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Resumen

El presente Trabajo Final de Carrera se inscribe en el campo de la inclusion laboral de
personas con discapacidad, una problematica que plantea desafios actuales para las
organizaciones en relacion con la igualdad de oportunidades, la accesibilidad y la
permanencia en el empleo. En este marco, el estudio tuvo como objetivo comprender los
procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad en instituciones del Area
Metropolitana de Buenos Aires, atendiendo tanto a las dimensiones institucionales como a las
experiencias subjetivas implicadas.

Se desarrollé un enfoque cualitativo, descriptivo e interpretativo. La informacion se
recolectd mediante entrevistas semiestructuradas a tres trabajadores con trayectorias
vinculadas a la discapacidad: dos adquirieron su discapacidad en la adultez luego de haber
ingresado a sus empleos, y una participante presenta una discapacidad de origen perinatal. El
andlisis se realiz6 desde la Teoria Fundamentada de los Datos, permitiendo construir
categorias relacionadas con la seleccion o reubicacion laboral, la capacitacion, los obstaculos,
las acciones institucionales y las experiencias subjetivas vinculadas al trabajo.

Los resultados indican que los procesos de inclusion laboral relevados se concentran
principalmente en instancias de seleccion o reubicacion, sin configurarse como procesos
integrales que incluyan capacitacion sistematica, seguimiento o acompafiamiento profesional.
Las adaptaciones institucionales suelen depender de decisiones puntuales o apoyos
informales, coexistiendo con barreras sociales, actitudinales y contextuales que inciden en la
permanencia laboral y en la vivencia del trabajo.

Asimismo, el apoyo familiar, la motivacion personal y los vinculos laborales

funcionan como factores protectores frente a la ausencia de dispositivos institucionales



especificos. En conjunto, los hallazgos evidencian tensiones entre el marco normativo vigente
de nuestro pais y las practicas laborales implementadas, asi como la necesidad de fortalecer
estrategias organizacionales que promuevan procesos de inclusion laboral mas sostenidos,

integrales y acordes a una perspectiva de derechos.
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Introduccion

La inclusion laboral de personas con discapacidad constituye una problemadtica de
creciente relevancia en la sociedad contempordnea, tanto a nivel nacional como internacional,
en relacion con la igualdad de oportunidades y la participacion social. En este contexto, el
ordenamiento juridico argentino establece un marco normativo orientado a promover la

igualdad de oportunidades, la no discriminacion y la generacion de entornos accesibles.

Desde una perspectiva profesional, la psicopedagogia laboral aporta herramientas para
analizar los procesos de aprendizaje implicados en el desempefio de los sujetos dentro de las
organizaciones, considerando dimensiones cognitivas, vinculares y emocionales. En este
marco, los procesos de inclusion plantean desafios y oportunidades para los distintos actores
involucrados: empleadores, equipos de trabajo, instituciones y profesionales, lo que exige
reconocer la diversidad de capacidades y promover estrategias que favorezcan la participacion

efectiva en los espacios de trabajo.

El acceso al empleo no solo implica la posibilidad de obtener ingresos econémicos, sino
también el fortalecimiento de habilidades sociales, el desarrollo de la autonomia y la
construccion de la autoestima, contribuyendo al bienestar individual y colectivo. Desde esta
perspectiva social y personal, el trabajo se configura como un d&mbito de desarrollo integral y
de construccion identitaria, lo que refuerza la necesidad de comprender los factores que

intervienen en los procesos de inclusion.

En este contexto, el presente estudio se orienta a comprender como se configuran los

procesos de inclusion de personas con discapacidad en instituciones del Area Metropolitana



de Buenos Aires, atendiendo tanto a las dinamicas organizacionales como a las experiencias
de los trabajadores. Para ello, se implementd una estrategia de investigacion cualitativa que
permiti6 relevar relatos y vivencias vinculadas al ingreso, la permanencia y el desempefio en
el empleo, favoreciendo la construccion de categorias analiticas que recuperan la complejidad

de estos procesos.

El trabajo se organiza en apartados que presentan, en primer lugar, los fundamentos
teoricos que encuadran la problematica; posteriormente, el disefio metodologico adoptado;
luego, el andlisis de los resultados; y finalmente, las conclusiones, donde se integran los

hallazgos con los aportes conceptuales desarrollados.



Estado del Arte

El panorama de investigaciones sobre la inclusion laboral de personas con
discapacidad en Argentina da cuenta de una problematica abordada desde distintas
perspectivas y contextos institucionales. Diversos estudios realizados en diferentes regiones
del pais permiten reconocer tanto avances como desafios persistentes en relacion con el

acceso, la permanencia y el desarrollo en el empleo de este colectivo.

