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RESUMEN

Introduccion: Superar las barreras que obstaculizan la inclusion laboral de las personas con
discapacidad es un tema contemporaneo. La investigacion fue una primera aproximacion al
panorama existente en Ciudad Juarez, México. Materiales y métodos: Se empled el método
de investigacion mixto. Se conformaron siete unidades de analisis y se contrastd de forma
cruzada los hallazgos. Se analizaron estadisticas oficiales, se utilizd la observacion, entre-
vistas y bitacoras. Resultados: Se logrd conformar una panoramica general del fenomeno
que evidencia su complejidad, asi como las barreras y desafios que subsisten. Se constatd
que las empresas con programas de inclusion laboral en Ciudad Juarez solo cubren sus
plantillas con el 0.94% de discapacitados lo que no se corresponde con la representacion
social de ese sector poblacional en edad laboral. Discusion: Los hallazgos son coinciden-
tes con los de estudios realizados en otras latitudes, demostrandose que mientras que el
consenso mundial, las politicas publicas y las estructuras creadas para romper barreras y
desafios son abundantes, los resultados hasta el presente son muy pocos. Conclusiones: Las
personas en situacion de discapacidad, con la formacion adecuada y ubicadas en el lugar
de trabajo correcto pueden ser tan productivas o incluso mas que el resto de la poblacion.

INTRODUCCION

Una vision asistencialista hacia la discapacidad predominé en el mundo hasta la
entrada del afio 2000. Las personas con discapacidad (PcD) hasta ese momento
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eran vistas como dependientes. El enfoque desde entonces evoluciona con la
apreciacion de las potencialidades de estas personas y el beneficio que, para ellos
y la sociedad, significa brindarles el apoyo necesario para su inclusion laboral.
Este nuevo rumbo transita lento al encontrar disimiles barreras mientras que la
problematica presenta una tendencia hacia su agudizacion.

Las leyes no son suficientes para acrecentar la inclusion laboral de personas
con discapacidad. La actitud de la sociedad en general es fundamental y en
especial el sector laboral. Segtin la investigacidon Actitudes frente a la vinculacion
laboral de personas con discapacidad, en Latinoamérica hace mucho tiempo que
se legislan normas al respecto, pero las condiciones de vida de esta poblacion no
han mejorado (Puin M, 2002).

La inclusion laboral de PcD es un proceso complejo pues intervienen diversos
factores individuales y sociales para encausarla. En este sentido las necesidades
de apoyo varian de una persona a otra. Son diferentes las caracteristicas del medio
familiar, las necesidades educativas especiales que puedan presentar la PcD, el
entorno en que vive, los conflictos emocionales etc. Encontrar respuestas adecuadas
para la insercion de los jovenes con discapacidad al trabajo resulta una tarea ardua.
Al respecto un estudio realizado en Cantabria Espafia nos muestra el itinerario de
un Centro de Educacion Especial en ese lugar financiado por la Unién Europea.
Los objetivos planteados, las fases de trabajo con los jovenes y el seguimiento de
estos, dan cuenta de la complejidad y arduo trabajo que entrafia esta labor (Riafio
Galan, Garcia Ruiz, Rodriguez Martin, & Alvarez Arregui, 2016).

Aristizabal Goémez et al. (2021) sefialan la importancia de los ajustes
razonables que han de efectuarse por los empleadores para poder avanzar. Relatan
la experiencia en Colombia, los aciertos y desaciertos que prevalecen en ese pais.
Demuestran como es posible llegar a un ambiente laboral beneficioso tanto para
la empresa como para los trabajadores en situacion de discapacidad.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2023), actualmente
existen 1 300 millones de PcD en el planeta. Ello significa que 1 de cada 6
personas presenta una discapacidad importante y estos seres humanos enfrentan
muchas situaciones injustas. La discriminacion en el acceso al empleo es una de
las sefialadas por este organismo.

Existen diversos organismos internacionales que trabajan en favor de la
inclusion laboral de PcD. Conducen los esfuerzos de paises afiliados en favor de
superar las brechas y desafios que estan presentes en el mundo. Sin dudas son un
fuerte aliado en el camino que queda por recorrer.

México ha venido mostrando interés en el asunto. Un decreto aprobado
por la Comisiéon Permanente del Honorable Congreso de la Unién en el mes
de julio del 2001 incorpor6 un tercer parrafo al articulo 1 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos que prohibe de manera explicita la
discriminacién de las personas por tener capacidades diferentes. También en el
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pais se han promulgado diversas normas y creado numerosas estructuras para dar
seguimiento a la inclusion laboral de PcD.

Ciudad Juarez estd enclavada en una zona desértica de México, ubicada muy
proxima a la frontera sur de los Estados Unidos de América. A pesar de su variado
clima con temperaturas extremas durante el aflo es muy atractiva para la inversion
extranjera, fundamentalmente norteamericana. En virtud de ello es muy fuerte la
industria maquiladora en la que se basa en lo fundamental su economia. En estas
empresas se concentra la mayor fuente de empleo para sus habitantes.

La ciudad se caracteriza por la prevalencia de condiciones de inseguridad.
El crimen organizado, el trafico y el consumo de drogas, las condiciones de
marginalidad de ciertos sectores poblacionales entre otros factores adversos
acrecientan la vulnerabilidad de las PcD, en especial para la biisqueda de empleo.
Estas razones justifican estudiar la problematica para conocer ;Cual es la situacion
de inclusion laboral, que enfrentan las PcD en Ciudad Juarez?

El objetivo general de este articulo es identificar y describir las aristas que
circundan la inclusion laboral de la poblacion con discapacidad en Ciudad Juarez
y conocer cudles son las alternativas educativas y formativas de preparacion para
la vida laboral que se ofrecen a los jovenes en esta situacion. En tal sentido
se identifican cudles son algunas de las empresas que ofrecen programas de
insercion laboral para las PcD. Describir como son las practicas de insercion
laboral en esas entidades permitié buscar referentes en otros actores.

El conocimiento del testimonio de los empleadores, de los padres de familia
de los empleados en situacion de discapacidad, de ellos mismos, de sus jefes
inmediatos y compaifieros de trabajo fue importante. Permitié aproximarse a los
alcances de esta practica, las areas de oportunidad y los vacios en su ejercicio real.

