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INTRODUCCION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA CIENTIFICO

En 1978, en lItalia, se sanciona la ley N°180, mas conocida como la “Ley Basaglia”, que
impulsa el cierre paulatino de los manicomios u hospitales psiquiatricos y prohibe la
creacion de los mismos. Esta ley fue el puntapié para lo que se vendria posteriormente: el
pasaje a un modelo biopsicosocial de la persona con padecimiento mental, asi como el
surgimiento de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 13 de diciembre de 2006 y
gue fue sancionada y promulgada en el afio 2008 en Argentina.

A nivel nacional, a partir del regreso de la democracia en nuestro pais comenzaron a
fundarse mediante grupos de padres diferentes asociaciones para personas con
discapacidad, fomentando la inclusién en diversos ambitos, entre ellos el laboral, y su
participacion social y ciudadana. La primera en emerger fue la Asociacién Sindrome de
Down de la Republica Argentina (ASDRA) en 1988, luego en 1991 surge Fundacién Discar
y tres afios més tarde la Fundacién Nuevo Surco. Posteriormente, en 1994 la Asociacion
para el Desarrollo de la Educacion Especial y la Inclusién (ADEEI), asi como también el
Centro Claudina Thevenét.

Esto se debe a que, a pesar de existir politicas publicas regidas por la ley N° 22.431
“Sistema de Proteccion Integral de los Discapacitados” (1981), no se reconocia un
cumplimiento real de la misma. Esta ley impulsaba a los organismos publicos a conceder un
4% de sus puestos laborales a personas con discapacidad.

La Ley Nacional de Empleo N° 24.013 (1991), expresa en su articulo 2, que se debe
fomentar las oportunidades de empleo para los grupos que enfrentan mayores dificultades
de insercion laboral. De la misma manera, en el articulo 81 se nombra que el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social establecera periédicamente programas destinados a fomentar el
empleo de los trabajadores que presenten mayores dificultades de insercién laboral. Esto se
manifiesta, en la creacién de programas de incentivos econémicos del trabajador para que
contraten a personas con discapacidad.

A su vez, la Constitucion de la Nacion Argentina (1994), en sus articulos 14 y 14 bis
expresan que todo ciudadano argentino tiene derecho a trabajar en condiciones dignas e
iguales, haciendo valer sus derechos y necesidades, con seguridad social obligatoria y
proteccién integral de la familia.

La Ley N° 24.901 (1997) sobre Prestaciones Basicas para Personas con Discapacidad,

habilité la obligatoriedad de acceso al sistema de seguridad social de las personas con
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discapacidad y prestaciones de habilitacion o rehabilitacién que sean requeridas, de forma
gratuita.

Estas leyes brindaron el marco legal necesario para promover la creacion de las
asociaciones y brindar las actividades y acciones necesarias para mejorar la incorporacion
de las personas con discapacidad a los diferentes ambitos cotidianos de los cuales no eran
participes, permitiendo el cumplimiento de sus derechos y el ejercicio de la ciudadania.
Buscaban acompafiar a los nifios y jovenes con discapacidad para promover su
independencia y participacion, asi como asegurar su escolarizacion y, de ser posible, su
formacién laboral.

Nuestro pais, adhiri6 a la Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad con la sancion de la Ley N° 26.378 (2008), que define en el articulo 27:

Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
trabajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la
oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado
en un mercado y un entorno 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.

Por altimo, la Ley Nacional de Salud Mental N° 26.657 (2010), en el articulo 11 enuncia
que “la Autoridad de Aplicacion debe promover que las autoridades de salud de cada
jurisdiccion, en coordinacion con las areas de educacion, desarrollo social, trabajo y otras
gue correspondan, implementen acciones de inclusion social, laboral y de atencion en salud
mental comunitaria”.

Los datos estadisticos obtenidos del INDEC (Instituto Nacional de Estadistica y Censos)
demuestran segun el ultimo Censo Nacional de 2010, que en Argentina hay 5.114.190
personas con discapacidad, constituyendo el 12,9 % del total de la poblacién, de las cuales
4.701.685 son mayores de 14 afios y el 52% de ellas se encuentra desocupada; estos datos
relevados, junto con la Ley Nacional de Salud Mental 26.657 (2010), cuestionan la falta de
oportunidades y afirman la necesidad de fomentar los espacios de formacién laboral y la
visibilizacion de la situacion de estas personas para promover la creacion de nuevos
puestos de trabajos idoneos que les permitan desempefiar nuevos roles.

En cuanto a la jurisdiccion de la Ciudad de Buenos Aires, la reglamentacion esta dada
por la Constitucion de la Ciudad de Buenos Aires (1996), que en el articulo 42 declara:

La ciudad garantiza a las personas con necesidades especiales el derecho a la
plena integracion, a la informacién y a la equiparaciéon de oportunidades. Ejecuta

politicas de Promocion y Proteccion integral tendientes a la prevencion,
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rehabilitacion, capacitacion e insercién social y laboral. Prevé el desarrollo de un
habitat libre de barreras naturales, culturales, linguisticas, comunicacionales,
sociales, educacionales, arquitectonicas, urbanisticas, del transporte y de cualquier
otro tipo, y la eliminacién de las existentes. (Convencion Constituyente de la Ciudad
de Buenos Aires, 1996, art. 42).

A fin de dar cumplimiento, a lo que se mencioné antes en el articulo 42 y 43 en la
Constitucion de la Ciudad de Buenos Aires (1996), surge la Ley 1502 (2004), “Incorporacion
de personas con necesidades especiales al Sector Publico de la Ciudad”, donde se asegura
la incorporaciéon obligatoria de forma gradual de un 5% de personas con discapacidad a
cargos del sector publico de la ciudad.

Entre otras de las normas, se menciona el Certificado Unico de Discapacidad (C.U.D.).
El C.U.D. es un documento publico valido en todo el pais que permite ejercer los derechos y
acceder a las prestaciones previstas en las leyes nacionales 22.431 (1981) y 24.901 (1997).

El proceso de formacion laboral en Argentina es llevado adelante por diversas
instituciones privadas, tales como A.D.E.E.l., A.S.D.R.A., Fundacion DISCAR, Fundaci6n
Emplea Argentina, la UCA que brinda un curso de Formacion para el Empleo en el &mbito
Universitario, Fundacién Nuevo Surco, Fundacién Claudina Thevenét entre otras y también
hay programas publicos del Ministerio de Produccion y Trabajo como el Programa de
Inclusion Laboral (PIL) y el Servicio de Colocacion Laboral Selectiva para Personas con
Discapacidad del Gobierno de la Provincia de Buenos Aires (SeCLaS), y en el Gobierno de
la Ciudad de Buenos Aires, COPIDIS.

A partir de este recorrido de mas de 30 afios en la Argentina acerca de la inclusion
laboral, en donde a nivel legislativo existen leyes que aseguran el acceso al empleo
competitivo, hoy en dia no hay una regulacién en el cumplimiento de estas leyes. Al no
haber una regulacion del mercado competitivo, no se abren nuevos puestos laborales. Esto
perjudica a las personas con discapacidad que no puedan acceder a sus derechos laborales
y no aplican todos sus conocimientos y aprendizajes en el ambito laboral y disminuyendo
sus posibilidades de socializacion.

Al revisar la literatura cientifica se encuentran definiciones complementarias, que tienen
en comun que la conducta autodeterminada es aquella en la que la persona es el “agente
causal’ (Wehmeyer, 1992) de su propia vida, a través de acciones volitivas e intencionales
gue desarrolla la capacidad de eleccion para adoptar decisiones estando libre de influencias
externas ("A fondo. Elegir no es suficiente: autodeterminacién personas discapacidad
intelectual”, 2017).

Los integrantes del Grupo de Trabajo del Colegio Oficial de Psicologos de Madrid (2017)

mencionan que autodeterminacion empieza mucho antes de la toma de decisiones, incluso
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de la posibilidad de elegir. La persona se construye en base a sus experiencias e historia de
vida, desarrolla su autoestima, gustos y preferencias, adquiriendo valores y principios en
relacion con su contexto. Para el Grupo de Trabajo mencionado anteriormente, es necesario
conocer y tener en cuenta qué experiencias previas ha tenido la persona, si ha logrado el
cumplimiento de metas personales, como es su historia de vida y si ha contado con apoyo
familiar ("A fondo. Elegir no es suficiente: autodeterminacion personas discapacidad
intelectual”, 2017). Es por esto, que surge la necesidad de investigar sobre la presencia de
los componentes de la autodeterminacion en las personas con discapacidad intelectual leve.
Los componentes estructurales son Responsabilidad, Libertad, Contexto Vincular y
Protagonismo (Aznar y Castafion, 2008). Esto se debe a que se cree que, ante la posible
ausencia de estos componentes, la persona con discapacidad intelectual leve podria no ser
capaz de llevar adelante las tareas laborales asignadas, asi como presentar dificultad para
socializar con sus compafieros de trabajo, obstaculizando su inclusion en el mercado
competitivo.

Para llevar a cabo este trabajo, la poblacion a estudiar seran personas con discapacidad
intelectual leve que tengan entre 20 y 50 afios, que estén colocadas en un empleo

competitivo en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires durante el afio 2019.

Es por todo lo anteriormente planteado que nos preguntamos:
¢Cuales son los componentes estructurales de la autodeterminacion que se presentan
en las personas con discapacidad intelectual leve entre 20 y 50 afios de edad, insertas en el

mercado competitivo, en Ciudad Autbnoma de Buenos Aires en el afio 20197

Pagina | 9



RELEVANCIA Y JUSTIFICACION

En el afio 2017, con la creacion de la Agencia Nacional de Discapacidad y la supresion
de la CONADIS (Comision Nacional Asesora para la Integracion de las Personas con
Discapacidad) y la Comision Nacional de Pensiones Asistenciales, asi como también del
Servicio Nacional de Rehabilitacion, se produjo una reestructuracion de las politicas
publicas.

De acuerdo a las estadisticas actuales provistas por el INDEC en el Estudio Nacional
sobre el Perfil de las Personas con Discapacidad realizado en el dltimo trimestre del 2018,
resulta que el 70% de las personas con discapacidad mental - cognitiva se encuentran
inactivas.

Actualmente el pais se encuentra en una situacion de recesion econdémica, debido a los
altos niveles de inflacion y a la baja de productividad en el sector industrial, que ha llevado a
una disminucion de puestos de trabajo y aumento de retiros voluntarios en las empresas.
Esto conlleva a una mayor dificultad en el acceso a puestos de trabajo idoneos y de
contratos efectivos por tiempo indeterminado en el mercado formal.

Como se comentd previamente en este trabajo, en nuestro pais hay una legislacion que
garantiza la inclusién de las personas con discapacidad en el mercado laboral formal. Una
de las metodologias utilizadas y la que sera tomada para esta investigacién es el Empleo
con Apoyo. Segun la Unién Europea de Empleo con Apoyo, es un método de intervencion
gue se aplica a personas con discapacidad y a otros colectivos con dificultades para la
inclusién laboral, para acceder a un empleo remunerado y mantenerlo dentro del mercado
laboral competitivo. Son potenciales usuarios de dicha metodologia, los colectivos de
personas que, a causa de su discapacidad, quedan al margen del mercado laboral abierto,
es decir, las personas que pueden contribuir con sus capacidades diversas, pero que
requieren apoyo, orientacion y seguimiento, para ejecutar las tareas propias del puesto de
trabajo y asi desempefiarse en el mercado competitivo (EUSE, 2005).

En Argentina desde 1993 se lleva a cabo el Programa de Empleo con Apoyo de la
Fundacion DISCAR, replicado en otros paises de la region y galardonado en 2009 con el
Premio Reina Sofia de Rehabilitacién y de Integracion. A su vez, Fundacion Emplea es una
entidad que surge en Espafia en el afio 2008, la cual desembarca en el territorio
Latinoamericano siendo los referentes del Empleo con Apoyo en Argentina, Chile, Perd y
Brasil.

Asimismo, es fundamental tomar el concepto de Autodeterminacion como eje de
investigacion para comprender si su conceptualizacion y los componentes de la misma
tienen relacion con la posibilidad de acceso al empleo en el mercado competitivo y su

permanencia en el mismo. Se tomara como referencia a Andrea Aznar y Diego Gonzéalez
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Castafnoén, siendo los Unicos profesionales a nivel nacional que publican sobre esta
tematica, teniendo en cuenta la cultura y la realidad social de nuestro pais.

Los autores de “Son o se hacen” establecen que la autodeterminacion esté ligada a la
capacidad que tiene la persona de elegir y de tomar decisiones. De esta manera, la persona
es protagonista de su vida, decidiendo apropiarse de ella. Para tomar decisiones, debe ser
responsable, asumiendo y cumpliendo compromisos, asi como haciéndose cargo de los
errores, de su reconocimiento y de ser capaz de repararlos. La eleccion y toma de
decisiones, también tienen que ver con la libertad para decidir, sin presiones externas. A su
vez, todos estos componentes estan insertos dentro de un contexto vincular, en donde se
desempefia la persona y participa en actividades de la vida diaria junto a compafieros,

supervisores, referentes, entre otros (Aznar y Gonzalez Castafién, 2008).

Relevancia Teorica

Se pretende que, con los aportes de esta investigacion, se den a conocer los
componentes estructurales de la autodeterminacion en el campo de conocimiento de los
terapistas ocupacionales que hacen procesos de inclusion laboral, asi como otros
profesionales referidos al tema. También se busca generar conocimiento sobre la
importancia del proceso de inclusiéon y el rol del terapista ocupacional en el mismo e
incorporar la tematica en los programas a nivel nacional de las céatedras de Terapia

Ocupacional en el area Laboral.

Relevancia Préactica

Se espera que los resultados obtenidos, se consideren en la planificacién de nuevos
programas de inclusion laboral de mayor duracién para personas con discapacidad
intelectual en la Argentina ofrecidos por el Ministerio de Trabajo. Asimismo, se espera que
se tengan en cuenta en los talleres de preparacion laboral los factores ausentes de la
autodeterminacion de cada trabajador, para que se adapten a los requerimientos y
necesidades planteadas segun los objetivos y metas acordados entre el preparador laboral

y el trabajador antes y durante su seguimiento.

Relevancia Social

Los resultados de este trabajo harian un aporte a los procesos de inclusién socio-
laboral, ya que se tendrda en cuenta la perspectiva de las personas con discapacidad
intelectual leve y como a partir de la inclusién laboral, logra un rol activo dentro de la
sociedad. Esto podria colaborar en un cambio de visibn acerca de las personas con

discapacidad y concientiza a familias y profesionales sobre la importancia de promover
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desde temprana edad la autodeterminacion en personas con discapacidad intelectual, para
gue en un futuro puedan desempefiar un rol de trabajador. Otros actores sociales a los que
le serian relevantes, es a las empresas que participan en la inclusion laboral y sus
empleados, mediante las charlas de sensibilizacién. Estas buscan visibilizar la importancia
de la inclusion en el ambito laboral y evacuar posibles inquietudes acerca de tener un

compafero laboral con discapacidad.
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HIPOTESIS

- El componente “Responsabilidad” se encuentra presente en las personas con
discapacidad intelectual leve debido a que son organizadas en sus rutinas y habitos, en
tanto tienen la obligacion de concurrir a su trabajo en un horario especifico, con las
condiciones de arreglo personal e higiene adecuadas y cumpliendo normas de convivencia
pautadas con el empleador.

- El componente “Libertad” se encuentra presente en las personas con discapacidad
intelectual leve ya que realizan elecciones y toman decisiones sin manipulacion externa.

- El componente “Contexto Vincular’ se encuentra presente en las personas con
discapacidad intelectual leve ya que tienen sentido de pertenencia al aumentar su
participacion social dentro de la empresa con sus comparieros de trabajo.

- El componente “Protagonismo” se encuentra presente en las personas con
discapacidad intelectual leve debido a que presentan autonomia en la toma de decisiones y
para expresar sus necesidades.

- El componente “Libertad” tendra como factor ausente que los intereses laborales no
coinciden con el puesto de trabajo asignado u ofrecido.

- Los datos recabados de las entrevistas realizadas a los preparadores laborales
seran consistentes con aquellos expresados por las personas con discapacidad intelectual

leve.
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OBJETIVOS

Objetivo general

Conocer la presencia de los componentes estructurales de la autodeterminacion en
las personas con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo,
durante las etapas colocacion laboral y el seguimiento, en Ciudad Autbnoma de

Buenos Aires en el afio 2019.

Objetivos especificos

Identificar la presencia de los factores del componente “Responsabilidad” en las
personas con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo, durante
las etapas de colocacion laboral y seguimiento, en Ciudad Autbnoma de Buenos

Aires en el aflo 2019.

Identificar la presencia de los factores del componente “Libertad” en las personas
con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo, durante las etapas
de colocacion laboral y seguimiento, en Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el
afio 2019.

Identificar la presencia de los factores del componente “Contexto Vincular’ en las
personas con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo, durante
las etapas de colocacion laboral y seguimiento, en Ciudad Autbnoma de Buenos

Aires en el aflo 2019.

Identificar la presencia de los factores del componente “Protagonismo” en las
personas con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo, durante
las etapas de colocacion laboral y seguimiento, en Ciudad Autonoma de Buenos

Aires en el aflo 2019.

Contrastar los datos obtenidos de la entrevista realizada a los preparadores
laborales con la perspectiva de las personas con discapacidad intelectual leve
entrevistadas que se encuentran insertas en el mercado competitivo, durante las
etapas de colocacién laboral y seguimiento, en Ciudad Autbnoma de Buenos Aires

en el afo 2019.
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DESARROLLO

MARCO TEORICO

Discapacidad

El objeto de estudio de esta investigacion es la presencia de los componentes
estructurales de la autodeterminacion en personas con discapacidad intelectual
desempefiandose en el mercado competitivo. Para ello, es pertinente definir qué es
discapacidad.

En base a los conceptos de discapacidad vistos desde el inicio de la formacion
académica de la carrera de Terapia Ocupacional de la Universidad General de San Martin,
se recaban distintas definiciones que se complementan e interrelacionan.

Segun la Convencidn Interamericana para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacién contra las Personas con Discapacidad, de la Organizacion de los Estados
Americanos, en su articulo 1define “la discapacidad es una deficiencia fisica, mental o
sensorial, que puede ser permanente o temporal, puede limitar la capacidad de realizar una
0 mas actividades necesarias de la vida diaria, causada o agravada por el entorno
economico o social” (OEA, 1999, art. 1).

Para completar la definicion, la Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la
Discapacidad y Salud (CIF), incluye las restricciones en la participacién, donde indica los
aspectos negativos de la interaccion entre un individuo y sus factores contextuales, tanto
ambientales como personales (OMS, 2001).

En cuanto al grupo etario seleccionado para esta investigacion, Lela A. Llorens
(1991), en el texto “Superacién de los déficit en el Desempefo Ocupacional”’ ubica a las
personas dentro de adultez joven (20 a 35 afios) y de la adultez media (35 a 50 afios).La
etapa de la adultez joven se caracteriza por asumir responsabilidades en diferentes roles,
entre ellos el de hijo, padre, amigo, trabajador, estudiante y voluntario. En cuanto al
desempefio en el trabajo y la educacion, en esta etapa debe poder tomar responsabilidad
en un trabajo o puesto laboral, funcionar como un miembro de un grupo de trabajo, realizar
las tareas de forma independiente y organizar, planear y llevar a cabo actividades
significativas.

Asimismo, es una caracteristica clave de este periodo el desarrollo de la
independencia financiera mediante el trabajo remunerado, junto a un desempefio
ocupacional equilibrado entre las areas de autocuidado/automantenimiento,
trabajo/educacioén, juego/tiempo libre y descanso/relajacion, que contrarresten el estrés que

puede generar el desemperio profesional (Llorens, 1991).
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En el caso de la adultez media (35 a 50 afnos), el rol laboral puede variar en cuanto
a jerarquia, supervision y cantidad de pares. En esta etapa pueden verse modificados los
intereses laborales. El desarrollo sociocultural y la comunicacion se centran en las
relaciones grupales, grupos sociales y la familia. Los adultos actian de acuerdo a sus
creencias y emiten juicios, siendo indiferentes a las opiniones de los otros. Durante este
periodo es necesario seguir manteniendo el equilibrio ocupacional previamente planteado y
la toma de responsabilidades para llevar a cabo las actividades significativas (Llorens,
1991).

Otro concepto que es necesario definir es el de discapacidad intelectual. La
Asociacién Americana sobre el Retraso Mental (sus siglas en inglés: AAMR), en la primera
edicion del manual de 1921 utiliza el coeficiente intelectual como eje fundamental para
diagnosticar el nivel de discapacidad intelectual. En este mismo sentido, se concebia a la
discapacidad intelectual como una deficiencia individual y de caracter exclusivamente
cognitivo.

Con el transcurrir de los afios y los cambios de paradigmas, para clasificar a la
discapacidad intelectual actualmente se recurre a la definicion publicada por la American
Psychiatric Association (APA) en el Manual Diagnostico y Estadistico de los Trastornos
Mentales (DSM V, 2014) en donde se postula como discapacidad intelectual a un trastorno
gue se inicia durante el desarrollo e incluye limitaciones en el funcionamiento intelectual y
en el comportamiento adaptativo. La definicion también sefala la importancia e influencia
del entorno sobre las capacidades intelectuales, siendo necesaria la adecuacion de apoyos
en los distintos entornos (colegio, trabajo, vida diaria).

El retraso mental leve corresponde a la categoria pedagdgica de "educable". Este

grupo retne a una amplia capa de poblacién afectada por este trastorno, alrededor

del 85%. En la actualidad toda persona con RM leve puede vivir perfectamente
adaptada a su comunidad, vivir de forma independiente o en apartamentos
supervisados 0 en viviendas agrupadas, a menos que exista algun trastorno
asociado que impida estas posibilidades. (Almenara Barrios, Garcia Gonzalez-

Gordon, Novalbos Ruiz, Merello Martel, Abellan Hervas y Garcia Ortega, 1999,

p.384).

En relacién a la definicion de “adecuacién de apoyos” publicada en el DSM V
(2014), se quiere esclarecer qué son los apoyos. La busqueda de antecedentes condujo
hacia el referente en materia de discapacidad intelectual, Miguel Angel Verdugo Alonso?. El
mismo, junto con Robert L. Schalock, postulan que la “adecuacién de apoyo” es “un enfoque

multidimensional del funcionamiento humano; un énfasis en la habilitacion, la inclusion, la

I Catedratico de Psicologia de la Discapacidad en la Facultad de Psicologia y director del Instituto
Universitario de Integracion en la Comunidad de la Universidad de Salamanca.
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equidad, el desarrollo personal y las oportunidades de crecimiento; asi como la prestacion
de apoyos individualizados” (Verdugo y Schalock, 2009, p. 35).

