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Introduccion

El presente informe presenta los resultados del estudio sobre la inclusion socio-laboral
de personas en situacion de discapacidad en la Intendencia de Rio Negro (IRN). Dicho
estudio tuvo como cometido principal conocer la adecuacién entre el ambito laboral, en
el cual se encuentran insertas personas en situacion de discapacidad, y el tipo de
dificultades de dichas personas de modo de dar cuenta de los impedimentos, obstaculos
y necesidades de mejora.

Entre fines de febrero y marzo de 2016, con el apoyo de PRONADIS en la tematica
especifica, se llevd a cabo el trabajo de campo el cual consistio en entrevistas
estandarizadas y semi-estructurada a los diferentes actores vinculados al espacio de
insercion laboral: responsables del &rea de Recursos Humanos de la Intendencia de Rio
Negro, Trabajadores, Supervisores Directos y Compafieros de Trabajo. En total se
realizaron 50 entrevistas.

El presente informe se estructura de la siguiente manera: en primer lugar se presentan
los antecedentes y el marco conceptual, en segundo lugar se especifican los objetivos de
investigacion y la estrategia metodoldgica; a continuacion se presentan los principales

resultados y para finalizar una sintesis del informe.

Antecedentes y Marco Conceptual

Segun la Convencién de Derechos de Personas con Discapacidad (2006) dichas
personas son quienes cuentan con “...deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las

demas” (Convencion Sobre los Derechos de Personas con Discapacidad, 2006:4)



El articulo 27 de la Convencion sobre Trabajo y Empleo establece que “los
Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
trabajar, en igualdad de condiciones con los demas; ello incluye el derecho
a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente
elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean
abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad. Los
Estados Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo,
incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,
adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacion de legislacion”.

Entre dichas medidas se incluye: a) prohibir la discriminacion por motivos de
discapacidad; b) proteger los derechos de las personas con discapacidad en
condiciones de trabajo justas y favorables; ¢) Asegurar que las personas con
discapacidad puedan ejercer sus derechos laborales y sindicales; d) Permitir
que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a programas
generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de colocaciéon y
formacion profesional y continua; e) Alentar las oportunidades de empleo y la
promocion profesional de las personas con discapacidad; f) Promover
oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de constitucion de
cooperativas y de inicio de empresas propias; g) Emplear a personas con
discapacidad en el sector puablico; h) Promover el empleo de personas con
discapacidad en el sector privado; i) Velar por que se realicen ajustes
razonables para las personas con discapacidad en el lugar de trabajo; j)
Promover la adquisicién de experiencia laboral en el mercado de trabajo
abierto; k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional,
mantenimiento del empleo y reincorporacion al trabajo.

Fuente: Convencion Sobre los Derechos de Personas con Discapacidad, 2006

Los ‘‘ajustes razonables” que se menciona en el punto i) [son] “las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o
indebida, cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a las personas
con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de
todos los derechos humanos y libertades fundamentales” (CDPS, 2006. Art.2)

La misma convencion sefiala que existe discriminacion por motivos de discapacidad
ante “...cualquier distincion, exclusion o restriccion por motivos de discapacidad que
tenga el proposito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce
0 ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales en los &mbitos politico, econémico, social, cultural, civil o de otro tipo.
Incluye todas las formas de discriminacién, entre ellas, la denegacion de ajustes

razonables” (Convencion Sobre los Derechos de Personas con Discapacidad, 2006:5)

En nuestro pais, la Ley N° 18.651 de 2010 sobre “Proteccion Integral de Personas con

Discapacidad”, prevé el ingreso laboral a estas personas. El capitulo VIII de la ley



refiere al Trabajo y en especial el articulo 49, establece que la administracion publica

esta obligada a ocupar en sus vacantes a personas en situacion de discapacidad:

“El Estado, los Gobiernos Departamentales, los entes autonomos, los servicios
descentralizados y las personas de derecho publico no estatales estan obligados a
ocupar personas con discapacidad que retnan condiciones de idoneidad para el cargo
en una proporcion minima no inferior al 4% (cuatro por ciento) de sus vacantes. Las
personas con discapacidad que ingresen de esta manera gozaran de las mismas
obligaciones que prevé la legislacion laboral aplicable a todos los funcionarios
publicos, sin perjuicio de la aplicacion de normas diferenciadas cuando ello sea
estrictamente necesario” (Ley N° 18.651, art. 49).

El articulo 13 de la misma Ley crea la “Comision Honoraria de Personas con
Discapacidad” la cual funciona en la érbita del Programa Nacional de Discapacidad® de
Mides.

PRONADIS tiene por misién Desarrollar acciones politicas focalizadas y
transversales sobre discapacidad desde la perspectiva de derechos, asi como Impulsar
la inclusion de las personas con discapacidad desde un enfoque positivo basado en las
capacidades.

Su objetivo general es mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad,
entendiendo que a través de la capacitacion de estas se puede lograr su inclusion social
y en el mercado laboral.

La Comision Honoraria cuenta con un Servicio de Asesoramiento para dar informacion
sobre Derechos de las personas con discapacidad, orientacion terapéutica, educacional o
laboral, y orientacion a familiares y colaboradores. Asimismo se prevé la creacion de
Comisiones Regionales o subcomisiones locales en acuerdo con la CNHD vy las

Comisiones departamentales.

Cuenta con un Servicio de Asesoramiento para dar informacion sobre Derechos de las
personas con discapacidad, orientacion terapéutica, educacional o laboral, y orientacion

a familiares y colaboradores.

' Creado por la Ley 18.172 de septiembre de 2007 articulo 256.
http://pronadis.mides.gub.uy/innovaportal/v/15317/9/innova.front/objetivos
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En Uruguay, segun el Censo de 2011, el 17,6% de la poblacion mayor de 5 afios de
edad tiene algun tipo de limitacion fisica y/o sensorial ya sea leve, moderada o severa
(Pronadis, 2015).