DESARROLLO

La investigacion se realizo utilizando el enfoque mixto para obtener resultados
mas completos en el estudio. Ademas, resultaba ser muy oportuno para el
estudio de la inclusion laboral en Ciudad Juarez, pues no fue encontrada ninguna
bibliografia precedente al respecto. Ademas, en los momentos en que se realizo el
estudio la ciudad no contaba con un censo o registro oficial del dominio publico
relativo al nimero de empresas con proyectos de inclusion laboral.

En tales circunstancias el muestreo por conveniencia fue la herramienta
ideal para seleccionar la muestra de trabajo para esta investigacion. Mediante la
denominada “bola de nieve”, una fuente fue conduciendo a otra. De esa manera
se tuvo acceso a las empresas y sujetos entrevistados.

La muestra se estructuro en siete unidades de analisis: I. Empresas, II. Centros
de atencidén multiple, III. Personas con discapacidad IV. Padres de familia VI.
Instituciones oficiales VI. Compaiieros de trabajo de discapacitados y VII. Fuentes
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de informacion estadistica. Se realizaron 58 entrevistas en el lugar de trabajo
y/o en los ambientes naturales de los participantes. Se exploraron las practicas,
vivencias e informacion estadistica de los diferentes actores involucrados.

Las herramientas utilizadas fueron la observacion, construccion de bitacoras,
estudio de documentos y realizacion de entrevistas. Los datos obtenidos fueron
triangulados entre las unidades constituidas y fundamentados con informacion
estatal, nacional e internacional. Los hallazgos se contrastaron con diversos
estudios recientes publicados en revistas indexadas en las bases de datos de
Redalyc, Scielo, Scopus, Dialnet y Redib.

Procedimientos:

* Identificacion de las organizaciones mundiales y nacionales que
contribuyen a encausar consensos sobre la inclusion laboral de PcD y el
estudio de la labor que realizan para obtener el enfoque contemporaneo
del tema objeto de estudio.

* Estudio de los resultados del censo de poblacion y viviendas de México
del afio 2020 en cuanto a las PcD. Se extrajeron los datos de interés
locales referidos a la poblacion del objeto de estudio.

* Seleccion aleatoria de un grupo de empresas para constatar el indice
de participacion de empleados en situacion de discapacidad con
relacion al total de trabajadores de sus plantillas. Ello permitio realizar
comparaciones con el peso que ese sector poblacional en edad laboral
tiene en la sociedad de acuerdo con el censo de poblacion.

* Entrevistas con los jefes inmediatos de empleados con discapacidad
en dos empresas diferentes a los cuales se le entrevisto mediante un
cuestionario que permitiera medir la percepcion que tienen al respecto
sobre la inclusion de estos trabajadores.

* Entrevistas a compafieros de labor de trabajadores en situacion de
discapacidad a los que se cuestiono sobre aspectos basicos de la insercion
de estos en sus entidades.

* Entrevistas a trabajadores en situacion de discapacidad para conocer
aspectos puntuales sobre su situacion particular.

* Encuestas a directivos de empresas para conocer su apreciacion sobre
la inclusion laboral de PcD, la situacion actual en su entidad y las
proyecciones futuras.

*  Estudio de la concepcion de los Centros de Atencion Multiple en cuanto
a su trabajo para preparar a jovenes con discapacidad para el empleo. Se
visitaron varios para conocer de sus experiencias.

* Encuentros con padres de PcD para conocer sus criterios integrales
respecto a la inclusion laboral de sus hijos.
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* Consultas a instituciones importantes relacionadas con la inclusion
laboral a fin de conocer como impactan en el proceso.

* Consultas de diversas fuentes de bibliografia cientifica reciente,
para contrastar los hallazgos con la situacion en lugares fordneos, no
pudiéndose realizar lo mismo con estudios locales al no existir estos.

Enfoque contemporaneo de organizacionales mundiales y nacionales

Diversos organismos mundiales trabajan en favor de la inclusion laboral de
personas con discapacidad. Entre las mas importantes se encuentran la ONU,
la OIT, la UNESCO, la UNICEF y la OMS. En México se han constituido
varias estructuras organizacionales para apoyar el trabajo de la inclusion laboral
de PcD. El Consejo Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de las Personas
con Discapacidad (CONADIS) tiene como propdsito promover los derechos
humanos. Vela por la plena inclusion de las personas con discapacidad. Establece
politicas publicas que garanticen su participacion en todos los ambitos de la vida
(CONADIS, 2021).

El Consejo Nacional de Poblacion (CONAPO) es otro organismo cuya politica
es asegurar que la sociedad mexicana sea participe de manera justa y equitativa
de todos los beneficios del desarrollo econémico y social del pais. De igual
manera El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED),
es una entidad del Estado regida y creada por la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacion; garantizar la igualdad y los derechos fundamentales
que dicta la Constitucion. (CONAPRED, 2019).

Resultados del censo de poblacion y viviendas de México en el afio 2020
sobre discapacitados

Con el fin de utilizar adecuadamente en la investigacion los resultados del Censo
de Poblacion y Viviendas efectuado en México en el afio 2020, se efectuaron
varias consultas previas sobre el significado de los indicadores referidos a la
discapacidad. En tal sentido se estudiaron criterios del Consejo Nacional de
Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (CONEVAL) sobre las personas
que deben considerarse en situacion de discapacidad (CONEVAL, 2021).
Ademas, se revisaron las aclaraciones de la INEGI sobre el significado de los
indicadores (INEGI, 2021a).

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo
efectuada en Ginebra, Suiza el 6 de junio de 1973, adopt6 el convenio sobre
la edad minima de admision al empleo que quedd fijada en 15 afios. México es
dignatario de ese acuerdo. Teniendo en cuenta esa edad minima y considerando
como maxima la de 59 afios en que las personas se encuentran en posibilidades
de trabajar presentamos la informacién que nos ofrece el censo de poblacion
y viviendas (INEGI, 2021 b) efectuado en el afio 2020 atemperado a las
condiciones expuestas (Tabla 1). El objetivo es poder contrastar la cantidad de
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PcD en ese rango de edad con la oferta de empleo en Ciudad Juarez para ese
sector poblacional que veremos mas adelante.

