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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

Las claves de una inclusion exitosa

Para las empresas inclusivas el proceso de incluir a personas con discapacidad en todo su quehacer es
exitoso en la medida en que se logre un cambio cultural en la empresa. Los mayores obstaculos para
la contratacidn de personas con discapacidad radican en los mitos y barreras que se han creado
alrededor de la discapacidad.

La contratacién de personas con discapacidad es un primer paso para derribar esos mitos y barreras. Este
paso debe ser seguido por un proceso sistematico de capacitacién y sensibilizacion de toda la empresa. La
participacion de todo el personal en las diferentes fases del proceso de inclusién es muy importante. Esta
participacion debe darse como resultado de una directriz directa, emanada de las instancias jerarquicas
mas altas de la empresa, pero también generada como producto de la capacitacién, del convencimiento y

de la sensibilizacion (Recuadro 1).

Este médulo pretende brindar algunos insumos para apoyar la construccién de una cultura inclusiva en la
empresa, analizando tres aspectos fundamentales: la estrategia de comunicacion, la conformacion de un
grupo de recursos para la inclusién dentro de la empresa y el desarrollo de un programa permanente de

capacitacion y sensibilizacion en el tema.

Recuadro 1. Las claves del éxito de una empresa inclusiva

La empresa Bimbo, comparte las claves de su éxito como “Empresa Incluyente”:

1. El director general debe estar completamente involucrado en el tema. Como lider se
tiene la capacidad de permear en todas las areas de la empresa.

2. Hacer negociaciones con los directores de areas involucrados y enviar lineamientos
claros a todo el personal.

3. Dar seguimiento de cerca al proceso. Es fundamental tener una persona o un area
dedicada al tema constantemente. Asi también dar seguimiento a los talleres de
sensibilizacién al equipo de trabajo donde se incluye el personal.

4. Compartir con todas las areas de la empresa la experiencia de tener a una persona
con discapacidad trabajando. De esta manera la experiencia directa permea en las
diferentes areas laborales y se ayuda a quitar prejuicios.

Fuente: Sitio Web Confederacion Mexicana de Organizaciones a favor de la Persona con Discapacidad
Inerlecual, A.C http://Awww.confe.org.mx
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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

Estrategia de comunicacion:
comunicar con claridad hacia adentro y hacia afuera

Para crear un fuerte compromiso en todos los niveles de la empresa y asegurarse que realmente se esta
promoviendo y manteniendo un ambiente verdaderamente diverso e inclusivo, las empresas incluyentes

implementan una estrategia de comunicacion clara a lo interno y externo de su organizacion.

Las empresas inclusivas comunican con claridad su meta de poseer una estrategia de negocio y empleo
incluyente en todos los niveles de la organizacion. Por ello, le hacen saber a todo su personal que la
diversidad es un “asunto de negocios”. De esta manera, procuran que este mensaje sea transversal a
toda la organizacién, empezando por el liderazgo de la empresa al mas alto nivel, incluyendo a ejecutivos/
as, equipos lideres, junta directiva, e involucrando activamente a los otros niveles de la empresa como
gerencias y supervisores, -particularmente al personal de recursos humanos- y otros involucrados en las

decisiones relacionadas con el reclutamiento y la contratacion.

A continuacion se presentan algunas recomendaciones que deberian considerarse a la hora de desarrollar
la estrategia externa e interna de comunicacién de la empresa para lograr llevar con claridad, el mensaje de
la inclusion a lo largo de toda la organizacion.

Estrategia externa de comunicacion

« Disefar e implementar una politica de comunicacidon de la empresa, tanto interna como
externa, que exprese en forma clara y directa el compromiso que esta posee en la promocién
de la inclusién de personas con discapacidad en todas las dimensiones de la empresa
(como clientes, proveedores, consumidores, trabajadores, socios, entre otros). (Mddulo 2
y Modulo 4).

. Dar a conocer la experiencia de la empresa. Esto significa estar anuentes a compartir tanto
los logros y las buenas practicas, como también las limitaciones y las lecciones aprendidas. Y
por supuesto, estar dispuestos a animar a otras empresas a ser inclusivas.

« Incluir la discapacidad en las diferentes politicas y actividades hacia la diversidad que
lleve a cabo la empresa. Esto implica utilizar las palabras “discapacidad” y “personas con
discapacidad” en los diversos documentos promocionales de la empresa.