En cuanto al perfil educativo y en particular a la asistencia educativa, no se observan
restricciones para las personas con discapacidad hasta los 15 afios, ya que hasta dicha
edad el porcentaje de asistencia es similar al de las personas sin limitaciones. Sin
embargo, después de los 15 y hasta los 30 afios es notoria la brecha de asistencia (41%
y 34% respectivamente) ” (Pronadis, 2015:15).

En cuanto al méximo nivel educativo alcanzado, es notoriamente mas bajo entre las
personas con limitaciones severas. Mientras entre las personas sin dificultades un 33%
llega a Primaria y un 12% a Terciaria (Universidad), entre las personas con dificultades

severas 6 de cada 10 (64%) no superan Primaria y apenas un 3% llega a la Universidad.

En lo que refiere a la participacion en el mercado de trabajo, también existen brechas
importantes. La tasa de actividad de personas sin limitaciones se ubica por encima del
62% (Censo 2011), mientras entre las personas con limitaciones la tasa de actividad es
de algo méas de la mitad, y entre las personas con discapacidad severa apenas se acerca
al 9%. Dichas brechas se trasladan a las tasas de desempleo. Mientras para la poblacion
total en edad de trabajar llegaba en 2011 al 6,3% entre las personas con limitaciones

severas asciende a casi 10% (9,8%) (Pronadis, 2015)

La Oficina Nacional de Servicio Civil presenta anualmente, desde 2011 informes sobre
la situacion del ingreso de las personas con discapacidad en el Estado. La informacion
que contiene dicho documento proviene de un cuestionario aplicado a cada Organismo
del Estado via correo electronico o expediente.

Del total de inserciones laborales en el periodo 2000-2015 (432), més de la mitad (240)
se realizaron entre 2011 y 2015.



Tabla 1. Ingresos anuales (2011-2015) de personas con discapacidad en el Estado

2011 41
2012 30
2013 72
2014 75
2015 22
Total 240

Fuente: Observatorio ONSC 2011-2015)

En el Informe 2015 se establece que la Intendencia de Rio Negro se ubica por encima
del minimo de 4% de contrataciones de personas en situacion de discapacidad que
establece la Ley, ubicandose en un 5,5%. Esto coincide con la contextualizacién que
realizaba la Directora de RRHH acerca de que la Intendencia viene contratando

personas en situacion de discapacidad incluso antes de la existencia de la Ley 18.651.

Objetivos de Evaluacion

A partir de la intencién de generar informacién sobre la inclusién laboral de las
personas con discapacidad en la Intendencia de Rio Negro (Fray Bentos y de Young), se

plantearon los siguientes objetivos de evaluacion:

1) Describir las caracteristicas de la inclusion laboral de personas con discapacidad
en la Intendencia de Rio Negro.

2) ldentificar aspectos que favorezcan u obstaculicen la inclusion laboral de
personas con discapacidad.

3) Generar informacion de tipo exploratoria, que aporte al conocimiento de la
inclusion laboral de personas con discapacidad desde MIDES, que contribuya a
futuros estudios en la misma linea de evaluar la inclusion socio laboral de
personas en situacion de discapacidad en otros organismos del Estado.

Las principales dimensiones que abarca el estudio son: 1) Adecuacion del trabajador al
puesto de trabajo y a las tareas a realizar; 2) Necesidad de ayudas técnicas y otros
apoyos; 3) Relacionamiento en el ambito laboral con pares y supervisores; 4)

Valoraciones generales sobre la inclusion laboral de dichas personas.



Aspectos Metodologicos

La estrategia del estudio combiné dos técnicas; por un lado se aplicaron formularios
estandarizados a los trabajadores y a los supervisores directos (ANEXO Pautas de
Entrevista), y por otro se realizaron entrevistas semiestructuradas a comparfieros de

trabajo y a la responsable del area de Recursos Humanos de la IRN.

Con los formularios se buscaba relevar datos que luego se pudieran cuantificar (llegar
por ejemplo a la cantidad de situaciones de inadecuacion, de necesidad de
modificaciones al espacio de trabajo, etc.), mientras con las entrevistas, rescatando el
relato de los entrevistados, se aspiraba a contar con informacion de contexto y otro tipo
de elementos para comprender las respuestas relevadas via formulario.

En ambos casos la intencion es generar insumos de utilidad para para la gestion y la

toma de decisiones desde el &rea de RRHH.

El universo estaba compuesto por 18 funcionarios con alguna discapacidad (segun
planilla de funcionarios provista por la IRN). La estrategia metodoldgica buscé entonces
relevar la situacion de estos trabajadores y captar la opinion de supervisores,

compafieros de trabajo, responsable del area de Recursos Humanos.
Al finalizar el trabajo de campo se lograron concretar 17 entrevistas a trabajadores

(funcionarios), 16 a supervisores, 16 comparieros de trabajo y la entrevista a la direccion
de RRHH.
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Tabla 2. Cantidad de Entrevistas realizadas seqin técnica y tipo de informante

Informante Técnica Total

Directora de Recursos Entrevista Semi- 1

Humanos Estructurada

Supervisores directos de los | Formulario Estandarizado 16

trabajadores

Trabajadores Formulario Estandarizado 17

Comparieros de trabajo Entrevista Semi- 16
Estructurada

Total de Entrevistas 50

Fuente: Elaboracion propia

Los funcionarios pertenecian a diferentes areas de la Intendencia en oficinas de Rio
Negro y Young: Parques y Jardines, Registro Civil, Politicas Sociales, Hacienda y
Tesoreria, Terminal de 6mnibus, Mantenimiento, Vigilancia, Turismo, Obras civiles,
Desarrollo-PIM, Prensa, y Municipio (Young).

En cuanto a los puestos ocupados por estos trabajadores son de peones,
administrativos/as, telefonistas, personal de mantenimiento, serenos. Las fechas de
ingreso a los cargos van entre 2006 y 2013, con lo cual el trabajador con mas
antigliedad ronda los 10 afios de trabajo. No obstante la mayoria entr6 en el 2013 y les
sigue quienes ingresaron de 2009 en adelante.