Tabla 1 Poblacion con discapacidad en edad laboral en Ciudad Juarez por grupos
quinquenales de edad

" %o de
- - Pablacian ; e de
GUUPOS poppycign SMESPRGIRAT o) jeada  Poblacidncon Foblaciin - Poblacidnsin oo,
Quinquenales ~ Lo Situacion de Sobre Discapacidad Sondeada  Discapacidado o Lo .
de Edad Discapacidad * . con con limitaciones .
Discapacidad Discapacidad Discapacidad
15-19 afios 138 623 B4 138 53% 1 568 i1 135671 §7.9
20-34 afios 135 201 a7 135 194 207 20 132 477 CE.0
25-29 afios 125 141 103 125 638 1343 19 123 295 GB.1
30-34 afios 113 630 104 113 521 21314 2] 111 207 48.0
33-30 afios 111 538 a2 111 446 1385 11 109 DE1 97.%
40-44 afios 104 854 E 108 760 3135 bR 105 625 §7.1
45-49 afios 106 145 - 106 062 4381 40 104 781 96.0
50-54 afios 56 654 75 BB 584 5256 LA B3 328 4.1
33-39 afos B 153 32 &4 140 3034 7.9 39 8 8.1
TOTALES 992 GAL 747 591 B4 30 333 3l 961 531 96,9

Fuente: Elaboracion en base a extractos de los resultados del Censo de Poblacion y Viviendas
2020. Tabulados del cuestionario basico (INEGI, 2021). (https://www.inegi.org.mx/programas/
ccpv/2020/#Tabulados)

Notas: a En los resultados del censo aparece como: No especificado b En los
resultados del censo aparece como: Con discapacidad segtn actividad cotidiana
que realiza con mucha dificultad o no puede realizarla

El empleo de discapacitados en las empresas muestreadas

Se utilizé una muestra de 10 empresas para constatar la proporcion de personal
discapacitadoensusplantillasdetrabajadores. Pertenecenal sectordel comercio, asi
como a franquicias extranjeras, actividad hotelera, maquiladoras, supermercados
y una oficina de gobierno. Con apego al principio de confidencialidad y para
garantizar la privacidad de las fuentes, se le asignaron claves de identificacion en
sustitucion de sus nombres reales. El orden de asignacion de las claves no tiene
significado en cuanto a importancia o preferencia por una u otra, simplemente se
fueron estipulando conforme se realizaron las entrevistas. Se determinaron las
claves EO1, E02 y asi sucesivamente hasta la clave E10.

La empresa EO1 perteneciente al sector comercio tiene 120 empleados de los
cuales uno de ellos esta en situacion de discapacidad lo que representa el 0,83 %
de su plantilla laboral. La empresa E02 corresponde al ramo de las franquicias
extranjeras y no proporciona datos de la plantilla laboral debido a que, hasta el
momento, por politica de la compaiiia no se contratan personas en situacion de
discapacidad. Otra franquicia es la EO9 donde uno de sus 55 empleados esta en
situacion de discapacidad, es decir, el 1,82 %.

Las empresas E03, EO4, EO5 y la E10 pertenecen al gremio de la industria
maquiladora. La EO3 tiene 4 200 empleados y 37 de ellos son empleados en
situacion de discapacidad (EcD) representando el 0,88 % del total; la EO4 tiene
3000 trabajadores y 26 de ellos cursan con algun tipo de discapacidad lo que
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representa un 0,87 %; la EOS5 con 8,000 trabajadores y 47 EcD que representan
unicamente el 0,59 %. Por ultimo, en el grupo de maquiladoras la empresa E10
tiene el 0,47 % de sus contrataciones para personas con discapacidad (PcD) (20
de 4 300 empleados).

Con la clave E06 se tiene un hotel de la localidad con 62 empleados y dos
de ellos son EcD los cuales fueron vinculados a través del CAM laboral, esto
representa el 3,23 % y la convierte en la empresa con mayor porcentaje de
representacion en su plantilla; una oficina de gobierno municipal con la clave
E07 fue visitada debido a que estaba ofertando un programa de contrataciones
exclusivamente para personas en situacion de discapacidad motriz, al momento
de la entrevista aun era un proyecto a mediano plazo y no se contaba con datos
de la plantilla laboral de dicha oficina.

La empresa de la muestra con mayor niimero de trabajadores resultd ser una
cadena de supermercados (E08) que agrupa un total de 13 000 trabajadores entre
los cuales figuran 149 con discapacidad. Si bien es la empresa de la muestra
con mas discapacitados en su plantilla, estos solo alcanzan el 1.15% de los
trabajadores. No obstante, es una de las organizaciones con las que mayormente
se trabaja en los programas de practicas laborales y contrataciones gestionados
por los Centros de Atencion Multiple.

En la tabla 2 se puede apreciar el resumen de los datos aportados por la
investigacion en las empresas de la muestra. Los datos se agrupan en orden
ascendente por el % de discapacitados en sus plantillas a los efectos de desechar
aquellos cuyos resultados consideramos son atipicos.

Tabla 2 Porcentaje de representacion de empleados en situacion de discapacidad
respecto a la plantilla total de la muestra

Total
Clave Total Empleados
Empresa Ramo Empleados l::':on o
Discapacidad
EO2 (*) Franquicia Sin dato MNo contrata 0.00
EO7 (*) Gobierno Sin dato Sin dato 0.00
E10 Maquiladora 4,300 20 0.47
EOS Maquiladora 8,000 47 0.59
EO1 Comercio 120 1 0.83
EO04 Maquiladora 3,000 26 0.87
EO03 Maquiladora 4,200 37 0.88
EO0S8 Supermercado 13,000 149 1.15
EO09 Franquicia 55 1 1.82
EO6 (*) Hotel 62 2 3.23
Totales (* No se
incluyen por ser 32,675 281 0.86

atipicas)
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recopilados en las empresas
El dato maés significativo es que en las empresas muestreadas solo el 0,86
% de los trabajadores son discapacitados, mientras que la poblaciéon en edad

laboral en la misma ciudad donde estas se encuentran asciende al 3,1 % como fue
observado en la tabla 1.
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Entrevistas a los jefes inmediatos de trabajadores con discapacidad (TcD)

El jefe inmediato de los TcD es un actor fundamental en el proceso de insercion
laboral. Es ¢l quien recibe al empleado, lo capacita y da seguimiento diario a su
desempefio en el trabajo. Por esa razon se explord brevemente la percepcion que
tienen de acuerdo con su experiencia. Los jefes inmediatos que se entrevistaron
tenian a su cargo entre uno y cuatro empleados con discapacidad y la mayoria de
ellos menciond tener experiencia en esa actividad de entre cinco y siete afios. Se
entrevistaron a cinco en dos empresas diferentes. De ellos dos con cargo de jefes
de grupo, dos supervisores y un gerente de recursos humanos. Se identificaron
con las claves JI1, JI2, JI3, JI4 y JIS (Tabla 3). Un balance general del resultado
de estas entrevistas muestra una vision positiva hacia la practica de la inclusion
laboral y abogan por su desarrollo, por los beneficios que implica para todos.

