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Resumen

Todos los miembros de la sociedad aspiran a encontrar un empleo como parte de
su realizacion personal y profesional, situacibn que no es diferente para las
personas con discapacidad intelectual. En México las personas con ésta
discapacidad participan en diferentes actividades, sin embargo son la mayoria las
gue no tienen la oportunidad de hacerlo, pues aln se ven restringidas por la falta
de investigacién en la temética, falta de infraestructura accesible, politicas de
inclusion y sobre todo por la falta de sensibilizacién a todos los niveles. Es por eso
gue esta investigacion pretende informar sobre la inclusion laboral de personas
con discapacidad intelectual en nuestro pais y a través de una propuesta
sensibilizar y a su vez guiar a las empresas en este proceso.

Palabras Clave: inclusion laboral, discapacidad intelectual, sensibilizacion

Abstract

Every person in society aspires to find employment as part of their personal and
professional fulfillment; this situation is no different for people with intellectual
disabilities. In Mexico this minority population participates in different activities,
however most of them do not have the opportunity to do it because they are still
restricted by the lack of research in the field, lack of accessible infrastructure and
inclusion policies, but mainly because there's a lack of sensitization. That is why
this research aims to inform on the workplace inclusion of people with intellectual
disabilities in our country, sensitizing and giving companies information to guide
them throughout the process.

Key Words: workplace inclusion, intellectual disability, sensitization



Introduccioén

La nueva perspectiva de la discapacidad esta basada en los derechos humanos y
desde un enfoque ecoldgico, el cual sugiere que las limitaciones de una persona
se convierten en discapacidad s6lo como consecuencia de la interaccion de la
persona con un ambiente que no le proporciona el adecuado apoyo para reducir

sus limitaciones funcionales.

Uno de los ambientes importantes para cualquier persona tenga o no discapacidad
es el hecho de contar con un empleo que satisfaga sus expectativas y
necesidades, sin embargo esta es una situacion aun lejana para muchos paises
en el mundo donde esta poblacion aiun se enfrenta a muchos problemas de

discriminacion.

En México existen 5 millones 739 mil 270 personas donde Unicamente 25 de cada
100 personas de éste colectivo tienen la oportunidad de contar con un empleo, él
cual no siempre es en igualdad de condiciones y derechos que el resto de la

poblacion.

Lo anterior es el reflejo de una cultura asistencialista arraigada durante afios, el
cual sélo brinda a las personas con discapacidad solucién superficial a sus
problemas, sin darles la oportunidad de ser independientes y de hacer valer sus

derechos.

Es por eso que el presente trabajo tiene como objetivo principal brindar
informacion sobre los diferentes tipos de discapacidad y su inclusion en el &mbito
laboral mediante el empleo con apoyo de profesionales como lo es el psicélogo.
Pero haciendo énfasis en la discapacidad intelectual ya que como lo menciona
Alba y Moreno (2004) a diferencia de las personas con discapacidad motriz o
sensorial que en muchas ocasiones pueden conseguir y mantener un empleo

mediante adaptaciones del entorno laboral relativamente sencillas, las personas



con discapacidad intelectual requieren en la mayoria de las casos, adaptaciones y

cambios mas profundos.

El Capitulo Uno “Inclusion de personas con discapacidad”, tiene como
objetivo mostrar la forma en la que ha evolucionado la forma de hacer participe en
la sociedad a las personas con discapacidad, habla sobre las barreras a las que
se han enfrentado pero también la forma en la que se puede hacer el ambiente
mas accesible para ellos. Posteriormente se expone de manera puntual los
integrantes para lograr una inclusion efectiva y con calidad para las personas con
discapacidad. La parte final hace énfasis en la situacion que se vive en México, el
marco juridico actual y las ventajas para las empresas que decidan incluir a esta

poblacion a su fuerza de trabajo.

El Capitulo Dos “La discapacidad intelectual” hace un recorrido por la historia
de la discapacidad y los diferentes tipos de discapacidad. Y como propdsito
principal tiene profundizar en la discapacidad intelectual, su definicion,
dimensiones, evaluacion, etiologia y tratamiento, asi como la situacion que vive

esta poblacion en México.

Por ultimo se encuentra la Propuesta “Manual de procedimientos para la
inclusion de personas con discapacidad” qué basada en el estudio del arte
plantea siete pasos para la inclusion de personas con discapacidad intelectual en

las empresas.



1 Capitulo I: Antecedentes de la discapacidad intelectual

1.1 Historia de la Discapacidad Intelectual

La discapacidad intelectual (DI) no es un fendmeno reciente dentro de la
humanidad, al contrario este ha estado presente desde la misma aparicion del
hombre (Gonzalez, 2003). Y a lo largo de la historia, los seres humanos, han
reaccionado de distintas formas ante ella, y es por esto mismo es de igual manera
el concepto de discapacidad ha ido evolucionando de acuerdo a la opinién de la
sociedad y a las diferentes investigaciones y diagnosticos (Pablo-Blanco &
Rodriguez, 2010).

Epoca Primitiva

En esta época no existe informacidn por escrito que permita hacer un recuento fiel
de lo que sucedi6, sin embargo se cuenta con evidencias arqueoldgicas Yy
pictoricas a través de las cuales se puede deducir como abordaban este tema las

culturas existentes (Planella, 2006).

Fernandez (2009) en su articulo Historia, Discapacidad y Valia menciona varios
casos de descubrimientos de personas con alguna discapacidad, por ejemplo,
comenta que en el afio 1908 Marcellin Boule descubre en La Chapelle-aux-Saints,
al sur de Francia el mas célebre neandertal con discapacidad, con una antigiiedad
de 35.000 a 45.000 afios.

El “Anciano” que recibié este apelativo por haber superado en edad, inusual en
aguellos tiempos, a sus congéneres que no vivian mas alla de los 30 afios, tenia
artritis, un mal articular degenerativo que afectaba a craneo, mandibula, columna
vertebral, cadera y pies, asi como una fractura de costilla y pérdida generalizada

de dientes, acompafiado todo ello de abscesos (acumulacién de pus en los tejidos



organicos internos y externos, provocando inflamacion y dolor). La forma de andar

y moverse obedecia mas a su discapacidad que a cualquier otro motivo.

Lo importante de este caso es que; si bien, prevalecia la supervivencia del mas
apto, se han encontrado elementos que indican que habia preocupacién por tratar
de incluir a las personas a su contexto social (Aguilar, 2011) ya que en estas
condiciones hubiera sido imposible para varios sobrevivir y llegar a la vejez sin la
ayuda del resto de individuos del clan. Lo que ha llevado a los expertos a concluir
que en ocasiones los neandertales alimentaban y cuidaban a sus miembros con

problemas de salud o de edad (Fernandez, 2009).

En general de esta época se puede deducir que para que los hombres primitivos
pudieran sobrevivir era importante que todos y cada uno de sus miembros
desarrollaran una funcién: cazadores, cuidadores de la cueva, maestros artesanos
curtidores las pieles etc. Por lo que las personas con discapacidad también eran
utiles para el grupo y desarrollaban “otras capacidades” en beneficio de la

comunidad, lo que hacia que pudieran integrarse a la comunidad.

Grecia

Ya desde la literatura griega empiezan a aparecer menciones sobre la
discapacidad intelectual. Como un antecedente se puede hacer mencién del
médico griego Almacenon de Croton que en el afio 500 a.C. aproximadamente
describio al cerebro como el érgano encargado de generar e intercambiar ideas,
sensaciones y conocimiento. Si bien no profundiza en las funciones de este, es de
reconocer su agudeza al descubrir su importancia. Es Hipocrates (460-337 a.C.)
el que desarrollan esta idea, cuando dice que existe relacion entre las
enfermedades del cerebro y los desordenes mentales (Carlos de Pablo-Blanco,
2010) (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010)



En la actualidad se conoce que las leyes de Esparta y Roma contenian leyes que
defendian el exterminio de los nifios severamente retrasados (Montes de Oca,
2005). Por otro lado en Oriente, lideres asiaticos importantes como el persa
Zoroastro (628-551 a.C.) y el filésofo chino Confucio (551-479 a.C) defendian un

trato humano para los retrasados mentales (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010).

Edad Media

Para la edad media, las guerras fueron consecuencia para el estancamiento de la
ciencia: la caida del imperio romano y la destruccion de la cultura griega llevaron a
la propagacion del oscurantismo y de la supersticion caracteristicas de esta época,
donde los enfermos mentales eran considerados como criaturas poseidas por el
demonio y donde la Unica cura posible era la tortura o la hoguera. (Pablo-Blanco
& Rodriguez, 2010) pero a pesar de ser marginados socialmente la religion los
obliga a hacerse cargo de ellos (Montes de Oca, 2005) e incluso si deciden
abandonarlos ahora se les exige que se haga delante de las iglesias y no en el
campo o en las montafas (Inzua, 2001).

En esta época solo se podian considerar “afortunados” las personas con
discapacidad que sirvieron como bufones en la corte (Pablo-Blanco & Rodriguez,
2010) muchos de los cuales se diagnosticarian hoy con discapacidad intelectual
Ingalls (1982 en Gonzalez 2003).

En el afio de 1324 sale la Ley King’s Act, esta ley diferenciaba personas lunaticas
de “idiotas”, la primeras eran aquellas personas que pasaban por un periodo
transitorio, en cambio las segundas presentaban un estado congénito sin
posibilidad de remision; cuando la persona era catalogada en este segundo rubro,
se decia que era incompetente para manejar sus propios negocios por lo que sus
propiedades pasaban a la corona, perdiendo para siempre sus posesiones (Pablo-
Blanco & Rodriguez, 2010).



A pesar de toda esta situacion, ya en esta época Avicena (980-1037), el mas
célebre de los médicos arabes, plantea una clasificacion de las enfermedades
mentales, en la cual incluye el término amencia, para designar el retraso
mental (Portuondo, 2004).

Renacimiento

A finales del siglo XIV y principios del siglo XV inicia la época del Renacimiento,
en donde regresa el impulso al desarrollo cientifico y en donde impera
fundamentalmente la filosofia humanista. Este giro ayudara a la imposicion de un
modelo antropocentrista frente al modelo Teo centrista de la Edad Media
(Planella, 2006) Constituyéndose el ser humano en el principal objeto de estudios
desde la observacion y experiencia (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010).

En esta época las definiciones legales del retraso mental incluian actividades de la
vida cotidiana de la persona para indicar su nivel de retraso, es por eso que en
1534 Sir Anthony Fitzherbert define a la persona idiota de nacimiento como
“aquella persona incapaz de contar o numerar veinte peniques ni decir quien fue
su padre o su madre ni su edad...con lo que puede parecer que no tuviere
entendimiento de lo provechoso o nocivo para él” , ademas de crear una lista de
habilidades aptitudinales y socioculturales que toda persona adulta que se

sometiese a la prueba debia superar (Pablo-Blanco & Rodriguez,2010).

Entre los primeros en utilizar medidas de observacion en relacion con los
enfermos mentales se encuentra Felix Platter (1536-1617) a quien se le otorga el
mérito de clasificar todas las enfermedades, incluidas las mentales y de introducir

el término de imbecilidad mental con diferentes categorias.

Tiempo después Thomas Wills (1621-1675) anatomista reconocido por sus
estudios sobre el cerebro, introduce el termino morosis para denominar el Retraso

Mental y lo diferencia de la demencia o de la insania (Portuondo, 2004)



Otro acontecimiento importante dentro de esta época fue la aportacion de John
Locke (1632-1704) fildsofo y medico inglés, quien en 1689 por primera vez

diferencio el retraso mental de otras enfermedades mentales (Portuondo, 2004).

Siglo XIX

El siglo XIX supuso un cambio en la comprension de las personas con
discapacidad intelectual ya que antes de 1800 los estudios sobre el tema eran de
indole bioldgica u organica en donde no se diferenciaba de otros trastornos, como
deficiencias sensoriales o enfermedades mentales. Incluso en ocasiones no se
diferenciaba del sordomudo, criminal, epiléptico o loco (Pablo-Blanco & Rodriguez,
2010).

Este cambio de paradigma hace que surjan personalidades como Phillipe Pinel
quien siguiendo la idea de Locke, inicia una transformacion cuando libera de sus
cadenas a los pacientes del hospital Bicetre en 1793, elevandolos a la categoria
de enfermos, ademas de motivar a otros autores como William Cullen y Esquirol
para proponer los primeros intentos de clasificacion de las enfermedades
mentales, lo que tiene un gran mérito ya que estas fueron base para las

clasificaciones actuales.

Los primeros ensayos surgen de jovenes que vieron la discapacidad con otros
ojos, entendiendo una forma mas humana de tratar a las personas con
discapacidad e influyendo en el desarrollo de nuevas actitudes e ideas. Por lo que
ha esta etapa se le ha denominado “La era del progreso” Sheerenberger (1984 en
Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010). Entre estos jovenes entusiastas cabe citar a

Itard, Seguin y Howe.

Jean- Gaspard lItard (1775-1838) médico francés, es uno de los primeros en

desarrollar aproximaciones habilitadoras y educativas con personas con alguna
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discapacidad, guiado por las ideas de Jhon Locke quien defendia que todo lo que
un hombre llega a ser esta determinado por el ambiente, siendo la base el
conocimiento la experiencia. A ltard le fue confiado un nifio de 12 afios que un
grupo de cazadores encontrd en los bosques de Aveyron al cual decidié6 nombrar
Victor, por el interés que mostraba por la letra “o”. Victor era un nifio que no daba
muestras de haber recibido alguna educacion o de haber tenido contacto humano,
por lo que durante 5 afos Itard se encarg6 de educar los sentidos a través de un
entrenamiento sistematico. A pesar de que no logro que Victor hablara, Itard pudo
comprobar que un nifio diagnosticado como “idiota” puede adquirir habilidades
sociales si es sometido a un programa educativo. Si bien no obtuvo el resultado
gue él esperaba este estudié tuvo grandes repercusiones y sin duda constituyo
una de las primeras experiencias rehabilitadoras en el campo de la educacion de
personas con discapacidad intelectual (Gonzalez, 2003).

En 1846 su discipulo Edoard Seguin publica el primer trabajo sobre discapacidad:
“La instruccion fisiologica y moral de los idiotas” donde explica que es posible
entrenar a las personas con discapacidad intelectual a través de un sistema
educativo llamado “método fisiologico”. También fundd escuelas y centros para
personas con discapacidad, en los cuales demostré que con un entrenamiento
apropiado estas personas podian aprender mas de lo que se pensaba que fuera
posible (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010).

Otro joven entusiasta fue Samuel Howe quien impulso el movimiento institucional
en Estados Unidos y en 1850 fund6 la primera escuela experimental para
discapacitados, la “Massachusetts School for Idiotic and Feebleminded” que fue el
impulso para la creacibn de muchas mas instituciones en Europa y Estados
Unidos destinadas a “curar” y educar a los discapacitados, pero lamentablemente
las escuelas se masificaron y empezaron a aceptar personas severamente
discapacitadas, lo que cambié el objetivo principal de estas instituciones

convirtiéndose en instituciones de cuidado permanente (Gonzalez, 2003)
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Siglo XX

A principios de este Siglo las cosas se complicaron un poco para las personas con
discapacidad intelectual, ya que esta poblacion se convirtié en el blanco principal del
movimiento eugenésico, que basado en la teoria de Charles Darwin “Darwinismo
Social” apoyaban el planteamiento de la seleccion natural, donde se afirmaba que los
discapacitados resultarian destructivos para la especie humana y contrarios a la
evolucion, por lo que deberia permitirse que se extinguieran para que no siguieran
degenerando la calidad de la especie humana. Esta teoria fue seguida por Volsin
(1893) y mas adelante por Goddard, que con sus investigaciones alertaron a la
poblacidon sobre el peligro del incremento de las personas discapacitadas. Esto tuvo
consecuencias negativas para las personas con discapacidad; por un lado el
aislamiento y por otro lado la esterilizacion (Gonzalez, 2003; Lazcano, Rangel & Kats,
2010; Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010).

En este siglo también comienza el auge de las pruebas psicométricas con Alfed Binet
(1857-1911), cuando en Francia la educacion pasa a ser obligatoria para todos los
nifos del pais y le es nombrado para la elaboracion de un sistema que midiera la
inteligencia y de esta forma se pudiera separar a los nifios con algun retraso de los
gue no presentaban ninguna dificultad de aprendizaje (Lazcano et al., 2010). Para
esta tarea Binet se asocia con Teodoro Simon y junto crean la primera escala para
la medida de la inteligencia (Escala Binet-Simon). Esta prueba estaba compuesta
por una serie de problemas de la vida cotidiana que requerian de un proceso de
razonamiento, las cuales estaban organizadas por orden de dificultad ascendente
y cada una de estas estaba ligada a la edad, lo cual posteriormente dio lugar al
surgimiento del concepto de edad mental y posteriormente al de Coeficiente
Intelectual (CI) introducida por William Stern. (1871-1938).