Para comenzar, la investigacion realizada por Arrigoni (2024) presenta un caso
especifico de inclusion laboral en la Provincia de Buenos Aires, destacando el papel del
acompafiante terapéutico en el proceso de insercion de una joven con Sindrome de Down en
una empresa de la zona oeste. Este estudio resalta la importancia de la intervencion temprana

y el apoyo continuo en el &mbito laboral para garantizar una transicion exitosa.

Por otra parte, Angulo (2022) profundiza en los procesos educativos que llevan a cabo
los alumnos con discapacidad intelectual, explorando como estos contribuyen a oportunidades
de inclusion laboral. El estudio destaca la necesidad de una formacion integral que aborde las
habilidades necesarias para el trabajo y promueva la autonomia de las personas con

discapacidad en el &mbito laboral.

Por su parte, Munarriz (2020) examina el rol del psicopedagogo en la insercion laboral
de personas con discapacidad en la ciudad de Tandil, evidenciando la falta de presencia de
estos profesionales en empresas privadas. Esto subraya la necesidad de mayor conciencia y
accion por parte de las organizaciones para brindar un ambiente inclusivo y apoyar el

desarrollo laboral de las personas con discapacidad.



Asimismo, Santi (2018) analiza el impacto de la educacion secundaria en la futura
insercion laboral de jovenes con discapacidad intelectual en Rosario. Este estudio resalta la
importancia de generar espacios inclusivos en el ambito educativo que preparen
adecuadamente a los estudiantes para el mundo laboral, destacando la colaboracién entre

instituciones educativas y equipos interdisciplinarios.

Finalmente, Gratz (2009) ofrece una visidn panoramica sobre la percepcion de las
personas discapacitadas respecto a su insercion laboral en Argentina. El estudio destaca los
desafios persistentes en cuanto a la falta de acceso a la educacion y formacion profesional, asi
como las barreras sociales y discriminacion que enfrentan las personas con discapacidad en el

mercado laboral.

En conjunto, estas investigaciones permiten reconocer que la inclusion laboral ha sido
abordada desde multiples perspectivas, entre ellas la educacidon, el acompanamiento
psicopedagogico, la concientizacion empresarial y el desarrollo de politicas inclusivas.
Asimismo, los estudios analizados coinciden en sefalar la relevancia de generar entornos
laborales accesibles y propuestas de capacitacion acordes, como condiciones que favorecen la

participacion de las personas con discapacidad en el ambito laboral.

A partir de la revision de estos antecedentes, se reconoce que la inclusion laboral de
personas con discapacidad ha sido abordada en distintos contextos territoriales y desde
perspectivas complementarias, permitiendo identificar desafios recurrentes vinculados a la
insercion, la formacion y el acompafiamiento institucional. Si bien las investigaciones
analizadas se sitian en escenarios especificos como la Provincia de Buenos Aires, Rosario y

Tandil, sus aportes evidencian problematicas compartidas que trascienden lo local. En este



sentido, se identifica la necesidad de profundizar el andlisis de estos procesos en otros
contextos organizacionales, como el Area Metropolitana de Buenos Aires, ampliando la

comprension de las dinamicas que intervienen en la inclusion laboral.
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Marco Legal

El marco legal que regula la inclusion laboral de personas con discapacidad en
Argentina se sustenta en un conjunto de normativas orientadas a garantizar la igualdad de
derechos, la no discriminaciéon y el acceso a oportunidades en el ambito del trabajo, en
consonancia con el paradigma de derechos promovido por la Convencion sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad (2006). Estas disposiciones no solo contemplan la insercion
laboral, sino también la permanencia y la reinsercién de aquellas personas que adquieren una
discapacidad a lo largo de su vida, promoviendo condiciones que favorecen su participacion
en entornos laborales accesibles. En este sentido, el presente apartado recupera leyes y
regulaciones que establecen obligaciones institucionales, derechos laborales y criterios de
rehabilitacion, configurando un marco de referencia para el andlisis de los procesos de

inclusion laboral abordados en esta investigacion.

En correspondencia con este marco de derechos, la Convencion sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad mencionada anteriormente establece principios orientados a
garantizar la participacion plena de las personas con discapacidad en la vida social y laboral.
Entre sus disposiciones, reconoce el derecho al trabajo en igualdad de condiciones,
promoviendo la eliminacion de barreras, la adopcion de ajustes razonables y la proteccion
frente a practicas discriminatorias. De este modo, el instrumento configura un fundamento
juridico internacional que orienta politicas y acciones destinadas a favorecer la inclusion y
permanencia laboral (Convencidon sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,

2006).
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En el ambito nacional, la Ley n° 26.378 (2008) incorpora formalmente la Convencion
al ordenamiento juridico argentino, otorgandole operatividad dentro de las politicas publicas y
las practicas institucionales. Esta aprobacion implica que los principios vinculados a la
igualdad de oportunidades, la no discriminacién y la accesibilidad laboral adquieren caracter
obligatorio, reforzando el compromiso estatal con la proteccion de los derechos de las

personas con discapacidad en el empleo (Ley n° 26.378, 2008).