Tabla 3 Resultados de entrevistas a jefes inmediatos
JilJefe Jiilefe

Pregunta de Grupo  de Grupo J13 Supervisor Ji4 Gerente RH  J15 Supervisor
Nimero de empleadaos con discapacidad que
) 2 1 1 4 1
tiene a su cargo
Cantidad de afos de trabajo con enpleados 7 1 5 2.5 6
con discapacidad .
En general iodmas es el desempeno de los
enpkados con dscapacklad? Muy bueno Muy bueno Muy bueno Huy bueno Huy buena
LComo ha skdo su experiencia de trabajar Al orincioko
con empleados con discapacidad? dHa sido  Muy buena Facil dif P'" ip Sorprendente Huy buena
dificll, faci, por qué? ol ya o
0ue valores considera usted que ha
desamollado en lo personal (que no tenia o . b
no acticaba y ahora si) debido a la Conflanza Respeto Comprension, Inc lusian, respeto d.
paciencia respeto
CONYivencia con personas con
discapacidad?
Han Respato, inclsion,
iCuil es el impacto que usted ha observado do Se ks desamolio de
| personal de la empresa {empleados, genera apoya, ya habiidades para
e!‘ © pe - confianza, ’ Buen ambiente Buen ambiente
direc tivos, proveedores, etc. En el ejercicio nos han os van trabajar con
de esta practica? enseado normakes PEMSONas Con
discapacidad
i Reconendana usted a otras empresas que S SE"?E Si, son muy
abrier@an programas de inclusion laboral? iS50, Si que no hay o Mo respondio responsables en
no, por qué? flesgo para 0 trabajo
’ : | persona
Contratarar mes
A0ue ke recomendaria a su empresa para Abwir mds  Que no se izgmmnia Capacitar y discapacitadoes.
mejorar los msultados del programa de estaciones detenga el enpleados concientizar a s Son trabajadores
inclusion laboral dentro de b organizacion?  de trabaje  proyecto discapacidad gerentes I’rl.l_y ) )
responsalles.

Fuente: Elaboracion propia a partir de bitacoras de las entrevistas a jefes inmediatos

Entrevistas a los compaiieros de labor de trabajadores discapacitados

Se realizo una entrevista a tres compaiieros de trabajo de PcD en distintos &mbitos
laborales. Ante la pregunta ;Coémo es su relacion con los compafieros que tienen
alguna discapacidad? Los tres respondieron que la relacion es buena. Uno de
ellos afiadio “Cuando entré ella fue la que me enseld” y otro manifestd que hay
comunicacién y apoyo.
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Interrogados sobre (Como ha sido su experiencia de trabajar con PcD? ;Ha
sido dificil? ;Facil? 3 ;Por qué? Los tres trabajadores respondieron que facil.
Uno de ellos agregd “yo pensaba que una persona discapacitada no podia hacer
nada” y otro dijo. “Al principio si senti dudas, pero después, bonita, armonia,
facil, son obedientes, no son groseras”

Se les preguntd ;Qué valores considera usted que ha desarrollado en lo
personal (que no tenia o no practicaba y ahora si) debido a la convivencia con
personas con discapacidad? Todos respondieron que paciencia. Dos agregaron
respeto y uno confianza y compafierismo.

Interrogados sobre ;Como consideran el desempefio de los trabajadores
discapacitados los tres respondieron que bueno? Uno agregd que trabajan mejor
que los demas y otro expresod “A pesar de que tienen su enfermedad, pero son
personas obedientes sin malicia”.

Entrevistas a los empleados en situacion de discapacidad

Se tomo6 una muestra de cinco empleados con discapacidad en dos de las 10
empresas visitadas. Les fue asignado un coédigo de identificacion: ED1, ED2
hasta EDS. Fueron cuatro hombres y una mujer.

En cuanto al nivel de estudios uno de ellos se identificod sin estudios, uno
tenia primaria incompleta, dos con secundaria terminada y uno habia cursado
tres semestres de la carrera de psicologia. En todos los casos el nivel de puesto
era de operador o en area de limpieza. Respecto a la antigiiedad en la empresa el
trabajador ED1 tiene diez afios laborando, el resto tiene entre un afio y medio y
dos afios. Cuando se les pregunt6 ;le gusta su trabajo? todos dijeron que si y uno
de ellos mencion6 “me encanta”. También se les pregunt6 ;Como se siente en este
trabajo?, de las opciones de respuesta presentadas dos dijeron sentirse contento,
satisfecho, util, aceptado y seguro pero un 60% (3) mencionaron sentirse en
ocasiones incomodo, rechazado o excluido. Esto debe ser un “foco rojo” para las
empresas; muestra de que abrir la puerta no es suficiente, debe haber un profundo
trabajo interno de informacion, sensibilizacion y desarrollo humano.