Estos ingresos no fueron por convocatorias expresas sino como sefiala la directora del
departamento de Recursos Humanos, en general los trabajadores acercaban su
curriculum al area, luego iba a la Comision de Discapacidad y alli se hacia la seleccion.

Principales Resultados

1. Perfil sociodemografico de los trabajadores

La mayor parte de los funcionarios son varones (71%) con una edad promedio de 37
afios. La edad minima es 22 y la maxima 61 afios. 11 de los 17 trabajadores (65%)
tienen entre 36 y 61 afos. En este grupo etario se encuentran 4 de las 5 trabajadoras.
(Anexo Tabla 1)
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En la misma proporcion (11 de los 17 trabajadores) tienen nivel educativo de Ciclo
Bésico Incompleto, y 5 de los 12 aln asisten. Llama la atencion que entre los que
asisten, la mitad tienen més de 36 afios (Anexo Tabla 2).

2. Dificultades y valoracion de discapacidad

Segun la informacion provista por la Intendencia de Rio Negro (IRN), del total de
funcionarios relevados 17 (de un total de 18), 10 tienen una discapacidad fisica, 3

visual, loir, 2 intelectual y 1 fisica e intelectual.

En la Tabla 3 se presentan las valoraciones de discapacidad segun las respuestas de los
trabajadores y en la Tabla 6 el tipo de dificultades que les genera.

Tabla 3. Valoraciones, Grado y tipo de dificultad

Ocupacion (Obrero;
Valoracion Especialista Grado y tipo dificultad Administrativo/a; Servicios)
Amputacion lateral de miembros . -
i K Alguna para ver, alguna para oir,alguna fisico motora . X
inferiores Administrativo/a
Dificultad de aprendizaje Alguna aprendizaje (2) Obrero-Obrero
Distrofia muscular
facioescapulohumeral Mucha fisicomotora Administrativo/a
Estravismo Alguna paraver Obrero
Hemiparexia Alguna fisico motora, alguna viceral Administrativo/a
Intelectual Alguna fisico motora Servicios
Lesién axonal difusa Alguna fisico motora, mucha intelectual, mucha para oir Administrativo/a
Miastenia gravis No tiene Administrativo/a
Paralisis cerebral Alguna fisico motora/Alguna fisico motora, Alguna intelectual (2) [Administrativo/a-Obrero
Paralisis cerebral izquierda Alguna fisico motora,alguna intelectual Servicios
Parélisis Alguna fisico motora, alguna viceral Administrativo/a
Pardlisis Mucha para oir, mucha fisico-motora Administrativo/a
Sorda-muda Mucha para oir Administrativo/a
Vision, transplante de cérnea Mucha para ver Servicios
Visual, no puede ver Mucha para ver, alguna fisico motora Administrativo/a

Fuente: DINEM

Como se observa en la tabla 3, efectivamente las principales dificultades son de tipo
fisico y a la mayor parte les ocasionan “alguna” dificultad de tipo motora. A quienes
tiene problemas de vision el grado de dificultad pasa a ser mayor. La ocupacién

predominante de estos trabajadores es administrativa.
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Tabla 4. Tipo de dificultades

Tipo de dificultades Si No sindato Total
Fisicas

Tiene dificultad para estar de pie 5 12 0 17
Tiene dificultad para estar sentado 1 16 0 17
Tiene dificultad otra postura 6 11 0 17
Tiene dificultad para desplazarse 4 13 0 17
Tiene dificultad para realizar fuerza 8 9 0 17
Tiene dificultad para mover y destreza miembros superiored 5 12 0 17
Tiene dificultad para mover cuello y troncos 2 15 0 17
Tiene dificultad para mover los miembros inferiores 5 11 1 17
Sensorial

Tiene dificultad para ver 5 12 0 17
Tiene dificultad para oir 4 13 0 17
Tiene dificultad para hablar/expresiéon oral 5 11 1 17
Cognitivo

Tiene dificultad de comprension verbal 5 12 0 17
Tiene dificultad para leer 5 12 0 17
Tiene dificultad para escribir 5 12 0 17
Tiene dificultad de aprendizaje/razonamiento 6 11 0 17
Tiene dificultad de conocimiento de nimerico 3 14 0 17
Otras habilidades

Uso del transporte publico 3 14 0 17
Maneja el dinero 4 13 0 17

Fuente: DINEM

Las dificultades sefialadas por los trabajadores son de tipo fisico y visual, como se
mostraba anteriormente, pero llama la atencion las menciones también a las dificultades

cognitivas.

Ante la consulta si recibian Ayudas Técnicas, solo 5 cuentan con este tipo de ayuda, las

cuales son protesis, silla de ruedas, u otras ayudas para caminar y visuales.

La mayoria reciben Pension por Invalidez (12) y estan registrados en la Comision
Honoraria de Discapacidad (12).

Ante la pregunta de si contaban con un Asistente Personal (en el marco del Programa
“Asistentes Personales™)?, el total de los entrevistados respondi6 de forma negativa, lo

cual probablemente se vincula a la ausencia discapacidad severa en estos casos.

2El Programa Asistentes Personales se enmarca en el Sistema Nacional Integrado de Cuidados y consiste en una
prestacion econémica otorgada por BPS para cuidadores de personas en situacion de dependencia que cobran
pensidén por invalidez por discapacidad severa.

http://www.bps.gub.uy/8330/programa_de asistentes personales para personas con discapacidad severa.html
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3. Caracteristicas de la inclusion laboral

3.1 Adecuacion de los trabajadores al puesto de trabajo y a las tareas a realizar

a. Perspectiva de los trabajadores

Entre los objetivos principales de la evaluacion estaba poder dar cuenta de las
caracteristicas de la inclusion laboral de los funcionarios, en particular en términos de

adecuacion del puesto a su situacion de discapacidad.

En relacion a este aspecto una de las preguntas centrales a los actores fue: ¢Considera
hay adecuacion entre los siguientes aspectos (Educacion Formal, Otra formacion,
Habilidades Personales, Otros-Si/No) y su puesto de trabajo?