Es asi como se puede ver que las primeras décadas del siglo XX no se
distinguieron por el progreso en el trato dado a los discapacitados intelectuales, y

no es hasta después de los afios treinta, como consecuencia de la Grand
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Depresion americana cuando cambio el modo de pensar sobre el tema y a
regresar la idea de la responsabilidad del gobierno para proporcionar ayuda a los

mas necesitados y eso incluia a los discapacitados (Romero, 2007).

Pero no fue hasta los afios 50 cuando se empieza a notar el cambio de actitud
hacia las personas con discapacidad. Se crean asociaciones y organizaciones de
padres de nifios con alguna discapacidad intelectual, en los cuales se organizan

clases especiales y programas especificos (Gonzalez, 2003).

En la década de los 60 el trabajo de Niels Erick Bank— Mikklesen, lider de los
servicios daneses para el retardo mental sirvio de gran impulso para la
promulgacion de las primera ley a favor de las personas con discapacidad en
Dinamarca, la cual dio lugar a una politica que apoyaba la idea de que las
personas con discapacidad intelectual debian lograr una existencia lo mas

aproximada a la normal (Lazcano et al., 2010).

Para la década de los 70 se reafirma que las personas con discapacidad
intelectual tienen los mismos derechos que los demas ciudadanos y por lo tanto a
todos los servicios incluyendo la atenciéon médica, psicologica y educativa. A partir
de esta década y siguientes se introduce una palabra que representa la
orientacion actual sobre la discapacidad en general “normalizacion”, (concepto
gue se abordara en el capitulo siguiente) lo que significa normalizacién de
servicios y tratamientos para que la vida de las personas con alguna discapacidad

sea semejante a la de cualquier otra persona (Gonzalez, 2003).

1.1.1 Historia de la Discapacidad en México

De este lado del mundo, la historia de la discapacidad es totalmente distinta, quienes
la padecian eran considerados divinidades y eran sujetos de todo tipo de privilegios y
culto religioso por lo que no se limitaba su participacion en la sociedad; incluso la

discapacidad se le atribuia a fendmenos astrologicos, mitos y castigos divinos
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(Montes de Oca, 2005) .Dicho conocimiento se refleja en los vestigios del periodo
prehispanico que muestran personas con discapacidad. (Rivero & Tanimoto,
2009).

Durante el Siglo XIX tal vez como consecuencia de la conquista espafola, se
perdio el sentido mitico o magico otorgado a la discapacidad (Montes de Oca,
2005), en consecuencia, quienes la padecian eran como objeto de diversion
callejera, modificandose de manera importante la forma de ver a las personas con

discapacidad, dando lugar a nueva estructura social.

Para la época colonial y en el México independiente, las cosas mejoraron un poco
y las instituciones de beneficencia principalmente religiosas, atendieron a ciegos,
paraliticos y enfermos cronicos, estas acciones obedecian mas que a

necesidades de los desprotegidos a motivos éticos o ideologicos (INEGI, 2004).

Durante el Siglo XX, se abren hospitales como el Hospital Juarez y General de
México con nuevas tendencias en la atenciéon a enfermos con tratamiento mas
integrales y el manejo particular de sus secuelas. Pero fue hasta mediados del
siglo donde las epidemias de poliomielitis obligaron a establecer servicios
especificos para las personas con discapacidad, y es por esto que se inician los
servicios de rehabilitacion funcional (INEGI, 2004).

En 1914 se fundd en Guanajuato la primera escuela para atender a nifios con

deficiencia mental (Aguilar, 2011).

En el periodo de 1919-1927 comenzaron a laborar en el Distrito Federal grupos de
capacitacion y experimentacion pedagogica para la personas con discapacidad
intelectual en la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM). DGEE-SEP
(1985 en Dominguez, 2002)
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Para el afio de 1935 fue institucionalizada la Educacién Especial en México,
gracias al Dr. Roberto Solis Quiroga gran promotor de la Educacion Especial en
América Latina, como resultado de esta propuesta se cred un apartado en la Ley
Organica de Educacion, la cual protegia los derechos de los “deficientes
mentales”. En este mismo afo se crea el Instituto Pedagogico para atender a
nifios con Discapacidad Intelectual (Dominguez, 2002) , lo que dio pie a que en
1943 se creara la Escuela Normal de Especializacion, permitiendo la formacion de

nuevos docentes en la materia (Aguilar, 2011).

En 1978 se forma Confederacion Mexicana de Organizaciones a favor de las
personas con discapacidad intelectual (CONFE), el cual se formé por la inquietud
de padres de familia y profesionistas con el interés de formar una red de apoyo y
servicios de y para personas con discapacidad y sus familias.

Actualmente el pensamiento y la actitud hacia las personas con discapacidad
intelectual se ha reflejado hacia la informacién y apoyo mas tangible en pro de
estas personas (Dominguez, 2002).

A través de la historia se puede ver que las personas con discapacidad han sido
objeto de discriminacion y han tropezado con obstaculos que han impedido su
participacion en la vida social, econdémica, politica y cultural. Actualmente el
pensamiento y la actitud hacia las personas con discapacidad intelectual se ha
reflejado en una apoyo mas tangible en pro de estas personas sin embargo el
cambio de actitud aun no es total, ya que la sociedad aln no esta completamente
preparada para integrar a las personas que presentan alguna diferencia evidente.

1.2 ¢Qué es ladiscapacidad?

El CONADIS (Consejo Nacional para el desarrollo y la inclusion de personas con

discapacidad) coincide en la definicion que propone la (Convencion sobre los
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Derechos de las Personas con Discapacidad, ONU).* (ONU, 2006) en su articulo 1
en el cual reconoce que una persona con discapacidad es aquella que tenga
alguna deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial a largo plazo que, al
interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion plenay efectiva

en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.

La Clasificacion Internacional de la Deficiencia, Discapacidad y Minusvalia
(ICIDH), define a la discapacidad como cualquier restriccion o falta de capacidad
(aparecida como consecuencia de una anomalia) para llevar a cabo una actividad

determinada.

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS 2011) plasmado en la
Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud
CIF (2001) la discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las

limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion.

Para este trabajo se tomard en cuenta esta Ultima definicion, ya que a diferencia
de la definicion de la Deficiencia, Discapacidad y Minusvalia (ICIDH) version
anterior del CIF enfatiza el hecho de que los factores ambientales juegan un papel

importante en la discapacidad.

De acuerdo a la CIF los problemas del funcionamiento humano se categorizan en

tres areas interconectadas mencionadas anteriormente:

Deficiencias: Se refieren a problemas en la funcién corporal o alteraciones en la

estructura corporal, por ejemplo, paralisis o ceguera.

1 La Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad y su Protocolo Facultativo fueron
aprobados el 13 de diciembre de 2006 en la Sede de las Naciones Unidas en Nueva York, y quedaron
abiertos a la firma el 30 de marzo de 2007. La Convencidn se concibié como un instrumento de derechos
humanos con una dimension explicita de desarrollo social. En ella se adopta una amplia clasificacién de las
personas con discapacidad y se reafirma que todas las personas con todos los tipos de discapacidad deben
poder gozar de todos los derechos humanos y libertades fundamentales.
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Limitaciones a la actividad: Es la dificultad en ejecutar actividades, por ejemplo,
caminar o comer.
Restricciones a la participacion: Son problemas que involucran cualquier area

de la vida, por ejemplo, ser discriminados en el empleo o en el transporte.

Por consiguiente, la discapacidad es un fendmeno complejo que refleja una
interaccién entre las caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de

la sociedad en la que vive.

Estas definiciones no hacen énfasis en la discapacidad como las deficiencias
fisicas, mentales, sensoriales o intelectuales permanentes sino a las barreras
fisicas y de actitud que la sociedad impone. Son estas mas que cualquier
discapacidad las que limitan a las personas a que participen liboremente en todas

las actividades en igualdad de condiciones (IMSS, 2013).

El presente trabajo pretende apoyar la inclusién laboral de personas con
discapacidad intelectual; por eso es importante familiarizarse con el uso del
término apegado a la Convencion: personas con discapacidad. (STPS, 2012) es

por eso que debe evitarse usar términos como:

Discapacitado: Este término excluye a la persona, y una persona lo sigue siendo
independientemente de su discapacidad, edad, origen étnico o cualquier otra

condicion.

Invalido: Este término es peyorativo, ya que al usarlo se hacer referencia a que la

persona no tiene valor alguno.

Impedido: Este término fue utilizado por la OIT cuando se terminé la Primera y la
Segunda Guerra Mundial haciendo referencia a que una discapacidad impedia a la
persona satisfacer sus necesidades. Pero esto ya no aplica con el nuevo

paradigma donde las barreras se encuentran en el contexto y no en la persona.
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Minusvalido: La etimologia de esta palabra puede implicar infravaloracion: minus:

menos Yy validus valor: Menos Valor.

Incapacitado: Este término en el contexto de la seguridad social esta relacionado
con incapacidad. Una persona puede estar de incapacidad sin que sea una
persona con discapacidad en la concepcion actual, ademas visto desde la
etimologia puede ser peyorativo decir que alguien no esta capacitado para hacer

algo.

Persona con capacidades diferentes o capacidades especiales: Este término
puede pensarse como el mas apropiado o “politicamente correcto” sin embargo
todas las personas tienen capacidades diferentes independientemente de
presentar o no una discapacidad. Ademas de acuerdo a la concepcion actual
donde el contexto juega un papel muy importante, en este nombre se le da mas

peso a la persona.

1.3 Tipos de Discapacidad

De acuerdo con el Consejo Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de personas
con Discapacidad (CONADIS, 2012) nos encontramos en un proceso de transicion
en el que la atencién de las personas con discapacidad debe dejar de ser un tema
de atencion médica Unicamente y obedecer a una perspectiva de derechos

humanos, con el fin de lograr su plena inclusién en todos los @mbitos.
La Clasificaciéon Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la

Salud (CIF) adopta esta nueva vision por lo que utiliza un lenguaje totalmente

neutral y no distingue entre tipo y causa de discapacidad.
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Sin embargo para dar un ejemplo amplio de las discapacidades que pueden existir
tomaremos en cuenta las definiciones mencionadas en el Glosario de Términos
sobre discapacidad (2008) las cuales pueden servir para entender las diferencias

entre las distintas deficiencias y las discapacidades que originan.

Estas definiciones obedecen a un modelo exclusivamente médico de la
discapacidad y debajo de cada una de ellas se explicara la manera adecuada de
dirigirse a cada una de las personas con discapacidad de acuerdo al Programa
Institucional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad del IMSS; con
la finalidad de que esta clasificacion constituya una herramienta util para plantear

la intervencion dentro de las actividades empresariales.

Discapacidad Fisica o Motriz

Es la secuela de una afeccidn en cualquier 6rgano o sistema corporal. Una
persona con discapacidad motriz puede tener ausencia o paralisis de uno, dos o

las cuatro extremidades.

De acuerdo IMSS (2013) la manera adecuada para dirigirse a una persona con

discapacidad motriz es:

Si la persona con discapacidad motriz usa muletas, baston o andadera:

e Preguntarle si necesita ayuda, si la acepta, pidele que te explique lo que
debes hacer y como.

¢ No tocar sus muletas o andadera, a menos que te lo pida.

e No tomarlo de los brazos cuando se traslade, a menos que lo pida.

e No apresurarlo, hay que evitar empujones. Nunca separarlo de sus muletas.

e Darle preferencia en filas, ya que resulta cansado esperar por un largo rato.

Si la persona con discapacidad motriz usa silla de ruedas:
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e Preguntar si quiere ayuda.

e En caso de tener que cargar la silla, (lo que no es lo mas adecuado, debe
haber accesibilidad para todos) debe de hacerse entre dos 0 mas personas
y en la forma que la persona con discapacidad lo indique.

e No dejar objetos encargados o colgados en su silla, no es un mueble.

¢ No empujar a la persona en silla de ruedas, a menos que ella o €l lo pida.

Discapacidad Mental

Las personas con discapacidad mental presentan una alteracion o deficiencia en
el sistema neuronal que afecta su forma de pensar, sus sentimientos, su humor,
su habilidad de relacionarse con otros y su comportamiento (Depresion,
esquizofrenia, trastornos generalizados del desarrollo, Trastorno Obsesivo

Compulsivo (TOC), entre otros.

La manera adecuada para dirigirse a una persona con discapacidad mental es:

Dirigirse a la persona con discapacidad mental con respeto.
e Saludarla de la manera habitual.

e Hacerle preguntas cortas.

e Confirmar que entendio lo que se le dijo.

e Siempre tomar en cuenta su opinién y como se siente
Discapacidad Sensorial

La discapacidad Sensorial se refiere a la discapacidad Auditiva y discapacidad

visual.
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Discapacidad Auditiva

Es la restriccién en la funcion de la percepcién de los sonidos externos. Si la
persona no percibe ningun sonido se le llama persona con sordera total. Si la
pérdida de la audicién es de superficial a moderada se les denomina persona
hipoacusica, estas personas tienen la posibilidad de utilizar aparatos auditivos
para mejorar su recepcion de sonidos.
La manera adecuada para dirigirse a una persona con discapacidad auditiva es:

e Poner atencion y tratar de comprender lo que dice.

e Hablar de frente y articular las palabras en forma clara y pausada.

e Evitar taparse la boca o voltear cuando la persona con discapacidad

auditiva esta tratando de leer los labios.
e Sino se entiende lo que la persona con discapacidad auditiva esta tratando

de decir, pedirle que lo repita, no pretender como que se entiende.

Discapacidad Visual

Es la deficiencia del sistema de la vision, las estructuras y funciones asociadas
con él. Es una alteracién de la agudeza visual, campo visual, motilidad ocular,
vision de los colores o profundidad, que determinan una deficiencia de la agudeza
visual, y se clasifica de acuerdo a su grado.
La manera adecuada para dirigirse a una persona con discapacidad visual es:
e Usar regularmente las palabras ver, mirar, observar, etc. No existen
palabras tabu para las personas con discapacidad visual.
e Cuando la persona con discapacidad visual tenga perro guia, no lo
separarlo de éste, ya que representa sus 0jos y su seguridad.
e Prestar ayuda, siempre y cuando esta sea pedida por la persona.
e Eliminar obstaculos para crear ambientes sin riesgos (puertas semi-
abiertas, objetos tirados en el suelo, cables de corriente, macetas, entre

otros).
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Discapacidad Mdltiple

Presencia de dos o mas discapacidades fisica, sensorial, intelectual y/o mental. En
este caso la persona requiere el apoyo conjunto de las discapacidades que

presente para que pueda adaptarse a su entorno.

1.4 Discapacidad Intelectual

Las personas con discapacidad intelectual son el tema central de este trabajo por
lo que se ahondara en este tipo de discapacidad; su definicion, dimensiones,

evaluacion, etiologia, clasificacion y tratamiento.

1.4.1 Definicidn

De acuerdo con la Asociacion Americana del Retraso Mental (AARM, 2002)
denominada hasta hace pocos afos Asociacion Americana de discapacidades
Intelectuales y de Desarrollo (AAIDD), la discapacidad intelectual se caracteriza
por “limitaciones significativas en el funcionamiento intelectual y en la conducta
adaptativa que se manifiesta en habilidades adaptativas: conceptuales, sociales y
practicas. Esta discapacidad comienza antes de los 18 afios” (pag. 57).

La definicion anterior indica que para que una persona pueda ser considerada con
discapacidad intelectual debe cumplir los siguientes tres criterios (Gonzalez,
2003):

% Limitaciones significativas en el funcionamiento intelectual: El funcionamiento
intelectual se determina de acuerdo al nivel de Coeficiente Intelectual (ClI) el
cual se obtiene a través de uno o varios tests de inteligencia, los cuales deben
de tener en cuenta el contexto cultural, linglistico y social de la persona
evaluada. Ademas de que esta debe ser contrastada con pruebas adicionales

de distinta procedencia.
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% Limitaciones en la conducta adaptativa: Un funcionamiento intelectual limitado
no es suficiente para el diagnéstico, este debe coexistir con limitaciones en

habilidades adaptativas.

% La discapacidad se manifiesta antes de los 18 afios de edad.