En cuanto a la relacidon con el jefe inmediato el 60% eligio la respuesta:
Excelente, tiene un plan de vida y desarrollo para mi; el 20% la consider6 muy
buena, me respeta, motiva y promueve la convivencia; solamente uno de ellos la
consider6 regular, solo habla de trabajo, no se interesa por mi, no me motiva. El
100 % de ellos considerd las relaciones con sus compafieros como excelentes, se
muestran comprensivos, cuento con ellos cuando los necesito. Con este referente,
se entiende que la inclusion laboral es una practica que beneficia a todos los
actores involucrados, pero para asegurar un proceso de insercién exitoso,
especialmente para los postulantes, éstos deben haber recibido la educacion y
capacitacion acordes a las exigencias del mercado laboral actual.
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Opiniones de directivos de empresas sobre la inclusion laboral

Se muestred la percepcion u opinidon que algunas empresas de la localidad
tienen respecto al tema de la inclusion laboral. A tales efectos se encuestaron 10
directivos de igual nimero de entidades seleccionadas. En estas empresas la que
mas tiempo lleva contratando PcD no supera los 10 anos. Hay 9 de ellas que han
contratado PcD y consideran que los mismos tienen posibilidades de crecimiento
en su puesto de trabajo o en otros. Se muestra a continuacion los resultados de
cada uno de los cuestionamientos realizados:

;Su empresa cuenta actualmente, o a futuro, con proyectos que favorezcan y/o
promuevan el incremento en la inclusion laboral y social dentro de la misma?

Solamente el directivo de una empresa respondioé afirmativamente, otro refirio la
existencia de una meta de tener el 5% de empleados con discapacidad, otro dijo
tener interés en el tema. Las respuestas del resto indican que sus entidades no
cuentan actualmente con proyectos concretos y tampoco a futuro plazo.

Segtin su experiencia. ;Cuales han sido los resultados de la practica de su empresa
respecto a la contratacion de personas con discapacidad?

Con excepcion del directivo de una empresa que nunca ha contratado trabajadores
en situacion de discapacidad en las nueve restantes consideran la experiencia
como positiva expresandose las siguientes opiniones: “Es gratificante brindar
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apoyo a las personas”, “han mejorado mucho sus habilidades sociales”, “son muy
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responsables”, “son buenos trabajando”, “tienen gran potencial”.

.Considera usted que la empresa (directivos, gerentes, supervisores, empleados en
general, etc.) cuentan con la informacién adecuada respecto al tema de discapacidad?

Con excepcion de los directivos de dos empresas que expresaron el trabajo que
realizan en materia de informacién sobre discapacidad en el resto se aprecia que
existe desinformacion o desconocimiento al respecto.

Los centros de atencién miultiple

Fueron visitados un total de siete Centros de Atencion Multiple de la localidad.
Este tipo de centros tienen como una de sus misiones preparar a los jévenes en
situacion de discapacidad para insertarlos en el mundo laboral. A partir de la
informacién recopilada pudimos construir un itinerario del funcionamiento que
mostramos seguidamente.

En Ciudad Juarez inicid en el afio 2006 el programa denominado “Modelo
de Integracion Laboral en Ambientes Reales de Trabajo (MILART). Este es un
proyecto de insercion laboral en el cual, durante la primera fase, los jovenes
ingresan a un esquema llamado “Programa de Formacion Laboral” (PFL). Ese
programa se instruye en los llamados Centros de atencion integral (CAM). Aqui
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reciben ocho modulos que buscan desarrollar las habilidades propias para una
adecuada interaccion en el ambito laboral con el apoyo de un equipo técnico.
Este puede estar conformado por un médico general, un psicélogo, un trabajador
social, un maestro de comunicacion y un terapista fisico; los alumnos se capacitan
considerando sus fortalezas y necesidades.

Una vez concluida satisfactoriamente esta primera etapa, los alumnos
avanzan al proyecto MILART. En esta segunda etapa, los CAM tienen la facultad
de buscar empresas cercanas al centro educativo para mayor accesibilidad; que
estén dispuestas a permitir a los jévenes demostrar de manera practica todo
lo aprendido en la primera fase. Se forman cuadrillas de hasta 10 jovenes por
centro de trabajo, supervisadas y acompanadas en todo momento por un maestro
coordinador.

En esta etapa del proyecto no hay obligacion de remuneracion alguna. El
simple hecho de que la empresa abra sus puertas y les dé la oportunidad de
“vivir” la dindamica real del mundo laboral, permite a los jovenes fortalecer su
formacion y propicia la autonomia, seguridad y auto concepto de una manera
invaluable. Durante el tiempo de las practicas, algunos jovenes logran adaptarse
satisfactoriamente a la dinamica laboral y son sujetos de una oferta de trabajo.
Son contratados por las empresas participantes bajo todos los lineamientos
legales que marca la Ley Federal del Trabajo. También cabe agregar que son
pocos los beneficiados en ese sentido.

Técnicamente, el tiempo maximo de permanencia en este programa es de
cuatro afos y/o haber cumplido los 24 afios. Cuando una de estas premisas se
presenta, es momento de tomar una dificil decision. El centro escolar se ve
obligado a “graduar” a estos jovenes, toda vez que, debido a su condicion, no
alcanzaron los estandares requeridos para participar en el programa MILART. Al
no ser sujetos del area laboral y rebasar los tiempos estipulados, son enviados a
casa con un “Proyecto de integracion familiar” (PIF).

Este proyecto consiste en una rutina de actividades en el hogar, estableciendo
horarios y tareas, que le permitan al joven consolidar los habitos necesarios para
su propia autonomia dentro y fuera del hogar. El programa marca un seguimiento
en casa por parte del CAM dos veces por semana, por un tiempo razonable que es
abierto, no establecido, segin se requiera por parte de los padres. Cabe mencionar
que, en muchos de los casos, los padres no estan preparados para llevar a cabo
estos programas debido a su bajo nivel académico, a la obligacion de atender
a los demas hijos, trabajar, proveer alimentacion y demas responsabilidades
propias del papel paterno.

En Ciudad Juarez, concluir la educacion basica, es requisito indispensable
para acceder a un puesto de nivel operativo o de trabajo general en cualquier
empresa del sector publico o privado. En ese sentido, no es dificil predecir
el futuro laboral de este grupo, con un panorama tan desalentador. Se podria
afirmar que los actores en el proceso educativo tienen una gran deuda con este
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colectivo, si al final de dicho proceso, no se logra que los jovenes en situacion de
discapacidad sean miembros activos de su sociedad.