Dichos autores contribuyeron al cambio del concepto de “retraso mental” por el de
“discapacidad intelectual’. Esta definicion bastante utilizada en manuales diagnésticos, se
comienza a cuestionar en relacién al cambio de paradigma, del reduccionista al social. La
importancia de este cambio progresivo en el concepto de discapacidad radica en que la
discapacidad intelectual no sea considerada Unicamente como un rasgo absoluto e
invariable de la persona (Verdugo y Schalock, 2009).

La “discapacidad intelectual ha surgido para enfatizar una perspectiva ecoldgica que
se centra en la interaccion persona - ambiente y reconoce que la aplicacion sistematica de

apoyos individualizados puede mejorar el funcionamiento humano” (Schalock y cols., 2007,
p. 7)

Autodeterminacion

Como se ha mencionado anteriormente, el concepto de autodeterminacion es
relevante para el presente trabajo e indispensable en relacion a los objetivos planteados.

Una de las definiciones de autodeterminacion mas aceptada y difundida por los
profesionales es “el proceso por el cual la accién de una persona es el principal agente
causal de su propia vida y de las elecciones y toma de decisiones sobre su calidad de vida,
libre de influencias o interferencias externas no deseables” (Wehmeyer, 1996, p.63).

Segun Lépez Fraguas, Marin Gonzalez y de la Parte Herrero (2004), la
autodeterminacion consiste en la garantia real para que las personas, al margen de sus
capacidades, tengan un proyecto vital, basado en su individualidad e identidad y ejercer
control sobre el mismo. En el caso de personas gravemente afectadas, el ejercicio de la
autodeterminacion puede ser, en gran parte, indirecto (mediado por otros) y se logra
mediante los apoyos adecuados.

Entre los referentes de discapacidad intelectual a nivel nacional, se puede
mencionar a Andrea Aznar y Diego Gonzélez Castafidn, quienes dirigen la Fundacion
Itineris. Conceptualizan a la autodeterminacioén, como la capacidad que tiene la persona de
elegir y de tomar decisiones. En el capitulo de Autodeterminaciéon de su libro “Son o se
hacen” publicado en el afio 2008, se sefiala que la autonomia y la autodeterminacion son
conceptos similares en cuanto a que se aplican en un individuo. No obstante, diferencian el
hecho de tener conductas autonomas y de ejercerlas con autodeterminacion como dos
fendmenos diversos (Aznar y Gonzéalez Castafién, 2008).

El concepto de autonomia se refiere a la independencia de otras personas y a la
capacidad de desempefiarse por si mismos. Por otra parte, el de autodeterminacion remite

a que la persona sea duefia de su vida mientras participa en su comunidad, lo cual la
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convierte no solo en un individuo sino en un sujeto de derechos (Aznar y Gonzalez
Castafién, 2008).

Segun Aznar y Castafion (2008) ser autodeterminado es transformarse para ser uno
mismo, para sentirse duefio de si mismo. Asi se destaca la importancia de tomar decisiones
y hacer elecciones entre alternativas conocidas y disponibles, contando con que los deméas
las honren y no traten de imponer su criterio, asumiendo y respetando los compromisos
responsables aceptados de modo articulado con el contexto, por propia iniciativa, como
protagonista y agente causal principal de la propia vida.

Los autores refieren que las personas con discapacidad intelectual son sujetos
autodeterminados cuando son capaces de:

e Vivenciarse y saberse valiosas para si mismas y los demas

e Hacer y decidir siendo conscientes de sus capacidades y sus limitaciones

e Cuidar y disfrutar su cuerpo

e Encontrarse con otros y hacerse respetar por ellos, aunque pudieran pensar
diferente

e Contar la propia historia desde las experiencias que consideren mas
importantes

e Ser personas diferentes de los familiares, vecinos y profesionales sin temor a
cometer errores, sin sentirse sancionado (Aznar y Castafion, 2008, p.120).

Segun estos autores estas cualidades estan relacionadas con la posibilidad de que
la persona pueda resolver problemas, plantearse objetivos personales y concretarlos, y
también que, mediante la utilizacion de recursos disponibles pueda satisfacer sus
necesidades, hacer elecciones libremente, sin que haya una estructuracién previa de las
opciones, elegir entre alternativas prefijadas, conocer los recursos sociales y comunitarios y
registrar las opciones disponibles y no disponibles en un momento dado (Aznar y Castafién,
2008).

Aznar y Castafidén (2008) mencionan que, si se encuentran presentes cada uno de
los componentes, las personas con discapacidad intelectual pueden lograr la
autodeterminacion. Es en este caso donde los profesionales necesitan correrse del rol
profesional que los compete para escucharlas y mediante un trabajo de reflexion percibir
sus preferencias y deseos.

Sumado a esto, Ponce (2010) sostiene que las personas tienen el impulso de ser
autodeterminados, y necesitan las oportunidades y habilidades para actuar como tales. Las
personas con discapacidad intelectual por lo general requieren ayuda para adquirir dichas
habilidades y saber aprovechar las oportunidades que se le presentan para resolver

problemas, tomar decisiones o defenderse.
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Retomando, la autodeterminacion segun Aznar y Gonzalez Castafion (2008) tiene 4
componentes estructurales: responsabilidad, libertad, contexto vincular y protagonismo.

La responsabilidad es definida como la capacidad de asumir y de cumplir
compromisos, reconociendo cuando se realizan errores y teniendo la capacidad de
resolverlos. Los autores mencionan que se suelen exceptuar a las personas con
discapacidad intelectual de la asuncién de sus responsabilidades, bajo el pretexto de que no
son personas responsables. A su vez sostienen que tener responsabilidades cuando se es
nifio, es lo que en la adultez posibilitard tener roles. Del mismo modo la superacion de los
limites y la tolerancia a la frustracién pueden ser ensefiadas y apoyadas como modos de
incrementar la responsabilidad (Aznar y Gonzalez Castafién, 2008).

La libertad, es mencionada como la posibilidad de hacer elecciones y de tomar
decisiones, sin ningun tipo de presidon o manipulacion externa (Aznar y Gonzalez Castafidn,
2008).

El contexto vincular, tiene que ver con los vinculos, las relaciones con los otros y la
interaccion con el ambiente. Esa identificacion con los otros, asi como el apropiamiento de
los roles sociales contribuyen a la internalizacion de modelos diferentes y nuevos que se
funden con los propios. Es el contexto el que otorga identidad, habilita el respeto por otros,
afirma el sentimiento de pertenencia a un grupo social que afectan y se ven afectadas por la
singularidad de cada uno de los integrantes del grupo (Aznar y Gonzéalez Castafién, 2008).

El protagonismo se exhibe en la iniciativa, la capacidad de hacer propuestas
novedosas y en la creatividad. En las personas con discapacidad intelectual, por lo general
su protagonismo es dependiente de lo que dice un tercero. De esta manera, se
“‘comprometen” con distintas actividades, pero no por decision propia. Parte del trabajo para
favorecer la autodeterminacién de la persona, es posibilitar que la persona diga, lo que
percibe, prefiere o desea con sus palabras (Aznar y Gonzéalez Castafién, 2008).

En un estudio realizado entre los afios 1999 y 2005, elaborado por estos mismos
autores y publicado en “Son o se hacen” (2008), consultaron a un total de 500 trabajadores
del area de discapacidad provenientes de distintos campos disciplinarios, ciudades e
instituciones. El mismo consistia en indicar cuéles areas de onceen total consideraban méas
importante para trabajar y a cuales le dedicaban mas tiempo. Las once areas eran:
habilidades sociales; cuidado propio; vida de hogar; comunicacién; actividades en la
comunidad; autodeterminacion; salud y seguridad; habilidades de aprendizaje; derechos y
deberes; contexto vincular y habilidades ocupacionales. De los datos, obtuvieron que el
37% dice que el rea de autodeterminacion es la mas importante. De la misma manera, el
15% menciond que es el area que mas trabajo (Aznar y Gonzalez Castafiéon, 2008).

Aznar y Gonzélez Castafién (2008), refieren que la autodeterminacion tiene un

dinamismo bidireccional entre la persona y el ambiente. Esto se puede distinguir en los
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componentes de protagonismo y responsabilidad, que parten de la persona y se dirigen
hacia el ambiente. De manera analoga, la libertad y el contexto vincular, son componentes
gue parten del ambiente y se dirigen a la persona.

Por otro lado, para Ponce (2010), la autodeterminacion es definida como un
resultado educativo, por lo que la conducta autodeterminada es promovida por la familia, los
profesionales y el entorno de las personas con discapacidad intelectual.

Promover una conducta autodeterminada implicaria impulsar la toma de decisiones,
fomentar la exploracién de posibilidades, inducir la toma de riesgos dentro de los limites
razonables, animar al establecimiento de metas y la planificacion, asi como ayudar a los
jévenes a comprender su discapacidad (Ponce, 2010). Dicho autor refiere también que para
gque una persona llegue a una conducta autodeterminada debe poder tener oportunidades y
llevar a cabo las siguientes acciones: tomar decisiones, hacer elecciones, resolver
problemas, tener la creencia de que es efectivo y que puede esperar ciertos resultados de si

mismo, autoconciencia y autoconocimiento y habilidades de autodefensa.

Marcos y Modelos

Los siguientes modelos fueron seleccionados del rastreo del arte realizado, ya que
son utilizados por los referentes de Empleo con Apoyo a nivel mundial.

La calidad de vida es definida por Schalock y Verdugo (2009) como "un estado
deseado de bienestar personal que: (a) es multidimensional; (b) tiene propiedades éticas —
universales- y émicas - ligadas a la cultura y a lo significativo; (c) tiene componentes
objetivos y subjetivos; y (d) esté influenciada por factores personales y ambientales" (p.176
—-177).

Schalock (1996), propone un modelo de Calidad de Vida con ocho dimensiones:
Bienestar emocional; Relaciones interpersonales; Bienestar material; Desarrollo personal;
Bienestar fisico; Autodeterminacion; Inclusién social; Derechos. Dicho autor junto con
Verdugo (2003), establecieron los indicadores para cada una de las ocho dimensiones:

* Bienestar emocional: satisfaccién, autoconcepto, ausencia de estrés.

* Relaciones interpersonales: interacciones, relaciones, apoyos.

* Bienestar material: estatus econémico, empleo, vivienda.

* Desarrollo personal: educacion, competencia personal, desempefio.

* Bienestar fisico: salud, actividad de la vida diaria, atencidn sanitaria, ocio.

*Autodeterminacién: autonomia/control personal, metas y valores personales,
elecciones.

* Inclusion social: integracién y participacion en la comunidad, roles comunitarios,
apoyos sociales.

* Derechos: derechos humanos y derechos legales (p. 177).
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En la revista Espafiola “Autodeterminacién en personas con discapacidad intelectual
y del desarrollo: revision del concepto, su importancia y retos emergentes” se postula la
Teoria de la Agencia Causal define al comportamiento autodeterminado, como aquel que
hace referencia a acciones volitivas que permiten a la persona actuar como propio agente
causal de su vida. Conceptualizando en cuatro caracteristicas esenciales que son la
autonomia, autorregulacién, empoderamiento y autoconocimiento, que se reformulan
actualmente en tres dimensiones que definen una accion como autodeterminada la que
presenta volicion, agencialidad y creencias sobre las acciones y el control ejercido (Shogren
et al., 2015).

Actuar con volicién, implica la autonomia y la intencionalidad de las acciones.
Eligiendo objetivos basados en la propia preferencia e iniciando las acciones cuando y
como uno decide hacerlo. El ser “agencial’, significa actuar gestionando las propias
acciones para lograr determinados objetivos, monitoreando y autorregulando este proceso
continuamente. Ello implica regular las acciones, la toma de decisiones, asi como la
resolucion de problemas en funcién de los obstaculos que se puedan presentar. Ademas,
de pensar en alternativas para solucionar dichos obstaculos (Shogren et al., 2015).

En relacion a mostrar creencias de control - accion, se toma en cuenta el
conocimiento de capacidades y habilidades que se precisan para alcanzar los objetivos.
Como también, el ser capaz de ajustar las expectativas a las capacidades y limites de la

persona y el sentimiento de autorrealizacion (Shogren et al., 2015).

Desempeio Ocupacional

Desde la Terapia Ocupacional se toma el término de Desempefio Ocupacional
para referirse a las actividades que realiza una persona y como lo hace. El Marco de
Trabajo de Terapia Ocupacional (2014), lo conceptualiza como:

Acto de hacer y lograr una accion seleccionada (destrezas de ejecucion),
actividad u ocupacion (Fisher, 2009; Fisher & Grisworld, 2014; Kielhofner,
2008) que resulta de la transaccién dinamica entre el cliente, el contexto, y la
actividad. Mejorando o permitiendo las destrezas y patrones de ejecuciéon
ocupacional conduce al compromiso en las ocupaciones o actividades (Parte
adaptada de Law et al., 1996, p.16).

Segun Mulligan (2003) plantea que es a través del andlisis del desempefio
ocupacional que se pueden detectar aquellas habilidades y patrones del desempefio que
estdn afectados o0 que necesitan un mayor analisis y trabajo para desarrollarse
adecuadamente, para llevar a cabo las ocupaciones sin dificultades de acuerdo a las

capacidades de la persona, las demandas de la actividad y el contexto en que se realizan.
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Chicharro (2007), citado en Massola, M. C y Méndez Ayerza, M. (2014), expone la
importancia que tiene la evaluacion ocupacional durante todo el proceso de inclusion laboral
por parte del terapista ocupacional, constituyendo la base de la practica cotidiana del trabajo
mismo. Describe el concepto de desempefio ocupacional como la capacidad que tienen los
individuos en adaptarse en un medio que se encuentra en permanente cambio.

En el transcurso de la vida la persona cumple y avanza hacia un nuevo ciclo de vida
los cuales producen un cambio de actividades, roles, nucleo de relaciones y la postura que
sume en un entorno cambiante. Cuando este proceso se vive en forma natural, la persona
se desempefia en forma funcional y adaptada. La persona que presenta una dificultad
puede llegar a tener carencias en habilidades, destrezas que lo ayuden a adaptarse al
contexto y alterarse su capacidad potencial de adaptaciéon, como incluirse laboralmente
entre otros (Chicharro, 2007; citado en Massola, M. C y Méndez Ayerza, M., 2014).

El objetivo de la evaluacion es determinar el estado del desempefio ocupacional del
individuo donde se conoce e interpreta la problematica que se identifica en el area
productiva del individuo y asi elaborar un plan para permitir abordarlos y tratarlos. Dentro de
la etapa de planificacion y desarrollo se identifican los problemas y necesidades del
individuo, las actividades que se desarrollaran y establecer un compromiso entre Terapia
Ocupacional e individuo. Por ultimo, la autora sefiala los instrumentos de evaluacion
ocupacional en el proceso de orientacion vocacional, en el que se utilizan herramientas de
observacion, cuestionarios de autoevaluaciéon y otros instrumentos como cuestionarios de
motivacion laboral, cuestionario de preferencia laboral, entre otros (Chicharro, 2007; citado
en Massola, M. C y Méndez Ayerza, M., 2014).

En relacion a los alcances e incumbencias del ejercicio de la profesion de
Terapeutas Ocupacionales, Terapistas Ocupacionales y Licenciados en Terapia
Ocupacional dentro del ambito laboral, la presente Ley N° 27.051 (2014), en su articulo N°
8, refiere que los profesionales estdn habilitados para realizar acciones de promocion,
prevencion, atencion, recuperacion y rehabilitacion de la salud de las personas y
comunidades a través del estudio e instrumentacién de las actividades y ocupaciones de
cuidado de si mismo, basicas instrumentales, educativas, productivas y de tiempo libre;
evaluar la capacidad funcional biopsicosocial de las personas, y efectuar tratamiento de las
disfunciones ocupacionales como medio de integracion personal, laboral, educativa y social,
asi como también asesorar a personas con necesidades especiales, a su familia e
instituciones en lo referente a la autonomia personal y social a fin de promover su

integracién y mejorar su calidad de vida.
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Marco legal
En la Convencién sobre los derechos de las personas con Discapacidad, al cual

nuestro pais adhirié en el 2008 a través de la Ley N° 26.378, se menciona en el articulo 27
que “Los Estados partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar,
en igualdad de condiciones con las demas (...)". Actualmente en la Argentina las personas
con discapacidad intelectual que desean ingresar al mundo laboral no parten de las mismas
condiciones que las personas sin discapacidad, ya que existen varios marcos regulatorios a
nivel nacional que no se cumplen.

En concordancia con esto, existe la Ley “Sistema de Proteccion Integral de los
Discapacitados” que enuncia:

El Estado Nacional, sus organismos descentralizados autarquicos, los entes
publicos no estatales, las empresas del Estado y la Municipalidad de la
Ciudad de Buenos Aires, estan obligados a ocupar personas discapacitadas
gue reunan condiciones de idoneidad para el cargo, en una proporcion no
inferior al CUATRO por ciento (%) de la totalidad de su personal. (Ley
N°22.431, 1981, art.8)

Lo antes mencionado no se cumple, lo cual se ve reflejado en el alto nivel de
desempleo de personas con discapacidad en la Argentina. La Encuesta Nacional de
Personas con Discapacidad (ENDI), de los afios 2002 - 2003, menciona que tres cuartas
partes de las personas con discapacidad de mas de 14 afios no trabaja.

Por otro lado, la Ley Nacional de Empleo N° 24.013 (1991), en su articulo 2 plantea
un aumento en las oportunidades laborales para aquellos grupos que tienen menores
posibilidades de inclusion laboral.

En lo referente al sistema previsional argentino, la sancién de la Ley N° 13.478
(1948) cred el sistema de pensiones no contributivas para aquellas personas en situacion
de vulnerabilidad por no encontrarse amparadas por ningun otro régimen de prevision, por
tener 70 o méas afios de edad o estar imposibilitadas para trabajar.

Por el Decreto 432/97 en el capitulo 1 se establece que el Estado Nacional otorga
una pension no contributiva por invalidez a las personas que acrediten una disminucion del
76% o mas en su capacidad laboral. Ademas, se deben encontrar en una situacién de
vulnerabilidad social. Pero dicha pensién es incompatible con ser empleado en relacion de
dependencia. Por lo cual, las personas con discapacidad deciden tramitar una pensiéon no
contributiva ante la falta de vacantes para acceder a un puesto laboral competitivo. De esta
manera, cuando la propuesta laboral se efectiviza, el trabajador pierde la pension no

contributiva.
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Trabajo
La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1999) entiende al trabajo como

“conjunto de actividades humanas, que producen bienes o servicios en una economia, 0
gue satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento
necesarios para los individuos” (p.2). No obstante, por empleo entiende “el trabajo
efectuado a cambio de un pago sin importar la relacion de dependencia (salario, sueldo,
comisiones, propinas, pagos a destajo o0 pagos en especie)" (p.2).

En cuanto a los contratos laborales, Esper (2002) menciona que el mismo es un
acuerdo entre dos partes, el empleador y el empleado, donde éste Gltimo se compromete a
prestar un determinado servicio a cambio de una remuneracion, sueldo o jornal y
condiciones de trabajo minimas establecidas por las leyes laborales.

Segun la Ley N° 24.557 del Riesgo del Trabajo (1995), existen varios tipos de
contratos que se pueden clasificar por el tiempo. Se considera indeterminado cuando el
plazo de duracion de los contratos de trabajo es normalmente por tiempo indeterminado.
Las Unicas excepciones permitidas a la indeterminacion del plazo de los contratos pueden
ser: gue se haya fijado en forma expresa y por escrito el tiempo de su duracién y que las
modalidades de las tareas o de la ocupacion asi lo justifiquen. En caso de duda, se
considera que es por tiempo indeterminado. Por tiempo determinado o a plazo fijo, se
realiza cuando el empleador y el trabajador han establecido un plazo para su duracion,
también es necesario que existan razones objetivas que determinen que el empleador se
aparte de contratar al trabajador por tiempo indeterminado y es requisito que el mismo sea
por escrito.

También se clasifica por las caracteristicas del trabajo, ya sea eventual, cuando es a
su vez por tiempo determinado, esta dado por la actividad o el reemplazo temporario de un
operario y se da cuando la actividad del trabajador se realiza bajo dependencia de un
empleador, para la realizacion de un trabajo transitorio y determinado en relacion a una
tarea extraordinaria de la empresa. También se lo considera eventual cuando comienza y
termina en concordancia con la ejecucién de una determinada actividad. En cuanto al
contrato por temporada es por tiempo indeterminado. La prestacién de tareas en una
temporada da derecho al trabajador a ser incorporado a principios de cada ciclo (Ley N°
24.557, 1995).

Christiansen y Townsend (2010) definen al trabajo como “Trabajo o esfuerzo; hacer,
construir, fabricar, formar, disefiar o confeccionar objetos; para organizar, planificar, evaluar,
servicios o procesos de la vida o de gobierno; ocupaciones comprometidas que se realizan
con o sin recompensa econémica" (p.423).

En cuanto al concepto de empleo, el mismo puede clasificarse en empleo

competitivo, talleres protegidos de produccion y el autoempleo.
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El empleo competitivo es en el que se enfocara la presente investigacion. Este tipo
de empleo esta abierto a todas las personas y se rige por las calificaciones y aptitudes
individuales. El empleo competitivo refiere a los trabajos en relacién de dependencia donde
las personas se desempefian en empresas, fabricas, talleres, independientemente de si
tienen o no discapacidad (Corradi Bracco, 2015).

A su vez, existen otros tipos de empleo que son los talleres protegidos de
produccién. Surgen como una alternativa temporal, en donde la persona con discapacidad
puede formarse en estos espacios para su eventual inclusion en el mercado laboral abierto
y competitivo. De esta manera, el taller protegido de produccién constituye una instancia de
adaptacion laboral y formacion profesional no formal (Corradi Bracco, 2015).

Por ultimo esta la modalidad del autoempleo o el trabajo independiente. Este tipo se
refiere a los microemprendimientos, emprendimientos o cooperativas de trabajo, que tienen
como objetivo la produccion de bienes o servicios en forma autogestionada (Corradi Bracco,
2015)

Todos estos tipos de empleo persiguen un objetivo que es la inclusién laboral, a
partir de la cual las personas con discapacidad podrian desarrollar un rol productivo dentro
de la sociedad.

Segun la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2001) la
inclusién laboral hace referencia al proceso que permite el acceso a una parte de la
poblacion a empleos productivos con condiciones laborales adecuadas, mientras que la
exclusion laboral refiere al desempleo abierto y al empleo de baja productividad. Para esto
se debe hacer referencia a los conceptos de inclusién y exclusion social.

La exclusidn social se da a partir de considerar la participacion social y econémica
de un individuo en la sociedad. La misma engloba desigualdades e injusticias ante la
adquisicion de derechos basicos de ciudadania, asi como las oportunidades de ingresos
economicos. Para desarrollar este concepto es necesario hablar de inclusion social, ya que
el proceso sera diferente para la persona que siempre fue excluida respecto de aquella que
comenz6 a formar parte del sistema de exclusidon por alguna eventualidad en su vida. La
situacién de inclusién y exclusion puede variar a lo largo de la vida de una persona (CEPAL,
2001).