Tabla 5. Percepcidn de los trabajadores sobre adecuacion de distintos aspectos con el puesto de
trabajo

Adecuacion Si No SD/NC Total
Educacién Formal 16 1 0 17
Otra Educacién 14 2 1 17
Capacitacion 5 1 11 17
Habilidades para el trabajo 14 3 0 17
Otras 1 15 1 17

Fuente: DINEM

Las respuestas de los trabajadores son en su mayoria de adecuacion. La dimension
“habilidades para el trabajo”, preguntada en sentido amplio, buscaba captar posibles
incompatibilidades dadas por inhabilitaciones por la situacion de discapacidad.

La dimension con menos respuestas afirmativas sobre la adecuacion fue “Capacitacion”,
es posible que éstas reflejen algun tipo de desajuste con el puesto de trabajo, el cual

puede estar intensificado o no con la situacion de discapacidad.

En el mddulo | del formulario (Anexo) se les consultdo a los trabajadores sobre la
ocupacion y las tareas desempefiadas. Si se observan las tareas en relacion a la
discapacidad (Tabla 3 en pagina 12) surgen 3 casos del total, en los cuales se puede

presumir la existencia de cierta inadecuacion.
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Tres casos de posible inadecuacion “objetiva”

Maés alla de la opinién de los involucrados, la contrastacion de las tareas declaradas y el
tipo de discapacidad permitia detectar posibles situaciones de incompatibilidad, de
modo de poder profundizar en el analisis de la adecuacion al puesto. De dicha
contrastacion, surgen tres casos presentados en la Tabla 6 de los cuales, principalmente

el ultimo (fila 3), parece mostrar cierta inadecuacion

Tabla 6. Grado y Tipo de Dificultades y Tareas realizadas.

Grado y Tipo de Dificultades Tareas
“Mucha dificultad intelectual y mucha “Recibir a las personas que
dificultad para oir” — van al Espacio (..) y
ayudarlos. Controlar
especialmente a los nifios y el
uso de computadoras”
) | “Informar a los turistas”
“Alguna dificultad fisico motora, alguna
intelectual””
—— “Sereno”
“Mucha [dificultad] para ver”

b. Perspectiva de los supervisores

A continuacion se analizan las respuestas de los supervisores a quienes se hizo una
pregunta similar: ;Considera que hay adecuacion entre los siguientes (Educacion
formal, habilidades personales, situacion de discapacidad, otras) aspectos y el puesto

de trabajo que ocupa x?

Tabla 7. Percepcion de los supervisores sobre la adecuacién de los trabajadores a sus puestos

Adecuacién Si No SD/NC Total
Educacion Formal 14 3 0 17
Habilidades personales 15 2 0 17
Situacién de discapacidad 14 3 0 17
Otros 0 17 0 17

Fuente: DINEM

En este caso una de las dimensiones referia directamente a la situacién de discapacidad,
sin embargo las respuestas obtenidas fueron similares a la de los trabajadores. La
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mayoria de las respuestas también fueron de adecuacion. Incluso fueron de adecuacion
en los tres casos analizados anteriormente. En este sentido, vale tener presente que la
valoracion de los casos por parte de unos y otros no suelen coincidir con lo cual, por
diferentes razones, en las habra que profundizar, no hay consenso en las valoraciones

sobre adecuacion al puesto desde las diferentes miradas.

A continuacion se analizan las respuestas de los compafieros de trabajo.

c. Perspectiva de los compaiieros de trabajo

Como se sefial6 en la metodologia, en el caso de los compafieros de trabajo, el

relevamiento fue a través de una pauta de entrevista semi-estructurada

Las preguntas que se les realizé a los compafieros de trabajo sobre este aspecto fueron:
¢, Cudl es la ocupacidn/cargo de X?; ¢qué tareas realiza X cotidianamente?; ¢Cual es la
dificultad permanente o la discapacidad de X?;¢Consideras que dichas tareas son

adecuadas en relacion a su dificultad?

Como primer resultado surge que de los 16 entrevistados —en este caso no se pudo
concretar una entrevista-, 14 sefialan que hay adecuacion. Entre las dos valoraciones
“negativas” una de ellas es contundente sobre la no adecuacion al puesto (ver recuadro
abajo), mientras que el otro se deja entrever la situacion de inadecuacion pero la

entrevistada prefiere no referirse al tema.

Caso de no adecuacion a la tarea-Sintesis de la entrevista

“... No se ve [analiza] la discapacidad de él para darle la tarea porque si no él no podria
estar trabajando. El le pone voluntad, es una persona inteligente pero la tarea de nosotros
depende de mucha motricidad (...) lo pusieron ahi para darle un trabajo pero no estd
estudiado la parte de qué es lo que esta capacitado para hacer, que creo que tiene muchas
capacidades pero en el lugar de trabajo de nosotros le cuesta muchisimo” (Compafiero de
trabajo, trabajador administrativo, discapacidad fisica)

Como ya fue mencionado no todas las miradas coinciden en la valoracion, y en éste
ultimo caso de presunta inadecuacién segun el compariero de trabajo, corresponde a una

valoracion “positiva” segun la supervisora sobre la relacion con el puesto de trabajo. Si
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bien en otras de sus respuestas deja entrever aspectos que podrian entorpecer el
desempefio del trabajador y por lo tanto generan cierta inconsistencia con su valoracion
de la adecuacion. Esto responde a cierta incomodidad por parte de la entrevistada en
tratar el tema. Ante la pregunta: ¢Consideras que dichas tareas son adecuadas en
relacion a su dificultad?- su respuesta fue: “4h yo no puedo evaluar eso. Te soy sincera
no tengo la facultad de saber”. En otras preguntas se reitera este tipo de respuestas por

lo cual en este caso hay certeza de la situacion.

En sintesis, si se tienen en cuenta sélo las opiniones de los compafieros de trabajo, las
situaciones de inadecuacion sélo se encuentran en un caso, si bien en otras respuestas se
muestra que esto no implica que no sea necesario mejorar la inclusiéon laboral de los

trabajadores.