. Invitar a organizaciones de personas con discapacidad y a reconocidas personas con
discapacidad, lideres en diversos campos, a actividades de la empresa. Pueden ser charlas,
seminarios, conferencias o simplemente como invitados/as a los eventos empresariales. Es
decir, incluir a las personas con discapacidad como parte de los actores clave (stakeholders)
de la empresa.
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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

Estrategia interna de comunicacion

. Realizar reuniones especiales, sesiones de orientacién y programas de capacitacion dirigidos a
los diferentes niveles de la empresa: ejecutivos/as, gerentes, personal de supervision, sindicatos
o asociaciones de empleados/as, sobre temas relacionados con la inclusién y la discapacidad.

. Procurar la participacién de personas con discapacidad en los diferentes érganos decisorios
de la empresa, incluyendo la junta directiva.

. Involucrar a las gerencias y los supervisores en el proceso de inclusién y hacerlos responsables
de actividades concretas.

+  Adoptar un programa de premios y reconocimientos dirigido a las personas dentro de la
empresa que realicen contribuciones positivas al proceso de inclusion de las personas con
discapacidad (tomando en cuenta a las mismas personas con discapacidad).

+ Animar a trabajadores/as con discapacidad y a otros empleados/as a identificar barreras
existentes en la empresa, sin miedo y sin represalias. Establecer mecanismos y espacios
para que los/as trabajadores/as puedan brindar este tipo de informacién en forma anénima y
confidencial.

. Establecer politicas generales de flexibilidad en el puesto de trabajo y de realizacion de ajustes
para todas las personas que lo requieran, con o sin discapacidad, por ejemplo la utilizacién
del teletrabajo, si es adecuado para la empresa, u otras alternativas similares.

6 - Caja de Herramientas para Empresas Inclusivas



PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

Grupo de recursos para la inclusiéon

Los grupos de recursos para la inclusién (“Employee Resource Group”) son muy utilizados en Estados
Unidos, como un mecanismo para apoyar la inclusion de personas con discapacidad en las empresas
(Recuadro 2).

Son estructuras internas que buscan promover el proceso de inclusion de una manera integral y crear una
cultura de inclusién en la empresa. Ademas, brindan oportunidades para que las personas trabajadoras
conformen redes de apoyo, compartan inquietudes, intereses y experiencias. Es fundamental que estos
grupos estén vinculados directamente a las metas y objetivos estratégicos de la empresa y no como un
grupo de apoyo aislado (lo cual seria contrario a la vision inclusiva). El grupo de apoyo puede ser iniciado
por las personas empleadoras o por los mismos empleados. Algunas de las funciones del grupo pueden ser:

. Revisar las politicas y procesos de la empresa que afectan a las personas con discapacidad

. Identificar oportunidades en el mercado para productos y servicios dirigidos a las personas con
discapacidad.

+  Visibilizar a las personas con discapacidad a lo interno de la empresa y promover que hagan
carrera en la empresa, que se superen y progresen.

. Colaborar con equipos internos sobre temas de accesibilidad del espacio fisico, la tecnologia y
todo el ambiente de trabajo.

+  Concienciar a todo el personal sobre temas que afectan a las personas con discapacidad.

«  Colaborar en el proceso de induccion de las personas con discapacidad que se contraten.

Recuadro 2. Los Grupos de recursos para la inclusion (Employee Resource Group)

En Estados Unidos, los grupos de recursos para la inclusién también han servido como grupos
focales para que la empresa desarrolle y pruebe productos y servicios dirigidos a las personas
con discapacidad. Por ejemplo, en la Ford Motor Company, el grupo de recursos para la
inclusion brindé valiosas sugerencias sobre el disefio de vehiculos y campafias publicitarias. En
la compafia Hewlett Packard (HP) el grupo de recursos para la inclusion realizé pruebas a los
productos de esa empresa. En la empresa Ely Lilly (productos para la salud), los integrantes del
grupo recopilaron informacién sobre la comunidad para apoyar en el reclutamiento de personal.

En sintesis, los grupos de recursos para la inclusién pueden ser herramientas funcionales
y estratégicas para fortalecer las iniciativas hacia la inclusidon de la empresa, ademas de que
coadyuvan en la creacién de una cultura inclusiva.

