa?

NG: si, es la empresa. ASODECO muchas veces ha sido enfatico cuando hay casos que
hay jovenes que de verdad si un seguimiento se va a convertir en un problema, se ha
hecho la advertencia, se ha pasado por escrito, se ha dado esa constancia y la empresa de
pronto ha dicho no vamos a continuar y no la continua, sino que ellos la llevan por su
cuenta, pero con el tiempo han llamado nuevamente para retomar el seguimiento. Es el
caso actual de empresas que dejaron de recibir seguimiento por 5 afios y nos estan

llamando nuevamente para poder hacer el seguimiento porque se han presentado
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problemas importantes en cuanto a las conductas de los jovenes que ellos no saben como

manejar correctamente.
MA: ¢han sabido qué ha pasado con los muchachos no han recibido seguimiento?

NG: si, si hemos tenido informacion. Hay algunos que han contado con la suerte de tener
un entorno de trabajo que les ha dado apoyo, y han continuado sorteando algunas
dificultades y han aprendido a llevarse sin el seguimiento. Han aprendido a estar en la
empresa sin el seguimiento y han tenido alguna persona clave, porque de eso si nos
hemos dado cuenta, los que se han mantenido tienen a una persona clave dentro de la
empresa, puede ser su propio supervisor porque es muy cercano Yy esta pendiente, que de
verdad tiene la dedicacién de estar atento a que le pasa, porque esta distinto, contento,
triste, porque no vino temprano, porque dijo groserias, porque no se afeitd ese dia,
porque vino barbudo; siempre hay alguien que sirve de enlace y que hace que eso se
mantenga con vida dentro de una empresa, ¢0k?. Una o dos personas que de verdad
mantienen el programa el vivo. Pero si nos hemos dado cuenta de que los jovenes
generalmente con el tiempo necesitan el seguimiento, lo extrafian, lo necesitan, les hace
falta porque no saben a veces canalizar situaciones que les ocurren con sus propios
gerentes o0 supervisores. Pero si nos hemos dado cuenta de que los que han continuado,
muchos de ellos siguen en las empresas, pero no podemos garantizar la calidad laboral

actualmente.
MA: ok...

NG: nos pasd, por ejemplo, con una empresa que nos volvio a llamar porgue la persona
necesitaba seguimiento y cuando nos vio, esa persona que nos volvié a llamar se sintié
super emocionada, dijo que queria que volviéramos, que necesitaba con quien hablar,
que necesitaba que le dieran apoyo. Entonces si, se extrafia el seguimiento, el

seguimiento lo extrafian los jovenes.
MA: 0 sea que es una etapa, que creo es la mas importante, ;no?

NG: si, aunque muchas veces si existe ese alguien que les da apoyo dentro de las
empresas, pero si ya tuvieron el seguimiento, necesitan de ese plus, de ese extra y de
poder contar con los apoyos de necesitarlo. Siempre es un respaldo, el seguimiento para
los jovenes y para las empresas siempre es un respaldo de que va a haber un especialista,
un profesional solventando situaciones determinadas que se puedan presentar y de la

mejor manera. Siempre estas son buenas practicas que se deben tener en cuenta para
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evitar el deterioro del programa dentro de las empresas, para evitar cierres inesperados,

para evitar cierres que no se deseen.

MA: ;qué tipo de relacion se establece entre la supervision de ASODECO vy la

supervision por parte de la empresa en este proceso de inclusion laboral?

NG: a traves del analista del seguimiento laboral, que es la persona que mensualmente
asiste a realizar visitas, se establece esa relacion. Ahi se contactan mensualmente,
definen fechas de reunion para conversar sobre las personas que estan integradas o
incluidas. Hay un instrumento de seguimiento que ese supervisor llena; y bueno es una
relacion que se busca siempre que sea cordial, amigable, de confianza, se busca que el
supervisor se sienta comodo para expresar las necesidades, dudas, angustian que pueda
tener, los miedos que pueda existir con respecto a que un joven no se esté desempefiando
de la manera adecuada o que se le vaya a escapar de las manos alguna situacién. La
relacion que existe es de cercania porque es una supervision mensual y se estd buscando
siempre que sea lo mas clara posible y los méas abierta para que de verdad se cumplan los
objetivo porque si no se logra esa confianza con el supervisor no te va a contar las cosas
que puedan estar ocurriendo 0 no se siente en confianza para buscar el apoyo, y también
buscamos que sean receptivos para que las instrucciones o, no las instrucciones, que las
orientaciones que le dé el analista sea tomada en cuenta para dar resultados, para eso se
va chequeando mensualmente que avances puede haber y si no los hay llegamos a casos
extremos de que un joven después de muchos llamados no tiene los resultados esperados,
pues entonces se recurre a la firma de amonestaciones, a levantamiento de informes, que
al final terminan por desencadenar el despido, que puede haber sucedido pero no es lo

esperado. Siempre tratamos de canalizar el proceso para que el joven se mantenga ahi.