Esta definicion cambia la concepcion de discapacidad intelectual, donde esta ya
no es contemplada como un rasgo absoluto de la persona si no que es una
expresion de la interaccion de la persona, con sus capacidades intelectuales y sus
habilidades adaptativas y su entorno (Gonzalez, 2003), ademas de lograr que la
definicion no sea, simplemente, una forma de clasificacion sino un concepto
dinamico y abarcador que abra las puertas a un trato incluyente (Dominguez,
2002).

El modelo tedrico de la Discapacidad intelectual actualmente estd formado por
cinco dimensiones, ya que debido a este cambio de perspectiva, con la que
coinciden la Asociacion Internacional para el Estudio Cientifico sobre la
Discapacidad Intelectual (IASSID) Y la Clasificacion Internacional del
Funcionamiento, la discapacidad y Salud (CIF), en la ultima revision (Luckasson R.
et al., 2002) se aumentdé una Quinta dimension que integra la participacion,
interaccién y red social, (Katz & Lazcano-Ponce, 2008) la cual refleja la
comprension actual de multidimensionalidad del retraso mental y el rol
fundamental que desempefian los apoyos en el funcionamiento de la persona,
como muestra la (Figura 1) cada una de las dimensiones tiene una influencia
sobre la persona, la cual esta mediada por los apoyos de los que la persona
disponga; y a su vez la necesidad de apoyos puede reciprocamente influenciar en
el funcionamiento (AARM, 2002).
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Figura 1. Modelo Teorico del Retraso Mental
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A
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IV. Roles Sociales

V. Contexto

Fuente: (AARM, 2002)

1.4.2 Dimensiones de la discapacidad intelectual

El enfoque multidimensional de la AARM (2002) ayuda a tener una perspectiva
mas amplia, ya que esta abarca la conceptualizacion de la discapacidad
intelectual, el reconocimiento de la multidimensionalidad de la conducta, y lo mas

importante hace énfasis en las necesidades de apoyo del individuo.

Las cinco dimensiones actuales son las siguientes:

1.- Dimension |: Capacidades Intelectuales
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Evaluar la inteligencia es algo fundamental en el diagnostico de la discapacidad
intelectual. Luckasson R. et al., (2002) definen la inteligencia como la capacidad
mental general, que incluye el razonamiento, la planificacion, la solucion de
problemas, el pensamiento abstracto, la comprension de ideas complejas, la
rapidez de aprendizaje y el aprender de la experiencia. Dicha definicion dice que la
inteligencia no es simplemente lo que aprendemos en la escuela o en los libros si
no una que es una capacidad mas amplia y profunda de conocer nuestro entorno
(AARM, 2002).

Como se mencion6 anteriormente el criterio que se utliza para medir el
funcionamiento intelectual sigue siendo el de ClI inferior a dos desviaciones tipicas
por debajo de la media obtenidos por instrumentos de evaluacién apropiados.
Pero este criterio no es suficiente para el diagndstico, es necesario que se

considere en relacion con las otras cuatro dimensiones.

2.- Dimension 1l: Conducta Adaptativa

La conducta adaptativa es el conjunto de habilidades conceptuales, sociales o
practicas que han sido aprendidas por las personas para funcionar en su vida
diaria (Luckasson R. et al., 2002). Como se mencion0 en la definicion; para poder
diagnosticar a una persona con discapacidad intelectual deben de existir
limitaciones en alguno o en los tres dominios de habilidades adaptativas (Ver
Tabla 1), la cual determinard el funcionamiento real de la persona, tomando en
cuenta que las limitaciones en esta capacidad son las que mas impacto van a
tener en su funcionamiento, puesto que determinaran qué tan capaces pueden
ser para responder a las demandas impuestas por el entorno o imprevistos que

puedan presentarse (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010).

Es importante mencionar que la evaluacion debe ser tanto de las capacidades

como de las limitaciones que presenta el individuo en los tres dominios
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(conceptual, social y practico), ademas de tener en cuenta los ambientes
comunitarios, culturales y los estandares existentes de acuerdo a su edad (Ver
Tabla 2).

Tabla 2.
Ejemplos de habilidades conceptuales, sociales y practicas
Conceptual Social Practica
e Lenguaje (receptivoy | Interpersonal Actividades de la vida diaria
expresivo) Responsabilidad * Comida
e Lecturay escritura Autoestima * Transferencia | movilidad
e Conceptos de dinero | Credulidad (probabilidad de * Aseo
e Autodireccién ser engafiado o * Vestido
manipulado) Actividades instrumentales de
ingenuidad la vida diaria
Sigue las reglas Preparacion de comidas
Obedece las leyes * Mantenimiento de la casa
Evita la victimizacion * Transporte
* Toma de medicinas
* Manejo del dinero
* Uso del teléfono
Habilidades ocupacionales
Mantiene entornos seguros

Fuente: Verdugo, 2003

3.- Dimension llI: Participacion, Interacciones y Roles Sociales

Esta dimensién es clave para este trabajo ya que habla de la importancia del
entorno y la manera en la que una persona con discapacidad intelectual se

desenvuelve en ellos.

Como entorno se entiende aquellos lugares especificos donde la persona, actua,

aprende, se desarrolla y socializa (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010) entre mas
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positivo sea este entorno, mas facil le sera al individuo crecer, desarrollarse y
tener mayor bienestar. (AARM, 2002). Para las personas con discapacidad
intelectual un ambiente asi, debe ser con personas de su misma edad,
consistentes con la diversidad cultural y lingtistica, ya que es en lugares con estas
caracteristicas donde pueden sentirse incluidos, con roles sociales apreciados y

con relaciones e interacciones sociales normalizadas.

Otro concepto importante dentro de esta dimension es la participacion, la cual se
define como: “la capacidad real y efectiva, del individuo o de un grupo de tomar
decisiones sobre asuntos que directa o indirectamente afectan a sus actividades
en la sociedad y, especificamente, dentro del ambiente en que trabaja” Gymarmati
(1992 en Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010 pag.48). Esto quiere decir que la
participacion implica el que la persona con discapacidad se sienta parte de algo,
gue tenga la oportunidad de intervenir en las actividades que sean de su interés, y
no sélo como parte de un método, si no como un derecho que poseen todas las

personas.

Por dltimo el rol social se entiende como aquella conducta que se espera de las
personas de acuerdo a su edad, estatus y el contexto en el que se desenvuelve,
por lo que tener un rol social valorado dentro del puesto de trabajo, escuela,
diversion, comunidad, supone un objetivo para cualquier persona tenga 0 no

discapacidad.

La interaccion y participacion activa del individuo en las actividades de su vida
cotidiana, se evallan a través de la observacion, la falta de ellas puede deberse a
que no exista disponibilidad y accesibilidad de recursos, acomodaciones y
servicios, lo que muy probablemente limitara el logro de roles sociales valorados.
(AARM, 2002).
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4.- Dimension IV: Salud (Fisica, mental, etiologia)

Segun la (OMS, 2013) salud es “un estado de completo bienestar fisico, mental y
social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. Esto es
relevante debido a que la salud fisica y mental tiene influencia de manera
importante en las otras cuatro dimensiones, ademas la (AARM, 2002) menciona
gue las personas con discapacidad intelectual pueden tener dificultad para
reconocer problemas fisicos o mentales, comunicar sintomas y sentimientos,

gestionar su atencién y comprender planes de tratamiento.

La etiologia se analiza desde una perspectiva multifactorial, compuesta por cuatro
factores de riesgo: biomédico, social, comportamental y educativo. Y se relaciona

con tres niveles de prevencion: primaria, secundaria y terciaria.

5.- Dimension V: Contexto (Ambientes y cultura)

Esta dimensién al igual que la Dimension 1l tiene una gran relevancia para el
tema que nos ocupa, ya que habla acerca del contexto en el que vive y se

desarrolla diariamente la persona con discapacidad intelectual.

El contexto es el conjunto de situaciones interrelacionadas que las personas viven
en su vida cotidiana, y de acuerdo al Manual de la AARM, el cual se basa en la
teoria de Bronfenbrenner, el contexto engloba al menos tres niveles diferentes en

base al grado de proximidad:

e Microsistema: Se refiere al ambiente social inmediato, incluyendo a la

persona, la familia y/u otras personas cercanas.

e Mesosistema: Hace referencia al vecindario, comunidad o las

organizaciones que proporcionan servicios o apoyo.
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e Macrosistema: Se refiere a los valores culturales y politicos de una

sociedad, poblaciones amplias, del pais, los modelos econdémicos.

Un entorno saludable debe proveer a la persona con DI apoyos y oportunidades
(Educacion, empleo, vivienda, servicios de ocio y la oportunidad de acceder a
aprendizajes funcionales significativos) siempre basados en los principios de
inclusiéon y equidad y de esta manera mejorar su bienestar, y promocionar su
estabilidad (AARM, 2002).

El concepto de apoyos es basico en esta dimension, ya que el ambiente tiene gran
influencia en el individuo, y si esta dota al individuo de apoyos centrados en la
persona, ayudaria significativamente a la reduccion de limitaciones funcionales y

de la actividad.

En resumen, cada una de las dimensiones trabaja en conjunto, asi que cada una
de las cinco dimensiones deben de ser consideradas a la luz de las otras cuatro, y
la relevancia de cada una de ellas dependera si son consideradas con propésitos

de diagndstico, clasificacion o planeacion de apoyos.

1.4.3 Evaluacién de la discapacidad intelectual

Para cualquier evaluacion es importante medir de manera sisteméatica los logros
gue se vayan obteniendo de una determinada intervencion de acuerdo a los

criterios prefijados (Pablo-Blanco & Rodriguez 2010).
Evaluar es fundamental, ya que permite adaptar, agregar o modificar estrategias,

con el objetivo de satisfacer las necesidades especificas de cada persona,

siempre teniendo en cuenta su cultura, edad y grupo de pertenencia.
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De acuerdo con Gonzalez (2003) desde el nuevo enfoque de evaluacion, se evita
gue el Cl tenga un valor exagerado para determinar el nivel de discapacidad, y a
Su vez que se centre mas la atencion en la relacion de las necesidades personales
y los tipos e intensidad de apoyos adecuados. Para hacer un adecuado
diagnéstico es importante seguir un proceso de tres fases diferentes: diagndstico,

clasificacion y planificacion de apoyos.

Fase 1: Diagnéstico

Establece un diagnéstico diferencial de la discapacidad intelectual, para lo que son

necesarios los siguientes criterios (Verdugo, 2003).

e Limitaciones significativas en el funcionamiento intelectual (CI menor de 70-
75)
e Limitaciones significativas en la conducta adaptativa

e Aparicion de ambas condiciones antes de los 18 afios.

Fase 2: Clasificacion y Descripcién

En esta fase se identifica y describe a la discapacidad de acuerdo a los puntos
fuertes y debilidades en cada una de las cinco dimensiones, con el principal
objetivo de establecer apoyos que favorezcan el éptimo funcionamiento de la
persona como individuo especifico dentro de un contexto concreto (Verdugo,
2003).

e Dimensidn | : Capacidades intelectuales

e Dimension II: Conducta adaptativa

e Dimension lll: Participacion, Interaccion y Roles Sociales
e Dimension IV: Salud (fisica, mental y etiologia)

e Dimensiéon V: Contexto (ambiental y cultural
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Fase 3: Planeacion de apoyos

A esta tercera fase, se le dara mas énfasis, ya que de acuerdo al capitulo 1, la
inclusion laboral de personas con discapacidad, esta influida en gran medida por
la cantidad de apoyos que reciba, los cuales pueden provenir de diferentes
fuentes, ya sea uno mismo, otras personas, la tecnologia o los servicios, es por
€s0 que esta Ultima fase de evaluacién termina con la identificacion de los apoyos
necesarios, la intensidad de los mismos y la persona responsable de proporcionar
el apoyo que se requiere en cada una de las nueve areas de apoyo. El proceso de

evaluacion y planificacion de los apoyos se compone de cuatro pasos.

1.- Identificar ¢Qué areas son relevantes de apoyo para cada persona entre las

nueve areas?

e Desarrollo Humano

e Ensefianza y Educacion
e Vida en el Hogar

e Vida en la comunidad

e Empleo

e Saludy Seguridad

e Conductual

e Social

e Proteccion y defensa

2.- ldentificar ¢Qué actividades de apoyo son relevantes para cada una de las

areas identificadas anteriormente?

3.-Valorar el nivel e intensidad de las necesidades de apoyo

4.- Escribir un plan individualizado de apoyos.
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Realizar un perfil de apoyo es muy importante, ya que brinda la informacion
necesaria para diseflar programas que permitan que la persona participe en el
mayor grado posible en actividades educativas, sociales, recreativas y laborales,
lo que favorecera su inclusiéon (Gonzalez, 2003). Y al igual que se evalla las
capacidades y limitaciones de la persona, de igual manera debe de ser evaluado
el entorno que proporciona los apoyos y detectar si estos estan siendo
facilitadores que fomenten estabilidad o inhibidores que restrinjan el bienestar.
(Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010).

En la actualidad hay una creciente creencia de que una acertada aplicacion de los
apoyos puede mejorar las capacidades funcionales de las personas con
discapacidad intelectual, ya que prometen proporcionar bases mas naturales,
eficientes y continuadas para mejorar los resultados personales. (AARM, 2002) y
esto repercute en todos los ambitos de su vida: educacion, familia, empleo y vida

en comunidad.

1.4.4 Clasificacion

La discapacidad intelectual es fluida, continua, y cambiante dependiendo de las
limitaciones funcionales de la persona y de los apoyos disponibles en su entorno
(AARM, 2002). Por lo que su clasificacion debe ser cuidadosa y no considerarse

como inamovible.

En la actualidad es importante que los sistemas de clasificacion de la DI se utilicen
con el objetivo de “favorecer el progreso en diferentes ambitos en los que las
personas con discapacidad viven: educacion, empleo, servicios de salud
mental y otros” Fidler y Hodapp (1998 en Navas, Verdugo & Gomez, 2008)
(pag.145), de lo contrario se podria caer en el error de etiquetar a la persona,
insinuando que la discapacidad intelectual es una cualidad estética de la persona,
lo que podria limitar las posibilidades de mejora (Gonzalez, 2003), es por eso que

Navas et al. (2008), recomiendan reducir el empleo de las clasificaciones a los
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contextos en los que sea estrictamente necesario y colocar a la persona en primer

plano y desde ahi abordar los problemas que se deriven de su discapacidad.

La (AARM, 2002) para apoyar la idea de la discapacidad como una condicion
multidimensional, ademas de tomar en cuenta la clasificacion en base al Cl,
también desarrollo un sistema de clasificacion basado en cuatro niveles de
intensidad , dependiendo de los apoyos requeridos para mejorar el funcionamiento

de la persona con discapacidad intelectual. Las clasificaciones son las siguientes:

A) Clasificacion segun el nivel de Coeficiente Intelectual

La Asociacion Americana de Discapacidades Intelectuales del Desarrollo (AAIDD),
la Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades y Problemas
Relacionados con la Salud (CIE-10), y el Manual de Diagndéstico y Estadistico de
los Trastornos Mentales (DSM-IV); coinciden los siguientes cuatro niveles
basados en el grado de insuficiencia Intelectual:

e Discapacidad intelectual leve: (Cl de 70 a 50/55), Constituye el grupo mas

numeroso con 85% de toda la poblacién con discapacidad intelectual. La
mayoria de las personas alcanzan una independencia completa para el
aseo de su persona, aunque su desarrollo suele ser mas lento de lo normal.
Algunas personas suelen presentar algunas dificultades en las actividades
escolares, aprendiendo actividades académicas hasta 6to de Primaria. En
la vida adulta pueden adquirir habilidades sociales con una autonomia
minima para integrarse en el mundo laboral y solo necesitar orientacion y
supervision cuando se encuentren sometidos a situaciones de estrés, pero
en general pueden vivir satisfactoriamente en la comunidad sin que se le

note su discapacidad.

e Discapacidad Intelectual moderada: (Cl de 50/55 a 40/35), Afecta a un 10%

de la poblacion con discapacidad intelectual. Suelen adquirir habilidades

durante los primeros afios de nifiez, atender su propio cuidado personal y

33



desplazarse independientemente por lugares familiares, aunque su
desarrollo suele ser muy pobre. Durante la etapa escolar progresan hasta
alcanzar el 2do o 3ero de primaria. En el &mbito laboral pueden realizar
trabajos practicos semicualificados, si las tareas estan cuidadosamente
estructuradas y tienen supervision de otras personas. Al igual que en las
personas con discapacidad leve suelen requerir orientacion bajo situaciones

de estrés, pero la mayoria de ellos se adaptan bien a la comunidad.