Fuente: Sitio Web Employer Assitance and Resource Network http://www.askeam.org/refdesk/
Workplace_Culture/Employee_Resource
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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

En el Recuadro 3 se presentan los diferentes pasos, a modo de guia, para formar e implementar grupos de
recursos para la inclusion.

Paso 1

Paso 2

Paso 3

Paso 4

Comenzar desde arriba
y lograr el apoyo de los/
as ejecutivos/as de la
empresa

Crear alianzas y
vinculaciones con otros
equipos o grupos para

la diversidad

Involucrar a empleados
y empleadas

Elaborar un
presupuesto y asegurar
financiamiento

Recuadro 3. Como formar e implementar grupos de recursos para la inclusion

cOMO EMPEZAR

Deben estar integrados por personal de la empresa (recursos humanos, trabajadores/as
con discapacidad, etc.), pero es fundamental el apoyo de los altos mandos. También es
importante nombrar a una persona coordinadora que tenga acceso al nivel decisorio de
la empresa

Dependiendo del tamafo de la empresa, habra otros equipos o grupos para lograr la
diversidad de la empresa en otras areas diferentes a la discapacidad (étnico, grupo etario,
género, etc.) Es fundamental crear alianzas con estos grupos.

Elaborar un plan para desarrollar estrategias para involucrar a los/as trabajadores/as de
la empresa. Se pueden desarrollar materiales, difundir mediante el intranet, los boletines
y comunicados internos, realizar eventos o aprovechar los ya programados para dar a
conocer el grupo.

Una vez establecidos los objetivos del grupo, se debe elaborar un presupuesto para la
implementacion de las actividades que se planeen y ser sometido a consideracion de
los/as ejecutivos/as de la empresa, o elaborar estrategias de financiamiento (p.e. cuotas,
contribuciones, etc.)
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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

Recuadro 3. Como formar e implementar grupos de recursos para la inclusion

IMPLEMENTACION

Paso 5 | Nombre del grupo Es recomendable darle un nombre al grupo, que refleje su misién y valores.

L La mision y las metas del grupo deben estar estrechamente relacionadas con las metas
Paso 6 | Mision y metas . L, , .
empresariales de la organizacion. Ademas, deben reflejar los valores de la empresa.

La estructura se refiere a la forma de organizacion y trabajo: reuniones y calendarizacion de
L las mismas, actividades alternativas para quienes no puedan participar en las reuniones,
Paso 7 | Disenar una estructura . . . ,
lugar de las reuniones, roles a asumir por cada integrante, como se toman los acuerdos y

como se les da seguimiento, etc.

Identificar actividades innovadoras y estratégicas que puede realizar el grupo para
fortalecer la diversidad. Por ejemplo, crear un equipo de mentores para los procesos

Creando soluciones . ., k . , .
Paso8 | . de induccion de las personas con discapacidad que se contraten, como involucrar a la
innovadoras comunidad, etc. Es recomendable realizar sesiones de “lluvia de ideas” para encontrar
ideas innovadoras y estratégicas.
Cuando se enfrenten desafios para la formacién, desarrollo, implementacioén o seguimiento
del grupo, su misién y/o metas, es conveniente identificar las raices de estos desafios y

mismos. Entre los desafios pueden estar: falta de apoyo, dificultad de reclutar empleados/
as, falta de tiempo para reuniones, falta de financiamiento para las actividades, etc.

Es fundamental mantener vivo el interés de la empresa para que el grupo sea exitoso y
logre sus objetivos. Para ello, es importante mantenerse fiel a la mision, objetivos, metas y
Paso 10 | Mantener vivo el interés | plan previamente definidos, mantener una comunicacion abierta y rendir cuentas de forma
transparente, visibilizar al grupo a lo interno de la empresa, responder a las desafios y
luchar contra los obstaculos.

i i i La inclusion de la discapacidad en la empresa debe verse como parte de la inclusion de la
Articular vinculaciones | ) ) , e . L
diversidad en general (etaria, género, étnica, etc.) y, por lo tanto, debe haber articulacion
con otros grupos vy

Paso 11 L i entre las diversas iniciativas de la empresa hacia la diversidad. Inclusive para ser mas
con la vision amplia de . . . L
i K eficiente y eficaz, se puede compartir con otros grupos similares el presupuesto, recursos,
diversidad
etc.
i Es importante establecer indicadores contra los cuales se puedan medir avances, logros y
Medir los logros

Paso 12 I d limitaciones. Los indicadores pueden ser muy variados: nimero de personas contratadas,
alcanzados L, ) R Sy
publicacion de boletines, realizacion de eventos, mayor participacion de la empresa, etc.