DP: (Qué pasa cuando el joven sigue como descarriado y tienen que tomar una

medida...?

NG: ...bueno mira, también el analista de seguimiento laboral es indispensable porque
canaliza todo este proceso de deterioro y de cierre. Cuando una persona con discapacidad
no entra en los parametros que pide la empresa, sin ni siquiera teniendo el apoyo que le
puede dar la familia, porque la familia siempre es muy incorporada cuando hay
situaciones tanto positiva como negativa vamos informando, “mire su hijo va excelente,
todo va muy bien o mire su hijo necesita tomar medidas con la inasistencia, no asiste, no

informa que no va a asistir, no estd cumpliendo, tienes crisis, no esta atendido
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psicologicamente, la familia no da el apoyo”, todo ese cierre también lo vamos
encaminando, vamos apoyando a la empresa a hacer un cierre adecuado y justamente por
eso les pedimos siempre que ante una situacion de faltas reiteradas se haga levantamiento
de informe, que quede plasmada como una constancia de que no hay otro camino que
tomar, entonces ASODECO a través de su analista se retne con la familia, se retne con
el joven , conversa con el supervisor y llegado el momento del cierre se programa la
reunion con todas las evidencias en la mano y con la mejor manera de decirlo y el mayor

respeto anunciar el cierre.
DP: ok, ¢y que pasa despues de gque se hace ese cierre?

NG: bueno después de ese cierre toca reevaluar una reinsercion laboral pues, o sea ver
queé areas de apoyo necesita esa persona mejorar, ok?, cuales son sus areas de apoyo,
probablemente esa persona vuelva a ASODECO para recibir lineamientos de conductas,
se hace un seguimiento psicolégico, si la persona lo requiere, 0 un proceso psiquiatrico y
se evalla gue otra reinsercion se puede hacer, si s una reinsercion en una empresa o Si
es una reinsercion bajo la modalidad de Empleo con Apoyo Integral, que es la de
ASODECO, que es mucho més protegida y mucho mas supervisada. Puede ser que una
persona después de un deterioro por diversas causas ya no tenga un perfil adecuado para
ser incluido en una empresa sino para ser incluido desde aqui, que es una modalidad
valida por el CONAPDIS, y que pues le da respuesta a esas personas que tienen esos

perfiles.

DP: ok. ¢(Como son elegidos esos supervisores o0 esos analistas de seguimiento?

NG: bueno generalmente son personas que vienen del area de educacion especial, ok?...
DP: ok.

NG: ese digamos es nuestro perfil, que es practicamente proveniente de AVEPANE,
Colegio Universitario de Psicopedagogia. Son personas que se han formado en el area,
son personas que se busca que conozcan realmente el programa de empleo con apoyo, se
les presenta y se les da una induccién completa sobre el programa del empleo con apoyo,
son personas que deben tener mucha sensibilidad con el tema, capacidad de
comunicacion para ser empatia, porque si no haces empatia no logras nada tanto con el
joven como con el supervisor, personas que manejen los términos adecuados, personas
que tengan capacidad incluso de negociacion porque hay que negociar muchas cosas en

momentos como ese tanto con el supervisor como con los jovenes, y bueno, basicamente
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que la vocacion de trabajar a nivel de las empresas exista porque no es el trabajo de aula
como tal sino que ya es el trabajo de ir a una empresa a realizar digamos, conocer las
normativas de la empresas y respetarlas, poder conocer que de verdad esta esperando una

empresa de los jovenes...

DP: ok...

MM: Nelly, ¢cuando tu dices empleo con apoyo integral, es el empleo protegido?
NG: si si, es el empleo que se da desde ASODECO...

MM: exacto...

NG: un joven trabaja desde aqui para cualquier empresa, tiene todos los beneficios de ley

pero no se expone a las instalaciones de la empresa.

MM: ¢solo que en ASODECO lo manejan como empleo con apoyo integral?
NG: exactamentee. ..

MM: ook!