Este proyecto es una buena alternativa para continuar su formacién y algunos
de ellos son beneficiados con una contratacidén que, en otras circunstancias, tal vez
no se daria si lo intentaran de manera independiente al CAM y sin haber pasado
por el entrenamiento que éstos ofrecen. Algunos de los directivos entrevistados
de los CAM, coinciden en que las empresas no tienen la cultura de trabajar con
personas que tienen ciertas limitaciones en su actividad y no los aceptan

Larealidad en Ciudad Juarez es que, para los jovenes con discapacidades leves
o moderadas, la formacion educativa no es la que exige el mundo laboral y para
aquellos que cursan con una discapacidad mas severa o profunda, ésta es mucho mas
obscura y excluyente. Se ha constatado empiricamente la escasa opcion educativa 'y
de rehabilitacion que hay para ellos una vez que salen del ambito educativo formal.

Entrevistas a los padres de familia de discapacitados

Se entrevistaron 11 padres de familia, todos con hijos en formacion laboral en los
CAM. Las edades de los hijos de los padres entrevistados fluctiian entre los 18 y
los 28 anos. Tres de ellos presentan Sindrome de Down, cuatro con autismo en
diferentes niveles, uno con microcefalia, dos con discapacidad intelectual y uno
con retraso psicomotor leve. En su mayoria, los ahora jovenes han transcurrido
su vida escolar desde sus primeros afios hasta el momento actual, en alguno o en
varios de los centros de atencion multiple. Son muy pocos los casos en los que
el alumno fue integrado a algunos grados de la educacion primaria en la escuela
regular, regresando nuevamente al CAM para su formacion laboral.

Se les pregunt6: (Cuales son los principales obstaculos que el usuario y
su familia/tutores han encontrado durante su vida escolar?, obteniendo como
respuestas: maltrato; falta de informacion (ignorancia); actitud negativa y poca
sensibilizacion. Ademas, falta de preparacion de los maestros; discriminacion;
falta de recursos en las instituciones; poco apoyo a las escuelas y falta de atencion;
burlas de los compafieros.

También se les pidid a los padres de familia mencionar las fortalezas
y/o habilidades observadas en sus hijos. Los identificaron como: tenaces,
metodicos, perseverantes, meticulosos, ordenados, disciplinados. También como
responsables, entusiastas, obedientes, respetuosos y sociables.

Respecto a los programas de formacion laboral en su mayoria los jovenes
tenian en promedio tres afios dentro del programa de practicas en las empresas,
tiempo durante el cual no han recibido ningtin tipo de remuneracion economica,
con excepcion de dos de ellos. Hasta el momento de la entrevista, solo uno de ellos
era sujeto de una proxima contratacion. No obstante, la madre no lo ha permitido
para evitar que la joven pierda su derecho a la pension vitalicia que el Instituto
Mexicano del Seguro Social le otorgaria al momento de fallecer la madre.
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Un aspecto importante que se debe resaltar, son los cambios en las habilidades
socio adaptativas que los jovenes han mostrado después de estar asignados a las
practicas en los centros de trabajo. Los padres mencionan aspectos como: madurez,
mas trabajador, disminuy6 su hiperactividad, mejor6 su lenguaje y comunicacion,
independencia, responsabilidad, puntualidad, mas sociable, movilidad en el
transporte publico, entre otras. Con relacion a los principales obstaculos que
han encontrado durante el proceso de inclusion laboral, los padres mencionan
situaciones de dependencia del discapacitado hacia la familia o alguno de sus
miembros. También, la falta de comunicacion debida a su discapacidad, miedo de
la madre y/o padre a dejarlos solos, bromas, discriminacion, entre otros. Algunos
también consideran no haber tenido ningtin obstaculo durante el proceso.

Una pregunta trascendente fue, ;Como visualiza en el futuro la situacion
laboral de su hijo? Las respuestas fueron variadas: estatico; incierto, no sé
qué hacer; que reciba pago por su trabajo; laborando, siendo autosuficiente;
desarrollando totalmente sus habilidades. También sefialaron integrado a algin
centro de trabajo o mejor; con un negocio familiar. Tal vez algunas de las
expresiones fueron mas bien el deseo ferviente de una madre y no una realidad
proxima a suceder.

Por ultimo, se les dio la oportunidad de dejar algiin comentario, sugerencia
y/o aportacion final de las cuales se obtuvieron respuestas como: “a la
sociedad que no tengan miedo de tratarlos”, “respeto”, “sensibilizacion”, “no
discriminacion”. También dijeron “Preparar a los maestros”; “incluirlos en la
escuela regular”; “apoyo en sus necesidades”; “mas trabajo para los jovenes en
situacion de discapacidad”; “reforma a la ley del instituto mexicano del seguro
social”. También solicitan apoyo, recursos y capacitacion para los CAM. Sefialan

al programa como insuficiente.
Indagacion en instituciones fundamentales de control y apoyo

EL servicio de administracion tributaria (SAT)

Los estimulos fiscales (EF) son deducciones aplicables a los contribuyentes que
contratan personas en situacion de discapacidad en sus empresas. Este mecanismo
esta establecido en México. El objetivo de este instrumento es que el patron, sea
persona fisica o moral, pague menos impuestos por el simple hecho de contratar
PcD. En entrevista con personal del SAT se evidencio que esta institucion no presenta
algin indicador o registro para medir dicho impacto. Sin embargo, es evidente que
los resultados de la implementacion de estimulos fiscales no son los esperados.

El Instituto Mexicano de seguro social (IMSS)

Es funcion del IMSS emitir los certificados de discapacidad que avalan oficialmente
la existencia de una discapacidad en un trabajador. En la investigacion se constato
que tampoco esta institucion mide el impacto de la politica de inclusion laboral de
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discapacitados. No tienen habilitada ninguna opcidn de registro o identificacion
de si “X” trabajador cursa con algun tipo de discapacidad. Por tanto, desconocen
que porcentaje de los trabajadores econdémica y oficialmente activos corresponde
al colectivo de personas en situacion de discapacidad. Un dato que verdaderamente
se necesita conocer para mejorar y proponer las iniciativas y proyectos a futuro
en ese terreno.