La inclusion social se determina a través de las politicas atravesadas por la
sociedad. Es decir, aquellas politicas publicas que determinan la integracion de las
personas al sistema de salud, al sistema laboral y los derechos delimitados de acceso a
recursos basicos, seran algunos de los factores delimitantes (CEPAL, 2001).

Segun CEPAL (2001), la exclusidon laboral en América Latina causa dos tipos de
problemas: un problema ético, debido a la desigualdad en el acceso a la riqueza y

bienestar; y un problema en el crecimiento economico debido a la poca poblacion
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incorporada en los procesos productivos. En un documento publicado por CEPAL en 1992
determinan que para terminar con ambos dilemas, la generacion de empleo es un elemento
clave. La creacion de puestos de trabajo apuesta al capital humano, que brinda mayor
conocimiento y productividad a las empresas que apuestan al crecimiento, fortaleciendo su
productividad.

Sin embargo, el empleo y la productividad se ven atravesados por las légicas del
mercado en lo que refiere a oferta y demanda que no son homogéneas, por lo que las
empresas comienzan a proponer un estandar en sus contrataciones de acuerdo a edad,
género, competencias, para asegurar su productividad y continuidad laboral. Se brindan
puestos con caracteristicas especificas que requieren de una mayor capacitacion y
especificidad (CEPAL, 2001).

“El desempleo abierto es la expresion méas cruda de la exclusion laboral y su
impacto va mucho mas alla de los estrictamente laboral, ya que el empleo “es
la principal fuente de ingreso, proporciona integridad social, conlleva
legitimidad y reconocimiento social, facilita los contactos y la integracion a
redes, facilita la participacion en acciones colectivas etc.” (Ruiz- Tagle,
2000:17).

Proceso de Inclusion laboral

Existen dos modalidades para que las personas con discapacidad puedan acceder a
un empleo competitivo, las mismas son rehabilitacion profesional y empleo con apoyo.

La Rehabilitacion Profesional es definida en la Conferencia Internacional del Trabajo
(OIT, 1998) como proceso continuo y coordinado en el que se proporcionan medios
especiales de evaluacion, orientacién, formacién laboral/profesional y de colocacién
selectiva para que las personas con discapacidad puedan obtener o conservar un empleo
adecuado.

La OIT (1998) menciona las etapas de la rehabilitacién profesional:

- Evaluacién: definida como la estimacion de potencialidades que permiten
desempefiar una actividad productiva. Comprende las competencias,
aptitudes y habilidades laborales, asi como destrezas, intereses vy
motivaciones de la persona. Asimismo, se tiene en cuenta las fortalezas y
debilidades de la persona.

- Orientacién: es el asesoramiento que recibe la persona para orientar su
eleccién laboral, de acuerdo a una evaluacion acorde a las fortalezas y
debilidades de la persona. Teniendo en cuenta las oportunidades laborales

gue ofrece el medio.
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- Formacioén profesional: es la etapa de capacitacion que recibe la persona,
con el fin de que pueda desempefiar una actividad productiva dentro de las
condiciones del mercado.

- Colocacion: es la aplicacion de una serie de medidas, técnicas Yy
procedimientos para la integracion de la persona a un puesto de trabajo, de
acuerdo con sus capacidades.

- Seguimiento post-empleo: es la Ultima etapa de la “readaptacién profesional’
gue permitira evaluar los resultados del proceso: si la colocacién se ha dado
en un empleo adecuado o0 no; si la persona esta integrada en su actividad
productiva (integracion al medio de trabajo, adaptacién a la tarea, dominio del

puesto de trabajo) (p. 16 — 17).

Landauro Quifie (2003) detalla que mediante la Evaluacién y Orientacion se realiza
un asesoramiento, evaluacion y orientacion tanto a la persona con discapacidad como a su
familia para su futuro socio — laboral.

En la etapa de Formacion Laboral, se realizan capacitaciones laborales a jovenes
gue necesitan entrenamiento y apoyos en alguna de las etapas del proceso de
rehabilitacion laboral, con el objetivo de brindar la posibilidad de adquirir conocimientos,
habitos y competencias laborales para determinar el perfil laboral y favorecer la inclusion
(Landauro Quifie, 2003).

En referencia a la Colocacion Laboral, se promueve la inclusiéon socio - laboral de
trabajadores con discapacidad, dentro del mercado laboral y se brindan acompafiamientos
para lograr la adaptacion al puesto de trabajo. La Rehabilitacion Profesional busca la
completa independencia de la persona en su puesto laboral. (Landauro Quifie, 2003)

Otra metodologia para acceder a un puesto competitivo, es el Empleo con Apoyo.
Jordan de Urries y Verdugo (2001) postulan:

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

dentro de la misma empresa” (p. 123).

Esta metodologia de inclusion laboral surge durante los afios 80 en Estados Unidos
y Canada. Varios fueron los impulsores de este modelo, entre ellos Paul Wehman (1981),

Frank Rusch (1986) y David Mank (1986) quienes a través de estudios demostraron que las
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personas con discapacidad intelectual o del desarrollo podian trabajar si se les daba un
apoyo adecuado (Cerrillo e Izuzquiza, 2009).

En el Manual Servicios de Empleo con Apoyo (2018) indica que los inicios el Empleo
con Apoyo, estuvo dominado por experiencias de la metodologia de Rehabilitacion
Profesional. En donde el denominador comun era la formacién previa en tareas laborales
gue recibia la persona que iba a ser incluida laboralmente.

Progresivamente, se introdujo la figura de un preparador o mediador laboral que
ofrecia apoyo a la persona con discapacidad en el desarrollo del puesto de trabajo. De esta
manera, se plantea primero colocar a la persona en el puesto de trabajo y luego formarlo en
las tareas especificas, haciendo de este modo un entrenamiento en el puesto (Pérez, A.,
Zuil, J., Santos, E., Castro, L., Lépez, C., y Pallares, G. et al., 2018).

La Unién Europea de Empleo con Apoyo describe las siguientes fases del Empleo
con Apoyo:

1. Introduccién al Servicio de Empleo con Apoyo: En esta fase se proporciona

informacién accesible y de un modo adecuado, asi como ayudar al individuo a

utilizar esa informacioén y a tomar una decisiéon bien informada.

2. Trazado de un Perfil Profesional: Se trata de que el individuo conozca sus puntos

fuertes y débiles, y por lo tanto, la oportunidad de que las personas elijan un puesto

de trabajo compatible con sus intereses, aspiraciones, necesidades, situacién y

experiencia previa.

3. Busqueda de Empleo. Los servicios de Empleo con Apoyo deben considerar

aquéllas actividades que mejor se ajustan a las necesidades de las partes

implicadas. Existen algunos métodos que pueden resultar Gtiles para hallar un
puesto de trabajo 0 una empresa adecuada, asi como disefiar un curriculum vitae,
enviar cartas a empresas o0 participar en programas de pasantias.

4. Implicacion de la Empresa: Las actividades comprendidas en esta fase depende

de la implicacién de la empresa, asi como del formato que toma la reunién con

ésta, en la cual estaran presentes empresario, profesional del empleo con apoyo y

posiblemente la persona en blusqueda de empleo.

5. Dotacion de apoyos dentro y fuera del lugar de trabajo. El grado, cantidad y

naturaleza del apoyo dedicado a una persona dependera de sus necesidades,

capacidades y situacién laboral. El apoyo profesional deberia desaparecer de forma
gradual y sustituirse por el apoyo de los otros compafieros trabajadores. Tanto el
grado de apoyo suministrado como la estrategia de sustitucibn deben ser
planificados y examinados junto con los trabajadores, la empresa y el individuo. La
provision de apoyos dentro y fuera del lugar de trabajo sirve para dotar a la empresa

de un mecanismo de apoyo y ofrecer a los trabajadores nuevos conocimientos y
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mayor capacidad de comprensién. Todo esto a su vez contribuye al desarrollo de

apoyos naturales en el medio laboral (EUSE, 2005).

Segun EUSE (Evans et al. 2005), los programas de Empleo con Apoyo a veces no
se llevan a cabo en las empresas porque resulta dificil correr el foco de la discapacidad y
ponerlo en los derechos que puede ejercer esa persona como cualquier otro trabajador. Es
por esto que se vuelve necesario el contacto previo con las empresas y las capacitaciones a
los empleados y futuros compafieros de trabajo, para sensibilizar, evitar creencias erréneas
y aprender como dirigirse a ellas. El objetivo de esto es promover la creacidon de un entorno
seguro para la persona con discapacidad en su lugar de trabajo.

Tal como se mencioné anteriormente, las empresas en Argentina cuando contratan
a personas con discapacidad cuentan con beneficios impositivos, lo que implica una
facilidad para las mismas y un incentivo a la hora de pensar en contratar personal y cumplir
con el régimen establecido en las leyes nacionales. Actualmente en nuestro pais el
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEYSS) desarrolla dos programas que
tiene como objetivo el promover la insercién laboral de las Personas con Discapacidad en el
sector privado. Dichos programas son el “Programa de Insercion Laboral” (PIL) y las
“Acciones de Entrenamiento para el Trabajo” (EPT).

Segun datos obtenidos de la pagina web del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social, en la seccion de Trabajo, menciona que los beneficiarios de dichos
programas son aquellos trabajadores con discapacidad desocupados que estén en
condiciones de ingresar al mercado laboral competitivo, y se encuentren inscriptos en la
base de datos del MTEYSS. Como requisitos, se solicita que sean mayores de 18 afios con
Certificado Unico de Discapacidad Nacional o Provincial (Ley N.° 22.431, art. 3), que no se
encuentren percibiendo la prestacion por desempleo, asi como ayudas econdmicas de otros
programas sociales, de empleo o capacitacion laboral. También son beneficiarios las
empresas privadas y organismos publicos interesados en la contratacién de trabajadores
con discapacidad.

En tanto el EPT, tiene como objetivo favorecer la adquisicion de experiencia y
conocimientos de los trabajadores con discapacidad desocupados y promover su insercion
laboral a través de préacticas calificantes en el puesto de trabajo. Este programa brinda
incentivos econdmicos a las empresas para que entren como aprendices en los puestos que
necesitan. Luego tienen la posibilidad de incorporar a esos aprendices ya entrenados.

Durante el desarrollo del programa no se establece una relacién laboral entre la

empresa y los trabajadores, sino un acuerdo de entrenamiento.
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METODOL OGIA

TIPO DE DISENO

El tipo de disefio de este trabajo fue descriptivo dado que describe las
caracteristicas de los componentes estructurales de la autodeterminacién y coémo se
presentan en las personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado
competitivo. La investigacion de tipo descriptiva estd orientada a describir el
comportamiento de variables, y/o identificar tipos o pautas caracteristicas resultantes de las
combinaciones de valores entre varias de ellas (Ynoub, 2010). En la presente investigacion
se contrastaron los datos obtenidos en la entrevista realizada a los trabajadores con
discapacidad intelectual leve con lo respondido por los preparadores laborales y se
describen los resultados de dicho andlisis.

Segun el tipo de trabajo a realizar, el mismo fue de campo ya que se les realiz6 a los
profesionales que cumplen con el rol de preparadores laborales preguntas abiertas y
globales sobre el desempefio del rol del trabajador y se entrevisté a las personas con
discapacidad intelectual leve insertas en el mercado competitivo. Se basa en informaciones
o datos primarios, obtenidos directamente de la realidad (Sabino, 1992).

La investigacion de este trabajo fue de tipo observacional (Ynoub, 2010) debido a
gue la participacion del investigador tuvo un rol pasivo, sin modificar o manipular las
variables. Se presentd un corte transversal, puesto que se tomaron los datos en un
momento especifico y no a lo largo del tiempo (Sampieri, Collado y Lucio, 2006, p.208).

En cuanto al enfoque metodoldgico se utilizé el método mixto, visto que desde el
enfoque cuantitativo se buscé relevar cuantas personas con discapacidad intelectual leve
insertas en el mercado laboral presentan autodeterminacion, analizando cada uno de sus
componentes. Se tratd, por tanto, de requerir informacion a un grupo socialmente
significativo de personas acerca de los problemas en estudio para luego, mediante un
analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que se correspondan con los datos
recogidos (Sabino, 1992).

En relacién al enfoque cualitativo, se tuvo en consideracion la perspectiva de las
personas con discapacidad intelectual leve sobre el proceso de inclusién laboral y su
percepcion sobre los componentes de la autodeterminacion presentes de acuerdo a las
vivencias personales que refirieron en las entrevistas. Los datos recolectados intentan
esclarecer significados y experiencias de las personas. Para esto se utilizd un instrumento
elaborado para la investigacién, con formato de entrevista que fue refinandose durante el
transcurso del trabajo de campo (Sampieri, Collado y Lucio, 2006). También se contrasto la

perspectiva de los entrevistados junto a los datos aportados por sus preparadores laborales.
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Dicho enfoque tuvo como caracteristica la comprension de los fenbmenos. Otra de las
caracteristicas es que la produccion de datos fue rica, profunda y dependiente del contexto
ya que cada experiencia de los entrevistados tenia una vivencia Unica y personal (Ynoub,
2010). Los datos producidos en este tipo de investigaciones suelen ser sumamente
valiosos, en cuanto a la profundidad y perspectivas consideradas, siendo singular de cada

trabajador entrevistado.

DISENO DEL UNIVERSO Y LAS MUESTRAS

UNIVERSO
En esta investigacion se presentaron dos universos:
- Todas las personas con discapacidad intelectual leve entre 20 y 50 afios, insertas

en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires durante el afio 2019.

- Todos los preparadores laborales que asisten a las personas con discapacidad
intelectual leve entre 20 y 50 afios, insertas en el mercado competitivo en la Ciudad

Auténoma de Buenos Aires durante el aflo 2019.

MUESTRA

La cantidad de personas con discapacidad intelectual entrevistadas fue de 22
(veintidés).

La cantidad de preparadores laborales entrevistados fue de 6 (seis).

Ambas muestras fueron de tipo no probabilistico debido a que no se seleccioné al
azar al subconjunto de casos dentro del universo previamente definido. A su vez, fue de tipo
intencional dado que se eligieron las unidades de analisis que se correspondian con los
criterios de inclusion establecidos.

Para acceder a las muestras se utiliz6 el método bola de nieve (Rubio y Varas,
1999), ya que se toméd contacto con Terapistas Ocupacionales y otros profesionales que se
ofrecieron a participar de la muestra junto con las personas con discapacidad de las que
son preparadores laborales.

El contacto con las instituciones y los profesionales que realizan procesos de
inclusion laboral fue en primera instancia por correo electrénico y por contacto telefonico, en
donde luego se pautd una entrevista para conocer acerca de la modalidad de Empleo con
Apoyo que realizan y se solicitO acceso a tener entrevistas tanto con los preparadores

laborales como con los trabajadores a los cuales les hacen el seguimiento laboral.
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Criterios de inclusion para trabajadores

- Personas con discapacidad intelectual leve.

- Edad de 20 a 50 afios.

- Género indistinto.

- Que cuente con Preparador Laboral.

- Que esté incluido mediante la modalidad de Empleo con Apoyo o a través de los
programas del Ministerio de Produccion y Trabajo: Acciones de Entrenamiento para
el Trabajo (EPT) o Programa de Insercién Laboral (PIL) en el mercado competitivo.

- Que trabaje en Capital Federal en el afio 2019.

Criterios de exclusién para trabajadores
- Personas con discapacidad intelectual moderada o severa.
- Persona con discapacidad intelectual leve que trabaje en talleres protegidos o
microemprendimientos.

- Que trabaje en el Conurbano Bonaerense en el afio 2019.

Criterios de inclusién para profesionales
- Preparador laboral de personas con discapacidad intelectual en Ciudad Auténoma

de Buenos Aires en el aflo 2019.

DEFINICIONES OPERACIONALES

UNIDAD DE ANALISIS 1:

Cada una de las personas con discapacidad intelectual leve de 20 a 50 afios de
edad insertas en el mercado competitivo en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires durante el
ano 2019.

VARIABLES SUFICIENTES

V1. Edad de las personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado
competitivo en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019

Escala de valores: 20 a 35 afios / 36 a 50 afios

Indicador: Se le pregunt6 a la persona en el momento de la entrevista cuantos afos tenia.

V2: Sexo bioldgico de las personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el

mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires en el afio 2019
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Escala de valores: Femenino/ Masculino/ Otro
Indicador: Se le pregunto a la persona en el momento de la entrevista con qué género se

identifica.

V3. Tenencia de CUD de las personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el
mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires en el afio 2019

Escala de valores: Tiene / No tiene / En tramite

Indicador: Se le preguntd a la persona en el momento de la entrevista si tenia certificado
Unico de discapacidad.

V4. Presencia del preparador laboral en la entrevista de las personas con discapacidad
intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos
Aires en el afio 2019

Escala de valores: Si/No

Indicador: Se le pregunté a la persona en el momento de la entrevista si estaba de acuerdo

con que el preparador laboral participe de la misma.

V5: Tipo de ambito de trabajo donde se desempefian personas condiscapacidad intelectual
leve incluidas en el mercado competitivo enla Ciudad Autbnoma de Buenos Aires en el afio
2019

Escala de valores: Publico / Privado

Indicador: Se le preguntd a la persona con discapacidad intelectual leve en el momento de

la entrevista a qué ambito laboral pertenece.

V6: Contratacion mediante el programa de inclusion laboral (PIL) de las personas con
discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de
Buenos Aires en el afio 2019

Escala de valores: Si/ No

Indicador: Se le preguntd a la persona en el momento de la entrevista si estaba contratado

mediante el Programa de Inclusiéon Laboral.

V7: Contratacion mediante la modalidad de planta permanente de las personas con
discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de
Buenos Aires en el afio 2019

Escala de valores: Si/No

Indicador: Se le pregunté a la persona en el momento de la entrevista si pertenecia a la

planta permanente de la empresa donde lo contrataron.
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V8: Primera experiencia laboral de las personas con discapacidad intelectual leve incluidas
en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires en el afio 2019

Escala de valores: Si/ No

Indicador: Se le pregunté a la persona en el momento de la entrevista si su actual trabajo

era su primera experiencia laboral.

V9: Puesto laboral que desempefian las personas con discapacidad intelectual leve
incluidas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires en el afio
2019

Escala de valores: Administrativo / Cadeteria / Maestranza / Bell Boy / Auxiliar de cocina

Definicidn de puestos laborales:

e Administrativo: Archivar. Ordenar. Clasificar. Uso de computadora

e Cadeteria: Llevar y traer facturas, papeles dentro y fuera de la empresa. Realizacion
de tramites.

e Maestranza: Limpieza. Orden.

¢ Bell Boy: Recibir pasajeros en hotel y llevar valijas a la habitacion.

e Auxiliar de cocina: Ayudar en la preparacion de ciertos alimentos (limpiar, pelar,
cortar), medir ingredientes.

Indicador: Se le preguntd a la persona en el momento de la entrevista cual es el puesto

laboral que desempefiaba.

V10: Asistencia a talleres de habilidades sociales por parte de las personas con
discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de
Buenos Aires en el afio 2019

Escala de valores: Si/No

Indicador: Se le pregunté a la persona en el momento de la entrevista si actualmente

asistia a talleres de habilidades sociales.

VARIABLES NECESARIAS

V11: Presencia del componente “responsabilidad” en la persona con discapacidad
intelectual leve incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires

durante el afio 2019.

Definicion Operacional: El componente “Responsabilidad” estara presente si la escala de

valores es siempre para cinco 0 mas subvariables.
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SUBVARIABLES
Aspectos presentes del componente “Responsabilidad” en cada una de las personas con
discapacidad intelectual leve insertas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de

Buenos Aires durante el afo 2019.

SV1: Cuida su higiene y arreglo personal

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te arreglas para ir a tu trabajo? ¢ Cuidas tu higiene personal? ¢Lo hacés antes de ir al

trabajo? ¢ Siempre es asi?

SV2: Selecciona y prepara su ropa para ir a trabajar

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Tenés que usar uniforme o elegis qué ropa usar? ¢La prepards antes o la elegis en el

momento de vestirte? ¢ Todos los dias es asi?

SV3: Usa transporte publico para ir a trabajar

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Utilizas el transporte publico para ir a tu trabajo? ¢ Vas solo o te acompafia alguien? ¢Con

qué frecuencia?

SV4: Llega puntual al trabajo

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢A qué hora entras al trabajo? ¢Con cuanto tiempo de anticipacién salis de tu casa?
¢ Todos los dias es asi?

SV5: Cumple con las reglas en el lugar de trabajo
Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢, Conocés las reglas de tu trabajo? ¢ Las cumplis? ¢ En todo momento?

SV6: Si se enferma, avisa a su supervisor que no va a asistir
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:
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Si te enfermas ¢ Avisas a tu supervisor que no vas a ir? ¢ Lo hacés vos o le pedis a alguien

que lo haga? ¢ Siempre es asi?

SV7: Realiza el trabajo en horario establecido

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢Cumplis con todas las tareas que te asignan en horario laboral o te quedan cosas

pendientes? ¢Qué frecuencia le pondrias?

SV8: Intenta corregir errores por si mismo

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Si te equivocas en alguna tarea de tu trabajo ¢Intentas arreglar el problema solo o pedis

ayuda enseguida? ¢ Siempre es igual?

SV9: Respeta horarios de descanso

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Tenés tiempo de descanso durante tu jornada laboral? ¢Lo respetas o te quedads mas
tiempo? ¢, Todos los dias?

SV10: Tiene y usa adaptaciones en su puesto laboral
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢, Tenés alguna adaptacién en tu puesto o realizas las mismas tareas que el resto?

Luego se marcOé con una “X’ la frecuencia con la que cumple con cada una de las
afirmaciones en el cuadro diagramado.

V12: Presencia del componente “libertad” en la persona con discapacidad intelectual leve
incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autébnoma de Buenos Aires durante el afio

2019.

Definicion Operacional: El componente “Libertad” estara presente si la escala de valores es
siempre para cinco o mas subvariables.
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SUBVARIABLES:
Aspectos presentes del componente “Libertad” en cada una de las personas con
discapacidad intelectual leve insertas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de

Buenos Aires durante el afo 2019.

SV11: Demuestra interés por el trabajo

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te gusta tu trabajo? ¢Hay alguna actividad que te interese mas que otra? ¢Siempre es

asi?

SV12: Prefiere trabajar de forma individual
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Preferis trabajar de forma individual o en grupo? ¢,Qué frecuencia le pondrias?

SV13: Solicita ayuda cuando lo requiere
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢,Pedis ayuda cuando la necesitas? ¢ Cada cuanto pedis ayuda?