NG: es el nombre de la modalidad como tal...

MM: ok. Por altimo, como experta en inclusion laboral, ;qué aspectos considera debe
mejorar para garantizar el desarrollo de la persona con discapacidad intelectual en el

ambiente laboral?

NG: muchos...estamos todavia stper crudos, de verdad. ;qué pasa? no hay programas de
formacion continua, de verdad que pocas empresas tienen hoy en dia actividades de
crecimiento que sean enriquecedoras para estos jovenes que les permita crecer y abrirse a
otras...de verdad que falta mucho programas de formacion complementaria, desarrollo
de carrera de estos jovenes dentro de las empresas, formacion a los profesionales que
trabajan acompafiando a esos con discapacidad, o sea sensibilizacion, informacién
continua que se haga cada cierto tiempo o cada seis meses dentro de la empresa, hace
mucha falta incluso reevaluar el trabajo que vienen haciendo estos jovenes a ver si
pueden ser reubicados en otras areas, porque la tendencia es que estan en un cargo y ahi
se quedan forever. Ahi se quedan y es bien aburrido para ellos pasar diez afios haciendo
lo mismo, quince afios haciendo lo mismo, incluso viendo como evolucionan otros en la
misma empresa 0 viendo como entra gente nueva y tienen cargos mas alto que ellos.
Obviamente hay un tema de aceptacion que siempre hay que hablarlo con el joven,

cuales es su perfil, cudl es su nivel, hacia donde puede moverse pero el problema es que
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no se mueve. Muchas veces no hay movilidad, se quedan fijos y estéticos y eso los
desmotiva, los frustra, e internamente va generando un tema de conflicto en ellos como
que “todos pueden y yo no, todos crecen y yo no, todos cambian y yo no, me quiere ir a
otra empresa” muchos de ellos piensan también en cambio de empresas lo cual en este

momento es bastante complejo a nivel de pais.

Pero si ustedes me preguntan, ¢qué hace falta? les repito, actividades de actualizacion,
actividades de formacion profesional, actividades de desarrollo de carrera, formacion a
todo el personal; incluso para la empresa yo diria un tema, que me parece super
importante a mi, las empresa que han tenido éxito haciendo este tipo de programas
muchas veces no lo replican, no los informan, porque podrian facilmente ser repetidos
por otras organizacién pero como que no lo proyectan, tal vez por tanto agobio del pais.
Y bueno mira esta es una oportunidad para otras empresas, porque no lo hacen, son
empresas que se conocen y que de repente dentro del departamento de Recursos
Humanos se conocen y pueden darle la informacion a otras para que lleven este tipo de
programas y abrir las puertas, porque seria una forma de accion en cadenas y se podria
desarrollar muchos mas puestos de trabajo. También falta ese continuo refrescar
informacidn porque los niveles de rotacién son altos y muchas veces la gente nueva no
tiene ni la minima idea de lo que deja la que se va; entonces se encuentra con una
persona con discapacidad en el pasillo y se sienten que estin en Marte: “ya va (qué €S
esto? ¢aqui hay una persona con discapacidad trabajando? ¢de dénde sali6? auxilio ¢qué
pasa?” o sea y hay mucha ignorancia en el tema porque hay muchos profesionales que no
saben manejarlo y por miedo lo evaden, y es lamentable. Y los programa que no reciben
una continua inyeccién de informacién, de valorarlo, se van poniendo grises dentro de
las empresas, se van como apagando. Entonces bueno, no se les da los apoyos necesarios

a los jovenes que estan adentro y se deteriora el programa.

DP: ok. Yo tenia dos preguntas antes de terminar. Ehh ;qué elementos crees que hacen

falta para que este programa sea exitoso?

NG: ok, bueno yo creo que hay un tema bien importante que tiene que ver con la
capacidad de ASODECO para poder desplegarse, ok? eso es un tema econémico porque
falta personal, falta digamos esa herramienta para manejar medios; entonces faltaria la
capacidad de proyectar mucho mas lo qué se hace y tener la capacidad de cubrirlo, o sea
una es comunicarlo por los medios y otra es poder cubrir la necesidad, que se podria

generar si explota ese fendmeno de que todas las empresas requirieran de personal con
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discapacidad, porque ASODECO es pequefio y entonces tendriamos necesidad de formar
el personal y necesidad también de tener el apoyo de medios de comunicacion, redes
sociales que pudieran ir mas alla. Creo que esa es una de las cosas. Este bueno, hay un
tema muy grave ahorita que es el tema de formacion de docentes, estamos bastante
criticos porque las instituciones dedicadas a estas materias especializadas en educacion
especial estan sin estudiantes, ya no reciben estudiantes, es el caso de AVEPANE, del

CUP, del Instituto Pedagodgico de Caracas. Entonces no hay quien se forme en el area.