Fuente: Sitio Web Employer Assitance and Resource Network http://www.askearn.org/refdesk/Workplace_Culture/Employee_Resource
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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

Desarrollo de un programa continuo de
capacitacion y sensibilizacion

Los programas de capacitacion y sensibilizacion continua pueden ser Utiles para fortalecer el proceso de
inclusion y en especial, para crear una cultura inclusiva en la empresa, debidamente informada y capacitada
sobre temas relacionados con la discapacidad, desde un enfoque de derechos.

Es importante que a la hora de disefar e implementar el programa de capacitacion se tenga presente que las
personas que conduzcan los talleres o charlas estén adecuadamente capacitadas en temas de diversidad,
en general, y discapacidad, en particular, porque los dos aspectos deben ser continuamente relacionados.
De igual manera, es importante recordar que en estas actividades de capacitacién todo el personal de la
empresa debe participar y no Unicamente aquel que trabaja, o trabajara, mas de cerca con la/s personas/s con
discapacidad contratada/s. Si la empresa esta convencida de que la diversidad es parte de su estrategia de
negocio esta debera estar preparada para incluir a clientes, consumidores, proveedores, socios y miembros
de su comunidad con discapacidad en todos los aspectos que correspondan. Sélo asi serda una empresa
verdaderamente inclusiva.

Por ultimo, es recomendable que el programa de capacitacidn se disefie bajo una metodologia participativa
e interactiva. Para ello se puede recurrir a la invitacion de algunas personas clave para realizar la introduccién
de un tema, ilustrar algun aspecto o compartir alguna experiencia. Por ejemplo, se podria invitar a un/a
representante de otra empresa que ha realizado con éxito el proceso de inclusién laboral, a una persona con
discapacidad, a un/a especialista en el tema, entre otros.

Seguidamente, a manera de ejemplo se presenta una propuesta de tres Taller que podrian ser de
utilidad para introducir la tematica de discapacidad desde una perspectiva de derechos humanos en la
cultura organizacional.

Taller 1: Respeto, reconocimiento del otro u otra y compromiso

El objetivo de este taller es establecer vinculos entre las personas participantes, trabajadoras de la misma
empresa, para lograr el reconocimiento de si mismo y del otro/a, el respeto, la diversidad, la autoestima.

Al finalizar el taller, se espera que las personas participantes reconozcan, en si mismas y en las demas,
caracteristicas personales que las hacen Unicas, dignas de respeto e “iguales pero diferentes”.

En este taller, es recomendable que participe todo el personal de la empresa.

En el Recuadro 4 se presentan las actividades sugeridas.
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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

Recuadro 4. Taller 1. Respeto, reconocimiento del otro/a y compromiso

Actividades sugeridas

Para iniciar:

“Desfile de cualidades”

Duracion: 25 minutos
Lugar: Interior
Material: Papel, plumas, cinta

Objetivo: Favorecer la autoestima y la
aceptacion de si mismo y de los demas.

Desarrollo: Se trata de descubrir al
menos 4 valores positivos de uno/a
mismo/a. Todo el mundo escribe las
caracteristicas positivas que més valora
de si misma/o en una hoja. Al menos
debe de haber cuatro. Después de unos
minutos, en silencio, todas las personas
pasean por la sala con su papel sobre
el pecho, de forma que todo el mundo
pueda leerlo (funciona mejor con un
‘fondo’ de musica suave). Todo el mundo
puede afadir caracteristicas positivas
a las hojas de las demas personas,
pidiendo la hoja en silencio y anotando
la(s) nueva(s) caracteristica(s) a la vista
de esta persona. El (la) coordinador(a)
puede proponer una sefal especifica
para este intercambio. Es importante que
el (la) coordinador(a) participe y estimule
al grupo a buscar muchos aspectos
positivos.

Preguntas evaluadoras: ;Les costd
encontrar aspectos positivos de si
mismos? ¢ Por qué si o por qué no? ;Qué
se anadio y por qué?