SV14: Sabe a quién recurrir al necesitar ayuda

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Si necesitas ayuda para realizar la tarea, ¢a quién le pedis? ¢Siempre es a la misma

persona?

SV15: Presta atencion al resultado de las tareas asignadas para mejorar la préxima vez
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Cuando algo no te sale y te ayudan a resolverlo, ¢ prestas atencién para hacerlo solo la

proxima vez? ¢ Siempre lo tomas en cuenta?
SV16: Expresa opinién distinta al grupo de trabajo

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:
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¢.Sos de expresar tu opinién ante tu supervisor o companeros de trabajo cuando no estas

de acuerdo con ellos? ¢ En todo momento?

SV17: Tiene la posibilidad de realizar el trabajo que quiere

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te gusta el trabajo que haces en tu puesto o preferirias estar en otro puesto? De ser asi,

Jen cual?

SV18: Tiene objetivos y planes a futuro
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Tenés planes para tu futuro laboral? ¢ Cuales?

SV19: Al recibir una tarea identifica si puede realizarla

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Cuando te dan una tarea nueva, ¢te das cuenta si podés hacerla en el momento o intentas

hacerla antes de informarlo? ¢ Con qué frecuencia?

SV20: Manifiesta descontento al no cumplir con las tareas que le asignan

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

En caso de que no llegues a cumplir con todas las tareas asignadas, ¢cdémo es tu

comportamiento? ¢ Siempre es igual?

Luego se marcOé con una “X’ la frecuencia con la que cumple con cada una de las

afirmaciones en el cuadro diagramado.
V13: Presencia del componente “contexto vincular’ en la persona con discapacidad
intelectual leve incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires

durante el afio 2019.

Definicion Operacional: EI componente “Contexto Vincular” estara presente si la escala de

valores es siempre para cinco o0 mas subvariables.
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SUBVARIABLES:
Aspectos presentes del componente “Contexto Vincular’ en cada una de las personas con
discapacidad intelectual leve insertas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de

Buenos Aires durante el afio 2019.

SV21: Participa grupalmente en actividades laborales

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢, Hay actividades en tu trabajo que requieran de trabajo en grupo? ¢ Tenés un rol asignado

durante el trabajo en equipo? ¢ Todos los dias es igual?

SV22: Se siente parte del grupo
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te sentis parte del grupo de trabajo? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

SV23: Escucha cuando los demés hablan sin interrumpir
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Cuando tus compafieros te hablan, ¢los escuchas sin interrumpir? ¢, En todo momento?

SV24: Es capaz de trabajar con otras personas

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te gusta trabajar con otros? ¢Te resulta comodo o preferis trabajar solo? ¢En qué

frecuencia?

SV25: Acepta las decisiones de los demas
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢, Sos de aceptar las decisiones que toman los demas? ¢ Siempre?

SV26: En horario de descanso interactlla con sus compafnieros

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Cuando tenés el horario de descanso, ¢qué hacés? ¢Te juntas con tus comparieros?

¢ Todos los dias es asi?
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SV27: Al finalizar sus tareas, le ofrece ayuda a otros
Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Cuando terminas tus tareas, ¢ le ofreces ayuda a tus compafieros? ¢, Con qué frecuencia?

SV28: Muestra interés en las tareas de los demas
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te interesan las tareas que realizan tus comparieros? ¢, Son las mismas que realizas vos?

SV29: Se relaciona con sus compafieros fuera del horario laboral
Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre
Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te juntas con tus comparieros fuera del trabajo? ¢ Con qué frecuencia?

SV30: Participa en redes sociales con comparieros del trabajo

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Con los comparieros de trabajo, ¢tienen grupo de Whatsapp? ¢ Sos de participar? ¢ En todo

momento?

Luego se marc6é con una “X” la frecuencia con la que cumple con cada una de las

afirmaciones en el cuadro diagramado.

V14: Presencia del componente “Protagonismo” en la persona con discapacidad intelectual
leve incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires durante el
afo 2019.

Definicion Operacional: EI componente “Protagonismo” estara presente si la escala de

valores es siempre para cinco 0 mas subvariables.

SUBVARIABLES
Factores presentes del componente “Protagonismo” en cada una de las personas con
discapacidad intelectual leve insertas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de

Buenos Aires durante el aio 2019.

SV31: Se siente trabajador
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Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te sentis un trabajador? ¢ Por qué trabajas? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

SV32: Elige qué tareas realizar primero en el trabajo

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Qué actividades laborales realizas en tu puesto? ¢Podés elegir qué tareas realizar

primero? ¢ Todos los dias es igual?

SV33: Comunica que puede hacer

Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre

Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

En caso de que te den una tarea distinta, ¢le comunicas a tu supervisor o comparieros de

trabajo que la podés hacer? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

SV34: Comunica que no puede hacer

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

Si no podés hacer alguna tarea, ¢informas a tu supervisor o comparfieros de trabajo?

¢, Siempre lo hacés?

SV35: Decide en qué gastar su sueldo

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

El sueldo que cobras, ¢lo manejas vos o te ayuda alguien a usar ese dinero? ¢ En todo

momento es asi?

SV36: Predispuesto a que le den nuevas tareas

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢ Te gusta que te den nuevas tareas o te sentis mas comodo haciendo las de siempre?

¢, Qué frecuencia le pondrias?

SV37: Realiza la mayoria de las tareas sin ayuda
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:
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¢Hacés la mayoria de las tareas solo o necesitas pedir mucha ayuda? ¢Con qué

frecuencia?

SV38: Acepta correcciones

Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre

Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢Aceptas las correcciones que te hace tu supervisor para mejorar? ¢Qué frecuencia le

pondrias?

SV39: Cuando se le pide, cambia su comportamiento
Escala de valores: Nunca / A veces / Siempre
Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢Logras modificar tu comportamiento cuando te lo piden? ¢ Con qué frecuencia?

SV40: Confianza en sus capacidades
Escala de valores: Nunca/ A veces / Siempre
Indicador: Se le realizaron durante la entrevista las siguientes preguntas:

¢, Confias en que podés realizar solo las tareas laborales? ¢ En todo momento?

Luego se marcé con una “X’ la frecuencia con la que cumple con cada una de las

afirmaciones en el cuadro diagramado.

UNIDAD DE ANALISIS 2:
Cada uno de los preparadores laborales que asisten a las personas con
discapacidad intelectual leve entre 20 y 50 afios, insertas en el mercado competitivo

en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires durante el afo 2019.

EJE DE ANALISIS NECESARIO

E1: Presencia del componente “Responsabilidad” segun preparador laboral.
Juicio del preparador laboral acerca de la presencia del componente “Responsabilidad” en
las personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en

Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019.

Categorias: Presenta el componente “Responsabilidad” / No presenta el componente

“‘Responsabilidad”.
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Indicador: Se le consulté al preparador laboral si el trabajador presentaba el componente
“‘Responsabilidad”, teniendo la capacidad de asumir y cumplir compromisos, reconocer
errores y poder resolverlos. Se le pidi6 que brinde ejemplos que justifiquen su respuesta.
Luego se tomaron en cuenta sus respuestas para adjudicarlas a la categoria

correspondiente.

E2: Presencia del componente “Libertad” segun preparador laboral.
Juicio del preparador laboral acerca de la presencia del componente “Libertad” en las
personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en Ciudad

Autonoma de Buenos Aires en el afio 2019.

Categorias: Presenta el componente “Libertad” / No presenta el componente “Libertad”.

Indicador: Se le consulté al preparador laboral si el trabajador presentaba el componente
“Libertad”, teniendo la posibilidad de hacer elecciones y tomar decisiones, sin presion ni
manipulaciéon. Se le pidi6 que brinde ejemplos que justifiquen su respuesta. Luego se

tomaron en cuenta las respuestas para adjudicarlas a la categoria correspondiente.

E3: Presencia del componente “Contexto Vincular’” segun preparador laboral.
Juicio del preparador laboral acerca de la presencia del componente “Contexto Vincular” en
las personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en

Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019.

Categorias: Presenta el componente “Contexto Vincular’ / No presenta el componente
“Contexto Vincular”

Indicador: Se le consulté al preparador laboral si el trabajador presentaba el componente
“Contexto vincular”, segun su relacion y vinculo con sus comparieros de trabajo y el ambito
laboral. Se le pidié que brinde ejemplos que justifiquen su respuesta. Luego se tomaron en

cuenta las respuestas para adjudicarlas a la categoria correspondiente.

E4: Presencia del componente “Protagonismo” segun preparador laboral.
Juicio del preparador laboral acerca de la presencia del componente “Protagonismo” en las
personas con discapacidad intelectual leve incluidas en el mercado competitivo en Ciudad

Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019.

Categorias: Presenta el componente “Protagonismo” / No presenta el componente

“Protagonismo”

Péagina | 43



Indicador: Se le consulté al preparador laboral si el trabajador presentaba el componente
“Protagonismo”, segun su capacidad de hacer propuestas novedosas, ser creativo y exhibir
iniciativa. Se le pidi6 que brinde ejemplos que justifiquen su respuesta. Luego se tomaron

en cuenta las respuestas para adjudicarlas a la categoria correspondiente.

FUENTES DE DATOS

Las fuentes elegidas para convertir el objeto de estudio en objeto de conocimiento
fueron de tipo primarias ya que se realiz6 una entrevista a cada una de las unidades de
analisis seleccionadas, obteniendo los datos de primera mano sin intermediarios (Sabino,
1992). De esta manera, se pudo conocer la situacion, la opinion o la conducta de los actores
sociales, y brind6 la posibilidad de agrupar los datos en forma de cuadros estadisticos
haciendo mas accesible la medicién de las variables en estudio. Siendo los datos primarios
aquellos que surgen del contacto directo con la realidad empirica, las técnicas encaminadas
a recogerlos reflejaron, necesariamente, toda la compleja variedad de situaciones que se

presentan en la vida real (Sabino, 1992).

INSTRUMENTOS

Para la realizacion de este trabajo se utiliz6 como instrumento una entrevista
focalizada con un esquema o guia (Bottinelli, Pawlowicz, 2003). La entrevista a realizar fue
breve y concisa para obtener la perspectiva del trabajador entrevistado sobre su proceso de
inclusion laboral.

Para la confeccion de la entrevista, se tomo como referencia la Escala de Evaluacion
de la Autodeterminacion (ARC - INICO), realizada por el Instituto Universitario de
Integracion en la Comunidad (INICO) de la Universidad de Salamanca en el 2014. El
desarrollo de la Escala ARC - INICO surgi6 para dar respuesta a una demanda existente en
el ambito profesional que reclamaba la validacion de herramientas estandarizadas de
evaluacion de la autodeterminacion dirigidas especificamente a poblacién con discapacidad
intelectual. Esta escala es un instrumento desarrollado para evaluar la autodeterminacion de
los adolescentes con discapacidad intelectual desde la propia perspectiva de la persona con
discapacidad.

La Escala ARC - INICO brinda beneficios desde una doble vertiente (Verdugo et al.,
2013): por un lado, permite a los propios informantes tomar conciencia acerca de su
funcionamiento en este area y les proporciona feedback que favorece su autoconocimiento
y les ayuda a decidir lo que es importante y a formar una imagen precisa y ajustada de si

mismos; a la vez que, por otro lado, ofrece a los profesionales un perfil individual que les
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orienta sobre qué areas suponen un punto fuerte en la persona y qué otras areas con
posibles dificultades se deben promover.

Concretamente, para los profesionales disponer de este tipo de herramientas de
evaluacion supone el punto de partida en el disefio de estrategias y programas de
promocion de la conducta autodeterminada y su utilizacién puede asumir distintos usos
especificos dentro del proceso de intervencion.

Para el proceso de elaboracion de la entrevista se tom6 como base la escala ARC -
INICO antes descripta. La misma, surgi6 luego de realizar una busqueda exhaustiva
mediante una la revision bibliografica acerca del tema, en la cual no se hallé un instrumento
gue logre dar cuenta del objeto de estudio.

Para la elaboracion de la entrevista, se tomaron los aspectos caracteristicos de cada
uno de los cuatro (4) componentes estructurales y se formularon preguntas, en relaciéon a
distintas situaciones laborales que se pueden presentar en el dia a dia.

A partir de los cuatro (4) componentes estructurales, se plantearon diez (10)
preguntas referidas a los mismos. Para establecer que el componente estaba presente en la
persona, debia responder a por lo menos cinco (5) subvariables, de las mencionadas en
cada componente, en la frecuencia de siempre.

Para determinar las subvariables de cada componente en el instrumento, se tomé en
consideracién las definiciones de Aznar y Castafibn (2008): responsabilidad, libertad,

contexto vincular y protagonismo descriptas anteriormente en el marco tedrico.

En el caso de los preparadores laborales, se realizdé una entrevista abierta, donde
informaron su perspectiva sobre el desempefio de los trabajadores a los que les hacen el
seguimiento. La importancia de este momento residi6 mayormente en la posibilidad de
relevar datos sobre cada componente para luego cotejarlos con la informacién obtenida de

los entrevistados.

A cada uno de los encuentros, concurrieron dos miembros del grupo de
investigacion para favorecer el intercambio y que la persona entrevistada se sintiera
cémoda. Los encuentros fueron grabados, para favorecer el intercambio y generar fluidez
durante la entrevista y evitar perder informacién de importancia. El lugar fisico donde se
realizaron las entrevistas fue definido segun la conveniencia de los trabajadores y los

preparadores laborales.

La administracion de la entrevista al trabajador, tuvo una duraciéon aproximada de 25
a 30 minutos. Antes de comenzar con la misma, se le entregd y leyé a la persona el
consentimiento informado, que explicitaba que la misma tenia Unicamente relevancia para

esta investigacion y que los datos recabados eran confidenciales.
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Se acentud la importancia de la sinceridad y que el objetivo era conocer lo que
pensaban y sentian en relacibn a una serie de cuestiones relacionadas con su puesto
laboral, haciendo hincapié en que no habia respuestas correctas o incorrectas. También, se
le ofreci6 asistencia para repetir las preguntas en caso de que no se comprendieran, asi
como cualquier apoyo que pudiera necesitar al momento de la entrevista. Ademas de la
comprension de la formulacion de las preguntas, fue también importante garantizar la

comprension de las tres opciones de respuesta basadas en juicios de frecuencia.

“Siempre” implicaba que la actividad preguntada en el item ocurria o la realizaba

siempre (todos los dias) que tenia la oportunidad.

“A veces” indicaba que la actividad preguntada en el item la realizaba o le ocurria
alguna vez o con cierta frecuencia cuando tenia la oportunidad de hacerlo, pero no siempre,

es decir, no era algo que le ocurria a diario.

“‘Nunca” implicaba que la actividad preguntada en el item no la realizaba o no le

ocurria ningun dia en su vida laboral.

Hablar de autodeterminacién implica necesariamente conocer la perspectiva de la
persona que se esta evaluando, asi como también la percepcion de un informador cercano

a dicha persona, que aporta informacién y permite cotejar los datos obtenidos.
ANALISIS DE DATOS

Con el fin de realizar el andlisis de los datos recabados, se llevaron a cabo las

siguientes tareas.

En un primer momento se procedié a realizar el procesamiento de los instrumentos.
Para ello, se utilizé6 como herramienta el Google Drive. Se cre6 una carpeta general que se
llamo “Plan de Analisis”. En ella, se digitalizd6 cada una de las entrevistas realizadas a los
preparadores laborales y se guardaron en una carpeta llamada “Entrevistas a
preparadores”. Cada archivo fue identificado con una letra correspondiente al preparador y

un nimero que correspondia al trabajador de referencia (por ejemplo: Al, A2, B3, etc.).

Las entrevistas focalizadas con un esquema o guia (Bottinelli, Pawlowicz, 2003),
realizadas a los trabajadores, fueron grabadas y guardadas en una carpeta llamada
“Grabaciones de entrevistas”, cada una con el namero correspondiente a la persona

entrevistada. Las mismas se desgrabaron y se realiz6 una transcripcion textual de lo
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informado por cada entrevistado en un archivo de Word, identificando con el mismo namero,

y colocadas en una carpeta llamada “Desgrabaciones de entrevistas”.

Para la sistematizacion de los datos, dentro de la carpeta “Plan de Analisis”, se armé
una carpeta que se llamo “Sistematizacion”. Dentro de la misma se crearon dos carpetas

con los nombres “Base de datos Cuantitativa” y “Base de datos Cualitativa”.

En la carpeta “Base de datos Cualitativa” se crearon subcarpetas denominadas,
“Componente Responsabilidad”, “Componente Libertad”, “Componente Contexto Vincular”,

“Componente Protagonismo” y “Perspectiva del Preparador Laboral”.

En las carpetas de los Componentes habia un archivo de Word con el nombre de
cada una de las variables del componente. Dentro del archivo se encontraban las
respuestas transcriptas de los entrevistados respecto de cada una de las diez variables de
cada componente. Las mismas se enlistaron de acuerdo al nUmero de entrevista. En el caso
de la carpeta “Perspectiva del Preparador Laboral” se encontraba un archivo de Word con
comentarios o informacion que los preparadores quisieron agregar sobre la entrevista

abierta que tuvieron.

Dentro de la carpeta “Base de datos Cuantitativa” se hallaba un archivo de Excel con
el mismo nombre, donde se presentaban en cuatro hojas, una por cada componente, una
tabla con la frecuencia de siempre, a veces 0 nunca que refirid cada entrevistado para cada

pregunta.

En otra de las hojas, se realiz6 una base de datos, donde se enumer6é a los
trabajadores de acuerdo al nimero entrevista. Los datos asignados fueron: Edad, Sexo
biolégico, Tenencia de CUD, Presencia del Preparador Laboral, Ambito de Trabajo,
Programa de Inclusion Laboral, Planta Permanente, Primera Experiencia Laboral, Puesto
Laboral y Asiste a Talleres de Habilidades sociales. Asi como también Presencia de

Componente Responsabilidad, Libertad, Contexto Vincular y Protagonismo.

El analisis metodologico fue mixto ya que desde un enfoque cualitativo se pretendio
tener en consideracion la perspectiva de las personas con discapacidad intelectual leve
sobre el proceso de inclusién laboral y su percepcion sobre los componentes de la
autodeterminacion presentes de acuerdo a las vivencias personales que mencionaron en
las entrevistas. Su perspectiva fue registrada en las desgrabaciones de las entrevistas y
procesadas en conjunto con los resultados cuantitativos obtenidos de cada subvariable,

agregando los datos subjetivos aportados por los entrevistados. El analisis se efectuo
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cotejando los datos que se refieren a un mismo aspecto y tratando de evaluar la fiabilidad
de cada informacioén (Sabino, 1992).

Por otro lado, desde un enfoque cuantitativo se realizdé el andlisis de los datos
presentados en la base de datos, de acuerdo a los resultados obtenidos para cada
componente estructural de la autodeterminacién, asi como de los datos que caracterizan a
la muestra, para determinar la presencia de los componentes estructurales de la

autodeterminacion.

Finalmente, como se menciond previamente en el instrumento, se debi6é tomar como
referencia cinco (5) subvariables presentes en la frecuencia de siempre para determinar la

presencia de cada componente en las personas entrevistadas.

A partir de este andlisis, se cotejaron las hipétesis planteadas y el cumplimiento de
los objetivos especificos estipulados. También se tuvieron en cuenta todas las insistencias

gue pudieron presentarse y que no hayan sido tomadas en consideracion previamente.

La presentacion de los datos obtenidos del andlisis se realizé mediante tablas de
frecuencias para las variables suficientes y graficos para las variables necesarias para
demostrar visualmente los resultados. Se utilizaron graficos de tortas para representar qué
porcentaje de trabajadores presenta cada subvariable y cada componente estructural.
También se realizé un gréfico para demostrar la presencia de autodeterminacion en los

entrevistados.
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RESULTADQOS

Caracterizacion de la muestra

Durante el periodo de septiembre a diciembre 2019 se entrevistaron a veintidés
trabajadores con discapacidad intelectual que se encontraban trabajando activamente en

Ciudad Auténoma de Buenos Aires.

A partir de los datos generados, se desprende que la edad de los entrevistados es
de 25 a 50 afios (ver anexo, tabla 2).

Grafico N°1: Distribucion de frecuencias de la edad de los entrevistados.

Edad de los trabajadores con
discapacidad intelectual entrevistados
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Fuente: Tabla N° 2. N= 22

Gréfico N° 2: Sexo bioldgico de los entrevistados

Sexo biolagico

EF EM

Fuente: Tabla N° 3. N= 22
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Un 64% de la poblacién analizada corresponde al sexo masculino, mientras que un

36% corresponde al sexo femenino (ver anexo, tabla 3).

Grafico N°3: Tenencia de CUD de los entrevistados

Tenencia de CUD

mS] mNO

0%

Fuente: Tabla N° 4. N= 22

Todos los trabajadores presentaban Certificado Unico de Discapacidad (ver anexo,
tabla 4).

Gréfico N° 4: Presencia del preparador laboral en la entrevista

Presencia del preparador
laboral

mSI mNO

Fuente: Tabla N° 5. N= 22
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De las entrevistas, 16 (dieciséis)fueron realizadas en presencia de los preparadores

laborales y 6 (seis) en ausencia de los mismos (ver anexo, tabla 5).

Gréfico N°5: Tipo de a&mbito laboral de los entrevistados

Ambito de trabajo

H Pgblico ™ Privado

Fuente: Tabla N° 6. N= 22

En lo que respecta al tipo de &mbito, 7 (siete) personas se desempefiaban
laboralmente en el ambito publico, mientras que 15 (quince) trabajadores en el ambito
privado (ver anexo, tabla 6).

Grafico N°6: Modalidad de contrato de los entrevistados

Modalidad contrato de trabajo

EP[L ®PLANTA PERMANENTE

Fuente: Tabla N° 7. N= 22
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Acerca de la modalidad de contrato de trabajo, 7 (siete) de los trabajadores se
encontraban incluidos mediante el Programa de Inclusion Laboral (PIL) y 15 (quince)
trabajadores pertenecia a planta permanente. De los veintidés, nueve trabajadores refirieron
gue ya habian tenido otras experiencias laborales, mientras que los otros trece trabajadores

era su primera experiencia laboral (ver anexo, tabla 7).

Grafico N°7: Puesto laboral de los entrevistados

Puesto laboral

B Administrativo B Maestranza = Cadeteria ® Bell Boy = Auxiliar de cocina

4%

4%

Fuente: Tabla N° 8. N= 22

En relacién a los puestos laborales, 12 (doce) de los trabajadores realizan tareas
administrativas, otros 7(siete) trabajadores realizan tareas maestranza. Los otros tres
puestos restantes, son uno de cadeteria, uno de bell boy y uno de auxiliar de cocina (ver
anexo, tabla 8).
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Grafico N°8: Asistencia a taller de habilidades sociales

Asistencia a taller de habilidades
sociales

mSI mNO

Fuente: Tabla N° 9. N=22

Otro dato obtenido, fue que 20 (veinte) entrevistados concurren al taller de
habilidades sociales que se imparten en las instituciones al menos una vez al mes. Mientras

gue 2 (dos) entrevistados no asisten (ver anexo, tabla 9).