3.2 Modificaciones en el espacio de trabajo

Se consultd a los entrevistados sobre su opinidn respecto a si su espacio de trabajo
requeria modificaciones de forma de adecuarse a la situacion de discapacidad de los
funcionarios. Se obtuvieron escasas respuestas afirmativas. En la tabla 8 se presentan las
respuestas para cada dimension consultada -infraestructura, mobiliario, elementos de
trabajo, mejoras para el desplazamiento u otros-, de forma comparada para trabajadores

y supervisores.

La pregunta que se les realiz6 fue la siguiente: ¢Considera que su espacio de trabajo

requiere modificaciones en funcion de su discapacidad?
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Tabla 8. Modificaciones requeridas en el espacio de trabajo

Requiere modificaciones... | Si | No | SD/NC | Total
Trabajadores
Espacio del trabajador/Infraestructura 2 15 0 17
Mobiliario 2 12 3 17
Elementos de trabajo 1 16 0 17
Aspectos de desplazamiento 2 15 0 17
Otros 0 16 1 17
Supervisores
Espacio del trabajador/Infraestructura 9 8 0 17
Mobiliario 4 13 0 17
Elementos de trabajo 3 14 0 17
Aspectos de desplazamiento 3 14 0 17
Otros 5 12 0 17

Fuente: DINEM

Los casos en que se mencionan modificaciones al lugar de trabajo, por parte de los

trabajadores, son escasos. Entre quienes identifican mejoras posibles, las mismas

refieren a: el acceso a sillas y taburetes (“Mobiliario”), computadora (“Elemento de

trabajo”) y pisos y rampas (“Aspectos de Desplazamiento”).

Entre los supervisores notoriamente son mas quienes entienden que existe la necesidad

de realizar modificaciones para favorecer la insercion laboral de sus subalternos.

En la Tabla 9, se contrastan las visiones de los tres actores: compafieros de trabajo

segun su lo planteado en las entrevistas semi-estructuradas,

y trabajadores y

supervisores segun las especificaciones complementarias a las respuestas presentadas en

la Tabla anterior.

18



Tabla 9. Modificaciones en el Espacio de Trabajo: Infraestructura, Mobiliario, Elementos de
Trabajo, Desplazamiento

Trabajadores Supervisores

"En la recepcidn sies adecuado, cuando va [al otro sector] se
"Pisos y Rampas" complica porque es una planta alta"
"N . . " "Si fuera algo mas controlado, en espacios cerrados..."
ecesitaria un taburete, trabajo parado
"Silla con apoyo para la columna" "Tendria que ser mas amplio, algo mas grande"
"Una Computadora" "Deberia estar en un dmbito diferente"

"Los espacios de atencidn (...) son muy reducidos para

desempefiar la tarea"

"El piso es de maderay al estar lustrado resbala en la puerta"
"Para su tipo de discapacidad las dificultades son mas
pronunciadas en puertas y pasillos angostos"

"No es adecuado ya que necesita otro tipo de mobiliario"

" ...se estd tratando de manejar otros recursos de escanery
demas para un mejor manejo"

Compafieros de trabajo

“recursos informaticos”, .“no hay un mobiliario adecuado (...) estéd todo amontonadito(...) y el local, tendria que ser un local
mas amplio”; “recursos materiales” ;" la accesibilidad para él, para la persona que viene y atendemos es lamentable”;
"capaz que por ahi se podria adecuar una rampa para mejor desplazamiento de las personas que tienen discapacidad”; "el
traslado (...), los escalones son muy altos para é1";"accesibilidad"; espacio de trabajo (no hay posibilidad de movilizar silla de
rueday esto distorsiona la posibilidad de trabajo en equipo). Otros: "Al no tener un lugar fisico y al estar todo el diaen la
calle estaria bueno tener mas chalecos y elementos de prevencion"; "Bafios que se encuentran en otro piso"; "Mas
capacitacién en el areay manejo de PC"; "Si fuera en un mismo trabajo,pero en otro espacio con menos riesgos"; "Unassilla
que lo pudierallevar".

Fuente: DINEM

En la vision global que muestra la tabla notoriamente los trabajadores son los menos
propensos a plantear necesidades de adecuacion en su espacio de trabajo, pero los otros
actores realizaron varios aportes que permite afirmar que la predominancia de
adecuacion al puesto entre los trabajadores, vista anteriormente, no implica que todo

funcione de modo adecuado, sino que es necesario realizar adecuaciones.

Desde el 4rea de Recursos Humanos se constatan similares necesidades:

-;....considera Ud. que las condiciones son adecuadas para una la inclusion de estas
personas?- “...yo pienso que no, que no son adecuada porque fijate que vos venis a la
Intendencia y no hay ninguna rampa para la gente que tiene silla de ruedas por
ejemplo, o gente que tiene alguna discapacidad fisica como algunos compafieros que
tienen problemas motrices, por ejemplo. Y no solamente aca, en ningun edificio de la
Intendencia, eso es un problema. Eso vemos, que tenemos dificultades en el tema de
accesibilidad, tenemos dificultades en el tema capacitacion...”
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3.3 Relacionamiento en el ambito laboral con pares y supervisores

A continuacion se presentan los resultados sobre el relacionamiento en el ambito laboral
con los trabajadores, en definitiva como ocurre la inclusion socio-laboral en el lugar de
trabajo.

Segun las respuestas de los entrevistados (tanto trabajadores, supervisores y compafieros

de trabajo), en la amplia mayoria de los casos el entorno es favorable.

A los entrevistados se les pregunto: ¢Considera que existen obstaculos o "barreras"”
relacionadas con las actitudes de las personas en el ambito laboral vinculada a la

discapacidad de X / 0 a su discapacidad (en el caso de los propios funcionarios)?

Sélo, 2 supervisores y 3 trabajadores respondieron que si existe este tipo de obstaculos.

En la Tabla 10 se presentan las especificaciones o aclaraciones que realizaron al
respecto los entrevistados. Como se observé en otras dimensiones, los propios
trabajadores son los menos propensos a profundizar en las situaciones. En este caso, de
hecho, no agregan ningln comentario o especificacion a las respuestas (si/no) sobre
existencia de obstaculos en el ambito laboral. Vale tener presente que sus opiniones
fueron favorables al entorno laboral, salvo tres casos. De estos Gltimos es que podria
esperarse alguna referencia al tipo de situaciones pero no hay menciones por parte de

los trabajadores.