Fuente: Variacion de la técnica
Autoafirmacion en Cascoén, Paco, (Ed.)
La alternativa del juego (2). Barcelona,
Seminario de Educacién para la Paz
(Asociacion pro Derechos Humanos),

1988, juego 2.27.

A la mitad:
“Exposicion de fotos”

Duracién: 60-75 minutos

Lugar: Interior

Material: Muchas fotos significativas,
con gente diversa (discapacidad, género,
etnia, edad, etc.)

Objetivos: Favorecer la autoestima y la
aceptacién de opiniones personales en
el grupo.

Aprender a tomar decisiones
satisfactorias con respeto y aprecio a las
diferencias.

Desarrollo: Se colocan muchas fotos
sugestivas en el salén. Cada persona
observa atentamente todas las fotos y
selecciona (en silencio) tres fotos que le
llaman mas la atencion dejandolas en su
lugar). Después cada quien busca una
pareja y se comentan las respectivas
tres fotos elegidas, tratando de llegar (en
comun acuerdo) a seleccionar sélo tres
fotos significativas para ambas personas
(dejandolas otra vez en su lugar). Luego
se trabaja en grupos de cuatro que
escuchan motivos de la otra pareja para
otra vez quedarse (entre cuatro personas)
con solo tres fotos. Asi sucesivamente.
Este juego puede variar mucho segun
la intensidad de trabajo del grupo. En
algunas ocasiones ha durado varias
horas y ha sido muy significativo para la
integracion del grupo.

Evaluacion. Es muy importante evaluar
en este juego si fue posible llegar a un
consenso O si se ensayaron formas
de imposicién. ¢Todo el mundo queda
satisfecho con la solucién?

Fuente: Adaptacion de Los carteles en
Beristain, Carlos Martin & Cascon, Paco,
La alternativa del juego en la educacion
para la paz y los derechos humanos.
Barcelona,
para la Paz (Asociacion pro Derechos
Humanos), 1986, juego 1.06.

Seminario de Educacion

Para finalizar:
“Dibujando en grupo”

Duracién: 60 minutos
Lugar: Interior
Material: Utiles de dibujo, papel

Objetivo: Favorecer la aceptacion, la
integracion de grupo y el trabajo en
la comunicacion

equipo. Desarrollar

gréfica y la imaginacion.

Desarrollo: El grupo decide dibujar
algo, una escena histérica o social, unos
objetos, una coleccion de animales, etc.,
de modo que cada persona dibuja una
parte o participa de manera relevante y
creativa en el resultado. Después se junta
todo, aceptando cada una de las partes y
dialogando sobre el trabajo particular de
cada unay la obra final.

Preguntas evaluadoras: ;Qué efectos
produjo el dibujo en el grupo? ;Y el hecho
de hacerlo trabajando en conjunto?

Fuente: Jares, Xesus R., El placer de
jugar juntos. Nuevas técnicas y juegos
cooperativos. Madrid, Editorial CCS,
2001 (4), 1992, p. 79-80.

Fuente: Elaboracion propia
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PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA

De previo a realizar estas actividades, es conveniente una charla motivacional/conceptual sobre la
importancia del auto-reconocimiento y el reconocimiento de las demas personas. Esta charla puede estar
a cargo del/la lider de la organizacion o de la persona que facilite el taller, que puede ser profesional en

psicologia, orientacién, recursos humanos y otras areas afines.

Taller 2: Autodeterminacion y vida independiente

El objetivo de este taller es comprender los elementos fundamentales de la autodeterminacion y la

vida independiente.

Se espera que al finalizar este taller todas las personas participantes hayan realizado un proceso de
comprension de las implicaciones de obtener calidad de vida para la realizacién personal asi como en

la consecucién de una vida independiente.

Poblacién meta. Este taller esta dirigido a todos y todas las trabajadoras de la empresa.

A continuacién se sugieren algunas actividades que se pueden realizar durante el taller (Recuadro 5),
las cuales acompanarian la parte conceptual expositiva a cargo de la persona que facilite el taller, esta

persona debera ser profesional en Psicologia, Orientacion, Recursos Humanos y otras areas afines.

Recuadro 5. Taller 2. Autodeterminacion y vida independiente
Actividades sugeridas

Para i r: A la mitad:

“Siluetas de aprecio”

“;Qué sabes de...?”