Discapacidad Intelectual Grave: (Cl de 40/35 a 25/20) Incluye del 3- 4% de

las personas con discapacidad. Tienen un desarrollo motor y del lenguaje

expresivo minimo. En el ambito escolar generalmente aprenden a hablar y
adquieren habilidades de higiene, autoproteccion e independencia personal.
Laboralmente pueden realizar tareas simples con una supervision estrecha.
En su mayoria si no presentan alguna otra discapacidad asociada, pueden

adaptarse bien a la comunidad.

Discapacidad Intelectual Profunda: (ClI Inferior a 20/25) Representan el 1-
2% de la poblacion con discapacidad intelectual. La mayoria cuenta con
una enfermedad neurolégica identificada que explica su discapacidad.
Tienen un minimo funcionamiento sensomotor por lo que necesitan ayuda
para realizar cualquier actividad de la vida cotidiana. Necesitan un ambiente
sumamente estructurado con ayudas y supervision constante. En el ambito
escolar pueden mejorar su desarrollo motor, habilidades de comunicacién y
el cuidado personal. En la edad adulta pueden realizar tareas simples en

centros protegidos y con estrecha supervision.

Es importante hacer énfasis en que dentro de los niveles existe gran variabilidad,

y aungque se intenten clasificar en un nivel, cada persona con discapacidad

intelectual cuenta con diferentes aptitudes y habilidades, ninguna persona con o

sin discapacidad intelectual es idéntica a otra (Gonzalez, 2003).
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Roberto Martin I, un ciudadano neozelandés, miembro del consejo de Inclusion
Internacional y Federacibn mundial de organizaciones de personas con
discapacidad intelectual y sus familias y auto-defensor con discapacidad
intelectual lo define de manera clara y sencilla. (Samaniego, Aproximacion a la
realidad de las personas con discapacidad en Latinoamérica, 2006):

Yo soy una persona con discapacidad, pero la discapacidad no define quien soy
yo.

Yo soy

Un esposo

Un amigo

Un empleado

Un contribuyente

Un miembro del directorio

A) Clasificacion segun la intensidad de apoyos necesarios

Segun la AARM (2002) los apoyos son: “recursos y estrategias destinados a
promover el desarrollo, la educacion, los intereses y el bienestar personal,
ya incrementar el funcionamiento individual” (pag.179), los cuales no son
directamente comparables con los niveles de discapacidad, ya que estos se basan
en las posibilidades y limitaciones de las personas en las nuevas areas (de las que
ya se hablé anteriormente), estos apoyos son modificables y reevaluables.
(Gonzalez, 2003).

La intensidad de apoyos varia en funcion de las personas, las situaciones y fases

de la vida.

Se distinguen cuatro tipos de apoyo (ILEG):
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e Intermitente: Apoyo “cuando sea necesario”. Se da de manera episddica,
generalmente durante transiciones dificiles de la persona, pero estos son
de duraciones cortas. Pueden ser de alta o baja intensidad.

o Limitados: Estos apoyos se caracterizan por tener consistencia a lo largo
del tiempo, son por tiempo limitado pero sin naturaleza intermitente, puede
ser para (preparacion para el empleo, transicion de escuela a vida adulta,
etc.).

o Extensos: Este tipo de apoyos se caracterizan por su regularidad en al
menos algunos ambienten y sin limitacién temporal.

e Generalizados: Apoyos caracterizados por su constancia, elevada

intensidad y provision en diferentes ambientes; pueden durar toda la vida.

1.4.5 Etiologiadela discapacidad intelectual

La (AARM, 2002) sefala que la etiologia es un constructo multifactorial, en donde
cuatro categorias (biomédicos, sociales, conductuales y educativos) interactian a
lo largo del tiempo, tomando en cuenta tanto la vida del individuo como entre
generaciones de padres e hijos. La etiologia tiene como objetivo describir todos
los factores de riesgo que contribuyen al funcionamiento del individuo, estas a su
vez pueden ser factor causal en diferentes momentos: prenatal, perinatal y

posnatal.

Los cuatro factores causales son los siguientes:

Biomédicos

Estan relacionados con procesos bioldégicos como lo son trastornos genéticos,

hereditarios.

Los trastornos genéticos estan asociados a alteraciones cromosoémicas; la mas

comun es la que presentan las personas con Sindrome de Down, causado por
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trisomia del cromosoma 21 o por translocacion de los cromosomas 21 y 15. Pero
también existen otras condiciones cromosomicas menos frecuentes como el
Sindrome del cromosoma “X” fragil, sindrome de Rett; entre otras patologias de

muy escasa frecuencia (Katz & Lazcano-Ponce, 2008).

Los factores hereditarios pueden ser causados por condiciones como la
fenilcetonuria, enfermedad por depdsito de glucégeno, galactosemia, enfermedad
de Tay-Sachs entre otras, las cuales pueden ser diagnosticadas facilmente si se
realiza el tamiz metabdlico neonatal, de lo contrario hay riesgo importante al no
detectar estos factores causales de la discapacidad intelectual (Katz & Lazcano-
Ponce, 2008).

También pueden ser factor de riesgo biomédico, la malnutricion, trastornos
degenerativos, Lesiones al momento del nacimiento, trastornos metabdlicos,

toxicos o infecciosos, complicaciones en el embarazo, edad parental, entre otros.

Sociales

Son los factores que se relacionan con la interaccion social y familiar. (Katz &
Lazcano-Ponce, 2008) Katz & Lazcano Ponce (2008) defienden que existe una
relacion significativa entre pobreza y discapacidad intelectual, la cual puede
deberse a dos procesos distintos. La primera hace la asociacion con pobreza y la
exposicién a una gama amplia de factores ambientales y psicosociales como lo
son: desnutricion, falta de acceso a cuidados prenatales, perinatales y postnatales,
inestabilidad familiar, mala calidad en la atencién natal por parte de cuidadores o
profesionales de la salud, bajo nivel de estimulacién, maltrato infantil. Y la
segunda es que las personas con discapacidad intelectual incrementan los gastos
en la familia de manera importante por lo que puede ser un factor importante para

alcanzar niveles de pobreza.
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Si bien la condicién socioecondmica no es determinante, un nivel socioeconémico
bajo aumenta las probabilidades de que esta se convierta en causa Yy

consecuencia de la discapacidad intelectual.

Conductuales

Son los factores que se relacionan con posibles comportamientos causales como
lo son: uso de drogas por los padres, inmadurez parental, rechazo parental de
cuidados, abandono parental del nifio, abuso infantil, violencia doméstica (AARM,
2002).

Educativos

Este factor esta relacionado con la disponibilidad de apoyos educativos que
promuevan el desarrollo mental y de habilidades adaptativas. Los factores de
riesgo son: Falta de apoyos para la paternidad, Discapacidad cognitiva sin apoyo
por parte de los padres, falta de informacién sobre servicios de intervencion
después del alta médica, deficiencias parentales, diagndstico tardio, inadecuados
servicios de intervencidon temprana, inadecuados servicios educativos especiales e

inadecuado apoyo familiar (AARM, 2002).

La etiologia es muy importante para el diagnéstico y la clasificacion de la
discapacidad intelectual, y entre otras cosas el conocer los factores causales de
esta puede permitir una intervencién apropiada para reducir o prevenir el retraso

mental.

1.46 Tratamiento

La discapacidad intelectual no es una enfermedad, por lo tanto no es algo que “se

cure”’(FEAPS). asi que el tratamiento debera ir enfocado a reducir las limitaciones
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funcionales y de la actividad, a través de apoyos centrados en la persona (AARM,
2002).

También es fundamental tomar en cuenta su nivel intelectual, la capacidad que
tenga para adaptarse al medio ambiente, y de mayor importancia: la forma en la
gue los padres reaccionen ante la situacion, ya que por ser una alteracion del
desarrollo; entre mas temprana sea la intervencion, existe mayor probabilidad de

gue la persona alcance su maximo potencial (Katz & Lazcano-Ponce, 2008).

Ninguna persona con discapacidad es igual a otra, o que lleva a la necesidad de
una Planificacion Individualizada de Apoyos (PIA) para hacer frente a las
necesidades especificas de cada persona. En este programa primero se evalla de
manera general cada una de las nueve areas de apoyo y posteriormente se
seleccionan las habilidades mas significativas para incluirlas en el PIA, la cual
incluye las habilidades que se van a abordar, la modalidad de apoyo de acuerdo a
cuatro parametros (intensidad, tipo, frecuencia y tiempo) para finalmente
establecer acciones o programas que se deben implementar y quien las llevara a
cabo. (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010), es por ello que en esta planeacion deben
intervenir tanto las instituciones u organismos a los que pertenezca la persona con

discapacidad intelectual, como la propia persona, familia y amigos (AARM, 2002).

De acuerdo con la Asociacion Europea para la Salud Mental en la Discapacidad
Intelectual (2010) la persona y su entorno son el punto central de tratamiento, por
un lado los apoyos enfocados en la persona enfatizan el crecimiento personal, las
elecciones, decisiones y metas individuales, y por el otro lado el enfoque ecolégico

subraya la importancia de la interaccion persona- ambiente (AARM, 2002).

En resumen, la mejora de una persona con discapacidad intelectual depende
tanto de la propia persona como de lo facilitador que pueda ser el entorno en el
gue se desenvuelve. Entre menos barreras u obstaculos existan, menos apoyos

necesitara la persona y menor sera su discapacidad (FEAPS).
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“No solamente se trata de normalizar individuos sino entornos”
Wolfenseberger (1980 en Montero, 2003).

De acuerdo a la Real Academia Espafiola (RAE, 2013) el apoyo; hace referencia a
un “favor, auxilio o proteccion” que se brinda a alguien, es por eso que a
continuacion se afiade la manera correcta de actuar ante ellas, y de esta manera

brindarle de la manera mas natural el apoyo que necesita:

e Adoptar una manera de hablar natural y sencilla.

e No ignorarlas. Saludar y despedirse de ellas como con cualquier otra
persona

o Dirigirse a la persona con discapacidad intelectual no a su acompafante

e Responder a sus preguntas, asegurandonos de que nos ha comprendido.
hay que tener paciencia, sus reacciones pueden ser lentas y tardar en
comprender lo que se le dice.

e Facilitar su relacion con otras personas.

e Limitar la ayuda a lo necesario, procurando que se desenvuelva sola en el

resto de las actividades.

Estos dos ultimos no son exclusivos de las personas con discapacidad, estos
deben ser aplicados para todas las personas con alguna discapacidad, ya que “Lo

normal es un Trato Normal” (CONFE).

1.5 Discapacidad Intelectual en México

De acuerdo a los resultados del cuestionario ampliado utilizado en el Censo de
Poblacion y Vivienda 2010, en México habitan alrededor de 112 millones de
personas; de las cuales 5 millones 739 mil 270 (5.1% de la poblacién total) tienen

alguna discapacidad.
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De esta ultima cifra, las personas con discapacidad intelectual suman 252 492,
las cuales representan el 4.4%. (INEGI, 2010). Aunque estas cifras no reflejan
necesariamente la cantidad real de personas con DI, ya que en muchas ocasiones
la gente los “oculta” o niegan tener este problema en casa, debido a la cantidad de
tables sociales que aun existen respecto a las personas con discapacidad
intelectual (Katz G. , 2011).

Es importante mencionar que en este Ultimo censo 2010, a diferencia del censo
2000, se basaron en la CIF para decidir quién debia contarse como persona con
discapacidad intelectual. Si bien esto refiere un avance significativo en la medicién
para esta poblacion, en México, la falta de informacién oportuna y confiable es uno
de los mayores desafios, debido a que pocas encuestas abordan el tema y las que
lo hacen tienen dificultad para ponerse de acuerdo en la definicion de
discapacidad, las metodologias para la recoleccion de datos no es la mas
adecuada y ademas unicamente se enfocan en la prevalencia de ésta (ENADIS,
2012).

Por lo anterior, Sarmaniego (2006) menciona la importancia de no dejar todo en
manos de las cifras estadisticas y también tomar en cuenta la cultura. En este
ultimo sentido Lazcano E. (2011) sefiala que México sigue siendo un pais
paternalista el cual solo brinda apoyo a las personas con discapacidad intelectual
a través de la asistencia social y la caridad, reflejo de que esta discapacidad no
figura ni en la Carga Global de Enfermedades del Banco Mundial, de la

Organizacion Mundial de la Salud ni en estimaciones de gastos en nuestro pais.

En México, la problematica estd en que la discapacidad intelectual no despierta
interés en la politica, la ciencia, la salud ni en la comunidad (Lazcano E., 2011),
por lo que, sin importar el estrato social; esta poblacion encuentra pocas
oportunidades para desarrollarse. Para empezar, no existe un diagnostico y

mucho menos un tratamiento oportuno, faltan politicas publicas y servicios
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enfocados a las personas con discapacidad intelectual, y mayores recursos

humanos y econémicos (Lazcano, Rangel, & Kats, 2010).

En resumen la mayoria de las personas con discapacidad intelectual vive sin
acceso a los servicios de salud e integracién social, y la red de asociaciones
civiles y servicios gubernamentales y privados que existe en México todavia no es
suficiente para atenderlos e incluirlos a la sociedad de manera digna y efectiva
(CONFE).

Por lo que el reto se encuentra en cambiar la concepcién asistencialista hacia un
enfoque basado en derechos, disefiar sistemas de informacion adecuados y
consistentes con las actuales necesidades y acciones (Vasquez, 2011),
sensibilizar a la poblacion sobre ésta discapacidad (Facio, 2013) crear politicas
publicas y de salud enfocadas en la integracion a la comunidad y a la
independencia econdmica de las personas con discapacidad intelectual (Katz &
Lazcano-Ponce, 2008) a través de la evaluacion de los programas de vida
independiente existentes y la creacion de nuevos (Lazcano E. , 2011).

Si bien es cierto que México ha tenido hecho cosas en términos de promocion,
reconocimiento y defensa para atender a la discapacidad en general, en el tema
de los derechos de las personas con discapacidad no ha tenido un avance
sustancial (Katz G. , 2011). En este sentido los instrumentos internacionales sobre
derechos ofrecen grandes posibilidades, pero estos no han sido utilizados lo
suficientemente, ni con la frecuencia necesaria, ni con un fin centrado en la
discapacidad para obligar a los Estados su cumplimiento. (Samaniego,
Aproximacion a la realidad de las personas con discapacidad en Latinoamérica,
2006), por lo que aun queda mucho por hacer, y el cambio de actitud es el primer

paso para empezar a derribar las barreras existentes.

Solo el conocimiento y la aceptacion de la diferencia del otro abren el camino a la

comprension, cooperacion y simpatia (Wulf C.)
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2 Capitulo Il: Inclusién Laboral de personas con discapacidad

2.1 Introduccién alainclusion laboral

Cuando se habla de discapacidad, se vuelve casi automéatica la confusiéon de
conceptos que incluyen derechos, privilegios y caridad; esto sucede porque
durante muchos afios las personas con discapacidad fueron segregadas de la
sociedad, y la imagen mas comudn que se tenia de ellas era como personas pobres
merecedoras de compasién y de ayuda material (Agencia Global de Noticias,
2010).

Es hasta este Ultimo siglo donde surge una nueva forma de conceptuar a la
persona con discapacidad, dejando atras viejas concepciones y tomando cartas en
el tratamiento, educacion e inclusion con plenos derechos en la sociedad (Egea &
Sarabia, 2004).

Los derechos de las personas con discapacidad pasaron de una practica de
segregacion al modelo de integracion vy, finalmente, en la actualidad, al concepto

de sociedad inclusiva.

En la actualidad se busca la inclusién basada en los derechos humanos, en donde
todas las personas tengan o no discapacidad puedan gozar de los mismos
derechos y oportunidades con la certeza de poder desarrollarse personal social y
laboralmente (STPS, 2010). Y para esto necesitan diferentes servicios para gozar
de una situacion que los habilite para desempefarse como ciudadanos activos y
participantes (Amate & Vazquez, 2006; Parra, 2004).

Este camino no ha sido facil y aun falta mucho por recorrer pero éste no estara
completo hasta que todos los individuos independientemente de su discapacidad
estén completamente incluidos en la sociedad (Corporation for National and
Comunity Service, 2004).
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2.1.1 Dela Normalizacién ala Inclusién

Hoy en dia algunos eventos importantes y las necesidades descubiertas en
diferentes paises, fueron dando lugar poco a poco, a cambios y transformaciones
encaminadas a que las personas con discapacidad gocen de los mismos derechos
y obligaciones que las demas personas; no solo en el area laboral sino también en

la escolar y en su comunidad (Solis & Hernandez, 2001).