La Asociacion de maquiladoras, A.C (AMAC- Index Juirez)

La industria maquiladora enclavada en Ciudad Juarez es la principal fuente
generadora de empleo en la region, pues acoge el 67% de los trabajadores. Sin
embargo, unicamente el 13% de las aproximadamente 321 plantas establecidas en
la localidad cuenta con programas de inclusion. La puerta ha sido abierta un poco
mas pero no es suficiente; hace falta que los lideres en la industria demuestren
mas interés al respecto. Se intento tener una entrevista personal con la presidencia
del grupo INDEX quien representa a todo el gremio maquilador en la ciudad.
Desafortunadamente en los dos afios que durd esta investigacion ninguno de
los dos presidentes que estuvieron al mando en dos diferentes periodos, tuvo el
espacio para una charla exploratoria. Ello hubiera posibilitado conocer los planes
a futuro que ésta industria tendria.

La investigacion dejo la percepcion de la existencia de consenso mundial en
cuanto a la voluntad de impulsar la inclusion laboral para PcD. Son muchas las
estructuras organizativas creadas para encausar esa aspiracion, también los son la
promulgacion de normas, acuerdos y consensos. Sin embargo, dichas acciones son
contrastantes con los resultados concretos que son pocos. Las investigaciones de
campo son escasas, la mayor parte de la literatura cientifica se basa en revisiones
bibliograficas. Se dedican insuficientes esfuerzos para constatar directamente con
los sujetos implicados lo que estd sucediendo y como resolver concretamente los
problemas. Se necesita hacer mas visible la realidad para agilizar el avance que
esta resultando muy lento.

El estudio demuestra que no existe correspondencia entre el peso relativo que
los discapacitados en edad laboral ocupan en la sociedad juarense (3.1%) y la
participacion de estos dentro de las plantillas de trabajadores contratados (0.86%).
Se evidencié que las oportunidades de obtener un empleo contintan siendo
mucho mas favorables para las personas sin discapacidad. Desafortunadamente
no se encontraron estudios locales sobre el tema, pero los hallazgos de la falta de
equidad, sus causas y el panorama circundante no difieren sustancialmente de lo
que ocurre en escenarios foraneos, tanto en el plano nacional como extranjero.

Se observa que la inclusion laboral de personas con algun tipo de discapacidad
es una practica relativamente nueva. De las empresas encuestadas, la que mayor
tiempo lleva contratando personas de este colectivo tiene 10 afios con esta
experiencia. También se puede observar que todavia los procesos de inclusion
laboral son prematuros; aun cuando algunas empresas estan dando la oportunidad
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a este tipo de trabajadores, todavia no existen programas so6lidos que avizoren un
futuro estable y prospero; la mayoria de sus representantes menciona no tener
programas establecidos a futuro para incrementar esta practica, no obstante, casi
todos reconocen que los resultados obtenidos de un ejercicio de inclusion laboral
son satisfactorios o muy satisfactorios para ambas partes. Asi mismo, se observo
que no es suficiente la informacion que las empresas tienen y/o difunden dentro
de las mismas en el tema de la discapacidad.

La inclusién laboral para PcD supone la equiparacion de oportunidades de
acceso al empleo en la sociedad. Al respecto Vargas & Sanchez (2021) senalan
“Surge un antagonismo visible entre el avance en normas y leyes para beneficio
de las personas con discapacidad y la falta de sensibilidad y compromiso
humano, un aspecto social hablado, pero no practicado pag.14”. En igual sentido
se pronuncian Gomez & Pefaranda (2019) cuando valoran que las acciones
de los organismos internacionales a favor de la inclusion laboral encuentran
limitaciones en su préctica barreras fisicas, culturales y actitudinales.

Para Espinoza & Gallegos (2018) en Ecuador el Gobierno se ha ocupado de
fomentar programas masivos de acceso. En ello coincide Imacana & Villacrés
(2022) que reconocen que el estado ha trabajado en politicas publicas para
favorecer el empleo de los discapacitados, pero son muy pocas las personas en esta
condicion que estan laboralmente activas. Agregan que se carece de mecanismos
adecuados para la insercion laboral. Coincidente con esta posiciones Ramirez &
Caldera (2018) refiere que, en Guanajuato, México la inclusion laboral es minima
a pesar de las estructuras creadas a nivel Federal y Estatal con este propdsito.

En Colombia Arcos et al. (2018) refieren las pocas oportunidades reales
existentes para estas personas a pesar de existir todo un arsenal de herramientas
juridicas y econdmicas para ello. En Costa Rica segiin Canossa Montes de
Oca (2020) han sido promulgadas legislaciones especificas, pero no se logran
resultados tangibles. Para Diaz et al. (2021) “las cuotas de contratacion tampoco
parecen colaborar lo suficiente al objetivo de la inclusion laboral en la gran
mayoria de los paises” (p. 11).

Hay rechazo encubierto a emplear una mayor proporcion de discapacitados.
En ello influye el desconocimiento de los empleadores, pero también incentivos
fiscales, el rol de la familia, las politicas publicas y otros factores. Aristizabal
Gomez et al. (2021) sefialan “el desconocimiento ante la discapacidad; la falta
de capacitacion al sector empresarial sobre como adecuar su empresa de forma
inclusiva; poca humanidad frente a seres humanos que llegan a ser vistos como
cargas o inutiles” (p. 11).

Por los resultados de las entrevistas se puede inferir que impera aquella vision
asistencialista del siglo anterior. Muchas expresiones indican que la discapacidad
es vista como una enfermedad. Ello es el reflejo del vacio que atn existe en
cuanto a educacion, informacion y actualizacion en materia de discapacidad e
inclusion.
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El estudio demostrd que los discapacitados que acceden al empleo poseen
cualidades y valores semejantes a los del resto de los trabajadores. Logran empatia
y reconocimiento frente a sus directivos, jefes inmediatos y compaieros de trabajo,
los cuales recomiendan abrir mas programas de inclusion en sus propias empresas
y en otras. Los discapacitados que estan laborando sienten un nivel de realizacion
personal que no logran fuera del trabajo. La practica de la inclusion laboral beneficia
a todos los actores involucrados como se expresa en Pérez et al. (2022):

Los procesos de inclusion laboral permiten el fortalecimiento de la
autoestima, la autonomia, las habilidades sociales, entre otras, que
favorecen el mejoramiento de la calidad de vida de las personas en
condicion de discapacidad; no obstante, estos procesos al no ser
optimizados de manera adecuada pueden generar efectos adversos
en dicha poblacion. (p. 15)

Flores & Alava (2020) refieren que ciertamente una pension puede ayudar
solventar necesidades, pero una politica inclusiva genera mejores beneficios para
el individuo, la familia y la sociedad. Agrega que es necesario el control para el
cumplimiento pleno de las normativas para este proposito. Ese aspecto es el que
evidentemente necesita mayor encausamiento.