Duracion: 25 minutos
Lugar: Interior

Duracion: 30-40 minutos
Lugar: Interior
Material: Pliegos de papel, marcadores

Objetivo: Conocer Favorecer
personales de los y las
participantes.

Crear nuevos acercamientos entre los/las | positivos. Identificarse con su propio

integrantes del grupo.

caracteristicas | Objetivos: la autoestima,
demas | la aceptacion y la cohesién del grupo.
Estimular la expresion de sentimientos

cuerpo.

PR e e e e e e e e e e e e e e e e e e

Desarrollo: Las personas se sientan en
circulo. Cada persona debera buscar
entre los demas participantes a alguien
que reuna las caracteristicas que se pidan
de forma verbal. Pueden preguntarse
entre si para recabar informacion mutua.
Encuentre a quien:

- toque un instrumento.

- le guste jugar video juegos.

- haya nacido en el mismo mes.

- hable un idioma diferente.

- haya visitado mas paises.

- le guste practicar el mismo deporte

Fuente: Elaboracion propia
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Desarrollo: Se reparten pliegos grandes
de papel, un pliego por persona. Por
parejas se ayudan a dibujar una silueta
a cada quien. Luego se juntan equipos
de 6 a 8 personas quienes se conocen
mejor. En silencio toman la silueta de
una persona de su equipo y empiezan
a escribir todas las demas personas del
equipo al mismo tiempo: llenan la hoja
con comentarios positivos sobre el/la
duena de la silueta.

De preferencia se refieren a situaciones
concretas, con frases enteras. Conviene
poner una musica de fondo.

Es bueno insistir en el silencio y en

evitar comentarios o bromas, que no

son adecuados para el ambiente que se
requiere para la actividad.

Para finalizar:

“Mi arbol”

Duracion: 30-40 minutos

Lugar: Interior

Material: Papel, marcadores, lapiceros
Obijetivo:
propio y de las demas personas. Estimular
la autoestima y la valoracion positiva de
las demas personas. Mejorar la confianza

Promover el conocimiento

y la comunicacion en el grupo.

Desarrollo: Cada persona dibuja un
arbol, el que mas le guste, con sus raices,
su tronco y su follaje, sin entrar mucho en
detalles. En las raices escribe sus propias
raices, en el tronco escribe las actividades
importantes que realiza normalmente
y en el follaje apunta todos los éxitos
relevantes (“frutos”) que se puede
acordar. Al terminar puede compartir su
arbol con algunas otras personas, en
pareja en pequefos grupos. Las demas
personas pueden anadir “frutos” al arbol
de su compariera/o.
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Recuadro 5. Taller 2. Autodeterminacion y vida independiente

Actividades sugeridas

Para iniciar:
“;Qué sabes de...?”

Evaluacion: Se valora en el grupo las
similitudes y diferencias encontradas,
si aprendieron algo nuevo de alguna
persona

Fuente: Planeta visual. Actividades para
el desarrollo de habilidades sociales
basicas

A la mitad:
“Siluetas de aprecio”

Evaluacion. Después de dar suficiente
tiempo para leer sus siluetas se analizan
los sentimientos del grupo y se habla
sobre nuestra profunda necesidad de
afirmacion y los tabules hacia la expresion
publica de sentimientos positivos hacia
otras personas.

Fuente: Variacion de una idea original de
Stephanie Judson, en Cascon, Paco, (Ed.)
La alternativa del juego (2). Barcelona,
Seminario de Educacion para la Paz
(Asociacion pro Derechos Humanos),
1988, (juego 2.18).

Para finalizar:

“Mi arbol”

Preguntas evaluadoras: ;Se valora lo
suficiente? ¢Las demas personas han
encontrado muchos “frutos” que no habia
puesto usted misma/o? ¢Puso “frutos”
en el arbol de otra gente? Coémo se ha
sentido en la actividad?

Fuente: Basado en una idea original de
Lobato y Medina en Cascén, Paco, (Ed.)
La alternativa del juego (2). Barcelona,
Seminario de Educacién para la Paz
(Asociacién pro Derechos Humanos),
1988, juego 2.283.

PR e

Fuente: Elaboracion propia
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Taller 3: Entendiendo la discapacidad desde una perspectiva de derechos

El objetivo de este taller es comprender el significado de discapacidad a la luz de los principios de la
Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Se espera que al finalizar el taller las personas participantes comprendan la discapacidad desde la
perspectiva de derechos.