El concepto de normalizacién nace en Escandinavia cuando a finales de los 50°s
Bank-Mikkelsen introduce el termino de normalizaciéon y lo define como: “a
posibilidad de que el deficiente mental desarrolle un tipo de vida tan normal como
le sea posible”. Diez afios después Bengt Nirje profundiza en este principio
formulandolo como: “Hacer accesibles a los deficientes mentales las pautas y
condiciones de vida cotidiana que sean tan préximas como posibles a las normas

y pautas del cuerpo principal de la sociedad” (Pablo-Blanco & Rodriguez, 2010).

Desde los paises escandinavos, este principio se extiende por toda Europa y
alcanza los Estados Unidos y Canada, desde donde W. Wolfensberger reformula
el principio integrando tanto la importancia del resultado como de los medios
necesarios definiendo la normalizacion como: "Normalizacion es la utilizacién de
medios culturalmente normativos (familiares, técnicas valoradas, instrumentos,
métodos, etc.), para permitir que las condiciones de vida de una persona
(ingresos, vivienda, servicios de salud, etc.) sean al menos tan buenas como las
de un ciudadano medio, y mejorar 0 apoyar en la mayor medida posible su
conducta (habilidades, competencias, etc.), apariencia (vestido, aseo, etc.),
experiencias (adaptacion, sentimientos, etc.), estatus y reputacion (etiquetas,

actitudes, etc.)"

El principio de normalizacion empieza a tener una fuerte presencia en formulacion

de politicas de intervencion sobre discapacidad, influyendo claramente en el

44



documento conocido como “Informe de Warnock”, el cual plantea el principio de
“integracion” afirmando que “fodos los nifios tienen derecho a asistir a la escuela
ordinaria de su localidad sin posible exclusion”. Esta nueva perspectiva cuestiona
gue las personas con discapacidad intelectual recibieran una educacion separada
del resto, por lo que denuncia cualquier tipo de actitud segregacionista hacia una
persona por el mero hecho de tener alguna discapacidad. Y es asi como el
principio de integracion es definido como: “la personas con discapacidad han de
poder acceder a un ambiente normativo Io menos restrictivo posible en todos sus

ambitos de funcionamiento” (Egea & Sarabia, 2004; Samaniego, 2006).

Este nuevo concepto traspasa la esfera escolar para introducirse en lo laboral y
social, sin embargo mas adelante sera cuestionada por que induce a creer que la
sociedad es quien decide que personas son consideradas preparadas para
convivir en los sistemas sociales generales. Es decir; preparadas para expresarse,
trabajar o moverse por las calles de la ciudad, ya que los ajustes al entorno son
minimos, lo que permite que so6lo aquellas personas preparadas para ello puedan
integrarse (Agencia Global de Noticias, 2010).

En junio del afo 1994, la UNESCO celebr6 en Salamanca (Espafa) la
Conferencia Mundial sobre Necesidades Educativas Especiales, es aqui cuando
se produce un progreso mas en la concepcion de la discapacidad, pasando de la
normalizacion a la inclusién. En esta Conferencia se enmarcan las diferencias
respecto a la anterior etapa; donde se siguen con los principios de no
discriminacion contemplando una ensefianza “general y ordinaria”; sumando la
importancia de proveer a “todos” las mejores condiciones y oportunidades e
involucrar a todos en las mismas actividades de acuerdo a su edad (Egea &
Sarabia, 2004).
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2.2 Inclusion laboral de personas con Discapacidad

Existen diferentes formas de inclusién, y en especifico diferentes formas de
inclusion laboral. En este capitulo la atencion se centra en la inclusién dentro del
ambito laboral de personas con discapacidad, siendo la obtencién de un empleo
una de las mayores preocupaciones de cualquier miembro de la sociedad. Y si
esto es relevante para una persona sin discapacidad mucho mas para las
personas que cuentan con alguna; ya sea intelectual, fisica o sensorial

(Hernandez Castilla, Cerrillo & Izuzquiza, 2009; Ibafiez & Jose, 2007).

La inclusion laboral de personas con discapacidad puede ser definida como:

“El empleo integrado en empresas normalizadas. Un empleo exactamente igual y
en las mismas condiciones, tareas, sueldo, Yy horarios que el de cualquier otro
trabajador sin discapacidad, en empresas donde la proporcion mayoritaria de

empleados no tenga discapacidad alguna.” (Jordan de Urries, 2003).

Otra definicibn mas completa sobre la inclusién laboral la da Parra (2004) quien

menciona que la inclusion laboral debe ser entendida como:

El proceso por medio del cual la persona con discapacidad logra
ubicarse, segun su posibilidades, intereses y expectativas, en un
cargo en condiciones de pre-requisitos y desempefio con base en las
garantias convencionales laborales para la poblacion en general y
aquellas especiales segun las caracteristicas de discapacidad, en el
continuo leve, moderado, severo. Todo lo anterior como resultado de
unos procesos relacionados con el individuo como son la
rehabilitacion ,capacitaciéon o formacién y experiencias, asi como la
gestion y receptividad de los empresarios o instituciones publicas o
privadas que ofrecen trabajo y a la adaptacion de espacios, equipos o0
herramientas de los cargos a ocupar (pag. 32).

46



Es importante describir la diferencia entre inclusion e integracion, ya que si bien
semanticamente, incluir e integrar tienen significados muy parecidos, para el tema

de interés, estos representan filosofias totalmente diferentes (Alemany, 2009).

Para ejemplificar se toma como referencia a Arnaiz (2003) que habla de la
diferencia entre inclusion e integracion en el ambito educativo. Para fines de este

trabajo se adecuara al ambito laboral.

Tabla 1

Diferencia entre integracién e Inclusion en el ambito laboral basada en Arnaiz 2003

Integracion

Inclusién

El colaborador Unicamente realiza

actividades de relleno

El colaborador pone a prueba sus

habilidades con supervision.

Dirigida a la : Educacion especial

(Capacitacion individual)

Dirigida a la : Educacion en general

(capacitacion con todos los colaboradores)

Basada en principios de igualdad y

competicion

Basada en principios de equidad,
cooperacion y solidaridad (valoracion de las
diferencias como oportunidad de

enriquecimiento de la sociedad)

La insercion es parcial y

condicionada

La insercion es total e incondicional

Exige transformaciones

superficiales.

Exige rupturas en los sistemas

(transformaciones profundas)

Se centra en el colaborador (se
ubica al colaborador en programas

especificos)

Se centra en el area de trabajo (apoyo en el

centro de trabajo).

Tiende a disfrazar las limitaciones
para aumentar la posibilidad de

insercion.

No disfraza las limitaciones, porque ellas

son reales.
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Integracion Inclusion

Defiende los derechos de las Defiende los derechos de las personas con
personas con discapacidad. o0 sin discapacidad.
Tendencia a tratar a las personas Valoriza la individualidad de las personas

con discapacidad como un bloque con discapacidad (Pueden o no ser buenos
homogéneo (ejemplo: los sordos se funcionarios, pueden ser o0 no cariiiosos).
concentran mejor, los ciegos son

buenos masajistas, etc.)

En resumen; incluir es una actitud, un sistema de valores (Arnaiz, 2003) vy la
creencia de que todos tienen derecho de participar activamente en la sociedad.
Como parte de su ideologia, la inclusion es para todos porgue todos somos

diferentes.

2.2.1 Barreras vs. Accesibilidad

Son muchas las barreras que ponen a las personas con discapacidad en una
posicion deébil al momento de competir por un puesto de trabajo. Por un lado, la
capacitacién que reciben suele diferir a las exigidas por el mercado laboral, o bien
la formacion no ha sido ajustada a las oportunidades de empleo existentes. Pero
la mayor dificultad proviene de las barreras fisicas y psicolégicas de la empresa,

la sociedad y por las mismas personas con discapacidad (Palomo, 2012).

2.2.1.1 Barreras desde la sociedad

La discriminacion es una barrera de gran peso, la cual generalmente esta
asociada a prejuicios heredados a lo largo de la historia, sobre las capacidades y
conductas que supuestamente tienen las personas con discapacidad, los cuales

determinan las expectativas que se generan de ellas (Accion RSE, 2005).
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La discriminacion puede ser positiva; la cual estd relacionada con la
sobreproteccién, una discriminacién inconsciente que a final de cuentas no

permite a la persona valerse por si misma.

La discriminacién nociva, que implica tratar a las personas con discapacidad de

manera diferente de manera intencional.

Y por ultimo la discriminacion sistematica, de impacto adverso o indirecto. Esta es
mas compleja y consiste en calificar a la persona con discapacidad como a
cualquier otra persona. Por ejemplo; que la empresa determine un examen oral
para los candidatos a un puesto determinado, lo cual perjudicaria a aquellos con

discapacidad auditiva.

Este tipo de barrera también puede ser aplicada a la actitud que toman los
compaferos en un lugar de trabajo. Lo que implica que deben tratar a sus
colaboradores de forma equitativa; no igualitaria, tomando en cuenta las
diferencias e integrarlas, de manera que puedan trabajar en igualdad de

condiciones.

2.2.1.2 Barreras desde la empresa

Algunas empresas tienen una imagen desajustada de las personas con
discapacidad; teniendo los siguientes prejuicios. (Accidon RSE, 2005; Palomo
2012):

e Mayor ausentismo laboral

e Las personas con discapacidad corren mas riesgo de tener un accidente.

e Necesitan adaptar el puesto de trabajo

e La productividad sera menor

¢ Invertir en herramientas y maquinarias especiales

e Pueden incomodar a los clientes
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Lo mencionado anteriormente es un mito con respecto a la contratacién de
personas con discapacidad, ya que la realidad es que estos, estan asociados a su
condicion fisica, mental o sensorial y no a sus posibilidades reales de ejercer

alguna actividad.

2.2.1.3 Barreras desde la persona con discapacidad

En ocasiones la barrera proviene de la misma persona con discapacidad, en parte
por la actitud ante el trabajo y en parte por las posibilidades que se le ofrecen

desde antes de su inclusion.

En la primera, las personas con discapacidad se sienten incapaces de competir
con otros trabajadores, tienen temor de ser rechazados por las empresas por su
situacion o apariencia fisica, se sienten inseguros a no poder cubrir las
expectativas del puesto, falta de confianza en si mismos para encontrar un
empleo, no conocen las técnicas de busqueda o bien tienen expectativas
desajustadas sobre el mercado laboral, las cuales son infundidas desde la

sociedad; empezando por la familia.

Y en la segunda, las oportunidades que se les brindan a las personas con
discapacidad aun son limitadas, por lo que el problema viene desde el nivel de
educaciéon que tengan. El hecho de no conseguir un empleo digno proviene de los
huecos educacionales lo que a futuro se refleja en una escasa cualificacion
profesional, que no cuenten con experiencia laboral previa 0 que no tenga un

proyecto formativo definido (Palomo, 2012).

2.2.1.4 Accesibilidad

La accesibilidad es la otra cara de la moneda, y un elemento clave para la

inclusién laboral efectiva, la cual se define como:
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La condicion que deben cumplir los entornos, procesos, bienes,
productos y servicios, asi como los objetos o instrumentos,
herramientas y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y
practicables por todas las personas en condiciones de seguridad y
comodidad y de la forma mas autbnoma y natural posible. Presupone
la estrategia de disefio para todos y se entiende sin prejuicio de los
ajustes razonables que deban adoptarse (Fundacion ONCE).

De acuerdo con el consultor Kazumi (2009) para poder decir que un lugar es

accesible, debe cumplir con seis requisitos basicos:

e Accesibilidad arguitecténica: Existe cuando no hay barreras fisicas en
edificios, espacios, banquetas y medios de transporte individual o colectivo.

e Accesibilidad comunicacional: Cuando no existen barreras en la
comunicacion interpersonal, en la comunicacion escrita y comunicacion
virtual.

e Accesibilidad metodoldgica: Existen técnicas de estudio, de trabajo, de
accion comunitaria, medios de comunicacién para todas las personas.

e Accesibilidad instrumental: Existe cuando no hay barreras en los
instrumentos, los utensilios y las herramientas de estudio de trabajo y
recreacion.

e Accesibilidad Programatica: Se da cuando no existen barreras invisibles
impregnadas en las politicas publicas, normas o regulaciones.

e Accesibilidad de actitud: Cuando no existen preconceptos, estigmas,

estereotipos y discriminaciones de las personas en General.

Kazumi (2009) hace la aclaracion sobre la accesibilidad tecnolégica la cual no
constituye otro tipo de accesibilidad, si no que esta debe permear los descritos

anteriormente excepto la accesibilidad de actitud.

Una empresa puede llamarse inclusiva cuando logra implementar medidas

efectivas para que exista accesibilidad en los seis contextos antes descritos; de
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esta manera demuestra su interés por incluir a toda la diversidad de modos de ser

y de existir presentes en la especie humana (Agencia Global de Noticias, 2010).

2.3 Calidad de vida Laboral

La calidad de vida en el trabajo estd sumamente relacionada con la inclusion
laboral, ya que no solo se trata de la insercion de personas con discapacidad a
una empresa, sino se trata también de que ésta ofrezca a todos sus colaboradores

tengan o no discapacidad las mejores condiciones.

El concepto de calidad de vida laboral tiene dos vertientes, por un lado la parte
relacionada con el entorno laboral de las personas; la cual tiene como meta
mejorar la calidad de vida laboral mediante el logro de las metas organizacionales,
y por otro lado; la calidad de vida laboral psicolégica del colaborador, donde ésta
se mide a través de la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador,
anteponiendo sus intereses individuales a los de la organizacion (Flores, Jenaro,
Gonzalez-Gil & Garcia, 2010).

Ambas vertientes son igual de importantes, ya que la calidad del entorno laboral
influye en la calidad de vida laboral psicolégica que experimenta el colaborador, y

de esta manera se desarrolla una relacion interactiva entre ambos.

En el ambito de la discapacidad la relacion entre empleo y calidad de vida laboral,
se pone de manifiesto en diferentes aspectos. Se ha demostrado que las personas
con discapacidad pueden desempefiar con éxito un trabajo y que contribuir a la
sociedad, mejora su autoestima y la valoracién social de estas personas (De
Jesus, Girén, & Garcia, 2009) ademas Jordan de Urries y Verdugo (2003 en De
Jesus, Girén & Garcia, 2009) mencionan que las personas con discapacidad en
entornos laborales adecuados manifiestan satisfacciéon laboral y mayor calidad de
vida percibida en cuanto a control ambiental, participacion en la comunidad y

percepcion del cambio personal.
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Ademas de la satisfaccion laboral que se dara por la obtencidon de un nuevo
empleo, para que una persona con discapacidad realmente tenga una calidad de
vida laboral, también es necesario que exista semejanza entre las condiciones de
trabajo de personas sin discapacidad, el ambiente de trabajo que experimente el
colaborador, la flexibilidad de ambiente y el adecuado equilibrio entre las
caracteristicas de la tarea y las habilidades del trabajador (Flores, Jenaro,
Gonzalez-Gil & Garcia, 2010).

La calidad de vida laboral y las empresas tienen su conjuncion en el concepto de
Responsabilidad Social Empresarial, la que de acuerdo con AliaRSE? se define

como:

El compromiso consciente y congruente de cumplir integralmente con
la finalidad de la empresa, tanto en lo interno como en lo externo,
considerando las expectativas econdmicas, sociales y ambientales de
todos sus participantes, demostrando respeto por la gente, los valores
éticos, la comunidad y el medio ambiente, contribuyendo asi a la
construccion del bien comuan (pag. 4) (CEMEFI).

Para que una empresa logre ser socialmente responsable debe seguir cuatro

lineas estratégicas, las cuales tienen su fundamento en el Pacto Mundial®:

e FEtica y Gobernabilidad Empresarial
e Calidad de vida en la empresa
e Vinculacién y Compromiso con la comunidad y su desarrollo

e Cuidado y Preservacion del Medio Ambiente.

La Alianza por la Responsabilidad Social Empresarial en México (AliaRSE) es la primera en su tipo y agrupa a 19 organizaciones con
importantes antecedentes de trabajo en la promocion del tema en responsabilidad social en nuestro pais. Cemefi (Centro Mexicano
para la filantropia) es promotor y miembro fundador de AliaRSE, junto con otros cinco organismos.