En lineas generales, los entrevistados destacaron aspectos positivos de su rol como
trabajador, haciendo referencia a lo enriquecedor que fue obtener un trabajo y por esto,

lograr un cambio de rutina y aumentar su calidad de vida:
Entrevistado N°3: “Para tener un sueldo y poder vivir solo”.

Entrevistado N°11: “Porque me hace bien, me mantiene ocupado, para tener mi
dinero, para sustentarme, para salir con mi novia, comprarme ropa, mis gastos, mis gustos.

Me hace sentir importante, me hace sentir util”.
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V11: Presencia del componente ‘responsabilidad” en la persona con discapacidad
intelectual leve incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires
durante el afio 2019.

SV1: Cuida su higiene y arreglo personal.

Grafico N°9
Cuida su higiene y arreglo personal

H Siempre M Aveces ™ Nunca

0%

Fuente: Tabla N°10. N=22

El 86% de los entrevistados manifesté que cuidaba su higiene y arreglo personal
diariamente. Por lo general, lo hacian al momento de levantarse para asistir a su empleo.
Mientras que el 14% restante lo realizaba ocasionalmente.

SV2: Seleccionay prepara su ropa para ir atrabajar.

Grafico N°10
Selecciona y prepara su ropa para
ir a trabajar

B Siempre M Aveces M Nunca

0%

Fuente: Tabla N°11. N=22
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El 100% de los entrevistados cumplié con esta variable y al momento de seleccionar

su ropa manifestaron que tienen en cuenta la formalidad.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N°7: “Yo generalmente uso ropa como ahora, me organizo los colores y veo el

clima a la manana’.

Entrevista N° 10: “No, no, asi como estoy, no puedo ir de alpargatas y pantalén corto
porque no da... No se puede venir con crocs... Pero siempre trato de venir elegante,

depende el dia’.

SV3: Usa transporte puablico parair a trabajar.

Grafico N°11
Usa transporte publico parair a
trabajar

B Siempre M A veces Nunca

Fuente: Tabla N°12. N=22

El 77% menciono que utilizaba hasta dos medios de transporte para ir a trabajar. Sin
embargo, el 9% manifestd que a veces iba acompafiado hasta el trabajo por algun familiar o
acompafante. El 14% restante concurria en transporte privado.

Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 11: “Si, tomo el 34 por metrobus hasta la calle Donato Alvarez y después el

44 hasta Puente Alsina”.
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SV4: Llega puntual al trabajo.

Grafico N°12
Llega puntual al trabajo

B Siempre M A veces Nunca

5%, 0%

Fuente: Tabla N°13. N=22

El 95% refirié que siempre llegaba puntual al trabajo. En tanto que el 5%, manifestd

gue a veces llegaba luego de su horario de entrada.
Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N°7: “A veces llego mas tarde, pero si llego una hora mas tarde, me quedo una

hora mas y no pasa nada”.

Entrevista N°11: “Llego siempre temprano a trabajar, nueve menos cuarto, menos diez o

menos veinte”.

SV5: Cumple con las reglas de su lugar de trabajo.

Grafico N°13
Cumple con las reglas en el lugar
de trabajo

M Siempre ™ A veces Nunca

14% 0%

Fuente: Tabla N°14. N= 22
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El 86% expresd que siempre cumplid las reglas ya sea en la puntualidad o en el uso

del celular. Por otro lado, el 14% sélo a veces las cumple.
Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 2: “Estaba mucho rato con el celular y asi. Me dijeron que no use mas el

celular”.

Entrevista N° 11: “Si puntualidad si, el celular trato de no usarlo porque no se puede usar.
Bah, se puede hablar, pero poquito, y trabajar mucho. Y la puntualidad es fundamental, la

puntualidad es...hay que llegar temprano e irse a horario”.

SV6: Si se enferma avisa a su supervisor qgue no va a asistir.

Grafico N°14
Si se enferma, avisa a su
supervisor que no va a asistir

B Siempre M Aveces M Nunca

Fuente: Tabla N°15.N= 22

El 55% manifesté que siempre avisaba por sus propios medios ya que contaba con
el nimero telefénico de su supervisor. Mientras que el 9% a veces lo hacia y el 36% no lo

realizaba porque alguien lo hacia por ellos.
Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 1: “En estos cuatros meses no me enfermé... Pero eh... pedi numero porque
una o dos veces llegué tarde por el colectivo. Pero pedi el nimero de mi jefa y el nimero de

teléfono del lugar y le avisé”.
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Entrevista N° 8: “Mi mama se ocupa de llamar al médico”.

Entrevista N° 9: “Hasta ahora avisa mi papa, pero ya puedo avisar yo porque tengo el

numero del médico laboral en el celular”.

SV7: Realiza el trabajo en horario establecido.

Grafico N°15
Realiza el trabajo en horario
establecido

B Siempre M Aveces ¥ Nunca

4%

Fuente: Tabla N°16.N= 22

El 55% refiri6 que tomaba la precaucion de que no le quede tareas pendientes,
tratando de terminar en el dia las tareas asignadas. En cambio, al 41% de los entrevistados
a veces le quedaban tareas pendientes para realizar al dia siguiente, dependiendo de la

tarea desempefada. En tanto que, el 4% retomaba las tareas pendientes al dia siguiente.
Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N°1: “Antes me quedaban cosas sin terminar y las tenia que hacer al dia
siguiente pero ahora ya estoy como mas... Tomo la precauciéon de si no puedo terminar
eh... no la abro o trato de apurarme un poco para terminar y no dejarlo para el dia

siguiente’.

Entrevista N° 3: “A mi siempre trato de hacerlas todas, pero siempre hay alguna pendiente,
la dejo... A veces pasa que me dan mucha tarea en el dia y no llego a terminar todo
entonces la dejo para el siguiente dia. Si, por ejemplo, el lunes paso que yo tenia que
archivar cosas y no llegue a la hora de terminar no llegue porque también estoy en el curso
y me llaman de administracion para que vaya a hacer cosas y... entonces ya les dije a mis

supervisores que cuando entraba el jueves las sequia haciendo”.
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Entrevista N° 5: “Las tareas las cumplo, si, pero puede ser que se junten mucho los

”

papeles y no llego a cubrirlos, pero eso se puede dejar un poco”.

SV8: Intenta corregir errores por si mismo.

Grafico N°16
Intenta corregir errores por si
mismo

B Siempre MAveces ®Nunca

Fuente: Tabla N°17.N= 22

El 73% declaré que siempre intentaba corregir errores por si mismo. Mientras que el
18% intentaba hacerlo por si mismo y luego de no lograrlo pedia ayuda. El 9% restante

nunca lo intentd, ya que refiri6 que pedia ayuda desde el primer momento.

Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 1: “Eh... No. Yo a veces, pregunto como es. Si no entiendo cémo es si
pregunto. Y los supervisores no tienen problema en ayudarme o explicarme si es necesario,

dos o tres...”.

Entrevista N° 3: “Yo intentaba de resolver solo las cosas porque en la ofi era como que en
un momento me daban las tareas que tengo que hacer y sé a tal hora que tengo que hacer
y todo eso. En la administracion también cuando no puedo hacer tal cosa que se traba la

maquina, digo la impresora le pido ayuda a alguien”.

Entrevista N° 7: “A mi me pasa a veces con la compu, por ejemplo, se me cuelga internet,

llamo a informatica y le digo pasa esto, esto y esto, vienen lo controlan y sigo trabajando”.
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Entrevista N° 15: “En principio intento hacerlo yo y si no pido ayuda”.

SV9: Respeta horario de descanso.

Grafico N°17
Respeta horarios de descanso

B Siempre M Aveces ® Nunca

5%

Fuente: Tabla N°18.N= 22

El 75% revelé que siempre usaba su tiempo de descanso y lo respetaba, teniendo
en cuenta la tarea que estaban realizando. Un 20% a veces lo tomaba teniendo en cuenta la

demanda de la jornada laboral. Sin embargo, un 5% no tenia horario de descanso.

Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 4: “Si, lo usaba para tomar algo, seria un segundo desayuno y... nada bueno

después volvia al trabajo de vuelta”.

Entrevista N°5: “Yo sélo tengo descanso libre. O sea, si tengo cosas que hacer, ese
descanso se aplaca, se va disminuyendo porque tengo cosas que hacer. No puedo estar

con el celular, porque hay trabajo que hacer”.
Entrevista N°13: “No tengo, calculo con el celular, pongo la alarma y cuando suena la

alarma listo se terminé mi break, apago la alarma y vuelvo a mi puesto laboral. A veces son

un poquito mas largos porque no hay trabajo”.
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SV10: Tiene y usa adaptaciones en su puesto laboral.

Grafico N°18
Tiene y usa adaptaciones en su
puesto laboral

H Siempre M A veces Nunca

46%

Fuente: Tabla N°19. N= 22

El 27% exteriorizé que mantenia el uso de su adaptacién que fue realizada por su
preparador laboral. En tanto que el 27% usaba ocasionalmente una adaptacion,
dependiendo de la tarea. Sin embargo, la mayoria (46%) restante no tenia adaptaciones en

su puesto laboral al momento de realizar la entrevista.
Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 11: “Ah, si, no, a veces cuando tengo que ir a buscar paquetes, tengo un

listado de los paquetes. EI me anota ahi los juzgados y los voy a buscar’.

Entrevista N°14: “A veces me anoto en un papel las direcciones, asi se a donde tengo que

P

ir”.
Entrevista N° 16:

M: “Antes era una planilla con todas las tareas que tenia que hacer y yo iba tachando lo que

ya hacia...”.
A: “Y hoy en dia usas esa planilla o ¢ ya no?”

M: “Nada, como que ya me acuerdo todo, tengo una memoria perfecta y me acuerdo el
namero de las salas asi que no hace falta, me habia sacado de a poco cosas”.
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Grafico N°19 Presencia del componente “Responsabilidad”

Presencia del componente
Responsabilidad

M Presente M Ausente

0%

Fuente: Tabla N°20. N=22

En el total de los entrevistados se encontr6 presente el componente de

Responsabilidad.

Para el objetivo especifico “Identificar la presencia de los factores del
componente Responsabilidad de las personas con discapacidad intelectual insertas
en el mercado competitivo, durante las etapas de colocacion laboral y seguimiento,
en Ciudad Autonoma de Buenos Aires en 2019”, se obtuvo que la gran mayoria de los
trabajadores tenian incorporado a sus rutinas diarias el cuidado de higiene y arreglo
personal, evidencidndose esto en el relato sobre la asistencia al puesto laboral de manera
prolija y correcta. De la misma manera, el total de los trabajadores indicaron que
previamente ellos mismos seleccionaban y preparaban su ropa o uniforme, de acuerdo con

la tarea que debian realizar en su jornada laboral y teniendo en cuenta el ambiente.

Otro de los factores presentes dentro de este componente fue el uso de transporte
publico en donde diecisiete entrevistados indicaron hacer uso de hasta dos medios de
transportes para asistir a su empleo, teniendo la precaucién de salir con tiempo a sus
trabajos. Se destaca que en los trabajadores que se manejaban de forma autbnoma, estaba
presente el factor de la puntualidad. En menor cantidad, se encontré que algunos de los

trabajadores son llevados hacia su lugar de empleo por un familiar, acompafiante o tercero.
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En relacion con lo anterior, se obtuvo que en amplia medida la puntualidad forma
parte de las reglas del lugar del trabajo, asi como el uso de celulares, de tiempo de

descanso y el aviso a un superior en el caso de no asistir al empleo.

Los preparadores laborales respecto a dicho componente manifestaron la
importancia de la generacion de rutinas diarias, que aportaban aspectos relevantes y
necesarios para desempediar el rol del trabajador. Referian que esto se evidenciaba en los
cambios actitudinales y comportamentales de los trabajadores, asi como en la ganancia de

autonomia, en la movilidad en la comunidad y en el uso del transporte publico.

De esta manera, la persona se volvia “agente causal”’ de su trabajo, identificando el
compromiso en el cumplimiento de normas institucionales, como la puntualidad, la

asistencia, el uso indebido del celular y el respetar los tiempos.

En relacion a la tarea que realizan los trabajadores, indicaron que, al iniciar la
colocacion laboral, se establecieron adaptaciones para facilitar la tarea, tales como guias
visuales, listas, planillas. Estos apoyos por lo general se van retirando de manera gradual
dependiendo de la antigiedad en el puesto, asi como la automatizacion de las tareas

asignadas.

V12: Presencia del componente “libertad” en la persona con discapacidad intelectual leve
incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires durante el afio
20109.

SV11: Demuestra interés por el trabajo.

Grafico N°20
Demuestra interés por el trabajo
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5%
° 4 9%

Fuente: Tabla N°21. N= 22
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El 86% indicdé que le gustaba su trabajo. El 5% menciond que hay tareas que le
gustaban de su puesto, aunque otras no y de igual forma las tenian que cumplir. EI 9%

restante, no demostro interés por sus tareas, pero si las cumplia.
Comentarios realizados por los trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 8: “A mi me gusta mas tareas nuevas, no mismo trabajo de contratos. A
veces pido y no hay tareas nuevas, no me dan tareas nuevas. Yo pido y nunca hay. Me
gusta abrochar los papeles, me gusta perforar las hojas, me gusta sacar fotocopias.

También me gusta usar la agenda”.

Entrevista N° 10: “Si, me encanta, laburo con libertad, no laburo con presién, no laburo con
exigencia, el ambito es bueno, tengo buenos compafieros. Siempre trabajamos en equipo,

si atras se perdio un expediente nos ponemos todos a buscarlo juzgado por juzgado”.

Entrevista N°12: “No me gusta mucho, pero hay que cumplir. Me gusta mas el aire libre, el

campo’.

SV12: Prefiere trabajar de forma individual.

Grafico N°21
Prefiere trabajar de forma
individual

B Siempre B Aveces © Nunca

54%

Fuente: Tabla N°22. N= 22

El 23% refirid que realizaba tareas individuales y estas eran de su preferencia,
mientras que otro 23% trabajaba de forma individual, destacando preferencia en algunas
tareas para realizarlas grupalmente. Asimismo, el 54% preferia compartir sus tareas con el

grupo de trabajo.
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Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 9: “A veces solo, a veces en grupo, no tengo problema en adaptarme al

trabajo”.

Entrevista N° 11: “No, con otro, siempre con otro. A ver...trabajando, trabajo solo, pero
siempre trato de estar rodeado de gente porque soy asi, me preocupo por el otro, pregunto

como estan, pero siempre cuando trabajo si, pero trabajo solo”.

Entrevista N° 13: “Todo individual. Lo que hago yo, lo hago yo y lo que hace el compafiero,
lo hace el compafiero. Si me piden como hoy, la compafiia que haga un favor, eso si, pero
cada uno tiene su puesto y sus tareas. Yo no envidio el trabajo de los demas. Yo respeto el

trabajo de los demas y ellos respetan mi trabajo”.

Entrevista N° 16: “Lo que pasa es que me gusta mas en grupo, yo soy muy de en grupo. Si

lo tengo que hacer sola lo hago sola, pero hago mas en grupo, pido ayuda también”.

SV13: Solicita ayuda cuando lo requiere.

Grafico N°22
Solicita ayuda cuando lo requiere

H Siempre ®Aveces ¥ Nunca

4%

Fuente: Tabla N°23. N= 22

El 82% de los trabajadores exteriorizdé que siempre pedia ayuda cuando la tarea no
le salia. Por otra parte, el 14% manifestd que estaban tratando de pedir menos asistencia

en sus tareas. Mientras que el 4% que resta no pedia ayuda.
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Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 3: “Yo, a veces cuando se traba la maquina intentaba solo pero si no podia,
pedia ayuda”.

Entrevista N°9: “Pocas veces porque puedo resolverlo por mi mismo”.

Entrevista N°13: “Si, ahora si. Antes me rehusaba a pedir ayuda. Ahora baje el orgullo”.

Entrevista N° 15: “Si cuando algo no me sale, ahi pido ayuda”.

SV14: Sabe a quién recurrir al necesitar ayuda.

Grafico N°23
Sabe a quién recurrir al necesitar
ayuda

B Siempre M Aveces Nunca

0%

Fuente: Tabla N°24. N= 22

El 100% indic6 que sabia siempre a quién recurrir para solicitar ayuda, ya sea
supervisor, jefe, referente o compafieros.

Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:
Entrevista N°10: “No, depende la circunstancia... Todos saben de todo”.

Entrevista N° 11: “No, personas variadas, mi jefe o comparieros”.
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SV15: Presta atencion al resultado de las tareas asignadas para mejorar la proxima

vez.

Grafico N°24
Presta atencion al resultado de las
tareas asignadas para mejorar la
proxima vez

H Siempre M A veces Nunca

0%

Fuente: Tabla N°25. N= 22

Por lo general, el 82% de los trabajadores declard que siempre prestaba atencion al
proceso. El 18% restante a veces prestaba atencion, sobre todo en tareas nuevas que

requerian de un seguimiento continuo por parte de su referente laboral o supervisor.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 9: “Si, con las fotocopias no tengo problema porque sé hacerlo solo, de una

cara, doble faz... no hay problema”.

Entrevista N°15: “Si, presto mucha atencion”.
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SV16: Expresa opinidn distinta al grupo de trabajo.

Grafico N°25
Expresa opinion distinta al
grupo de trabajo

B Siempre M A veces Nunca

Fuente: Tabla N°26. N= 22

El 37% siempre expresaba su opinion en relacion a los temas laborales. En cambio,
el 27% a veces opinaba haciendo referencia al tema que se esté tratando. Por el contrario,

el 36% preferia no opinar en el ambito laboral.

Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 9:

E: “A veces puedo opinar, pero a veces prefiero no opinar porque por ahi mi opiniéon no es”.
F: “Bien... depende el tema...”.

E: “Si... a veces no se expresar bien mi opinion asi que prefiero no opinar”.

Entrevista N°11: “Si, a veces le digo, si. Eh...a veces si...si me dan una tarea a las tres y
media, que la gente se va a las tres, le digo a mi jefe que lo hago mafiana porque se
excedi6 del horario, y lo hago al trabajo, pero...pero trato de decirle que lo hago manana...a

veces me quedo hasta las 4 menos cuarto, es lo méximo que me quedo”.

Entrevista N° 12: “Y a veces si, como que me hacen hacer tareas que no quiero hacerlas,
como copiar este legajo que lo tengo que copiar hasta fin de afio. Y le dije a mi jefa que no

me gustaba hacerlo y que era bastante aburrido”.
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Entrevista N° 13: “No, me lo quedo para mi. Para no hacer problema, para que no me
echen y para que no me digan nada, prefiero quedarme calladita. No hablo de politica,

porque hay que respetar a los demas y no hablo de politica ni en mi casa ni en el trabajo”.

SV17: Tiene la posibilidad de realizar el trabajo que quiere.

Grafico N°26
Tiene posibilidad de realizar el
trabajo que quiere

B Siempre M Aveces ®Nunca

Fuente: Tabla N°27. N= 22

El 73% mencion6 que su puesto les gustaba mucho y disfrutaban de trabajar. Por
otra parte, el 13% manifestd que preferirian realizar otras tareas, pero dentro de su puesto.
Por el contrario, el 14% no realizaban el trabajo que les interesaba.

Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 8: “A mi me gusta mas tareas nuevas, no mismo trabajo de contratos. A
veces pido y no hay tareas nuevas, no me pide tareas nuevas. Yo pido y nunca hay. Me
gusta abrochar los papeles, me gusta perforar las hojas, me gusta sacar fotocopias.

También me gusta usar la agenda’.

Entrevista N° 11: “Si, me gusta, estoy muy cémodo ahi, con mis compafieros, con el
trabajo. Me siento importante. Todos los dias que me levanto agradezco tener trabajo, la
verdad que es fundamental, me ayuda para mis gastos y me hace sentir importante. Disfruto

trabajar’.
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SV18: Tiene objetivos y planes a futuro.

Grafico N° 27
Tiene objetivos y planes a futuro
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Fuente: Tabla N°28. N= 22

El 95% expres6 que tienen objetivos y planes a futuro como ascender de categoria,
hacer nuevas tareas dentro de su puesto y mantener su trabajo. Mientras que el 5%
deseaba tener otro puesto laboral, aunque esta decision no es libre ya que era dependiente

de un tercero.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 1. “Eh... capaz que no seguiria porque no me gusta, seguiria por la plata.
Pero también, pienso en si yo no sigo no sé qué trabajaria porque no sé qué me gusta. Sé
lo que no me gusta, pero no sé qué me gusta. Entonces no... capaz que seguiria por eso.

Para no quedarme en casa haciendo nada, seguiria por €so”.
Entrevista N° 3: “Conseguir un trabajo en blanco, de musico, yo toco bateria y percusion”.
Entrevista N° 8: “Me gustaria cambiar de trabajo, pero mi mama piensa que no”.

Entrevista N° 11: “No, me gustaria... Yo soy auxiliar de servicio, es la categoria mas baja,

me gustaria ascender, si se puede”.
Entrevista N°12: “Mi futuro laboral es como dedicarme hacer otra cosa. Ahora estoy

cumpliendo con un objetivo, estoy entrenando para el mundial de rugby, estoy entrenando

en los Pumpas XV, entonces tengo que ir para alla y tengo que juntar plata”.
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SV19: Al recibir una tarea identifica si puede realizarla.

Grafico N°28
Al recibir una tarea, identifica si
puede realizarla

H Siempre M Aveces Nunca

0%

Fuente: Tabla N°29. N= 22

El 68% expresd que identificaban que si podian realizar las tareas cuando se las
asignan. En tanto el 32%, al recibir una tarea nueva, su supervisor se la explicaba

previamente.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 1: “No siempre cuando tocaba la... el primer mes, me daban una tarea y me

explicaban. Y si yo no entendia, después iba y le preguntaba. Pero siempre me explicaban”.

Entrevista N° 9: “Primero intento”.
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SV20: Manifiesta descontento al no cumplir con las tareas asignadas.

Grafico N°29
Manifiesta descontento al no cumplir
con las tareas que le asignan

B Siempre ™ A veces Nunca ™ No manifiesta

41%

Fuente: Tabla N°30. N= 22

Se agregd a la escala de valores “No manifiesta” ya que algunos de los entrevistados

refirieron que en ninguna ocasion les queda tareas pendientes.

El 18% declar6 malestar o incomodidad por no terminar las tareas en el dia. El 14%
indic6 que a veces le quedaban. Sin embargo, el 41% no expresd descontento porgue
retoman las tareas sin problema al dia siguiente. Por otra parte, el 27% de los entrevistados

no manifestaron descontento, ya que no le quedaban tareas pendientes.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:
Entrevista N° 2: “Bien y estaba un poquito incomoda”.