Este taller esta dirigido a todos y todas las trabajadoras de la empresa.

A continuacion se sugieren algunas actividades que se pueden realizar durante el taller (Recuadro 6)

Recuadro 6. Taller 3: Entendiendo la discapacidad desde una perspectiva de derechos

Actividades sugeridas

Para iniciar: “;Qué es discapacidad?”

Duracion: 2 horas aproximadamente
Lugar: Interior y exterior

Objetivo: Comprender el caracter dinamico del concepto de
discapacidad y como se define en funcién del entorno.

Desarrollo: Se selecciona un grupo de personas (sin
discapacidad) a una se le pide que se vende los ojos, a otra que
se siente en una silla de ruedas, a otra que se ponga tapones
en los oidos, etc. Se preparan una serie de obstaculos en el
entorno. También se puede pedir a las personas salir a la calle
y desarrollar alguna actividad como realizar una compra, un
tramite bancario o el pago del recibo de un servicio publico.
Posteriormente, se cambia el entorno y se ubican todo tipo
de apoyos o ajustes. Se analiza en grupo la experiencia,
preguntando a las personas como se sintieron en los dos
escenarios.

Evaluacion: En grupo, se comenta sobre la importancia del
entorno para de definir la discapacidad y se cierra con el
concepto de discapacidad de la Convencion sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad.

Para finalizar: “El lenguaje también importa”

Duracion: 1 hora aproximadamente
Lugar: Interior

Objetivos: Analizar el poder del lenguaje en los cambios
culturales que se quieren lograr para visualizar la discapacidad
desde un enfoque de derechos humanos.

Desarrollo: Se proyecta el video “Psiquiatria: El etiquetado de
ninos con falsos trastornos mentales” (https://www.youtube.
com/watch?v=yDhV4a4hPiE) y se genera una discusion sobre
el poder de las etiquetas. De igual manera se mencionan otras
etiquetas que se imponen a las personas con discapacidad:
“especiales”, “invéalidos”, “tullidos”, “minusvalidos”,
“discapacitados”, “cieguito”, “sordomudo”, etc. Bajo esas
etiquetas se pierde la persona, mientras que una terminologia
apropiada coadyuva al cambio cultural y promueve el respeto
y la comprension de la discapacidad como una condicion,
pero que no define a la persona. Se enfatiza en la importancia
del concepto “persona con discapacidad”. Por otro lado,
también se hace alusioén a que la terminologia va mas alla de
lo “politicamente correcto” y que no se debe temer preguntar
cuando no se sabe la forma adecuada de expresarse. Se
recomienda: pensar antes de hablar, preguntar a la persona
cuando no se tiene seguridad de la terminologia mas adecuada.

Evaluacion. Se analizan las reacciones y dudas de las personas
con respecto al lenguaje y el poder que tiene para cambiar la
cultura.

Fuente: Elaboracion propia
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Sitios Web consultados

Adaptar.
http://adaptyar.ibv.org

Adapta Empleo.
http://www.adaptaempleo.es

Adaptacion de Puestos de Trabajo, Recomendaciones y Ayudas Técnicas (APTRA).
http://aptra.portalento.es/aptra/index.aspx

Asociacién Empresarial para el Desarrollo (AED)
http://www.aedcr.com

Atencion a la deficiencia auditiva.
http://www.oiresclave.org

Busco Empleo.
http://buscoempleocr.com

Confederacién Mexicana de Organizaciones a favor de la Persona con Discapacidad Inerlecual, A.C
http://www.confe.org.mx

Conocimientos Web.
http://www.conocimientosweb.net

Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional (CINTEFOR).
http://www.oitcinterfor.org

Employer Assitance and Resource Network.
http://www.askearn.org

Incliyeme:
http://www.incluyeme.com

Instituto de Normas Técnicas de Costa Rica (INTECO). Catalogo de Normas Técnicas.
http://inteco.or.cr/esp/centro-documentacion/catalogo-de-normas

Integracion laboral de personas con discapacidad en las entidades financieras.
http://bancadis.ibv.org

Job Accommodation Network (JAN):
http://askjan.org/espanol/espanol.htm

Servicio de informacién sobre discapacidad (SID).
http://sid.usal.es/default.aspx

TUTOR-DIS.
http://tutor-dis.ibv.org
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