Iniciativa voluntaria propuesta por Kofi Annan. En el cual las empresas se comprometen a alinear sus estrategias y operaciones con
diez principios universalmente aceptados en cuatro dreas tematicas. Dicho pacto propone servir de puente entre el Sector Privado, los
gobiernos y la Sociedad Civil con fines de realizar la vision de una economia global mas sustentable, incluyente y humana.
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Las organizaciones deberan basarse en estas lineas estratégicas para asumir
acciones socialmente responsables, las cuales estaran orientadas
coherentemente con los principios de la empresa y con el cumplimiento integral
de la vision que se haya establecido tanto a nivel interno como a nivel externo
(Aguilera & Puerta, 2012).

La calidad de vida laboral es uno de los aspectos mas relevantes a la hora de
gestionar la dimensién social de las empresas y lograr mejoras internas en su
politica de recursos humanos (Deloitte, 2013). El tema de inclusién laboral para
personas con discapacidad, la calidad de vida laboral supone ser un referente
para la empresa en materia de conciliacion e igualdad, favoreciendo el desarrollo
de estrategias y herramientas innovadoras que permitan un mayor equilibrio

persona-familia-empresa-sociedad.

En México; el Centro Mexicano para la Filantropia (CEMEFI) cuenta con el
Distintivo de ESR; el cual busca no sélo agregar valor a la marca y rentabilidad; si
no también acreditar a las empresas ante sus empleados, inversionistas, clientes,
autoridades y sociedad en general, como una organizacion comprometida
voluntaria y publicamente con una gestion socialmente responsable como parte de
su cultura y estrategia de negocio. De acuerdo con Alejandro Ruiz (2013)
coordinador encargado de esta acreditacion, este reconocimiento es otorgado a
las empresas después de evaluar 143 indicadores divididos equitativamente en las

cuatro lineas estratégicas anteriores.

Dentro del reconocimiento; existen algunos indicadores asociados con la inclusion
laboral de personas con discapacidad en el trabajo. Los cuales se desprenden de

la linea estratégica de Calidad de Vida en la empresa.

Los indicadores son preguntas simples; y en temas de inclusion existen tres
preguntas relacionadas con el tema; dos de ellas se encuentran dentro del sub
ambito “Condiciones de trabajo y proteccién social”:
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e ¢ La empresa considera la igualdad de trato en cuanto género, orientacién
sexual, edad, discapacidad, condicién social y origen étnico dando las
mismas oportunidades a todos en la contratacion, promocion y

remuneracion?

e ¢La empresa proporciona a sus colaboradores condiciones laborales para

el desempeiio de sus actividades laborales?

Y la ultima pregunta se desprende del sub ambito “Salud y seguridad laboral” la

cual interroga:

e ¢La empresa cuenta con condiciones laborales y de seguridad especial

para grupos vulnerables?

Ademas del Distintivo ERS, existen otros reconocimientos que promueven la
Inclusion laboral. Por ejemplo; La Secretaria de Trabajo y Prevision Social tiene el
Distintivo de Empresa incluyente “Gilberto Rincon Gallardo” el cual busca
reconocer a las empresas que contratan a personas con discapacidad con todas
la prerrogativas de ley y que cuentan con las condiciones necesarias para el
desarrollo de actividades en los procesos de trabajo con el cual van a promover
esta igualdad de oportunidades vy la no discriminacion (STPS, 2010) y aunque con
el cambio de gobierno se ha detenido la promocién, sigue siendo un incentivo para

gue las empresas adopten el modelo de inclusion.

Este tipo de reconocimientos impulsan cada vez mas, a que las empresas
muestren interés por sumar a personas con discapacidad a su fuerza de trabajo,

en un ambiente laboral sano, de inclusion y lleno de posibilidades.

Cuando una empresa decide conducirse por una filosofia de responsabilidad
empresarial debe comprometerse y realizar cambios profundos. En tema de RSE

y discapacidad, la inclusion laboral es el medio a través del cual se pueden lograr
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cambio en la empresa; que a largo plazo se reflejara en fortaleza, productividad,
coherencia y desde luego una imagen positiva hacia todos sus publicos (Pérez,
2011).

2.4 Integrantes paralaInclusion Laboral

Para que la inclusién laboral de personas con discapacidad sea oportuna y eficaz
debe de existir la unificacion de criterios entre los participantes que hacen posible

éste proceso.

De acuerdo a la linea de investigaciébn planteada, son cuatro los actores
principales que intervienen en el proceso de inclusion laboral: la persona con
discapacidad (de la que se habla con mayor profundidad en el primer capitulo), su
familia, el sector empresarial y el empleo con apoyo (Parra, 2004; Pérez, 2011;
Montero, 2005).

2.4.1 Persona con discapacidad

El papel de las personas con discapacidad debe ser activo. De manera que se
sientan protagonistas de su propio desarrollo, participando activamente en los
procesos que le competen.

Para lograr lo anterior, es necesario que adquieran consciencia de su
discapacidad, de su propio potencial y de las oportunidades que el entorno les
ofrece (Montero, 2005).

La persona con discapacidad es el personaje principal en la inclusion laboral, pero
durante este camino no se encontrard solo. La colaboracion de la familia y los
profesionales sera imprescindible para que éste proceso pueda concluir de

manera exitosa.
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2.4.2 Familia

De acuerdo con Montero (2005) la familia debe jugar un papel favorecedor en el
proceso de inclusion laboral facilitando la vida independiente y la autonomia de la
persona con discapacidad. Caleidoscopia (1997 en Vals, Vila & Pallisera, 2004)
afirma que si la familia colabora en el proceso; existen mayores posibilidades de

gue la inclusion laboral se realice con éxito.

Ademas la familia tiene el poder de colaborar desde la casa en aspectos que
posteriormente se veran reflejadas en la realizacién de un trabajo; en cuestiones
como: la puntualidad, control de higiene, seguridad en si mismos, independencia
etc. (Vals, Vila & Pallisera, 2004).

También existe la opinibn de que el contacto con la familia es totalmente
innecesario, debido a que el proceso debe dar paso a la independencia y
autonomia. Pero basicamente estas opiniones estan basadas en instituciones que
trabajan con personas con discapacidad motriz o sensorial y no con aquellas que

tienen alguna discapacidad intelectual o mental.

Pero lo que es cierto es que la familia tendra un impacto enorme en la formacion
de la persona con discapacidad, es por eso que Vals, Vila y Pallisera (2004)

proponen lo siguiente:

e La familia debe abordar las necesidades psicosociales de todos los
miembros de la familia y no Unicamente de la persona con discapacidad.

e La familia debe tener claridad sobre las posibilidades y limitaciones de la
persona con discapacidad para no crear falsas expectativas sobre su
inclusion.

e Es importante que la familia busque apoyo en instituciones que cuenten con
profesionales que puedan apoyarlos en el conocimiento de la discapacidad

y en la forma de poder desarrollarlos al maximo.
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Es importante mencionar que en muchas ocasiones la familia sera el enlace entre

la persona con discapacidad y la organizacién no gubernamental.

2.4.3 Empleo con apoyo

Las organizaciones no gubernamentales o también llamadas el tercer sector, son
todos aquellos movimientos que surgen como reaccion ante alguna necesidad sin
cubrir, y que debido a la falta de atencion por parte del estado deciden accionar
por ellas mismas y buscar soluciones a su problemética (Pérez, 2011).

Para fines de este trabajo se tomara como organizacion no gubernamental a las
instituciones que se dedican al empleo con apoyo, las cuales tienen como finalidad
gue las personas con discapacidad puedan acceder, mantenerse y promocionarse
en una empresa ordinaria en el mercado de trabajo abierto, con los apoyos
profesionales y materiales que sean necesarios, ya sean éstos requeridos de

forma puntual o permanente (Cerrillo & Camina, 2009).

El empleo con apoyo es un sistema de apoyo individualizado, que consiste en
brindar a la persona con discapacidad Unicamente la ayuda imprescindible y no

mas, de modo que pueda desarrollar por ella misma una actividad laboral.

La Asociacién Espafiola de Empleo con Apoyo (2008) menciona que las fases

para para la inclusion laboral mediante el empleo con apoyo son las siguientes:

e Preparar a la persona con discapacidad al mercado laboral, mediante la
elaboracion de un perfil, informacién sobre las organizaciones, normativa
laboral, etc., orientacion laboral en relaciéon a la basqueda de trabajo, y

apoyo en el desarrollo de actitudes y aptitudes laborales.
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e Ayudar en la busqueda de trabajo personalizado, asegurando un puesto de
trabajo adecuado a cada persona mediante la difusién del programa.
Ademas asesorar y estimular a las empresas en el analisis de puestos de
trabajo, condiciones laborales y compatibilidad entre el candidato y el lugar

de trabajo.

e Apoyar a la persona con discapacidad en la adaptacion y entrenamiento en
el puesto de trabajo, de modo que se logre la inclusién total a la empresa.
En ocasiones puede existir un preparador laboral de la institucion o puede
ser asignado dentro de la empresa de modo que se le brinden apoyos que

se le iran retirando progresivamente hasta lograr la inclusion plena.

e Seguimiento a la persona con discapacidad después de la inclusion en
temas de evaluacion preventiva, deteccion de situaciones conflictivas, y

aplicacion de medidas correctivas.

Estas asociaciones sirven como un puente perfecto entre la persona con
discapacidad y las empresas; sirviendo de guia en el proceso de inclusion laboral

y eliminando barreras.

2.4.4 Sector Empresarial

Hoy en dia la inclusién laboral de personas con discapacidad en las empresas es
parte de una estrategia en la toma de decisiones y objetivos sustentada en el
modelo de negocio y reflejada en sus valores, lo que hace que diversas empresas
hayan comenzado a asociarlos a productividad y ganancias, asumiendo politicas y
estrategias para generar instancias de igualdad de oportunidad y equidad. Lo cual
le permite tener una ventaja competitiva frente al mercado y, en definitiva, mejorar
la calidad de sus empleados y acercarse en forma mas efectiva a estos

potenciales miembros de su organizacion (Accion RSE, 2005).
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Es por eso que trabajando en conjunto con las organizaciones especializadas en
brindar empleo con apoyo, tendra la tarea de brindarle a las personas con

discapacidad que ingresen a su fuerza de trabajo lo siguiente (Montero, 2005):

e Sensibilizar a todo el personal de la empresa incorporando una perspectiva
de la discapacidad al quehacer institucional

e Definir politicas institucionales que concuerden con las politicas nacionales
en discapacidad.

e Establecer relacidon con organizaciones de personas con discapacidad para
recibir asesoria en temas de inclusion laboral.

e Reestructurar la oferta de apoyos en funcion de las necesidades de todos
los posibles usuarios, no sélo de aquellos que no tienen discapacidades.

e Visualizar la discapacidad como una caracteristica mas entre todas las
fortalezas y debilidades que conforman al ser humano, de modo que los
procesos evaluativos que se apliquen, evidencien las capacidades,
recursos personales, y sobre todo las necesidades para mejorar su calidad
de vida laboral.

e Propiciar, efectuar y desarrollar opciones metodoldgicas y adecuaciones
curriculares para garantizar el acceso a todas las personas interesadas en
los servicios de capacitacion.

e Dar un adecuado seguimiento al proceso de inclusion laboral, para poder
ofrecer un desarrollo personal y profesional dentro de la empresa.

Lo anterior es relevante porque en la actualidad se sabe que el factor humano es
un capital vital para que una empresa tenga éxito en los negocios, por lo que ésta
sera sostenible y perdurable en el tiempo en la medida en la que se comprometa
con su gente y genere vias de acceso que favorezcan la diversidad laboral. Parte
esencial de lo anterior es la inclusion de personas con discapacidad en el trabajo.
(Accion RSE, 2005).
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2.5 Inclusién Laboral de personas con discapacidad en México

Las mujeres y los hombres con discapacidad pueden y quieren ser miembros

productivos de la sociedad.

Tanto en los paises desarrollados como en los que estan en vias de desarrollo
promover una sociedad inclusiva y crear oportunidades de empleo para las
personas con discapacidad exige la mejora del acceso a la educacion basica,
formacion profesional pertinente a las necesidades del mercado de trabajo y
empleos con las adaptaciones necesarias y adecuados a sus intereses y
habilidades (OIT, 2013).

Las OIT (2012) menciona que las personas con discapacidad constituyen el grupo
mas importante del mundo minoritario, lo que representa el 15 por ciento de la
poblacion, o un estimado de mil millones de personas, en donde al menos 785

millones de ellos estan en edad de trabajar.

Lo anterior no es la excepcidon en México; y el desempleo es el principal obstaculo
gue no permite la autosuficiencia de las personas con discapacidad, las cuales

suman aproximadamente 5 millones 739 mil 270 en nuestro pais (INEGI, 2010).

Por su parte, la Encuesta Nacional de Discriminacién en México 2010 (ENADIS,
2012) aporta informacién valiosa sobre la situacion laboral de las personas con

discapacidad:

e De cada 100 personas con discapacidad, 95 viven y dependen de su
familia.

e Unicamente 25 de cada 100 personas con alguna discapacidad cuentan
con un empleo.

e Soélo el 19.1% de las personas con discapacidad considera que sus

ingresos son suficientes para cubrir sus necesidades basicas.
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e Cerca de 40% ha percibido un salario menor por desempefiar un trabajo
similar al de una persona sin discapacidad.

e Al 42% de las personas con discapacidad en México les ha sido negado un
trabajo debido a su condicion.

e Para casi 83% de la poblacion con discapacidad, la discriminacién hacia su
condicion se asocia con menores oportunidades laborales por el temor de
las empresas a disminuir su productividad.

e Las personas con discapacidad son el grupo que se considera como el mas
discriminado en el trabajo, con 53.4%. Le siguen las personas

homosexuales y adultos mayores con 40.1% y 25.1%, respectivamente.

Segln Emilio Alvarez Icaza, ex-presidente de la Comisién de Derechos Humanos
del Distrito Federal (CDHDF), de cada 100 personas con discapacidad que
trabajan:

e 14% no percibe ingreso
e 23% gana menos de 1 salario minimo

e 28% gana entre 1y 2 salarios minimos (COAMEX)

Esto sucede porque en México el mercado de trabajo se encuentra dominado por
actividades econdmicas terciarias e informales, donde las protecciones sociales
estan ausentes o tienen una presencia débil (Vite, 2012). Pero el hecho de
encontrar a tantas personas desempleadas o subempleadas es la misma razén
gue en las personas sin alguna discapacidad. La mayoria tiene un gran rezago en
materia de educacion y formacion profesional, no existen condiciones de
accesibilidad, fisicas y de transporte, que faciliten su incorporacion al empleo entre
otras causas. Esta situacion impide que las personas con discapacidad
encuentren un trabajo que les permita ganarse dignamente la vida, atender las
necesidades basicas de su familia y contribuir a la economia nacional (CONADIS,
20009).
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Es por ello que en México la discapacidad aun sigue siendo un tema complejo,
con gran repercusion a nivel social y economico. Y gran parte de la problematica
se encuentra en que no existen datos fehacientes al respecto, esto debido a que
hay pocos estudios estadisticos, estos estan desactualizados o no profundizan en
la tematica, lo que repercute de manera importante en la inclusion laboral de
personas con discapacidad. Porque si no existe investigacion no pueden haber
politicas o programas adecuados para una consciencia social sobre la forma de

aceptar la diversidad (Amate & Vasquez, 2006).

En nuestro pais existen diversas organizaciones dedicadas a la inclusion laboral
de personas con discapacidad, sin embargo la mayoria de estas visualizan el
problema desde la persona con discapacidad y no logran ver que el entorno y la
aceptacion de cambios a través del ambiente es pieza clave para la inclusion.

Un ejemplo de éxito en México es la Confederacion Mexicana de Organizaciones
en favor de las personas con discapacidad intelectual A.C (CONFE) que a
diferencia de las demas instituciones comprende que; sensibilizar y ayudar al
entorno a comprender la discapacidad es una de sus funciones principales, esto lo
logra a través de la creacion de vinculos con diferentes organizaciones, creando

centros de informacién, capacitacion al empresario, entre otras.

Es evidente que aun queda mucho camino por recorrer en temas de inclusion
laboral de personas con discapacidad, aln existen empresarios que piensan que
las personas con discapacidad no estan preparadas para el trabajo y no les dan
oportunidad de demostrar lo contrario, sin embargo hay otros tantos ya empiezan
a descubrir el potencial de las personas con discapacidad (CONADIS, 2009).