Entrevista N° 4: “Si, cuando no me salia algo me enojaba y osea como que...A veces
respondia mal y como que... como toda persona. En general lo guardaba porque era como
gue si decia algo que no estaba en el lugar era como que iba a quedar mal, entonces no. Y

cuando me quedaba un ratito mas y lo terminaba me iba tranquilo”.

Entrevista N° 7: “Yo tengo unas hojas de planillas que nunca se termina, siempre es el
mismo trabajo, entonces hago pilas, unas para hoy y otras para el lunes por ejemplo, pero
nunca se termina, es lo mismo, y hay mucho trabajo habitualmente. Me siento cansada

porque no se termina nunca. Se llena de pilas de hojas para trabajar”.
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Entrevista N° 9: “Nada...No pasa nada... Se juntan y lo voy sacando. Nadie me dice nada,
al ofro dia llego, saludo, abro y a trabajar... Cuando dicen hay que salir con la camioneta,

salgo”.

Entrevista N° 11: “No me siento bien, porque quiero hacer todo en el dia, quiero cumplirle a
mi jefe como corresponde. Cuando me queda algo para el dia siguiente siento culpa porque

lo quiero terminar en el dia”.

Entrevista N°12: “Me frustro. Cuando no hay trabajo para hacer, como que estoy con el

celular en la mano y me aburro ahi adentro”.

Entrevista N°13: “No odio dejar pendiente. Y mi jefe me dice tranquila lo haces mariana,

pero no es lo mismo”.

Entrevista N°15: “No me preocupo, porque las cosas que no llego, las tareas que me llevan

mas tiempo las dejo y las sigo a la mafana siguiente”.

Gréfico N°30 Presencia del Componente Libertad

Presencia del componente
Libertad

B Presente M Ausente

Fuente: Tabla N°31. N=22

Se obtuvo que en 17 (diecisiete) entrevistados esta presente el componente de

Libertad. Mientras que en 5 (cinco) entrevistados se encuentra ausente dicho componente.

Pagina | 73



Para el objetivo especifico “ldentificar la presencia de los factores del
componente Libertad de las personas con discapacidad intelectual insertas en el
mercado competitivo, durante las etapas de colocacion laboral y seguimiento, en
Ciudad Autébnoma de Buenos Aires en 2019”, se encontr6 que la mitad de los
trabajadores realizaba su tarea de forma individual. No obstante, expresaron preferencia por
el trabajo en grupo. En la totalidad de los trabajadores, se obtuvo que tienen un referente

presente a quién recurrir al solicitarlo.

Gran numero de los trabajadores demostré interés por las tareas que realiza en su
puesto, siendo esto una de las insistencias encontradas que influyen en los objetivos y
planes a futuro laboral. Solamente dos trabajadores refirieron que sus intereses laborales no

coinciden con el puesto que estan desempefiando actualmente.

Los preparadores laborales expusieron que, al iniciar una colocacion laboral, se
tienen en cuenta los intereses de los trabajadores y la oferta que hay actualmente de las
empresas. En mucho de los casos, los puestos ofrecidos coinciden con los intereses de los
trabajadores. Sin embargo, dentro de las tareas realizadas, se resalta que por lo general

son seriadas, individuales y repetitivas, no generandole ningun desafio al trabajador.

V13: Presencia del componente “contexto vincular’ en la persona con discapacidad
intelectual leve incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires

durante el afio 2019.

SV21: Participa grupalmente en actividades laborales.

Grafico N°31
Participa grupalmente en
actividades laborales

B Siempre ™ Aveces Nunca

4%

Fuente: Tabla N°32. N= 22
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Una persona exteriorizd que realizaba la mayoria de las tareas con un compafiero.
Doce entrevistados, a veces participaban en tareas que requerian trabajo en equipo. Por lo
contrario, nueve trabajadores formaban parte de los que realizaban tareas de forma

individual.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 4: “Yo también, osea no... A veces si, a veces no. Depende...osea porque
me llevaba bien con mi compafiero y a veces haciamos los dos las cosas como para
avanzar mas rapido... Porque ponele el mismo jefe o supervisor... osea no decia dos cosas
hagan esto y si pueden hagan mas rapido...Ponele uno manejaba el carrito y el otro ponia

las cosas”.

Entrevista N° 11: “Si, cuando salen a repartir con la camioneta, nos juntamos todos en

grupo para acomodar segun las decenas y guardarlos”.

SV22: Se siente parte del grupo de trabajo.

Grafico N°32
Se siente parte del grupo de trabajo

B Siempre M A veces Nunca

0%

Fuente: Tabla N°33. N= 22

El 82% de los trabajadores se sentian parte del grupo de trabajo y declaraban que
mantenian buena relacién con sus compafieros. A la inversa, el 18% tenian buena relacion

con el grupo de trabajo, pero no se sentian comodos por tener una discapacidad.
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Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 7: “Yo me siento parte del grupo de trabajo, pero no me dan la posibilidad de

decir lo que yo siento. Si me pasa algo, se preocupan por mi”.

Entrevista N° 11: “No, yo me llevo bien. Me llevo bien, me siento comodo. Por eso a veces
me dicen si me pueden cambiar, pero no quisiera cambiar, estoy muy comodo y los conozco
hace un montén de tiempo. Igual si me cambian, me adapto, pero estoy bien con ellos

también. A Enzo lo cambiaron y ahora dice que extrafia”.

Entrevista N°13: “Qué pregunta. Mira comoda estoy, me siento como si estoy comoda pero
no estoy comoda. Es una sensacion rara porque no tengo tanta relacién. Ellos es la primera
vez que tratan a una PcD y yo tampoco estoy acostumbrada a trabajar con personas que no

tengan discapacidad. Entonces ahi me cuesta un poco”.

SV23: Escucha cuando los demas hablan sin interrumpir.

Grafico N°33
Escucha cuando los demas hablan,
sin interrumpir

H Siempre MAveces ™ Nunca

14% 0%

Fuente: Tabla N°34. N= 22

El 86% en todo momento escuchaba cuando alguien les hablaba sin interrumpirlos.

No obstante, el 14 % indic6 que a veces interrumpia a sus compafieros cuando hablaban.
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SV24: Es capaz de trabajar con otras personas.

Grafico N°34
Es capaz de trabajar con otras
personas

H Siempre ™A veces Nunca

0%

Fuente: Tabla N°35. N= 22

El 77% refiri6 ser capaces de trabajar siempre con un otro. El 23% restante
dependiendo de la actividad, declar6 preferencia por trabajar solos para entender y

aprender las nuevas tareas, asi como también para favorecer su atencion.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 4: “Y.... Depende lo que uno hace, pero esta bueno trabajar solo para
aprender... bah mi punto de vista. Osea para entender lo que estaba haciendo, quizas
porque uno te lo puede explicar un monton de veces y como que no te entra, te cuesta y
quizés te lo dicen una vez, y quizas lo entendias quizas no, pero intentas hacerlo méas veces

para que te salga”.
Entrevista N° 13: “Ah, si me encanta. Sola me gusta, pero en equipo es mejor porque es

una integracion es incluir en una actividad grupal. Es una convivencia, todo. A mi me

encanta’.
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SV25: Acepta las decisiones de los demas.

Grafico N°35
Acepta las decisiones de los demas

B Siempre MAveces ®Nunca

0%

Fuente: Tabla N°36. N= 22

El 82% por lo general exteriorizO aceptar las decisiones, aunque expresaron que
algunas veces si no estan de acuerdo lo dicen. Sin embargo, el 18% indicé aceptar lo dicho

por su supervisor por miedo a ser despedidos.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 2: “Lo hacia sin problema’.

Entrevista N°5: “Si, es mi supervisora. Ella me manda a mi, yo no la puedo mandar a ella.
Cambia el rol, no soy jefe. Sino soy un empleado que me contrataron para ayudar a

trabajar”.
Entrevista N°10: “Sj, si... si hay algo que no estoy de acuerdo lo digo...No estoy conforme,

no me convence, no me entusiasma... Me paso que hay tareas que a mi no me da y le digo

che sabes que... no me gusta hacerlo y él las deriva. Depende las tareas”.
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SV26: En el horario de descanso interactia con sus compafieros.

Grafico N°36
En horario de descanso interactua
con sus comparneros

H Siempre MA veces Nunca

Fuente: Tabla N°37. N= 22

El 30% expuso que siempre compartia el horario de descanso con sus compafieros,
mientras que el 40% a veces lo hacia dependiendo del tiempo que les sobraba entre las
tareas que estaban realizando. Por otro lado, el 30% restante dijo que nunca interactuaba

con sus compafieros en horario de descanso.

Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 2: “Si. Estabamos en la cafeteria, mirabamos la television, tomamos algo.

Hablabamos juntitos, después volviamos a trabajar”.

Entrevista N° 11: “Yo compro comida ahi y como con mis compareros. Y esta bueno

porque compartis el almuerzo, socializas ahi”.

Entrevista N° 15: “No todos en diferentes horarios. Porque yo tengo cinco minutos, que

tomo y sigo trabajando. Algunos siguen trabajando y después lo toman”.
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SV27: Al finalizar sus tareas le ofrece ayuda a otros.

Grafico N°37
Al finalizar sus tareas, le ofrece
ayuda a otros

H Siempre M A veces Nunca

Fuente: Tabla N°38. N= 22

El 34% declaré que siempre ofrecen ayuda a sus compareros cuando finalizan sus
tareas. De la misma manera, el 33% a veces ofrecia ayuda, dependiendo de la jornada
laboral. Sin embargo, el 33% revel6 que nunca le ofrecia ayuda a otros porque sus

comparfieros realizan tareas diferentes.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 9: “Algunos tienen tareas distintas y por ahi si tengo tiempo libre, saco un

libro y me pongo a leer hasta que me llamen, o musica con el auricular’.

Entrevista N° 11: “Sj, si. De hecho, con mi compafero Lucio en la oficina, cuando tiene
algun paquete le digo de sacar fotocopias o de atarle el paquete a él, o a otro compafiero,
Victor, 0 a Sandra. Que estamos en la misma oficina, les ofrezco ayuda si, de atarles los

paguetes o sacarles fotocopias”.
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SV28: Muestra interés en las tareas de los demas.

Grafico N°38
Muestra interés en las tareas de
los demas

B Siempre M Aveces M Nunca

5%

Fuente: Tabla N°39. N= 22

El 67% demostro interés por las tareas que desempefiaban sus comparieros. El 28%
menciond que les gustaria realizar las mismas tareas que los demas. Aunque el 5% no

demostrd interés por lo que realizaban sus pares.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N°8: “Estoy con dos comparieras y un compafero, hacen tareas diferentes. Me

gustaria probar y quiero aprender otra cosa”.

Entrevista N° 9: “Si, bueno algunas son dificiles porque el minimo error es muy dificil de
corregir, hay un programa que se llama “eje” que a mi me gustaria usarlo, pero no, es muy
dificil”.

Entrevista N°10: “Si, si es complejo porque hay que entender de todo, pero si me interesa”.
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SV29: Se relaciona con sus compafieros fuera del horario laboral.

Grafico N°39
Se relaciona con sus compaieros
fuera del horario laboral

B Siempre M Aveces M Nunca

0%

73%

Fuente: Tabla N°40. N= 22

El 27% revel6 que a veces compartian salidas o cumpleafios con sus compafieros
de trabajo. Mientras que el 73% expresd que no se relacionaba con sus compafieros por

fuera del trabajo.

Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 2: “Quiero hacerlo y no lo hice nunca. No pude hacerlo. Trabajan todos los

dias y no pueden salir los dias de semana’.

Entrevista N° 3: “A veces me invitan a un cumpleafios, voy y después cuando... a los

cumplearios voy’.

Entrevista N° 13: “No. Una vez fuimos a ver a mi referente que actuaba y después me fui

con mi mama a comer, pero no, no me junto con mis compafrieros”.
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SV30: Participa en redes sociales con comparieros del trabajo.

Grafico N°40
Participa en redes sociales con
comparneros del trabajo

B Siempre M A veces Nunca

63%

Fuente: Tabla N°41. N= 22

El 23% evidencié tener un grupo de WhatsApp para comunicar avisos sobre el
trabajo. De la misma manera, el 14% participé de grupos de WhatsApp informales. Por otra

parte, el 63% restante informé no participar en redes sociales con companeros del trabajo.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 10: “Tenemos uno que es de la secretaria que es todo formal, no se puede

hablar de politica... Es para avisar que llegas tarde y todo el mundo sabe”.

Entrevista N° 12: “Solo trabajo y si alguno llega tarde tiene un grupo de WhatsApp de

avisar porque lleg¢ tarde y todo eso”.

Entrevista N° 15:

I: “Si tengo un grupo”.

M: “Pero es del trabajo o hablan de cualquier cosa?”.

I: “No, del trabajo y también hablamos de otras cosas”
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Grafico N°41 Presencia del componente “Contexto Vincular”

Presencia del componente
Contexto Vincular

B Presente M Ausente

Fuente: Tabla N°42. N=22

En relacion a la presencia del componente “Contexto Vincular” se hallé presente en
diecisiete (17) entrevistados. En los 5 (cinco) restantes trabajadores dicho componente se

encuentra ausente.

Para el objetivo especifico “Identificar la presencia de los factores del
componente Contexto Vincular de las personas con discapacidad intelectual insertas
en el mercado competitivo, durante las etapas de colocacién laboral y seguimiento,
en Ciudad Auténoma de Buenos Aires en 2019”7 se visualiz6 que gran nimero de los
entrevistados se sentian parte de su grupo de trabajo, teniendo buena relacién laboral con
sus compafieros y siendo capaces de trabajar con ellos. Asi como también, hay buena

predisposicion sobre la toma de decisiones por parte de un otro.

Dentro de este componente, los preparadores laborales expresaron la importancia
de generar charlas de sensibilizacion al iniciar una relacion laboral con la empresa. Las
mismas buscan visibilizar la discapacidad y eliminar tables y prejuicios acerca de la
inclusion laboral y del rol de trabajador que puede llegar a desempefiar la persona con

discapacidad.

A su vez, al trabajador se le brindaba un espacio de sostenimiento en las habilidades

sociales, en donde puede evacuar dudas y brindar sugerencias respecto a situaciones
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cotidianas que se presentaban en un ambiente laboral. Los preparadores laborales hicieron
hincapié en que las mayores dificultades que surgian a lo largo del proceso de inclusion era
el manejo de las habilidades sociales y no la realizacion de la tarea.

Los preparadores exhibieron desacuerdo con el corto tiempo de los Programas de
Inclusion Laboral ofrecidos por el Ministerio, por la cual la mayoria de los trabajadores estan
incluidos hoy en dia. El generar una confianza consigo mismos y con los demas lleva
tiempo vy, al ser programas de una duracion de 12 meses o 18 meses como maximo, no
posibilita que en el tiempo se mantengan las relaciones interpersonales, asi como lograr
confianza en buscar otro empleo una vez que finaliza el programa y comenzar un nuevo

proceso laboral en otro lugar.

V14: Presencia del componente “protagonismo” en la persona con discapacidad intelectual
leve incluida en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires durante el
afio 2019.

SV31: Se siente trabajador.

Grafico N°42
Se siente trabajador

H Siempre MAveces M Nunca

5% 5%

Fuente: Tabla N°43. N= 22

El 90% de los entrevistados relatd que se sentian trabajadores, manifestando lo
positivo de tener un rol activo. De otra manera, el 5% expresé que a veces depende de la
responsabilidad que tienen si se sienten trabajadores. Aunque el 5% nunca, ya que no

desempefiaba un trabajo de acuerdo a sus intereses laborales.
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Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 1. “Em... tengo un problema porque, para mi es normal todo lo que yo hago y
no siento que estoy trabajando. Yo voy, cumplo lo que tengo que cumplir y me vuelvo.

Entonces no...”.

Entrevista N° 7: “Depende. Me siento trabajadora del Gobierno de la Ciudad, pero no del
Ministerio de Educacion de la Ciudad. Me gustaria trabajar por ejemplo en el de Nacion, ahi

puede ser. Me gustaria tener otras responsabilidades’.

Entrevista N°10: “Si, la verdad que si...porque me siento util en lo que hago, osea atiendo
al publico, hago cosas que antes no hacia, cambié un montén y me siento Util en un montén

de cosas”.

Entrevista N°11: “Si, es parte, me gusta, siempre que me levanto agradezco tener trabajo,

me alegra, me pone contento”.

SV32: Elige qué tareas realizar primero en el trabajo.

Grafico N°43
Elige qué tareas realizar primero
en el trabajo

H Siempre M A veces Nunca

77%

Fuente: Tabla N°44. N= 22

El 14% declaré que podia elegir qué tarea realizar primero. Asi como el 9% a veces,

dependia de si no hay ninguna tarea urgente por realizar. De manera contraria, el 77%
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nunca decidié que tarea realizar primero, ya que un tercero indicaba lo que debia realizar en

el dia.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N°11: “No, a veces estoy revisando y mi jefe me dice que le traiga un paquete y

se lo traigo”.

Entrevista N° 14:
A: “Y nos decias que en tus tareas vos podés elegir que vas a hacer primero, o tenés todo

bien organizado, por obra social”.

S: “Claro, asi”.

A: “Esté todo organizado’.

S: “Si”.

A: “No podés elegir, primero voy a esta que me queda mas cerca, después la otra...”.
S: “Yo trato de elegir eso’.

F: “Vos lo organizas”.

S: “Yo trato de organizar’.

Entrevista N°15:
A: “Ella te dice tenés todas estas tareas para hacer hoy y elegi la que vos querés hacer o te

dice primero hay que hacer esta, después la otra...”.

I: “No, me dice y yo lo hago”.
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SVv33: Comunica qué puede hacer.

Grafico N°44
Comunica qué puede hacer

B Siempre MAveces ® Nunca

4%

Fuente: Tabla N°45. N= 22

El 64% expresé interés para realizar nuevas tareas con la capacidad de poder
hacerlo. Sin embargo, el 4% refiri6 haber informado en su jornada laboral poder realizar una
tarea nueva especifica del dia. No obstante, el 32% restante notific6 no comunicar, ya que

en su puesto laboral no se pueden incorporar nuevas tareas.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N°5: “Si ellos consideran que puedo, yo puedo. Si ella me dice hace esto, como
ella conoce mis debilidades, yo puedo hacerlo. Yo no le discuto. Si ella considera que si,

entonces es si”.

Entrevista N° 13: “No, primero analizo la tarea, veo como me puedo organizar y ahi la

hago. Después siempre me felicitan porque la hago bien”.
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SV34: Comunica que no puede hacer.

Grafico N°45
Comunica que no puede hacer

H Siempre M Aveces ¥ Nunca

0%

Fuente: Tabla N°46. N= 22

Habitualmente el 91% enuncié que ante una tarea dificultosa o nueva comunicaba a
su supervisor pidiendo asistencia. EI 9% restante nunca lo comunicé.

Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 5: “Le pregunto cémo hacerlo. COmo seria esto, porque es nuevo. Suponete
Excel y Word lo manejo bien, pero otras veo”.

SV35: Decide en qué gastar el sueldo.

Grafico N°46
Decide en qué gastar el sueldo

B Siempre M Aveces © Nunca

Fuente: Tabla N°47. N= 22
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El 50% reflej6 que siempre decide en qué gastar su sueldo. El tanto el 32% a veces
decide en qué gastar su dinero dependiendo de la autorizacion de un familiar. En menor

medida el 18% en ninglin momento presentd poder de decisién sobre su dinero.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 1: “Si, la manejo yo la plata. Porque el politécnico me paga en efectivo y el
Ministerio con la tarjeta. Y yo nunca hice eso. Entonces la primera vez eh... no me animaba
a ir y después me mandé. Pero la primera vez fui, ya me faltaba una persona y me fui
porque no, me daba cosa, que si no sabia. Después ya la segunda vez le pregunté a la
seguridad del banco, que fui al banco, y ya me explicé él. Y la segunda vez que fui, ya fui

solo, ahora hago solo. Voy al banco y retiro plata. Pero si lo manejo yo.”

Entrevista N° 4: “Yo lo uso para pagarme el celular y darme algunos gustos”.

Entrevista N°11: “Muchos gustos. Trato de salir con mi novia, con amigos, mi hermano,

tengo un hermano menor que me controla mucho, me dice que no gaste mucho”.

Entrevista N°12: “No lo manejo yo. Con la tarjeta de débito y con eso compro lo que

necesito y todo eso”.

Entrevista N° 13: “Lo manejo yo, si y no. Yo y mi mama. Confio ciegamente en mi mama.

Yo sé que mi mama no me va a estafar, entonces me ayuda a guardar todo”.

Entrevista N° 14: “A veces me ayuda un familiar”.

Entrevista N° 15: “La uso para ahorrar y también para viajes con mis amigos”.

Entrevista N° 16:
M: “No, lo bueno que tengo es que mi mama me organiza, entonces yo teniendo psicéloga,
teniendo un montdn de terapias hay muchas cosas que me pagd yo con mi plata. Si me

gusta algo me lo compro con la plata esa”.

Mb: “Pero si vos te querés comprar algo que te gusta, ¢te lo compras vos o tenés que

pedirle permiso a tu mama?”.

M: “No, me acompana... Me dice, vi algo que me gusta que quiero que te compres y sé que

ahi mi mama pasa la tarjeta y listo”.

Péagina | 90



SV36: Predispuesto a que le den nuevas tareas

Grafico N°47
Predispuesto a que le den nuevas
tareas
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0%

Fuente: Tabla N°48. N= 22

La gran mayoria, siendo el 86%, se mostré predispuesto a hacer nuevas tareas,
solicitando a un superior las mismas. El 14% indic6 que, si bien estaba predispuesto, ya

tenia muchas tareas que realizar dentro de su puesto.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 1: “Em... no creo que me den otras porque no hay otras, entonces como que

no puedo pedir mas tareas. Pero si...”

Entrevista N° 11: “No, revisar me gusta y nuevas tareas me gusta también, Siempre estoy
preparado para que me den nuevas tareas, no tengo historia. Si me dicen que vaya a
buscar paquetes, si me piden... eh... que saque fotocopias, saco fotocopias. Con la

camioneta sali, pero no mucho porque mi jefe no quiere”.