El estudio demuestra que seleccionar a las PcD para ser empleados por lo
que puedan aportar y no por sus caracteristicas fisicas constituye un beneficio
para la empresa. Genera un entorno donde sus empleados se sienten seguros
y motivados. Experimentan sentido de pertenencia y se esfuerzan por obtener
mejores resultados.

Los jefes primarios, aquellos a los cuales estan subordinados directamente los
trabajadores discapacitados exteriorizan una opinién muy positiva sobre las funciones
laborales de estos. Manifiestan como incluso han transformado los valores de ellos
mismos en temas tan importantes como el respeto, la confianza y la amabilidad.
Reconocen el impacto generado en todo el personal que trabaja en la empresa o se
relacionan con la misma. Las apreciaciones de estos dirigentes son muy importantes
para transformar la realidad, pues influyen y son determinantes en las decisiones de
los directivos y a su vez de las estructuras superiores de direccion empresarial.

La practica de la inclusion laboral de PcD es relativamente nueva en las
empresas muestreadas para la investigacion. Sus directivos tienen una favorable
opinion sobre la misma, pero atn en la organizacion en que dirigen se carecen
de programas a largo plazo y consolidados sobre este fin. Diferente es el caso de
la Universidad de Manabi en Ecuador, es un buen ejemplo donde se da espacio a
los discapacitados en diferentes profesiones y oficios creandose condiciones para
ello con seguimiento puntual segiin (Briones & Roman, 2020).

Es interesante como la familia ve el problema de la discapacidad y su relacion
con el empleo. Por un lado, reconocen que existen muchos obstaculos entre los
que figuran el maltrato, la falta de informacion sobre las potencialidades de sus
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hijos y el desconocimiento de como abordar la problematica. Por otro lado, la
familia observa fortalezas que no son debidamente aprovechadas tales como
la disciplina, responsabilidad, entusiasmo, actitud para trabajar, cooperativos.
Esperan de la sociedad que no haya miedo a trabajar con ellos, solicitan respeto,
que no haya discriminacion, que existan mas espacios inclusivos.

Los Centros de Atencion Multiple han sido una opcion que ha contribuido
a la formacion para el trabajo a educandos con discapacidad. Pero en muchas
ocasiones se alarga el tiempo de permanencia en los mismos debido a razones
de edad para comenzar sus practicas, no existiendo programas intermedios que
permitan aprovechar esos periodos. En otros casos se dificulta el acceso a estas
instituciones por carencia de infraestructura fundamentalmente de transporte.

Es necesario un proyecto ambicioso encaminado a generar un cambio
cultural en materia de discapacidad; politicas publicas que aseguren una
verdadera inclusion educativa de calidad que deben estar acompafiadas de un
debido seguimiento de cumplimiento. Ademas, un proceso formativo que les de
las habilidades socio adaptativas indispensables para encajar y sobrevivir en un
mundo laboral por demas cruel y exigente. Esta comprobado que cuando se ha
brindado la oportunidad de trabajo a este colectivo, han demostrado su enorme
potencial y lo erroneo de los prejuicios acerca de sus capacidades. La clave esta,
ademas de una formacion adecuada, ubicarlos en posiciones que se adapten a
sus habilidades, intereses y competencias. No obstante, siempre estaran en
desventaja aquellas personas de entornos economicamente desfavorecidos.
Estaran en ventajas quienes cuentan con el amparo de recursos suficientes
para ofrecerles mejores oportunidades de desarrollo como buena alimentacion,
vivienda adecuada, mejor educacion y mas.

CONCLUSIONES

Si bien la inclusion laboral es un proceso complejo, también es una oportunidad
de crecimiento y desarrollo humano para todos los involucrados. Debe ser un
proyecto en equipo entre la escuela, los padres de familia, las empresas, los jefes
inmediatos, los compaiieros de trabajo, los propios postulantes y la sociedad en
general. Las personas en situacion de discapacidad, con la formacion adecuada
y ubicadas en el lugar de trabajo correcto pueden ser tan productivas o incluso
mas que el resto de la poblacion. El desafio es alto por las altas exigencias que
las empresas de hoy tienen y porque todavia existe miedo entre algunos actores
involucrados. Los padres tienen miedo de exponer a sus hijos ante una sociedad
que discrimina y excluye y las empresas tienen recelos porque en muchos de los
casos les falta informacion. Es especial tienen una vision distorsionada sobre
las bondades que las practicas de inclusion brindan a todos los participantes.
La apreciacion sobre los discapacitados se transforma cuando se observa su
desempefio, responsabilidad y valores su practica laboral.
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El estudio encontr6 como limitacion no contar con el indicador de poblacion
econdmicamente activa con discapacidad, al no ofrecerse en el ultimo censo de
poblacion y viviendas realizado. Ello hubiese permitido realizar comparaciones
mas precisas. En igual sentido fue limitante no poder contactar a representantes
de la uniéon de maquiladoras en la ciudad. Son estas industrias las que ofrecen la
mayor fuente de empleo en la ciudad y seria interesante conocer sus proyecciones.
Por otra parte, no se encontr6 un estudio anterior que abordase el tema objeto de
estudio, lo que no permitié realizar comparaciones evolutivas.
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(La diversidad es algo que esta fuera, aparte de
nosotros? ;Incluir es un término aplicable solo
a las personas que viven en condiciones de
vulnerabilidad? ;Cuadles son las mediaciones
de la inclusion educativa universitaria?
(Las universidades estan preparadas para
dar respuesta a los desafios de la inclusion
educativa? A estas y otras interrogantes
responde este libro, el cual es el primer
volumen de los cuatro que dan cuerpo a la
obra completa REPENSAR LA INCLUSION
EDUCATIVA UNIVERSITARIA, en la cual
se reunen investigadores que representan a
diversas 1nstituciones de educacion superior de
Latinoamerica.
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