La percepcion ya ha cambiado en las ultimas décadas, pero para el cambio total
se necesita de la conciencia general para desmantelar diversas barreras: haciendo
gue el entorno fisico sea méas accesible al igual que herramientas y formatos de
trabajo, pero sobre todo mejorando la actitud y suposiciones erroneas acerca de

las personas con discapacidad.
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2.6 Marco juridico de las personas con discapacidad

En México, las personas con discapacidad aun tienen dificultades para ejercer con
plenitud sus derechos, debido a que existen diversos obstaculos sociales y
culturales. Es por eso que se han creado lineamientos para hacer consciencia
sobre la igualdad de derechos y obligaciones laborales con los que cuentan, los
cuales promueven y protegen los derechos humanos de las personas con
discapacidad y su plena inclusion en la sociedad para que puedan desarrollarse
en condiciones de igualdad y dignidad (COPRED, 2011).

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

e Articulo 1: En éste articulo prohibe la discriminacién a grupos vulnerables

en los que se encuentran las personas con discapacidad.

e Articulo 123: Todas las personas tienen derecho al trabajo digno y

socialmente util (http://www.ordenjuridico.gob.mx/constitucion.php).

Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad

e Articulo 8: “Promover el reconocimiento de las capacidades, los méritos y
las habilidades de las personas con discapacidad y de sus aportaciones en

relacion con el lugar de trabajo y el mercado laboral” (pag. 9)

e Atrticulo 27: “Las personas con discapacidad tienen derecho a trabajar, en
igualdad de condiciones con las demés, ello incluye el derecho a tener la
oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo liboremente elegido o
aceptado en un mercado y en un entorno laboral que sean abiertos,

inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad” (pag. 22)
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Ley Federal del Trabajo

Articulo 3: El trabajo es un derecho y un deber social.

Articulo 56: Las condiciones de trabajo deben de estar basadas en los
principios de igualdad y en ningln caso podran ser inferiores a las fijadas
en la Ley Federal del Trabajo.

Articulo 86: “A trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada vy
condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual’
(pag 20). Es decir no importan las caracteristicas de las personas, si los
resultados son iguales, los salarios y prestaciones seran los mismos
(http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf).

Ley General de las personas con discapacidad

Articulo 9; “Las personas con discapacidad tienen derecho al trabajo y la

capacitacién, en términos de igualdad de oportunidades y equidad” (pag. 5). Para

lograrlo este articulo propone ciertas medidas que deberan seguir las autoridades

pertinentes:

Establecimiento de politicas en pro de la integracion laboral de personas
con discapacidad.

Desarrollar programas de capacitacion para el empleo y desarrollar
actividades productivas para las personas con discapacidad.

Instrumentar el programa nacional de trabajo y capacitacion para personas
con discapacidad a través de convenios con los sectores empresariales,
instituciones de gobierno, organismos sociales, entre otros. Que propicien
el acceso al trabajo.

Asistir en materia técnica a los sectores social y privado, en materia de
discapacidad, cuando lo soliciten
(http://dsia.uv.mx/bolsadetrabajo/documentos/LEY-GENERAL-PERSONAS-
CON-DISCAPACIDAD.pdf).
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Ley General paralainclusion de personas con discapacidad

Articulo 11: “La Secretaria del Trabajo y Prevision Social promovera el derecho al
trabajo y empleo de las personas con discapacidad en igualdad de oportunidades
y equidad, que les otorgue certeza en su desarrollo personal, social y laboral.”
(pag.7). Para el logro de lo anterior en términos de inclusion laboral, se propone

las siguientes acciones:

e Prohibir cualquier tipo de discriminacion por motivo de discapacidad en la
seleccién, contratacion, remuneracién, tipo de empleo, reinsercion,
continuidad, capacitacion, liquidacion laboral, promocion profesional y
asegurar condiciones de trabajos accesibles, seguros y saludables.

e Disefiar, ejecutar, evaluar y promover politicas publicas para la inclusion
laboral de las personas con discapacidad atendiendo a su clasificacion, en
el sector publico o privado, que protejan la capacitacion, empleo,
contratacion y derechos sindicales, en su caso, de las personas con
discapacidad.

e Fomentar la capacitacion y sensibilizacion al personal que trabaje con
personas con discapacidad en el sector publico o privado
(http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGIPD.pdf).

Ley Federal para prevenir y eliminar la discapacidad

Articulo 4: En esta ley se entiende por discriminacion a toda distincion, exclusion
o restriccién que, basada en el origen étnico o nacional, sexo, edad, talla pequefia,
discapacidad, condicion social o econdmica, condiciones de salud, embarazo,
lengua, religion, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra,
tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y
la igualdad real de oportunidades de las personas (pag. 2) (Parrafo reformado
DOF 12-06-2013).
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Articulo 9: - “Queda prohibida toda practica discriminatoria que tenga por objeto
impedir o anular el reconocimiento o ejercicio de los derechos y la igualdad real de

oportunidades” (pag. 2) donde se considera conducta discriminatoria:

[1l. Prohibir la libre eleccion de empleo, o restringir las oportunidades de acceso,

permanencia y ascenso en el mismo.

V. Limitar el acceso a los programas de capacitacion y de formacion profesional
(http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/262.pdf).

Estas leyes suponen un avance para las personas con discapacidad, aunque es
importante mencionar que aun existen muchos vacios en ellas, algunos aun
contienen errores de definicion que no corresponden a la Convencion de la ONU,

es limitada y asistencialista.

Ademas en México a diferencia de otros paises como Espafia, no existe cuota en
la Ley Federal del Trabajo, ni disposicion que obligue a las empresas a incluir a
personas con discapacidad. A excepcion de las leyes mencionadas anteriormente,

sélo existen disposiciones relacionados a estimulos fiscales u otros incentivos.

2.7 Ventajas de lainclusién laboral de personas con discapacidad

De acuerdo con la OIT (2013) y Acciébn RSE (2005) la inclusion laboral de
personas con discapacidad brinda beneficios a todos los integrantes que toman
parte del proceso, favoreciendo en distintos aspectos a la persona con
discapacidad, a sus familiares, a la empresa y a la sociedad en la que se

desenvuelven.
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Beneficios parala persona con discapacidad v su Familiar

e Mejora la autonomia e independencia de la persona con discapacidad
intelectual.

e Impacto positivo en la economia personal y familiar, ya sea porque aporta a
los ingresos de la casa o bien porque autofinancia sus necesidades y de
esta manera mejorar su calidad de vida.

e Aumenta la autovaloracion sintiendo que contribuyen a la sociedad.

e La familia gana tiempo y dinero que antes destinaba al cuidado de la
persona con discapacidad.

e Mejoran la relacion con los demas y asimilan y ejecutan codigos sociales

gue guian la convivencia humana.

Beneficios para la empresa que contrata a personas con discapacidad

e Contribuye en la motivacién de otros colaboradores, causando sentimiento
de orgullo respecto a la empresa y percibiéndola como un mejor lugar para
trabajar.

e Permite desarrollar un valor competitivo frente a sus clientes y a la sociedad
en general.

e Tiene un efecto positivo en las relaciones internas del equipo o la
organizacion, de manera que todos los colaboradores se adaptan a la
diversidad; creando un mejor clima organizacional.

e Las personas con discapacidad suelen ser mas puntuales y productivos que

los demas.

También existen algunos estimulos fiscales que el Gobierno de México a traves
de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SCHP) cre6 para impulsar la
inclusion laboral de personas con discapacidad y asi promover una cultura de
aceptacion a la diversidad (COAMEX).
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e La Ley del impuesto sobre la renta en el articulo 32 Fraccion Xl autoriza la
deduccién del 100% en caso de realizar adaptaciones en las instalaciones
con la finalidad de facilitar el acceso a las personas con discapacidad.
También en el articulo 186 se establece que el patron que contrate a
personas con discapacidad motriz, mental, auditiva o de lenguaje en un
80% o0 mas de la capacidad normal, o tratandose de invidentes, podra
deducir de sus ingresos un monto equivalente al 100% de la renta sobre el

trabajador (http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LISR.pdf).

La Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico en su
articulo 14 sefiala que en caso de concursar para la adquisicion de bienes o
servicio se les dara preferencia a las empresas que tengan contratadas a
personas con discapacidad, las cuales deben sumar por lo menos un 5% de la
totalidad de la plantilla de empleados y que su antigiiedad no sea inferior a seis
meses (http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/14.pdf).

Es importante aclarar que no todos los estimulos fiscales son acumulables; en
ocasiones, para evitar doble beneficio, la SHCP permite la eleccion de una Unica

opcion.

Beneficios para la sociedad

e Aumenta la masa productiva del pais, al disminuir la dependencia forzada
gue provoca discriminacion y barreras de diversa indole.

e Cambia la perspectiva de la sociedad hacia las personas con discapacidad

e Aumenta la valoracion social de la diversidad

e Cambia positivamente el modo colectivo de convivir

e EIl gobierno puede reasignar los recursos que gastan en pensiones para las
personas con discapacidad en algo que favorezca su inclusion en la

sociedad.
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3 Propuesta: Manual paralainclusion laboral de personas con
discapacidad intelectual

3.1 Justificacion

El trabajo es la manera mas efectiva de romper el circulo vicioso de pobreza,
dependencia y exclusion. Todas las personas tengan discapacidad o no, aspiran a
un trabajo como medio de realizacion personal, el cual que les permita ser mas
independientes, desarrollar su talento y creatividad, aumentar su autoestima entre

otras cosas.

Pero obtener un empleo no es nada sencillo y mucho menos para las personas
con alguna discapacidad. Es por eso que este manual es una referencia util para
cualquier empresa que busque convertirse en generadora de empleos para
personas con discapacidad y desarrollarse como mediadores entre el trabajo y la
discapacidad que durante mucho tiempo se han considerado mutuamente

excluyentes.

Los pasos no son exclusivos para personas con discapacidad intelectual,
simplemente se profundizara en ejemplos para esta poblacion ya que de acuerdo
a estudios y estadisticas las personas con discapacidad intelectual tienen ain mas

desventaja para ser contratados en un empleo.

3.2 Objetivo

La siguiente propuesta esta compuesta por 7 pasos que buscan brindar a las
empresas una linea a seguir en la inclusion de personas con discapacidad
intelectual, con el objetivo de facilitar y orientar su decision en temas como: El
compromiso y definicibn de responsabilidades, colaboracion con instituciones,
andlisis de perfil de puesto, sensibilizacion, reclutamiento y seleccion, induccion y

capacitacion, seguimiento y plan de carrera.
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Es importante mencionar que cada empresa decidira en qué paso necesita iniciar
el proceso, y debera tomar en cuenta que cada uno de estos implica un gran
compromiso de modo que el resultado final sea una empresa completamente

inclusiva.

Figura2. 7 Pasos para la inclusion laboral de personas con discapacidad

3.3 Paso 1: Compromiso y asignacion de responsabilidades

La consciencia tiene que empezar desde las esferas mas altas, ya que seran ellos
los que daran luz verde a que se realicen modificaciones tanto de actitud como

estructural.
Es por eso que el primer paso consiste en que los directivos se comprometan con

el proceso y den a conocer a todos los colaboradores su vision y lo que esperan

de cada uno de ellos. Otras acciones pueden ser:
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e Implementar politicas y procedimientos con perspectiva de no

discriminacion y de aceptaciéon a la diversidad que defiendan la equidad e
igualdad de oportunidades.

Integrar la inclusion laboral como parte de la vision estratégica de la
empresa (Empresa Socialmente Responsable).

Transmitir a todo el personal la importancia de valorar a las personas por lo

gque son y por lo que pueden aportar, sus competencias; no por sus
limitaciones.

e Asignar responsabilidades.

Una inclusién exitosa serd responsabilidad de todos; sin embargo se deben

asignar personas (aliados internos) para permear esta filosofia en toda la
empresa.

De igual manera debe de existir un comité interno (integrado por un representante
de las areas clave) para gestionar las actividades e iniciativas que promoveran la
inclusiéon. El equipo de Recursos Humanos participara obligatoriamente en el
proceso ya que es donde se encontraran psicologos u otros especialistas mas

sensibilizados con la tematica, y ellos serdn los encargados de acompafar,
capacitar y darle seguimiento a las personas con discapacidad.
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Figura 2a: Paso 1 Compromiso y asignacion de responsabilidades
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3.4 Paso 2: Colaboracién con Instituciones especializadas en el apoyo al

empleo de personas con discapacidad intelectual

Es importante que la empresa busque colaborar con fundaciones o asociaciones
especializadas en la inclusion de personas con discapacidad, las cuales
orientaran a los responsables sobre como se debe llevar a cabo el proceso; y lo
principal, aportaran toda su expertiz, ayudando a analizar el contexto de la
empresa y de esta forma existe mayor probabilidad de que la inclusién sea

exitosa.

En el Distrito Federal existen diversas asociaciones que pueden ayudar en éste
tema (ver Anexol) las cuales pueden brindar ayuda:
e Facilitando el reclutamiento de la persona con discapacidad de acuerdo al
perfil del puesto y de la empresa.
e Dando seguimiento a la persona con discapacidad una vez contratada.
e Asesoramiento en adaptaciones del lugar de trabajo, planeacion de
actividades, estructura de manuales, etc.
e Brindar asesoria sobre el andlisis de puestos y la adecuacién de los
mismos.
e Asesoria para la promocion a puestos superiores asi como acciones para la

permanencia en el empleo.
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3.5 Paso 3: Andlisis de Perfiles de competencia para el puesto

La empresa junto con la institucion especializada deben analizar que puestos
dentro de la empresa pueden ser viables para personas con discapacidad
intelectual, por lo que es necesario analizar las competencias reales que requiere
un determinado cargo y dejar a un lado funciones que no tengan relacién directa
con el desempefio de una funcién, de esta manera las exigencias estaran basadas
en los requisitos del puesto de trabajo, las habilidades de la persona y la

motivacidén que tiene para desempefarlo.

Esto no quiere decir que se van a crear puestos especificos para las personas con
discapacidad y de esta manera realizar una discriminacion positiva, si no mantener

un criterio normalizado y de equidad.

Para analizar los puestos de trabajo se requiere:
e Descripcion de tareas
e EXxigencias fisicas o intelectuales
e Capacitacion requerida
¢ Requerimientos iniciales (habilidades, nivel de estudios, conocimiento de

herramientas o maquinaria etc.)

Las personas con discapacidad intelectual suelen ser metddicas y constantes, lo
que quiere decir que son competentes para actividades rutinarias; cuando estas
personas pasan la curva de aprendizaje e interiorizan por completo el proceso,

dificilmente comenten algun error (Ver Tabla 3).
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Tabla 3

Ejemplo de analisis de puesto para personas con discapacidad intelectual

Nombre
del

puesto

Discapacidad

requerida

Descripcion

de tareas

Exigencias

fisicas/

psiquicas

Capacitacion

requerida

Nivel de

calificacion

Auxiliar Discapaci Limpiezay Requiere Entrenamiento Destreza
de dad mantenimiento de | estar de piey cercano normal, Poca
Limpieza | Intelectual inmuebles caminar en durante un experiencia
leve grado mes. Lenguaje laboral,
significativo. breve y conocimiento
Motricidad simple, bajo/medio del
Finay establecer puesto de
Gruesa, rutinas, trabajo,
pulcritud en el | Comunicacion, | Responsabilida
trabajo, Retroalimenta- d media,
atencion. cion Atencién a los
detalles.
Auxiliar Discapacidad Apoyo en Formacion del | Entrenamiento Poca
de Oficina | Intelectual actividades lenguaje, cercano experiencia
leve administrativa calculo durante un laboral,
S propias de basico, mes. Lenguaje | conocimiento
oficina como: | Movilidad de breve y bajo/medio del
fotocopiar, extremidades simple, puesto de
archivar, superiores e establecer Trabajo,
archivar, inferiores. rutinas, Responsabilida
documentos, Comunicacion, d media,
mensajeria Retroalimenta- | Habilidades de
interna. cion socializacion
media.

75




Para recolectar esta informacién se puede recurrir a entrevistas con empresarios,

trabajadores del mismo puesto o incluso a la observacion directa de las

actividades realizadas en el puesto de trabajo.

Para el éxito del desempefio laboral también es importante tomar en cuenta lo que
requiere la persona con discapacidad para llegar a su empleo y posteriormente
identificar las modificaciones en el puesto de trabajo como: ajustes en el entorno

fisico, modificacion de manuales para la comprensién total, entre otras cosas.
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Figura 2c: Paso 3 Analisis de Perfil de Puesto

3.6 Paso 4: Sensibhilizacién

Una vez definidos los puestos que se ocuparan y se haya tomado la decision

definitiva de incluir a personas con discapacidad a la empresa, es importante que

se desarrollen estrategias de sensibilizacion las cuales serviran para que todos
colaboradores de la empresa perciban a las personas con discapacidad no como
alguien dependiente que necesita sobreproteccion si no como alguien que

contribuyente y que tiene la capacidad para realizar actividades por si mismo.
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La sensibilizacion debe hacerse para todo el personal pero principalmente a los
directivos, a las personas de recursos humanos y a las personas que estaran

trabajando directamente con las personas con discapacidad.