Entrevista N° 16: “Ya es mucho, pero si surge algo nuevo para bien”.
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SV37: Realiza la mayoria de las tareas sin ayuda

Grafico N°48
Realiza la mayoria de las tareas
sin ayuda
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Fuente: Tabla N°49. N= 22

Gran parte de los entrevistados, el 91%, realizaba sus tareas sin ayuda de terceros,
mientras que el 9% restante revel6 que a veces desempefiaba sus tareas con asistencia de

un par.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N°11: “No, si es nueva pido ayuda. Yo me acuerdo cuando empecé a trabajar en
Pompeya tenia a Jorge mi referente que me ayudaba mucho, y yo le pedia ayuda a Jorge,
siempre. Conozco algunos chicos contratados, que trabajan en otro edificio y otro chico que

esta en planta permanente y pedia ayuda’.
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SV38: Acepta correcciones

Grafico N°49
Acepta correcciones
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Fuente: Tabla N°50. N= 22

El 71% de los trabajadores exterioriz6 que aceptaban las correcciones que les
hacian, teniendo en cuenta que es algo que le marcaban para mejorar en su desempefo
laboral. EI 29% restante comentd que a veces le costaba aceptar las correcciones que le

realizaban, sin embargo, las tenian presentes.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N°3: “Claro, a mi me pasaba un poco con el celu que estaba en la ofi del curso
era como que estaba jugando a los juegos del celu, y me decian como que lo deje y

después que me decian eso lo agarraba de vuelta y ahora no lo estoy agarrando”.

Entrevista N° 5: “Si lo acepto, porque antes no tenia esa capacidad de discernir. Me esta
diciendo algo que me sirve a mi. La forma en lo que se dice se tiene que decir de la forma
correcta. Si te dice las cosas gritando a la otra persona en el sector no le hace bien. El

emisor no sabe mandar la informacion al receptor de la forma correcta’.
Entrevista N°11: “No, lo tomo bien. Cuando me dice te equivocaste, en qué tardaste un

poco en buscar un paquete, no me gusta mucho que me corrija, pero lo acepto... Me llevo

bien con él. Eh... me llevo bien y él me ayud6é mucho a mi también cuando entre a trabajar”.
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SV39: Cuando se le pide cambia su comportamiento

Grafico N°50
Cuando se le pide cambia su
comportamiento
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Fuente: Tabla N°51. N= 22

El 77% dijo que siempre cambiaba su comportamiento ante alguna correccién de un
supervisor. No obstante, el 23% declar6 que a veces le costaba flexibilizar su

comportamiento ante correcciones.

Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N°16:

Mb: “Pero logras modificar digamos lo que te piden que modifiques?”.
M: “Ahora si, de tantas charlas y cosas que me hagan ahora mejorar si”.
Mb: “Esta bien”.

M: “Pero me cuesta mucho aceptar mis errores”.
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SV40: Confianza en sus capacidades

Grafico N°51
Confianza en sus capacidades
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Fuente: Tabla N°52. N= 22

El 86% de los trabajadores reveld que siempre tenian confianza en sus capacidades,
teniendo en cuenta que al iniciar a trabajar les costaba y con el tiempo lograron aumentar su
confianza. En tanto que el 14% restante declard que a veces tenia confianza en si mismo,

dependiendo de la tarea que estaba realizando.
Comentarios realizados por trabajadores entrevistados:

Entrevista N° 3: “Si yo al principio era como que me tenian que ayudar porque capaz no

sabia tal cosa como hacer, asi fue como cuando conoci a Adrian”.
Entrevista N° 5: “Si porque es lo que ellos consideran que puedo hacer. Hay que enfrentar
los miedos y cometer errores. Entonces si no aprendes, no cometes errores. Hay que

aprovechar las oportunidades y cometer errores, esa es la frase para todo”.

Entrevista N°11: “Si, confio, confio. Hay tareas que me cuestan un poco mas que otras,

porque bueno... La que mejor me sale hacer es revisar porque es lo que mas hago”.
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Gréfico N°52 Presencia del componente “Protagonismo”

Presencia del componente
Protagonismo

B Presente M Ausente

Fuente: Tabla N°53. N= 22

Se obtuvo que en 18 (dieciocho) trabajadores se encuentra presente el componente

“protagonismo”. El resto de los 4 (cuatro) trabajadores, esta ausente dicho componente.

Para el objetivo especifico “ldentificar la presencia de los factores del
componente Protagonismo de las personas con discapacidad intelectual insertas en
el mercado competitivo, durante las etapas de colocacién laboral y seguimiento, en
Ciudad Auténoma de Buenos Aires en 2019”7 se hall6 que casi el total de los
entrevistados se sentia trabajador y presentaba confianza en sus capacidades. Esto ultimo
se reflejaba en su desempefio en la mayoria de las tareas asignadas de manera autbnoma.
Asimismo, se tuvo en cuenta la antigiiedad en su trabajo y que desempefiaban tareas
seriadas y repetitivas, poniéndose de manifiesto la alta predisposicion por realizar nuevas

tareas que le propiciara un reto nuevo.

De acuerdo al manejo del dinero, los preparadores laborales por lo general no se
encontraban trabajando actualmente en el tema ya que referian que depende mucho del
contexto familiar el acceso que tienen los trabajadores a su sueldo. Aquellos que vivian con

sus padres, en su mayoria, debian pedir permiso o avisar antes de realizar una compra.

Con respecto a si se sentian trabajadores, en el caso de aquellos que respondieron
negativamente, los preparadores observaban que se relacionaba con el hecho de que el
trabajo a realizar no se condecia con los intereses de la persona. En estos casos

comentaban que mantienen el trabajo para evitar la pérdida de autonomia.
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En relacibn a las tareas que realizaban, los trabajadores se mostraban
predispuestos a recibir nuevas tareas. Sin embargo, los referentes comentaron que
generalmente sélo les asignaban tareas que sus supervisores sabian con certeza que iban

a poder realizarlas y no les brindaban nuevos desafios.

Presencia de Autodeterminacion

Luego de analizar los datos de la presencia de cada componente de la autodeterminacion,
se procede a establecer la presencia de la autodeterminacion en cada uno de los
entrevistados. Esto se determina mediante la presencia de los cuatro componentes

estructurales.

Grafico N°53 Presencia de Autodeterminaciéon en trabajadores con discapacidad intelectual.

Presencia de Autodeterminacion en
trabajadores con discapacidad
intelectual

B Presente M Ausente

Fuente: Tabla N°54. N=22

De todos los participantes de la muestra, se obtuvo que el 75% presentan
autodeterminacion, representando este porcentaje a 15 (quince) trabajadores. Mientras que
en el 25% restante esta ausente la autodeterminacion, representando este porcentaje a 5

(cinco) trabajadores.

Respecto de este resultado, se considera que, en mayor o menor medida, todos
ejercen la autodeterminacién tomando como base el concepto de Lépez Fraguas, Marin
Gonzalez y de la Parte Herrero (2004), donde exponen que la autodeterminacion es la
garantia de tener un proyecto vital basado en su individualidad e identidad y donde la

persona puede ejercer control sobre el mismo. Segln sus capacidades o limitaciones,
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comentan que el ejercicio de la autodeterminacién puede ser, en gran parte, indirecto

(mediado por otros) y se logra mediante los apoyos adecuados.

CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo conocer cuales son los
componentes estructurales de la autodeterminacion que se presentan en las personas con
discapacidad intelectual leve insertas en el mercado competitivo en la Ciudad Autbnoma de

Buenos Aires durante el aflo 2019.

En el caso del componente “Responsabilidad”, de acuerdo al objetivo especifico
planteado “Identificar la presencia de los factores del componente Responsabilidad en las
personas con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo, durante las
etapas de colocacién laboral y seguimiento en Ciudad Autbnoma de Buenos Aires en el afio
20197, el mismo se encuentra presente en todos los entrevistados. Teniendo en cuenta lo
relatado por los preparadores laborales y por el conocimiento previo de las instituciones a
las cuales concurren, los factores relacionados a este componente son trabajados
previamente en talleres pre laborales y mantenidos durante el proceso de colocacién y
seguimiento en talleres de sostenimiento laboral por todos los concurrentes. Esto coincide
con lo dicho por Ponce (2010), donde la autodeterminacion es definida como un resultado
educativo, por lo que la conducta autodeterminada se promueve por la familia, los

profesionales y el entorno de las personas con discapacidad intelectual.

Los apoyos son recursos y estrategias que mejoran el funcionamiento humano
(Luckasson et al., 2002). El funcionamiento humano se potencia cuando se reducen las
barreras entre las personas y el entorno en donde se desempefia. Es por esto que desde la
presente investigacion se destaca la importancia de los apoyos en el inicio de la inclusién
laboral. En este punto se remarca que todas las personas con y sin discapacidad utilizan
algun tipo de apoyo previo a la automatizacion de la tarea, ya sea una agenda, un listado,
notas, alarmas. En el caso de las personas con discapacidad esto no es diferente, y los
apoyos también son retirados con el tiempo. En las personas entrevistadas, su gran
mayoria no utilizaba apoyos en este momento, aunque los hubiese requerido en sus inicios.
En el caso de aquellas personas que aun los utilizan, estos son autogestionados ya que es

una decision propia utilizarlos para su organizacion personal.

En cuanto a la hipétesis planteada previamente: “Respecto del componente

Responsabilidad, son organizados en sus rutinas y habitos, en tanto tienen la obligacion de
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concurrir a su trabajo en un horario especifico, con las condiciones de arreglo personal e
higiene adecuadas y cumpliendo normas de convivencia pautadas con el empleador”, la

misma se condice con los resultados obtenidos de la muestra.

El componente Libertad de acuerdo al objetivo especifico “Identificar la presencia de
los factores del componente Libertad en las personas con discapacidad intelectual insertas
en el mercado competitivo, durante las etapas de colocacion laboral y seguimiento en
Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019”, no se encuentra en todas las personas
entrevistadas. Las mismas relataron que, aunque realizan su trabajo, muchas veces no es
de su interés, no fue elegido por ellos o que las tareas que les dan no les presentan ningin

desafio.

Los puestos laborales en su mayoria son administrativos y no hay una oferta laboral
amplia, por lo que generalmente terminan realizando tareas seriadas y repetitivas sin tener
en cuenta los intereses, las capacidades o posibilidades de aprendizaje de las personas con
discapacidad. Algunas de las personas relataban a su vez que presentaban dificultad para
expresar su opinion frente a sus supervisores respecto de las tareas que realizan por miedo

a perder su trabajo, ya que son conscientes de que el mismo depende de su desempefio.

Un punto a destacar sobre este componente, es que la mayoria de los entrevistados
expresaban tener planes para su futuro laboral; ya sea cambiando de trabajo de acuerdo a
sus intereses, aspirando a otro puesto que ponga de manifiesto todas sus capacidades, o
mantenerse dentro del mismo puesto. Estas reflexiones obtenidas de las entrevistas
coinciden con lo establecido por los autores Aznar y Castafién (2008), que destacan la
importancia de tomar decisiones y hacer elecciones entre alternativas conocidas y
disponibles, contando con que los demas las honren y no traten de imponer su criterio,
asumiendo y respetando los compromisos responsables aceptados de modo articulado con
el contexto, por propia iniciativa, como protagonista y “agente causal’ principal de la propia

vida.

Respecto a las hipétesis planteadas: “Hacen elecciones y toman decisiones sin
manipulacién externa”, la misma concuerda con los resultados obtenidos, ya que los
trabajadores logran expresarse libremente poniendo de manifiesto sus intereses y

decisiones.

En cuanto a la hipétesis: “Los intereses laborales no coinciden con el puesto de
trabajo asignado u ofrecido”, aquellos trabajadores que expresaban tener planes laborales a

futuro, generalmente sus intereses y vocaciones eran distintos del trabajo que
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desempefiaban actualmente. Sin embargo, aquellos que se sentian cémodos y no
evaluaban la posibilidad de cambiar de trabajo, demostraban que sus intereses eran
acordes a su puesto laboral. Retomando lo expuesto por Ponce (2010) promover una
conducta autodeterminada implicaria impulsar la toma de decisiones, fomentar la
exploracion de posibilidades, inducir la toma de riesgos dentro de los limites razonables,
animar al establecimiento de metas y la planificacion. En relevancia con esta investigacion,
se destaca que en los talleres dictados por las instituciones se haga hincapié en los
intereses laborales de la persona para la basqueda de un puesto. Asi como también, y en
relacién a esto, las empresas comiencen a abrir huevos puestos laborales de diferentes

rubros para ampliar el abanico de oportunidades.

Respecto del componente “Contexto Vincular’, mencionado como la aptitud para
participar y sentirse parte de un grupo. Siendo asertivo con los demas. De acuerdo al
objetivo especifico “Identificar la presencia de los factores del componente Contexto
Vincular en las personas con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo,
durante las etapas de colocaciéon laboral y seguimiento en Ciudad Autbnoma de Buenos
Aires en el afio 2019” los preparadores laborales hicieron mucho hincapié en la necesidad
de realizar charlas de sensibilizacién en las empresas, que deberian brindarse también en
otros espacios, para concientizar a los trabajadores y a la poblacion en general sobre la
importancia de incluir a la personas con discapacidad en el &mbito laboral, teniendo en
cuenta sus capacidades y aptitudes. Las charlas de sensibilizacién sirven para erradicar
dudas y cuestionamientos que los empleados puedan tener, asi como para enmarcar los
derechos de las personas con discapacidad y que puedan desarrollar sus actividades en un
clima de trabajo adecuado, esta misma problemética tiene relacion con lo que refiere la
EUSE (Evans et al. 2005), donde los programas de Empleo con Apoyo a veces no se llevan
a cabo en las empresas por la dificultad de correr el foco de la discapacidad y ponerlo en los

derechos que puede ejercer esa persona como cualquier otro trabajador.

Se hace énfasis en que los trabajadores, como en cualquier caso, deben ganarse su
trabajo y se les deben brindar las mismas oportunidades que a cualquier otro trabajador.
Por ultimo, EUSE (Evans et.al., 2005) adhiere que es de gran importancia tener un contacto
previo con las empresas y las capacitaciones a los empleados con el objetivo de promover
un entorno seguro para el trabajador con discapacidad y en relevancia con la investigacion
estas charlas previas son de suma importancia para sensibilizar a la poblacién y visibilizar la

importancia de la inclusion en el ambito laboral.

Otra informacién brindada por los preparados laborales, es que las empresas que

contratan mediante el Programa de Inclusién Laboral (PIL) muchas veces no terminan por
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efectivizar los contratos una vez pasados los doce meses, por lo que se pierde la estabilidad
laboral de las personas con discapacidad y todas las habilidades trabajadas en el
transcurso de ese tiempo no logran ser implementadas a largo plazo. Esto también implica
por parte del trabajador una pérdida de confianza en sus capacidades, ya que debe

comenzar el proceso nuevamente en la busqueda de otro puesto laboral.

Otro punto que se desarroll6 fue la diferencia entre el ambito publico y privado. En el
ambito publico existe una mayor flexibilidad horaria y laboral, ya que no todos ingresan en
un mismo horario y trabajan en un espacio amplio compartido, lo que puede dificultar el
desempefio ante una falta de estructura. Por ejemplo, al compartir un mismo espacio, si
otros compafieros hablan, desfavorecen la concentracion en la tarea del trabajador. A su
vez, todos realizan diferentes tareas por lo que no se brinda mucho lugar a la socializacion.
En cambio, en el &mbito privado, se observo que las tareas brindadas a los trabajadores
son mas acotadas, donde todo lo asignado depende de las decisiones de un superior, y
generalmente no se les permite realizar otras tareas ajenas a su puesto, aungue los

trabajadores demuestren que pueden realizarlas.

Los trabajadores en su mayoria refieren sentirse parte del grupo, sin embargo, no
existen tareas que sean realizadas en equipo. La mitad de ellos, a veces comparten el
tiempo de descanso con sus compafieros, por lo que no existe un espacio de socializacion
estipulado, dificultando la creacién de vinculos entre ellos. En adicién a esto, gran parte de
los entrevistados expresé que le gustaria juntarse con sus compafieros por fuera del trabajo
y compartir otros espacios, pero que la posibilidad no se brinda y ellos no logran tomar la

iniciativa.

A su vez, los preparadores laborales destacaron el trabajo que se realiza sobre el
manejo de las redes sociales, sobre todo los grupos de WhatsApp, para identificar la
necesidad de su uso, la urgencia a la hora de enviar un mensaje y el respeto por los
horarios de empleo y el material que se comparte. En la mayoria de los casos, son grupos
gue se utilizan Gnicamente para avisar por ausentismo laboral y cuestiones relacionadas al

trabajo, donde no se brinda lugar a hablar de otras teméticas informales.

Respecto de la hip6tesis planteada: “Tienen sentido de pertenencia al aumentar su
participacion social dentro de la empresa con sus compafieros”, la misma fue acertada ya
que la gran mayoria comunica sentirse parte del grupo de trabajo y refieren que sus
comparfieros se preocupan por ellos, coincide con esto lo expresado por los autores Aznar y

Castanoén (2008), donde el concepto de autodeterminacién remite a que la persona sea
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duefa de su vida mientras participa en su comunidad, lo cual la convierte no solo en un

individuo sino en un sujeto de derechos.

Sobre el componente “Protagonismo”, entendido como la capacidad para actuar
tomando como referencia las propias preferencias personales, en distintas situaciones
laborales, asi como la expresién de sus propios intereses en el dia a dia. En referencia al
objetivo especifico “Identificar la presencia de los factores del componente Protagonismo en
las personas con discapacidad intelectual insertas en el mercado competitivo, durante las
etapas de colocacién laboral y seguimiento en Ciudad Autonoma de Buenos Aires en el afio
2019”, los preparadores laborales hicieron énfasis en como el hecho de tener un trabajo les
brinda a las personas un sentido de realizacion personal que los motiva y genera cambios
en su actitud, su rutina, sus responsabilidades asi como favorecedor de su autonomia,
adherido a esto se puede hacer referencia a lo redactado por los autores Aznar y
Castanon(2008), donde en las personas con discapacidad intelectual, por lo general su
protagonismo es dependiente de lo que dice un tercero. De esta manera, se “comprometen”
con distintas actividades, pero no por decisién propia. Parte del trabajo para favorecer la
autodeterminacion de la persona, es posibilitar que la persona diga, lo que percibe, prefiere

0 desea con sus palabras.

Otro de los puntos a destacar es el manejo de dinero por parte de los trabajadores
con discapacidad. Segun lo relevado, muchos de ellos viven aln con sus familias y deben
solicitar o pedir permiso cuando quieren utilizar su dinero. Por parte de los preparadores
laborales, indican que encuentran dificultades a la hora de trabajar esta area, ya sea porque
la familia maneja el sueldo de los trabajadores o porque resulta dificultoso explicar los

valores de los productos y equiparar precios respecto del sueldo que ganan.

Los trabajadores refieren estar predispuestos a recibir nuevas tareas y tienen
confianza en sus capacidades para desempefiarse en el ambito laboral. Sin embargo,
algunos refieren que se sienten limitados en la oferta laboral y las tareas que realizan,
debido a la tenencia del Certificado Unico de Discapacidad, y desearian comenzar una
nueva busqueda laboral sin la utilizacion del mismo. Esto concuerda con aquellos casos
donde los trabajadores tenian jefes o compafieros que anteponian la discapacidad de la
persona por sobre la tarea, y cuando este lograba realizarla exitosamente sus superiores
respondian ante él de manera diferente que con el resto de los compaferos de trabajo,

generandole al trabajador incomodidad por la actitud diferencial que recibia.

La hipétesis propuesta: “Presentan autonomia en la toma de decisiones y para

expresar sus necesidades”, se verifica ya que comunican las tareas que pueden y que no
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pueden realizar, asi como expresan sus necesidades ante sus supervisores y preparadores
laborales. Lo mismo ocurre cuando les realizan una correccion y toman la decision de
modificar su comportamiento en el trabajo. Esto se condice con lo propuesto por Michael
Wehmeyer (1996) quien definié a la autodeterminacién como “el proceso por el cual la
accion de una persona es el principal agente causal de su propia vida y de las elecciones y
toma de decisiones sobre su calidad de vida, libre de influencias o interferencias externas

no deseables” (p.63).

De acuerdo a la hipétesis sugerida: “Se espera que ante el contraste de los datos de
las entrevistas realizadas al preparador laboral y a la persona con discapacidad, habra
concordancia en los datos y seran fiables las respuestas”, la misma fue comprobada ya que
los preparadores laborales en su mayoria estuvieron presentes en las entrevistas de los

trabajadores, pudiendo cotejar los datos ofrecidos por los mismos.

A la luz de los resultados obtenidos sobre la presencia de los componentes
estructurales de la autodeterminacion, se concluye que los mismos son acordes a la
bibliografia expuesta en el Marco Teérico de Aznar y Gonzalez Castafion. Sin embargo, se
cree que la informacion obtenida de estos autores es acotada y que aln hay poco acceso a
documentos cientificos sobre la tematica a nivel nacional. Mediante el trabajo de campo se
descubri6 que hay profesionales capacitados que cuentan con herramientas y
conocimientos sobre la autodeterminacion y la inclusion laboral, pero que no han publicado

material propio.

En cuanto a la relevancia teorica del trabajo, se dan a conocer los componentes de
la autodeterminacion, asi como la importancia de ampliar los registros bibliograficos sobre la
tematica de inclusién laboral y el rol del terapista ocupacional en la misma. Sobre esto los
preparadores laborales comentaron que no hay una formacion de especializaciéon a nivel
nacional sobre inclusiéon laboral, por lo que realizan cursos complementarios online de
Espafia o de Fundacion Emplea sobre este tema o realizan especializaciones relacionadas
al mundo empresarial como Relaciones del trabajo, Gestion de Recursos Humanos,
Marketing.

Respecto de la relevancia practica, los resultados demuestran la necesidad de rever
la duracién de los programas de inclusion laboral y el seguimiento de los mismos, para
favorecer el sostenimiento de la autonomia y las habilidades adquiridas por los participantes
de los mismos. Esto surgi6 como insistencia por parte de los preparadores laborales

entrevistados.
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Continuando con la relevancia social, lo obtenido en la muestra da cuenta de lo
significativo que es involucrar a la persona con discapacidad en los diferentes ambitos de la
sociedad, sensibilizando a la misma desde una participacion activa de la persona sin
intermediarios, ya que actualmente las charlas las dan los preparadores laborales previo al
ingreso del trabajador a la empresa. Se considera importante para favorecer el dialogo y la
comunicacion, asi como eliminar prejuicios y barreras actitudinales, que las personas con

discapacidad sean “agentes causales” de sus espacios laborales.

Alcances v limitaciones del estudio:

El presente trabajo fue de utilidad para describir la presencia de la
autodeterminacion y de sus componentes en trabajadores con discapacidad intelectual
insertos en el mercado competitivo en Ciudad Auténoma de Buenos Aires durante el afo
2019. Se pudo desglosar la presencia de cada componente de acuerdo a los factores

presentes en cada trabajador en particular.

Una de las limitaciones de la investigacibn se observa en que fue abarcada
Unicamente en Ciudad Auténoma de Buenos Aires, por lo que no se puede saber si los
resultados pueden ser extrapolados a otras zonas del pais donde haya trabajadores con
discapacidad intelectual desempefiandose en el mercado competitivo. Por otro lado, al ser
un trabajo enfocado en personas con discapacidad intelectual, los resultados no pueden ser

trasladados a otros tipos de discapacidad.