Tabla 10. Percepciones sobre obstaculos o barreras en el entorno laboral

Trabajadores Supervisores

"Al contrario, su relacién con su entorno de comparieras es
bueno, ya que siempre estadn dispuestas a ayudarla";" Los
compafiieros que lo rodean no lo hacen sentir con esa
discapacidad";"No, al contrario, se ayudan"; "Por
desconocimiento, por no estar preparados para enfrentarse a

Sin especificaciones personas con discpacidad"

Compaiieros de Trabajo

“es bueno, el entorno laboral (“...porque sabemos que estd en [la tarea de riesgo], como que sabemos que
es el trabajo de él, igual lo ayudamos”. La integracion con los compafieros de trabajo es “perfectamente
”, « ”, u.

adecuada”; “muy bueno”; “Es buena”; “bien”; "bueno, normal"; “se lo trata como uno mas”; “todos lo tratan
como uno mas”.
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Como se observa, la amplia mayoria de las referencias son positivas (la excepcion es la

referencia que aparece en ultimo lugar entre los supervisores).

De la mano de la pregunta sobre el entorno laboral se les consultdé sobre la actitud
predominante de los compafieros de trabajo y del jefe o supervisor directo: ¢En relacion
a la discapacidad de X, ¢cual es la actitud predominante del resto de los compafieros
de trabajo?;...y de su jefe o supervisor directo? (“Apoyo y Comprension”,

I T4

“Sobreproteccion”, “Indiferencia”, “otros”’)?

En sintonia con las respuestas anteriores, casi por unanimidad tanto supervisores como
trabajadores afirmaron que la actitud que prevalece en el entorno laboral es de “Apoyo y
Comprension” (16). Dicha valoracion a su vez coincide con la de los comparfieros de
trabajo quienes, en palabras de un supervisor, en general favorecen el trato haciéndolos

sentir “un trabajador mas .

Por otro lado, un aspecto especifico para considerar la percepcion sobre la igualdad de
oportunidades entre los trabajadores fue preguntar por la opinién sobre las posibilidades
de promocién o ascenso laboral. La pregunta fue la siguiente: ¢Considera que las
posibilidades de promocion en este espacio laboral son equitativas para todos los

trabajadores?

La mayoria considera que son equitativas pero las respuestas no son tan unanimes como
en las otras dimensiones analizadas (9). Entre quienes opinan de forma negativa (6),
solo 2 entienden que dicha inequidad se vincula a la situacion de discapacidad, el resto
“No sabe 0 No contesta” (Anexo Tabla 5).

3.4 Valoraciones generales de los entrevistados sobre la situacion en el trabajo

En el dltimo apartado del formulario se les preguntdé a los trabajadores y a los
supervisores su valoracion sobre: 1) la satisfaccion en el trabajo, y 2) la relacion laboral
(trabajador-supervisor). La posibles respuestas eran una opcién de una escala del 1 al 5

(de Muy Insatisfecho a Muy Satisfecho).
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Tabla 11: Grado de satisfaccién con la relaciéon laboral

Grado de Satisfaccion | Trabajadores | Supervisores
Insatisfecho 2 0
Ni uno ni otro 2 2
Satisfecho 5 9
Muy Satisfecho 8 6
Total 17 17

Fuente: DINEM

Como se observa en la Tabla 11, se reitera la impronta de una valoracion positiva en la mayoria
de las respuestas®. Si se comparan las respuestas globales de trabajadores y supervisores, las de
éstos ultimos concentran respuestas mas positivas si se observan los resultados en los extremos
de la escala, en comparacion a los de los trabajadores (satisfecho y muy satisfecho; y ausencia

de “insatisfecho”).

Por otro lado, la satisfaccion de los trabajadores con el trabajo es algo mas favorables que con
las relacion laboral (16 contra 13 respuestas “Satisfecho” y “Muy Satisfecho”, en el trabajo

actual y con la relacion laboral, respectivamente) (Anexo Tabla 6)

De forma adicional se les consult6 a los trabajadores sobre la valoracién del trabajo actual y las
expectativas futuras: 14 de los 17 trabajadores esperan “Permanecer en el mismo puesto con

mejoras en el espacio de trabajo”, 2 tienen la expectativa de “Cambiar de area/sector de trabajo”

y 1 “Cambiar de empresa u organizacion”.

Pese al buen relacionamiento en el entorno laboral, y en general a la adecuacion al
puesto en la mayoria de los casos analizados, la amplia mayoria de supervisores (16) y
de trabajadores (15) considera que seria favorable que existieran instancias de

sensibilizacion sobre discapacidad para funcionarios, independientemente de su funcion.

3 e ) ;. . .y
Ver en Anexo (ultima tabla de texto) el caso que se presentd como atipico por la situacidn de
inadecuacién, manifestada por uno de los entrevistados.
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Tabla 12. Sugerencias de Supervisores y Compafieros de trabajo para mejorar adecuacion al
puesto de trabajo

SUPERVISORES

"Tiene que haber instancias que existan capacitaciones para la tarea que él realiza"

"Como sugerencia que se capacite mas para mejorar en su trabajo, siempre apostando a mejorary a no excluirse”
Sugiere capacitacion en informética (anotacion entrevistador)

"'mejorar los salarios, se le podria mejorar el puesto, ya que ellos tienen condiciones para realizar otras cosas, ya que las condiciones de trabajo
estan dadas, mas alla de que falten algunos elementos, como ropa adecuada. Igual se encuentran informados y haciendo capacitaciones sobre
seguridad y demas".