Para una sensibilizacién exitosa se necesita:

e Transmitir informacion clara y concreta sobre la discapacidad intelectual

e Realizar actividades en la que los colaboradores experimenten de manera
vivencial la discapacidad

e Enfatizar la importancia de conocer, reconocer y aceptar las diferencias y
descubrir que cosas tienen en comun.

e Fomentar actitudes positivas de respeto, igualdad y cooperaciéon

e Ensefiar la forma correcta de tratar a las personas con discapacidad (ver
Anexo 2)

Para llevar a cabo la sensibilizacion del personal se puede hacer uso de diversas
técnicas y actividades como:

e Talleres, platicas o conferencias

e Actividades vivenciales con personas con discapacidad

e Sesiones informativas

e Divulgacion sobre la tematica a través de medios de comunicacion interna
(intranet, correo electrénico, tableros de comunicacion, boletin interno etc.)

e Dinamicas grupales (juegos de roles, lluvia de ideas, panel, debate etc.)

e Asistencia a jornadas y congresos

e Comunicacion de casos de éxito en inclusion laboral
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paso 2

Figura 2d: Paso 4 Sensibilizacion

3.7 Paso 5: Reclutamiento y Seleccion

Crear alianzas con instituciones y/o fundaciones hara el reclutamiento de personas
con discapacidad mucho mas sencillo ya que en ellas se capacita y prepara a las
personas con discapacidad para el empleo, ademas cuentan con una amplia
cartera de candidatos que puede presentar a la empresa para que ésta elija la que

se adecue mejor al perfil solicitado.

Para el reclutamiento y la seleccion es importante tomar en cuenta lo siguiente:

e Para la entrevista tomar en cuenta la accesibilidad; de modo que la

persona con discapacidad pueda llegar sin ningun obstaculo.

e El procedimiento a seguir debe contener los mismos requerimientos usados
para personas sin discapacidad, pero siendo mas flexibles en la eleccion de
las pruebas, o actividades para la medicion de competencias. Lo importante
es medir las competencias que realmente usara en el puesto del trabajo, y
de este modo elegir las pruebas; adecuarlas y hacerlas mas accesibles

para el candidato.
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e La entrevista la debe realizar un psicélogo o algun especialista que posea
las competencias y habilidades necesarias para adaptarla al tipo de
discapacidad y que realmente pueda estimar el potencial de la personas,
ademas esta debe estar enfocada Unicamente a las competencias que

posee el candidato (ver Anexo 3).

e Entrevista con la familia para medir el compromiso para ser facilitadores del
proceso; en esta entrevista se abordan temas como: la disposicion de la
familia a otorgar independencia al candidato, actitud de la familia hacia el
trabajo, identificacion con la empresa, dudas sobre el proceso, capacidades

y limitantes que ellos consideran posee la persona, motivacion.

e En caso de que la persona con discapacidad intelectual sea contratada se
deberan adecuar las técnicas para informarle los derechos, obligaciones y
prestaciones las cuales no diferiran de las de cualquier otro colaborador. Es
importante que se encuentre presente su tutor por si surge alguna duda que
se quiera aclarar. Ademas también se hablara del horario, salario,
cumplimiento de normas, Asistencia, informacion general sobre seguridad e

higiene; entre otras cosas.
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Figura 2e: Paso 5 Reclutamiento y Seleccién
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3.8 Paso 6: Induccién y Capacitacion

La induccion sera el primer acercamiento que tendra la persona con discapacidad

intelectual con su nuevo empleo en donde el objetivo es que se familiarice con su

nuevo equipo de trabajo, las instalaciones y con el entorno con el que tendra que

interactuar diariamente.

Después vendra la capacitacion en actividades propias del trabajo en donde es

importante que el disefio y planificacion se den en conjunto con la persona que

sera la encargada directa.

Para la capacitacion exitosa de las personas con discapacidad intelectual es

necesario tomar en cuenta lo siguiente:

Asignar unicamente una figura de autoridad a la que le reporte, pregunten

dudas, etc.

Asignar a una persona que llevard la capacitacion; ésta puede ser el jefe
directo; o alguien de recursos humanos. Siempre y cuando la persona esté

totalmente sensibilizada con el tema.

Utilizar un lenguaje breve y claro; por lo que es importante evitar palabras
demasiado rebuscadas o muy técnicas. A la personas con discapacidad les
es dificil entender el lenguaje abstracto, por lo que utilizar palabras precisas

hara que entiendan mejor lo que se espera de ellos.
Es importante demostrar la tarea a realizar y pedir a la persona con

discapacidad intelectual que repita la tarea. (establecer rutinas, facilitara el

entendimiento del proceso que deben de seguir).
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e La comunicacion es primordial, hacerle saber que hacer; a quien recurrir en

caso de duda, o en donde buscar algun material que requiera. Se sugiere

hacer un manual con imagenes que ilustren los pasos para realizar una

tarea.

e Como con cualquier otro colaborador, es valorada la retroalimentacion.

Reforzar el procedimiento correcto de manera verbal hard que mejore

diariamente.

e Plantear claramente las normas implicitas de la sociedad, y especificar en

gue momentos se permite la convivencia social; de esta manera se evita

puedan confundir o malinterpretar momentos y puedan comportarse de

manera inadecuada.

Para este paso es importante tomar en cuenta que el tiempo de induccion y

capacitacién probablemente serd mas largo del acostumbrado; pero una vez que

aprenden la tarea la realizan bajo los parametros esperados.
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Figura 2f: Paso 6 Induccion y Capacitacion
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3.9 Paso 7: Seguimiento y Plan de carrera

Después de un tiempo es importante darle seguimiento al proceso que ha llevado
la persona con discapacidad dentro de la empresa y de esta forma evaluar como
ha percibido el trabajo desde su inclusion, ya que al igual que cualquier otro
colaborador tiene aspiraciones de mejora, evolucién, o pueden aburrirse después
de realizar la misma actividad durante mucho tiempo y tener deseos de tener
nuevas experiencias.

Aqui se aprovecha para preguntar necesidades, inconformidades, peticiones etc. y
no solo por parte de la persona con discapacidad sino también por parte de la
empresa.

Al igual que en los pasos anteriores aqui también puede intervenir la asociacion
especializada, la cual generalmente siempre sigue al pendiente de la persona con
discapacidad intelectual una que vez que ha sido incluida a la institucién, esto para
asesorar con cualquier eventualidad que se pueda presentar y en la que ellos
puedan aportar su expertiz para darle solucion.

Es recomendable que de manera mensual se realice una pequefia reunion para el
seguimiento, en el cual es importante:

e Mantener una escucha activa sobre lo que perciben de su nuevo empleo

e Preguntar la forma en la que han interactuado con sus compafieros y
superiores.

e CoOmo perciben el salario que reciben

e Preguntar si se sienten satisfechos con el tipo de trabajo que realizan; si se
sienten escuchados

e Preguntar si se sienten utiles y que estan jugando un papel activo dentro de
su trabajo.

e Evaluar su conducta laboral: puntualidad, ausentismo, cumplimiento de
tareas, ritmo de trabajo, calidad del trabajo. Etc.

Esta evaluacion se puede hacer a través de un pequefio cuestionario, para contar
con evidencia del seguimiento dado.
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Plan de desarrollo

Parte del seguimiento, es ofrecer a la persona con discapacidad crecimiento
dentro la empresa una vez que ha pasado un tiempo considerable dentro de algun
un puesto especifico.

Existen dos tipos de crecimiento dentro de la organizacion: vertical y horizontal.

El primer tipo de crecimiento es el mas usual para cualquier colaborador. Este
consta en el ascenso a un puesto de mayor nivel y mas responsabilidades. Sin
embargo esto en ocasiones no es posible para las personas con discapacidad
intelectual, por lo que para ellos se plantea el desarrollo horizontal; el cual consiste
en brindarle al empleado algun puesto de la misma jerarquia en donde pueda
desarrollar otras habilidades.

Aunque un plan de desarrollo no necesariamente debe de implicar un cambio de
puesto; se puede ofrecer al colaborador:

e Aumento de sueldo

e Capacitacion

e Oportunidades para su desarrollo en temas de educacion.
e Coaching

& Osed

Figura 2g: Paso 7 Seguimiento y Plan de Carrera
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Manual paralainclusion paralas personas con discapacidad intelectual

Figura2. 7 Pasos para la inclusion laboral de personas con discapacidad
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Conclusion

A lo largo de la historia, la sociedad ha dado pasos pequefios pero no irreversibles
a favor de las personas con discapacidad. Sin embargo son ain muchos los
problemas no resueltos que obstaculizan que estas personas puedan acceder a la
educacién, la salud, la cultura, pero sobre todo a un empleo en igualdad de

condiciones que otras personas.

Es importante saber qué detras de frias estadisticas se encuentran rostros,
nombres y familias. Siendo trascendental marcar la diferencia, empezando por
llamarlas “personas con discapacidad” que antepone a la persona antes que su

condicidn, lo que nos recuerda su dignidad y valor.

De igual manera, el entender que el nivel de discapacidad va en funcion de los
apoyos que la sociedad le brinde, es primordial para hacer consciencia en la
responsabilidad que tenemos cada uno de nosotros para disminuir los obstaculos
a los que se enfrentan dia con dia, y la inclusion laboral es una forma de brindar

apoyo permitiéndoles mostrar el potencial que tiene cada uno de ellos.

De ahi, que este proyecto contenga una propuesta en forma de manual para
sensibilizar y hacer consciencia sobre la importancia de incluir a las personas con
discapacidad intelectual al mundo laboral e invitando a la accion a través del
desafio de aceptar, respetar e incorporar a las personas con cualquier
discapacidad en él ambito laboral, brindandole los apoyos necesarios para reducir

al maximo su discapacidad.

Es importante entender que sélo llegaremos a ser una sociedad completamente
humana, hasta que las diferencias y capacidades humanas no sean motivo de
discriminacion ni exclusion, cuando todas las personas se sientan parte de todas
la actividades de la sociedad, y que los gobiernos, empresas e instituciones se
unan a éste cambio a través de sus leyes, procedimientos y actividades.
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"La peor discapacidad es la de no darse cuenta que somos iguales.
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Anexos

Anexo 1

Confederacion Mexicana de Organizaciones en Favor de las personas con
Discapacidad Intelectual. (CONFE)

Direccion: Carretera México Toluca # 5218 Col. El Yaqui, C.P. 05320
Teléfono: 5292 1390 y 5292 1392

Correo electronico: informacion@confe.org.mx

Pagina Web: http://www.confe.org.mx

Servicios que proporciona: capacitacion de personas con discapacidad
intelectual, agencia laboral, sensibilizacion a empresas, seguimiento, entre otras.

Fundacién Paralife

Direccion: Fundacion ParaLife México A.C. Blvd. Adolfo Lépez Mateos 379-1piso
San Angel Inn C.P. 01160, México, DF

Teléfono: 5377246
Pagina Web: http://www.fundacionparalife.org.mx/

Servicios que proporciona: platicas de sensibilizacion, bolsa de trabajo para
personas con discapacidad fisica, asesoria a empresas, seguimiento, entre otras.

Fundacion Teleton México A.C

Direccion: Av. Gustavo Baz No. 219 - Col. San Pedro Barrientos C.P. 54010.
Tlalnepantla, Estado de México

Teléfono: 56992137

Correo electronico: inclusionlaboral@teleton.org.mx

Pagina web: https://teleton.org/te-ayudamos/inclusion-laboral

87


mailto:%20informacion@confe.org.mx
mailto:inclusionlaboral@teleton.org.mx
https://teleton.org/te-ayudamos/inclusion-laboral

Servicios que proporcionan: Bolsa de trabajo para personas con discapacidad,
capacitacion laboral, asesoria a empresas.

Daunis: Gente Excepcional A.C

Direccion: San Luis Potosi # 101-a Col. Roma Norte Del. Cuauhtémoc D.F.
Teléfono: 5574-11-22
Pagina web: http://www.daunis.org.mx

Servicios que proporcionan: Bolsa de trabajo para personas con discapacidad,
capacitacion laboral.

Centro de adiestramiento Personal y Social (CAPYS)

Direccion: Pilares No. 310, Col. Del Valle.

Teléfono: 55-59-68-92

Pagina web: http://www.capys.org.mx

Servicios que proporcionan: Sensibilizacion, acompafamiento, valoracién, bolsa

de trabajo, seguimiento laboral.
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Anexo 2

Fundacién Teletén propone “10 Reglas de etiqueta para personas con
discapacidad”, que tienen como objetivo presentar reglas o consejos para saber
cdmo actuar ante personas con discapacidad.

1.- La persona es primero: La persona se antepone a la discapacidad, ya que
antes de cualquier cosa es un humano con los mismos derechos y obligaciones

gue los demas.

2.- Actuar con naturalidad: Tratar a la persona con discapacidad como se
trataria cualquier persona, respetando su discapacidad y aceptandola como parte

de la diversidad.

3.- Preguntar siempre antes de actuar: Preguntar antes de ayudar a la persona
con discapacidad; si ésta acepta la ayuda también preguntar como se le puede

ayudar.

4.- Respetar el espacio de las personas con discapacidad: Respetar el espacio
vital de las personas con discapacidad; ya que esto puede provocar inseguridad o
pérdida de equilibrio. En el caso de las personas con discapacidad fisica; la silla

de ruedas se considera una extension de su cuerpo.

5.- Ser incluyente: La persona con discapacidad conoce sus habilidades y
limitaciones por lo tanto no excluirla sélo por pensar que no podran realizarlas.

Ejemplo: Si hay una fiesta invitarlo; la persona decidira si asistira o no.

6.- Responder con amabilidad y una sonrisa a las peticiones de las personas
con discapacidad: Todos necesitamos de todos, asi qué recibir al recibir una
peticion de ayuda es importante hacerlo con amabilidad. Y sobre todo evitar burla

o lastima lo que soélo dafiara el autoestima de la persona.
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7.-Evitar términos degradantes, negativos o diminutivos: Evitar términos que

puedan hacer menos a las personas con discapacidad.

8.- Respetar mobiliario y equipo especial: Evitar utilizar rampas, bafios,
teléfonos especificos para las personas con discapacidad. De igual manera
respetar el equipo como: sillas de ruedas, bastones, andaderas etc. Y en cuanto a

los perros guias no alimentarlos ni acariciarlos ya que estan trabajando.

9.- Mantener la confidencialidad: Es normal tener curiosidad o interés sobre lo
gue le sucedié a la persona con discapacidad pero es importante respetar su
privacidad y en caso de que cuente lo que le sucedio, también es importante

respetarlas manteniendo la confidencialidad.

10: Ser paciente: Es probable que las personas con discapacidad realicen ciertas
actividades mas lento que otras personas; es importante tener paciencia, no
interrumpir o hacer que se entendié cuando no fue asi, es mejor preguntar lo que
no quedo claro. Si la persona no entiende alguna instruccion hay que repetirla o
buscar el método mas adecuado para que lo entienda.

Fuente: https://teleton.org/te-ayudamos/sistema-crit/abc-de-la-discapacidad/reglas-
de-etiqueta-para-personas-con-discapacidad 30/03/2014 “10 Reglas de etiqueta
para personas con discapacidad”
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Anexo 3

Entrevista para las personas con discapacidad

intelectual

¢, Qué hacer?

¢, Qué no hacer?

Aplicar las 10 reglas de etigueta
para personas con discapacidad
Utilizar un tono de voz normal al
recibir a la persona entrevistada
Ofrecer ayuda con dignidad y
respeto.

Utilizar un lenguaje conciso y
utilizando frases sencillas
Tomarse el tiempo para
escuchar a la persona y
asegurarse de realmente
entender lo que est4 diciendo

Si va acomparfiada de otra
persona, dirigirse a la persona

entrevistada

Expresar extrema simpatia
Mirar fijamente o evitar el
contacto visual.

Dar por hecho que necesita
ayuda.

Centrarse en la discapacidad y
no en las competencias.
Ahondar en temas sobre la
discapacidad que no influyan en
el trabajo

Realizar preguntas de caracter
médico que no tengan relacion

con el puesto de trabajo.
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