DP: ok. eso es lo que hace falta pero de lo que tenemos hoy en dia, ¢qué elementos

existen actualmente que le dan ese plus o ese éxito al programa?

NG: bueno mira, realmente el éxito del programa es que gracias a Dios es que existe un
programa como tal porque es nuestra maxima herramienta. Existe un programa que tiene
un valor inmenso, tenemos un plus de que hay un nombre hecho, una trayectoria de 33
afios de un programa que ha dado resultado y las empresas lo reconocen, otra de las
cosas de gue se mantiene en pie es que el personal que se mantiene haciendo el trabajo lo
hace con una mistica enorme y lo mantiene vivo con una vocacién muy grande. Digamos
que los resultados han venido hablando por si solo, o sea el programa funciona, el
programa da resultado, los jovenes que tienen muchos afios integrados se han mantenido,
siguen alli y a pesar de las circunstancias, tenga o no seguimiento muchos de ellos se han
mantenido en sus puestos de trabajo y han cambiado paradigmas dentro de sus empresas;
es el caso de las personas que no tienen seguimiento hoy en dia y son diariamente
voceros con su trabajo. Nada mas de tu ver una persona con discapacidad trabajando en
un McDonald’s, tu te estas comiendo una hamburguesa y tu estas teniendo un cambio de
paradigma mientras estas viendo ese chico hacer cosas que de pronto tU no pensabas que
podria hacer. Esa exposicion cotidiana de el que trabaja ante el publico para nosotros ha
sido muy importante porque de hecho, las cadenas de comida rapida fueron las primeras
en abrirnos sus puertas y eso hizo que, aungue no hubiese publicidad por los medios, el
tema diario de exponer a esos jovenes al trabajo con mucha gente y todo eso, hizo que se
corriera rapido el “mira si se puede, yo vi un chico Down haciendo esto, haciendo lo
otro”, entonces muchas veces son los mismos jovenes los que han sido promotores de
cambio dentro de sus empresas, ellos son los que han dado un buen ejemplo de que una
persona con discapacidad tiene capacidad, tiene talento, tiene como dar mas allad de

quedarse en su casa encerrado, ok? son personas que ademas tienen un rendimiento
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laboral més alto en cuanto a compromiso, a lealtad a su cargo, a querer trabajar alli, a ser

amable y gente con el publico que otros trabajadores que no tienen discapacidad.

Para resumir, que mantiene vivo el programa, que existe un programa escrito que no
tiene otro como él, él es el Unico que existe en Venezuela. Es un programa que aunque
fue escrito hace 33 afios mantiene vigencia, y eso es una herramienta indispensable, ese
programa esta ahi, tiene los pasos de que debes hacer para llevarlo a cabo. El personal
con mistica, los mismos jovenes que estan trabajando nos han mantenido vivo y bueno
también el aprendizaje de muchas empresas que confian en el programa y lo mantienen
vivo. Lo mantienen adentro, lo mantienen activo, vivo a pesar de todas las dificultades o

carencias que puedan tener internamente, lo mantienen.

DP: ok. y ahora si, ya la tltima...

DP: ;como describirias en pocas palabras o en una palabra tu experiencia...
NG: ...ufff nooo, demasiado grande!
DP: ...como representante de ASODECOQO?

NG: ...un aprendizaje sin fin, o sea esto es un aprendizaje sin fin, nada de lo que esta en
los libros es suficiente, hay millones de cosas que nunca vas a encontrar en un libro; y
ademas son inspiracion siempre, siempre, siempre porque son personas que tienen que
lograr superar muchos retos para estar en lugar donde estan y que ademas de superarse
personalmente llevan un aprendizaje hacia otras personas de manera permanente,
entonces aqui el aprendizaje es continuo y la satisfaccion de ensefiarles a otras personas
que si se puede es lo més importante, y ademas la posibilidad de reforzar valores: el
respeto, la diversidad, la tolerancia, el creer en el otro y la palabra oportunidad, y con
esto cierro, la palabra oportunidad es clave porque si uno no convence a la empresa de
que hay que darles una oportunidad, hay empresas cerradas que piensan que seria un
problema y que la persona va entrar en crisis 0 un muchacho va a destruir una empresa,
la palabra oportunidad es el punto de partida de todo lo que viene, porque el que le da la
oportunidad a uno y obviamente hay una buena seleccion de ese personal, porque
obviamente si haces una mala seleccién -y por eso es que el programa es tan importante-
echas a perder todo, si haces una mala seleccion y llevas a un joven que no cumple con el
perfil, desastre, “ay yo tenia razon, viste destruyo la empresa” porque puede pasar que un