"Generarle otros espacios de aprendizajes desde laintendencia "

"Que tenga la posibilidad de progresar y cumplir con lo que se les pide yendo a otros espacios”

"Deberia ser mas comunicativo"

"Un plan de capacitacion (...) laidea es que ella continde con sus tareas, pero en muchos aspectos hay cosas que podria hacer,, no por su
discpacidad, por su formacion profesional”

COMPARNEROS DE TRABAIO
“..unaes desde el punto de vista técnico y a los afios que uno lleva trabajando con todo esto creo que es fundamental capacitar, no tanto a las
personas con discapacidad, sino a los capataces y cargos medios, que muchas veces no tienen ni idea con las personas incluidas con discapacidad,
yo creo que es fundamental eso”; “...yo pienso que la Intendencia o cualquier organismo primero tendria que ver las capacidades de la persona
para ubicarlos en un lugar de trabajo y no ponerlos, y para decir empleamos a un discapacitado”; “ayudarlo un poquito mas aunque lo que esta
haciendo él ya lo sabe, sabe lo que estd haciendo”; “Me parece que esta bien lo que hacen, no podes pedirles mas”; " facilitarle capacitacion en
informatica y atencion al publico "; “tener un lugar apropiado, porque el trabajo nuestro es de mucha comunicacidn nos gusta a todos el trabajo
en equipo. El lugar fisico no es el apropiado, tenemos que estar en un lugar asi donde podamos estar todos juntos”.

Sobre la necesidad de sensibilizacion y otro tipo de capacitaciones también coincide la
directora de Recursos Humanos:

“...no hemos sensibilizado a los compafieros para que acepten o incluyan y eso nos ha
generado algunos problemas, por eso nos pusimos a trabajar en esto como urgente.
También lo otro que tenemos es la accesibilidad, la capacitacion, la sensibilizacién de
todo el resto de todo el entorno, y bueno la contencién. Tampoco tenemos un psicélogo
por ejemplos para los que tiene discapacidades que no son motrices, que son
intelectuales... habldbamos sobre las presiones, sobre el estrés: aca hay algunas
funciones o algunas tareas que son mas estresantes que otras, si hay gente que las
puede hacer o no, no lo sabemos, estamos en esa etapa ahora justamente de ver.”

Se destaca desde todos los actores, la referencia a la capacitacion. Esto muestra que en
el analisis de la adecuacion al puesto, pudiera haber otros aspectos —no necesariamente
restringidos a la situacion de discapacidad-, que podrian favorecer la adecuacion. Esto
pueda interpretarse por el lado de poder facilitar a los trabajadores una formacion
continua que les permita mejorar el desempefio de la tarea teniendo en cuenta los

posibles obstaculos en la finalizacion de estudios en sus trayectorias educativas®.

4 . . . . s . . s .
11 de los 17 trabajadores tienen nivel educativo maximo alcanzado de Ciclo Bésico Incompleto y en la
misma proporcion se desempefian en tareas administrativas.
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A modo de sintesis

1. En respuesta a la pregunta sobre la adecuacion de los trabajadores al puesto de
trabajo, para los 17 casos analizados, tanto trabajadores, supervisores como comparieros
de trabajo en general manifiestan que existe adecuacién. Son excepcionales las
respuestas sobre inadecuacion (un caso). Esto se ve favorecido por un entorno laboral
positivo que en general y por amplio consenso genera un ambiente de “Apoyo y
Comprension”.

2. Importa destacar que las opiniones de los diferentes informantes no siempre
coinciden, lo cual confirma la importancia, en términos metodoldgicos, de haber
relevado las diferentes valoraciones.

3. Incluso sucede que desde la lectura de la informacion vertida por algunos de los
informantes (ej. nuestra interpretacion a partir de la discapacidad y la tarea realizada)
también parece haber discrepancia con la valoracion realizada por los entrevistados.

4. Pese a las escasas respuestas de inadecuacion al puesto, se desprende la necesidad, en
varios casos, de realizar modificaciones en el espacio de trabajo (infraestructura,
mobiliario, desplazamiento, entre otros). Quienes plantean, principalmente, dichas
necesidades son los supervisores, lo cual se contrapone con las “timidas” respuestas de
los trabajadores sobre necesidad de mejoras en el &mbito de trabajo en relacion a su
situacion de discapacidad.

5. Las modificaciones a las que hacen referencias los compafieros o supervisores, en su
mayoria refieren a inadecuacion de los espacios de trabajo para el desplazamiento
(espacios reducidos, espacios con algun tipo de riesgo-altura, amplitud-, pisos
resbalosos, falta de rampas, entre otros). En segundo lugar, hacen falta mejoras en el
mobiliario (sillas, o bancos, computadoras para discapacidad visual y algin otro tipo de
tecnologia sustituta de trabajo manual). Estas respuestas son consistentes con el tipo de
discapacidad que presentan los trabajadores estudiados (en su amplia mayoria con
discapacidad de tipo fisica).

6. Vale decir que algunas de las respuestas de adecuacion al puesto por parte de algunos
actores, (principalmente supervisores y comparieros de trabajo) pueden estar tefiidas de
otras valoraciones sobre el trabajador como puede ser su desempefio laboral mas alla de
su discapacidad. Esto surge, por ejemplo, en casos que se hace referencia a que requiere
mas capacitacion, o que podria poner mas empefio en su tarea. Es decir, importa tener

presente que si bien no fue la intencion valorar el desempefio de los trabajadores, esta
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presente la dificultad de que quienes responden en referencia al trabajador/a, puedan
aislar la “imagen” de si realiza bien o no su tarea méas alla de la dificultad por la
discapacidad. Es necesario tener en cuenta este aspecto, asi como posibles formas de
controlarlo, para futuras indagaciones.

7. Dicho esto, también importa destacar que hubo entrevistados que explicitamente se
refirieron a la buena voluntad y responsabilidad de los trabajadores, pese a la
inadecuacion al puesto.