Se sugiere para futuras investigaciones brindar un enfoque sobre la participacion de
las familias en el rol de trabajador de la persona con discapacidad intelectual y en su
autonomia. Asimismo, el hecho de si se tiene en cuenta la orientacién vocacional de los
trabajadores a la hora de aplicar a un puesto laboral y la importancia de los talleres de
habilidades sociales y de sostenimiento laboral donde puedan incluirse a sus compafieros
de trabajo y supervisores. Se puede consultar sobre estas tematicas las producciones
realizadas por Andrea Aznar y Diego Gonzélez Castafién a nivel nacional, y por Miguel

Angel Verdugo a nivel internacional.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
MODELO DE PERMISO INSTITUCIONAL
ENTREVISTA PARA EL TRABAJADOR
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Consentimiento Informado

El Trabajo Final Integrador “Presencia de los componentes estructurales de la
autodeterminacion en personas con discapacidad intelectual leve entre 20 y 50 afios de
edad, insertas en el mercado competitivo en Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el afio
2019”, es llevado a cabo por Marie Bourdoncle (DNI: 37.099.440), Florencia Di Giacomo
(DNI: 36.997.021) y Agustina Valdez (DNI: 37.699.328).

El mismo posee como objetivo conocer la presencia de los componentes
estructurales de la autodeterminacion en las personas con discapacidad intelectual insertas
en el mercado competitivo, durante las etapas colocacion laboral y el seguimiento, en
Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019.

Para esto se le pedira que responda unas preguntas a modo de entrevista
relacionadas a su puesto laboral, para valorar su discurso y perspectiva personal, asi como
para que realice cualquier comentario, critica 0 consejo que crea necesario. La entrevista
serd grabada Unicamente para los fines de esta investigacion.

Puede realizar la entrevista solo, o también puede acudir con alguna persona de su
confianza. La participacion de este proceso es voluntaria y puede negarse a contestar y
retirarse de la misma en cualquier momento si lo cree conveniente sin necesidad de dar
explicaciones.

La persona encuestada y/o entrevistada no recibird ningun tipo de beneficio ni
compensacidén econémica por su participacion en la misma.

Toda la informacién que se obtenga sera confidencial de acuerdo a lo que establece
la Ley N° 25.326 de Proteccion de datos personales (Ley de Habeas Data). Esto significa
gue los datos personales no seran divulgados publicamente y seran utilizados sélo para el
contexto de esta investigacion por las autoras del trabajo.

Los resultados de este trabajo, harian un aporte a los procesos de inclusiéon socio-
laboral, ya que se tendra en cuenta la perspectiva de las personas con discapacidad
intelectual leve y cdmo a partir de la inclusién laboral, logra un rol activo dentro de la
sociedad. Esto genera, un cambio de visibn acerca de las personas con discapacidad y
concientiza a familias y profesionales acerca de importancia de promover desde temprana
edad la autodeterminacién en personas con discapacidad intelectual, para que en un futuro
puedan desempefiar un rol de trabajador.

Una vez finalizada la investigacion, es de nuestro interés que el trabajo se divulgue
entre las personas entrevistadas, las instituciones participantes y cualquier persona cercana

a ellos que desee interesarse sobre los resultados del mismo.

Recibi toda la informacion necesaria acerca del trabajo “Presencia de los

componentes estructurales de la autodeterminacibn en personas con discapacidad
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intelectual leve entre 20 y 50 afios de edad, insertas en el mercado competitivo en Ciudad
Autonoma de Buenos Aires en el afio 2019”.

Doy mi consentimiento de que la informacion obtenida serd confidencial y no se
difundiran mis datos personales.

Sé que la participacién en dicho trabajo es voluntaria y que en cualquier momento
puedo retirarme o pedir que eliminen mis datos sin tener que dar explicaciones ni que ello

me perjudique de alguna manera.

Firma:

Aclaracion o pseudénimo:

DNI:

Contacto:
Marie Bourdoncle - mariecbourdoncle@gmail.com
Florencia Di Giacomo - florenciadigiacomo@hotmail.com

Agustina Valdez — valdez.agustina@hotmail.com
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Modelo de Permiso Institucional

Fecha:

Ciudad Autbnoma de Buenos Aires.

A quien corresponda,
De nuestra mayor consideracion, por la presente nos dirigimos a usted/es para
solicitar una entrevista ante quien corresponda con el fin de presentar el disefio de nuestro

Trabajo Final Integrador.

Ante todo nos presentamos, somos Marie Bourdoncle
(mariecbourdoncle@gmail.com), Florencia Di Gidcomo
(florenciadigiacomo@hotmail.com y Agustina Valdez

(valdez.agustina@hotmail.com),estudiantes de la Licenciatura en Terapia Ocupacional de

la Universidad Nacional de San Martin, desarrollando el trabajo “Presencia de los
componentes estructurales de la autodeterminacién en personas con discapacidad
intelectual leve entre 20 y 50 afios de edad, insertas en el mercado competitivo en Ciudad

Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019”.

El objetivo de nuestro trabajo es conocer la presencia de los componentes
estructurales de la autodeterminacion en las personas con discapacidad intelectual insertas
en el mercado competitivo, durante las etapas colocacion laboral y el seguimiento, en
Ciudad Auténoma de Buenos Aires en el afio 2019.

Para esto queremos entrevistar a preparadores laborales y a personas con
discapacidad intelectual leve que se encuentren incluidas en el mercado competitivo

durante el aifo 2019.
Nos acercamos a ustedes, con el fin de solicitar su colaboracién para realizar
nuestro trabajo de campo. Una vez finalizado el Trabajo Final Integrador, la institucion

tendra completo acceso al mismo y a sus resultados.

Los datos y resultados obtenidos de las entrevistas son confidenciales y para Gnico

uso de este trabajo de investigacion.
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Se adjuntan a continuacién el disefio de trabajo final y los instrumentos que se
utilizaran para obtener los datos de interés de este trabajo. Seran bienvenidos cualquier tipo

de aporte y/o sugerencia que deseen realizar.

Desde ya, agradecemos su colaboracion y nos encontramos a disposicion para

resolver cualquier inquietud que pueda surgir.

Saluda a Ud. atentamente,
Marie Bourdoncle

Florencia Di Giacomo

Agustina Valdez
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ENTREVISTA PARA EL TRABAJADOR ACERCA DE LOS COMPONENTES
ESTRUCTURALES DE LA AUTODETERMINACION

FECHA: NUMERO DE ENTREVISTA:
NOMBRE:

EDAD:

GENERO:

PUESTO DE TRABAJO:

REALIZADO POR:

RESPONSABILIDAD

e CbOmo cuidas de tu apariencia personal para asistir al trabajo?

e (En el trabajo te piden que uses uniforme o podés elegir qué ropa usar? ¢lLa
preparas con anterioridad o la elegis en el momento de vestirte? ¢ Todos los dias es
asi?

e Dodnde queda tu trabajo? ¢Sos de utilizar el transporte publico para ir hasta alli?
¢Vas solo o te acompafia alguien? ¢ Con qué frecuencia?

e /A qué hora entras al trabajo? ¢ Con cuanto tiempo de anticipacién salis de tu casa?
¢ Todos los dias es asi?

e ;Conoceés las reglas de tu trabajo? ¢ Las cumplis? ¢ En todo momento?

e En caso de que te enfermes y no puedas asistir al trabajo, ¢, qué hacés? ¢Avisas a tu
supervisor que no vas a ir? ¢Lo hacés vos o le pedis a alguien que lo haga?
¢ Siempre es asi?

e Cumplis con todas las tareas que te asignan en horario laboral o te quedan cosas
pendientes? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

e Site equivocas en alguna tarea de tu trabajo ¢ Intentas arreglar el problema solo o
pedis ayuda enseguida? ¢ Siempre es igual?

e /Tenés tiempo de descanso durante tu jornada laboral? ¢Lo respetas o te quedas
mas tiempo? ¢ Todos los dias?

e (Tenés alguna adaptacion en tu puesto o realizas las mismas tareas que el resto?
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LIBERTAD

e /Te gusta tu trabajo? ¢Hay alguna actividad que te interese mas que otra?
¢, Siempre es asi?

e . Preferis trabajar de forma individual o en grupo? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

e . Pedis ayuda cuando la necesitas? ¢ Cada cuanto pedis ayuda?

e Sinecesitas ayuda para realizar la tarea, ¢ a quién le pedis? ¢ Siempre es a la misma
persona?

e Cuando algo no te sale y te ayudan a resolverlo, ¢ prestas atencion para hacerlo solo
la préxima vez? ¢ Siempre lo tomas en cuenta?

e /;Sos de expresar tu opinién ante tu supervisor o compafieros de trabajo cuando no
estas de acuerdo con ellos? ¢ En todo momento?

e /Te gusta el trabajo que haces en tu puesto o preferirias estar en otro puesto? De
ser asi, ¢en cual?

e ;Tenés planes para tu futuro laboral? ¢ Cuéles?

e Cuando te dan una tarea nueva, ¢te das cuenta si podés hacerla en el momento o
intentds hacerla antes de informarlo? ¢ Con qué frecuencia?

e En caso de que no llegues a cumplir con todas las tareas asignadas, ¢,cémo es tu

comportamiento? ¢ Siempre es igual?

CONTEXTO VINCULAR

e /Hay actividades en tu trabajo que requieran de trabajo en grupo? ¢Tenés un rol
asignado durante el trabajo en equipo? ¢ Todos los dias es igual?

e /Te sentis parte del grupo de trabajo? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

e Cuando tus compafieros te hablan, ¢los escuchas sin interrumpir? ¢En todo
momento?

e /Te gusta trabajar con otros? ¢ Te resulta comodo o preferis trabajar solo? ¢En qué
frecuencia?

e /;Sos de aceptar las decisiones que toman los demas? ¢ Siempre?

e Cuando tenés el horario de descanso, ¢,qué hacés? ¢te juntas con tus compafieros?
¢ Todos los dias es asi?

e Cuando terminas tus tareas, ¢le ofreces ayuda a tus compaferos? ¢Con qué
frecuencia?

e /Te interesan las tareas que realizan tus comparferos? ¢Son las mismas que
realizas vos?

e /Tejuntas con tus compaferos fuera del trabajo? ¢ Con qué frecuencia?
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e Con los comparieros de trabajo, ¢tienen grupo de WhatsApp? ¢ Sos de participar?

¢, En todo momento?

PROTAGONISMO

e . Te sentis un trabajador? ¢ Por qué trabajas? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

e ;Qué actividades laborales realizas en tu puesto? ¢Podes elegir qué tareas realizar
primero? ¢ Todos los dias es igual?

e En caso de que te den una tarea distinta, ¢le comunicas a tu supervisor o
compafieros de trabajo que la podés hacer? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

e Sino podés hacer alguna tarea, ¢informas a tu supervisor o compafieros de trabajo?
¢, Siempre lo hacés?

e El sueldo que cobréas, ¢lo manejas vos o te ayuda alguien a usar ese dinero? ¢En
todo momento es asi?

e /Te gusta que te den nuevas tareas o0 te sentis mas comodo haciendo las de
siempre? ¢ Qué frecuencia le pondrias?

e ;Haces la mayoria de las tareas solo o necesitas pedir mucha ayuda? ¢Con qué
frecuencia?

e /;Aceptas las correcciones que te hace tu supervisor para mejorar? ¢Qué frecuencia
le pondrias?

e ;Logras modificar tu comportamiento cuando te lo piden? ¢ Con qué frecuencia?

e (Confiads en que podés realizar solo las tareas laborales? ¢ En todo momento?
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ANEXO i

TABLAS DE DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS
ABSOLUTAS
TABLAS DE RESULTADOS
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Tabla 1: Sistematizacién de variables suficientes

ASISTE A
N° ARSI 1L AMBITO DE PLANTA & TALLER DE
ENTREVISTADO EDAD SEXO CUD | PREPARADOR TRABAJO PIL PERMANENTE EXPERIENCIA | PUESTO LABORAL HABILIDADES
LABORAL LABORAL
SOCIALES

1 25 M Sl Sl Privado Sl NO Sl MAESTRANZA Sl

2 30 F SI SI Privado Sl NO NO ADMINISTRATIVO SI

3 27 M Sl Sl Privado NO Sl Sl ADMINISTRATIVO Sl

4 30 M Sl Sl Privado Sl NO Sl MAESTRANZA SI

5 29 M Sl NO Publico NO Sl Sl ADMINISTRATIVO SI

6 31 M Sl Sl Privado Sl NO Sl BELL BOY NO

7 50 F Sl NO Publico NO SI NO ADMINISTRATIVO NO

8 29 F Sl NO Privado NO gl Sl ADMINISTRATIVO SI

9 44 M Sl NO Publico NO SI NO ADMINISTRATIVO SI

10 43 M SI NO Publico NO SI NO ADMINISTRATIVO SI

11 39 M Sl NO Publico NO Sl NO ADMINISTRATIVO Sl

12 31 M SI Sl Publico NO SI NO ADMINISTRATIVO SI

13 31 F Sl Sl Publico NO Sl NO ADMINISTRATIVO SI

14 30 M Sl Sl Privado Sl NO NO CADETERIA Sl

15 37 F SI Sl Privado Sl NO SI ADMINISTRATIVO SI

16 29 F Sl Sl Privado NO Sl NO ADMINISTRATIVO SI

17 36 M Sl Sl Privado NO Sl Sl MAESTRANZA SI

18 34 M SI SI Privado NO SI Sl MAESTRANZA SI

19 37 M Sl S| Privado NO gl Sl MAESTRANZA Sl
20 35 F SI Sl Privado NO SI Sl MAESTRANZA SI
21 34 M SI Sl Privado NO SI SI MAESTRANZA SI
22 44 F SI Sl Privado Sl NO SI AUXILIAR COCINA SI
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Tabla N°2: Distribucion de frecuencia absoluta de edad de los entrevistados

Edad

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

TOTAL

BI—‘OOOOOI\JI—‘OOOHONI—‘I—‘NOO(AJOOOOOI—‘OI—‘OOOOO;

Sexo FA
F 8

M 14

TOTAL 22

CubD FA
Sl 22
NO 0

TOTAL 22

Tabla N°3: Distribucién de frecuencia absoluta de sexo biolégico de los entrevistados

Tabla N°4: Distribucion de frecuencia absoluta de tenencia de CUD de los entrevistados
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Tabla N°5: Distribucién de frecuencia absoluta de presencia de laboral en la entrevista

PRESENCIA PREPARADOR

LABORAL FA
Sl 16

NO 6
TOTAL 22

Tabla N°6: Distribucion de frecuencia absoluta de ambito laboral de los entrevistados

AMBITO

LABORAL FA
Publico 7
Privado 15
TOTAL 22

Tabla N°7: Distribucién de frecuencia absoluta de modalidad de contrato de los

entrevistados

MODALIDAD DE CONTRATO FA
PIL 7

PLANTA PERMANENTE 15
TOTAL 22

Tabla N°8: Distribucién de frecuencia absoluta de puestos laborales de los entrevistados

PUESTO
LABORAL FA
Administrativo 12
Maestranza 7
Cadeteria 1
Bell Boy 1
Auxiliar de cocina 1
TOTAL 22

Tabla N°9: Distribucion de frecuencia absoluta de asistencia a taller de habilidades sociales

de los entrevistados

ASISTENCIA TALLER DE HABILIDADES
SOCIALES FA
SI 20
NO 2
TOTAL 22
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ASPECTOS PRESENTES DEL COMPONENTE RESPONSABILIDAD.

Tabla N° 10:
Componente Responsabilidad N°Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

1) Cuida su higiene y arreglo personal 1 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°11:

Componente Responsabilidad

N°Entrevista

Siempre

veces

Nunca

2) Seleccionay prepara su ropa parair a
trabajar
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Tabla N°12:

Componente Responsabilidad

N°Entrevista

Siempre

A veces | Nunca

3) Usa transporte publico para ir a trabajar
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Tabla N°13:

Componente Responsabilidad

N°Entrevista

Siempre

A veces

Nunca

4) Llega puntual al trabajo
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Tabla N°14:

N° A
Componente Responsabilidad Entrevista | Siempre | veces | Nunca
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Tabla N°15:

N° A
Componente Responsabilidad Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
6) Si se enferma, avisa a su supervisor que 11 X
no va a asistir 12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X

Pagina | 128




Tabla N°16:

Componente Responsabilidad N°Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9
10

7) Realiza el trabajo en horario establecido i; X >
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°17:

Componente Responsabilidad N°Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

8) Intenta corregir errores por si mismo 11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°18:

Componente Responsabilidad | N° Entrevista | Siempre | A veces | Nunca
1 X
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Tabla N°19:

N° A
Componente Responsabilidad Entrevista | Siempre | veces | Nunca
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Tabla N°20: Presencia del Componente Responsabilidad

N° PRESENCIA
ENTREVISTADO RESPONSABILIDAD
1 Sl
2 Sl
3 Sl
4 Sl
5 Sl
6 Sl
7 Sl
8 Sl
9 Sl
10 Sl
11 Sl
12 Sl
13 Sl
14 Sl
15 Sl
16 Sl
17 Sl
18 Sl
19 Sl
20 Sl
21 Sl
22 Sl
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ASPECTOS PRESENTES DEL COMPONENTE LIBERTAD.

Tabla N°21:

Componente Libertad

N° Entrevista

Siempre

A veces

Nunca

11) Demuestra interés por el trabajo
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Tabla N°22:

Componente Libertad N° Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

12) Prefiere trabajar de forma individual i; §
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°23:

Componente Libertad

N°Entrevista

Siempre

A veces

Nunca

13) Solicita ayuda cuando lo requiere
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Tabla N°24:

Componente Libertad

N°Entrevista

Siempre

VECeSs

Nunca

14) Sabe a quién recurrir al necesitar
ayuda
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Tabla N°25:

Componente Libertad

N°Entrevista

Siempre

VECES

Nunca

15) Presta atencion al resultado de las
tareas asignadas para mejorar la proxima
vez
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Tabla N°26:

A
Componente Libertad N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
16) Expresa opinion distinta al grupo de 11 X
trabajo 12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°27:

Componente Libertad

N°Entrevista

Siempre

veces | Nunca

17) Tiene la posibilidad de realizar el
trabajo que quiere
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Tabla N°28:

Componente Libertad

N°Entrevista

Siempre

A veces

Nunca

18) Tiene objetivos y planes a futuro
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Tabla N°29:

A
Componente Libertad N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
19) Al recibir una tarea, identifica si puede 11 X
realizarla 12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°30:

A No
Componente Libertad N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca | manifiesta
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
20) Manifi_esta descontento al 11 X
no cumplir con las tareas que
le asignan 12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°31 Presencia del componente Libertad

N° PRESENCIA
ENTREVISTADO LIBERTAD
1 Sl
2 NO
3 Sl
4 Sl
5 Sl
6 NO
7 Sl
8 Sl
9 Sl
10 Sl
11 Sl
12 Sl
13 Sl
14 Sl
15 Sl
16 Sl
17 NO
18 NO
19 NO
20 Sl
21 Sl
22 Sl
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ASPECTOS PRESENTES DEL COMPONENTE CONTEXTO VINCULAR.

Tabla N°32:
A
Componente Contexto Vincular N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
21) Participa grupalmente en actividades 11 X
laborales 12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°33:

Componente Contexto Vincular N°Entrevista | Siempre | A veces | Nunca
1 X
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Tabla N°34:

Componente Contexto Vincular

N°Entrevista

Siempre

veces | Nunca

23) Escucha cuando los demas hablan, sin
interrumpir
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Tabla N°35:

NO
Componente Contexto Vincular Entrevista | Siempre | A veces | Nunca
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Tabla N°36:

Componente Contexto Vincular N°Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
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Tabla N°37:

Componente Contexto Vincular N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
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Tabla N°38:

A
Componente Contexto Vincular N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
27) Al finalizar sus tareas, le ofrece 11 X
ayuda a otros 12 X
13 X
14
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°39:

A
Componente Contexto Vincular N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
28) Muestra interés en las tareas de los 11 X
demas 12 X
13 X
14
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°40:

A
Componente Contexto Vincular N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
29) Se relaciona con sus compafieros fuera 11 X
del horario laboral 12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°41:

N° A
Componente Contexto Vincular Entrevista | Siempre | veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

30) Participa en redes sociales con 11 X

compafieros del trabajo 12 X

13
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°42 Presencia del Componente Contexto Vincular

N° PRESENCIA CONTEXTO
ENTREVISTADO VINCULAR
1 Sl
2 Sl
3 Sl
4 Sl
5 Sl
6 NO
7 Sl
8 NO
9 Sl
10 Sl
11 Sl
12 Sl
13 Sl
14 Sl
15 Sl
16 Sl
17 NO
18 NO
19 NO
20 Sl
21 Sl
22 Sl
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ASPECTOS PRESENTES DEL COMPONENTE PROTAGONISMO.

Tabla N°43:

NO
Componente Protagonismo | Entrevista | Siempre | A veces | Nunca
1 X
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Tabla N°44:

A
Componente Protagonismo N°Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
32) Elige qué tareas realizar primero 11 X
en el trabajo 12 X
13 X
14 X
15 X
16
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°45:

N°
Componente Protagonismo Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

33) Comunica qué puede hacer 11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°46:

Componente Protagonismo

NO
Entrevista

Siempre

A veces

Nunca

34) Comunica que no puede hacer
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Tabla N°47:

N°
Componente Protagonismo Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

35) Decide en qué gastar su sueldo 11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°48:

NO
Componente Protagonismo Entrevista | Siempre | A veces | Nunca
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Tabla N°49:

Componente Protagonismo

NO
Entrevista

Siempre

Veces

Nunca

37) Realiza la mayoria de las tareas sin
ayuda
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Tabla N°50:

N°
Componente Protagonismo | Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8
9 X
10 X

38) Acepta correcciones 11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°51:

N° A
Componente Protagonismo Entrevista | Siempre | veces | Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
39) Cuando se le pide, cambia su 11 X
comportamiento 12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°52:

N°
Componente Protagonismo Entrevista | Siempre | A veces | Nunca

1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X

40) Confianza en sus capacidades 11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
21 X
22 X
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Tabla N°53: Presencia del Componente Protagonismo

N° PRESENCIA
ENTREVISTADO PROTAGONISMO
1 Sl
2 Sl
3 Sl
4 Si
5 Sl
6 NO
7 Sl
8 Sl
9 Sl
10 Sl
11 SI
12 Sl
13 Sl
14 Sl
15 Sl
16 Sl
17 NO
18 NO
19 NO
20 Sl
21 Sl
22 S
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Tabla N° 54: Presencia de Autodeterminacion

N° PRESENCIA DE
ENTREVISTADO AUTODETERMINACION
1 S|
2 NO
3 S|
4 S|
5 S|
6 NO
7 S|
8 NO
9 S|
10 S|
11 S|
12 S|
13 S|
14 S|
15 S|
16 S|
17 NO
18 NO
19 NO
20 S|
21 S|
22 S|
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