chico que no tenga control emocional y echa a perder la empresa pues; entonces de
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verdad la palabra oportunidad es una palabra que uno siempre debe tener a flor de piel y
proclamarla y confiar en tu personal que te va respaldar para que este programa funcione.
Pero de verdad, es una experiencia muy linda y hemos visto cambiar la vida de muchas
personas que podrian seguir encerradas en sus casas, hemos visto como jovenes son
capaces de llevar incluso un sustento a sus hogares, como se han vuelto de ser
dependientes a ser independientes porque aprenden a trasladarse solos a pesar de la
locura del metro de los medios de transporte, aprenden a hacerlo solo, y porque hemos

visto como ellos como humanos le dan un sentido a la vida a través del trabajo.
MM: como todos nosotros...

NG: siii, el sentido de la vida te lo da el poder dar y el poder servir, en el area que te
guste, pero el sentido de la vida para ellos es el trabajo. Incluso para aquellos que no
tienen la posibilidad de llevar adelante esos planes de familia, de unos hijos, de un hogar,
todo su ser lo lanzan al trabajo. Y es alli donde ellos se entregan a trabajar, a hacer
amistades, a demostrarle incluso a sus propias familias que son capaces de llevar su
propio sustento, tal cual, hoy en dia hay jovenes que trabajan en empresas grandes son
los que llevan gran parte del sustento a sus casas, sin temor a equivocarme. Hay jovenes
que viven en zonas populares, mantienen a sus familias porque trabajan en empresas que
dan obsequios de comidas, que tienen seguros y que sus padres se han salvado gracias al
seguro que tienen, llevan un sustento que por poquito que sea, hoy en dia nada alcanza,
pero ellos son los Unicos que trabajan dentro de su grupo familiar y bueno hemos tenido

29 ¢

que llegar al limite de decirle a los padres “no explote al chico” “trabajen ustedes
también” porque entonces puede pasar el vicio contrario que es que el chico trabaja en
una empresa tan buena que lleva una cantidad y los demas se ajustan a €él. Esto cambia la

Vida de las personas.

Miren nosotros tenemos a una chica que vive en el Hatillo que cuando le planteamos a su
mama que la chica podia trabajar se puso bravisima, eso fue hace afios, ella nos dijo
“ustedes van a ser los culpables de que a mi hija le pase algo, le estan metiendo cosas en
las cabezas de que puede trabajar. Ustedes no saben el peligro de una nifia Down en la
calle, si me la violan, si me la matan, si un pervertido...” y nosotros “bueno sii, existen
muchos riesgos para mi, para usted, para ella, para todos pero vamos a estar ahi” y
gracias a que esa chica empezara a trabajar, ella le pag6 una operacion en la pierna a su
mama quien no tenia como pagarla si la empresa no tenia seguro. Y hoy en dia la mama

creo que a murio, y esa chama si no estuviera trabajando creo que estaria encerrada en su
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casa como ser pobrecito, aislado que no se quien la iba a mantener, porque por muy
poquito que sea ella tiene sus cosas y se compra sus cositas, y se vuelve menos -la
palabra es fea pero- se vuelve menos carga porgue tiene una vida propia, porque tiene un
lugar a donde ir todas las mafanas y todas las tardes. Incluso los que estan aqui que no
podrén estar en una empresa, estan aqui, tienen una razén para pararse todos los dias,
para bafiarse, a cualquiera de nosotros nos quitan la razén de nuestra nocion vy

motivacion y caemos en una depresion y es terrible porque pierdes el sentido de la vida.
Entonces bueno, que mas aprendizaje que ese.
DP: o sea que también es super importante el apoyo familiar...

NG: si no tienen apoyo familiar no se logra la inclusion. Hay hermanos que potencian
eso, hay hermanos que protegen mas pero hemos visto renacer jovenes porque sus padres

han muerto.
se comentaron algunas anécdotas e historias de las personas incluidas.

DP: bueno muy agradecidas por tu tiempo...
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