8. Entre las sugerencias de los diferentes actores se destaca ampliamente la
capacitacion. En ese sentido puede estar sucediendo que mas alla de la situaciéon de
discapacidad existe una valoracion de que los trabajadores deberian formarse para
perfeccionarse en su tarea, algo asi como que seria un compromiso/responsabilidad (a
la vez que un derecho) de todo trabajador/a formarse, esté o no en situacion de

discapacidad.
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ANEXO

Inclusién Laboral Personas con Discapacidad- Intendencia Municipal de Rio Negro
PAUTA ENTREVISTA (compafiero/a de trabajo)°

Criterio para elegir al compaiero/a: Ej. Proximo en cumplir afios

Introduccion (Explicacion de objetivo de la entrevista y de la investigacion)
IDENTIFICACION DEL ENTREVISADO

Nombre Entrevistado:
Edad:
Area/Direccién:

Ocupacién /Cargo:
Compafiero de Trabajo de:
TIEMPO QUE COMPARTEN MISMO ESPACIO DE TRABAJO

¢ Cuénto tiempo hace que trabajas en la IRN? Y en este Sector?, Qué tareas realizas?

¢Cuénto tiempo hace que eres compariero de trabajo de X?; ¢Ya estabas trabajando en este sector cuando
X ingres6?

¢Qué tan vinculadas estan las tareas que realizas tu y las que realiza x?; ;Como es el relacionamiento
cotidiano?

DESCRIPCION DE OCUPACION/CARGO DE X Y ADECUACION SITUACION DE
DISCAPACIDAD Y ESPACIO DE TRABAJO

¢Cudl es la ocupacion/cargo de X?;; qué tareas realiza X cotidianamente?
¢Cudl es la dificultad permanente o la discapacidad de X?
¢Consideras que dichas tareas son adecuadas en relacién a su dificultad?

¢Qué obstaculos (de infraestructura, de relacionamiento etc.) crees que existen para su desempefio como
trabajador/a en esta area de trabajo que se vinculen con su situacion?; Existen otros obstaculos aunque
NO estén vinculados a su dificultad?

¢Te parece que el espacio de trabajo requiere modificaciones en funcién de la discapacidad de X?;
¢ Cuéles?

INCLUSION LABORAL

¢ Cudl considera es la actitud predominante de los comparfieros de trabajo (incluye al entrevistado) ante su
situacion? (Apoyo y Comprension; Sobreproteccion; Indiferencia; como a “un trabajador mas”etc.);

En momentos de intercambio entre compafieros (almuerzo, pausas, salidas, etc), ¢ X participa y se integra
al resto del grupo?

¢Opinas que deberian haber instancias de "Sensibilizacién" sobre situaciones de discapacidad para
favorecer la integracion laboral?

¢Cudl es tu opinién general sobre la adecuacién de X al puesto de trabajo que ocupa?; ;Qué sugerencia
haria para mejorar su situacién?

> Por consulta sobre Formularios a Trabajadores y Supervisores solicitarlos a PRONADIS
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Tabla 1. Trabajadores: tramos de edad y sexo

Sexo
Tramos de Edad Hombre Mujer Total
Menores de 30 afios 3 1 4
Entre 30y 35 2 0 2
36y61 7 4 11
Total 12 5 17
Fuente: Elaboracion DINEM
Tabla 2. Maximo nivel Educativo Alcanzado
Nivel educativo maximo alcanzado Frecuencia Porcentaje
Primaria incompleta 1 6
Primaria Completa 5 29
C.B Incompleto 5 29
C. B Completo 1 6
Bachillerato Incompleto 2 12
Bachillerato Completo 1 6
Ed. Técnica Incompleta 1 6
Ed. Técnica Completa 1 6
Total 17 100

Fuente: Elaboracion DINEM

Tabla 3. Asistencia Educativa por tramos de edad

Tamos de Edad

Asiste a Educacion Menores de 30 aflos | Entre 30y 35 36 y mas Total
Asiste 2 0 3 5
Asistid alguna vez 2 2 8 12
Total 4 2 11 17

Fuente: Elaboracion DINEM
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Tabla 4. Trabajadores segin cobro de pension por invalidez

Pension Invalidez
No

Si

Total

Frecuencia
5
12
17

Porcentaje
29
71
100

Fuente: Elaboracion DINEM

Tabla 5. Igualdad en las posibilidades de ascenso/promocién y Vinculo con situacion de Discapacidad

Posibilidad de

ascenso Frecuencia
Si 9

No 6

No sabe/No contesta 1

No corresponde 1
Total 17
Vinculo con su .
discapacidad Frecuencia
Si 2

No 1

No sabe/No contesta 5

No corresponde 9
Total 17

Fuente: Elaboracion DINEM

Tabla 6. Grado de satisfaccion de los trabajadores con el trabajo v relacion laboral

Grado de Satisfaccion con el trabajo

actual Frecuencia
Ni uno ni otro 1
Satisfecho 8
Muy Satisfecho 8
Total 17
Grado de satisfaccién con la relacion

laboral Frecuencia
Insatisfecho

Ni uno ni otro 2
Satisfecho 5
Muy Satisfecho 8
Total 17

Fuente: Elaboracion DINEM
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Comparnieros de trabajo: Valoraciones y Sugerencias con mayor
postura critica para mejorar las inclusiones socio-laborales

“...yo pienso que la Intendencia o cualquier organismo primero tendria
que ver las capacidades de la persona para ubicarlos en un lugar de
trabajo y no ponerlos para decir empleamos a un discapacitado’(...) “acd
no tenés un ingreso para discapacitados, en caso de un incendio lo
tendriamos que sacar alzado porque no tenés una salida accesible, la
accesibilidad para él y para la persona que viene y atendemos es
lamentable” (...) “Aca viene un muchacho discapacitado que trabaja en X
(...), no basta solo con darle trabajo” (Compafiero/a de Trabajo Caso A)

“Una de las cosas que yo creo es que a veces se le sobrecarga a la gente
con discapacidad de que haga cosas que en realidad no puede hacer que
es lo que yo veo un poco con el tema de la ley. Esta bien la inclusién pero
segun donde lo pongas, esta barbaro el tema de la ley que tengan la
inclusion, todo barbaro pero después hay que ver donde lo ponen, porque
vos no podes dejar un discapacitado de sereno por ejemplo, cosa simple;
entonces creo que a veces esas son las cosas en que las instituciones
fallan un poquito...” (Compafiero/a de Trabajo Caso B).
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