En continuidad con esta incorporacion normativa, la Ley n° 27.044 (2014) otorga
jerarquia constitucional a la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, consolidando su lugar dentro del sistema juridico argentino. Este
reconocimiento implica que los principios de igualdad, no discriminacion y accesibilidad
laboral adquieren el maximo nivel de proteccion legal, orientando de manera obligatoria las
politicas publicas y las practicas institucionales vinculadas al empleo de personas con

discapacidad (Ley n° 27.044, 2014).

Dentro de este marco, la Ley n® 22.431 (1981) establece un sistema de proteccion
integral destinado a garantizar el ejercicio pleno de los derechos de las personas con
discapacidad, incluyendo su participacion en el ambito laboral. En particular, el articulo 8
dispone la obligacion de los organismos publicos de ocupar personas con discapacidad que
retinan condiciones de idoneidad para el cargo, en una proporcidon no inferior al cuatro por
ciento del total de su personal. Esta medida se orienta a promover la inclusion laboral
mediante acciones que favorezcan el acceso al empleo en condiciones de igualdad, evitando
précticas discriminatorias y fomentando la integracion de las personas con discapacidad en el

ambito estatal (Ley n® 22.431, 1981, art. 8).
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Complementariamente, la Ley n° 24.901 (1997) establece un sistema de prestaciones
basicas orientado a garantizar la habilitacion y rehabilitacion integral de las personas con
discapacidad, promoviendo su integracion social en igualdad de oportunidades. Si bien la
normativa no se limita exclusivamente al &mbito laboral, reconoce la importancia de generar
apoyos que favorezcan el desarrollo de capacidades funcionales y la participacion activa en
distintos contextos de la vida cotidiana, incluido el trabajo. En este sentido, la ley configura
un marco que respalda procesos de inclusidn y permanencia laboral, especialmente en
situaciones en las que la persona adquiere una discapacidad y requiere instancias de

rehabilitacion para sostener su participacion social (Ley n° 24.901, 1997).

Por su parte, la Ley n° 24.013 (1991) regula politicas destinadas a promover el empleo
y proteger la estabilidad laboral, estableciendo principios orientados a favorecer el acceso y la
permanencia de los trabajadores en el mercado laboral. En relacion con las personas con
discapacidad, esta normativa refuerza la obligacion de implementar medidas que faciliten su
integracion laboral en condiciones de igualdad, reconociendo la importancia de sostener el
vinculo de trabajo mediante acciones que contemplen las particularidades de cada situacion.
De este modo, la ley contribuye a un marco que respalda tanto la insercion como la
continuidad laboral, en consonancia con los principios de no discriminacion y proteccion del

empleo (Ley n° 24.013, 1991).

Ademés, la Ley n°® 24.557 (1995) establece un sistema destinado a prevenir los riesgos
derivados del trabajo y a garantizar prestaciones frente a accidentes laborales o enfermedades
profesionales. Entre sus disposiciones, reconoce la obligacion de brindar asistencia médica y

procesos de rehabilitacion orientados a la recuperacion de la capacidad laboral del trabajador.
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En este marco, la normativa promueve medidas que favorecen la continuidad del vinculo
laboral mediante la adecuacion de tareas compatibles con la nueva condicion del trabajador,
contribuyendo a su permanencia en el empleo. De este modo, la ley configura un respaldo
juridico para situaciones en las que la persona adquiere una discapacidad durante su vida
laboral, favoreciendo su reintegracion en condiciones que resguarden sus derechos (Ley n°

24.557, 1995).

En articulacién con el marco juridico expuesto, que establece derechos, garantias y
condiciones para la inclusion laboral, resulta necesario considerar los actores profesionales
involucrados en su implementacion. En este sentido, la Resolucion n® 2.473/84 (1984) define
las incumbencias del psicopedagogo, reconociendo su campo de intervencion en ambitos
educativos, sociales y organizacionales. En el contexto laboral, esta normativa contempla la
participacion del profesional en el andlisis de capacidades requeridas para distintos puestos de
trabajo, en procesos de orientacion y capacitacion, asi como en el acompafiamiento de
trayectorias laborales. Estos lineamientos dialogan con los aportes de la psicopedagogia
laboral desarrollados por Fernandez (2009), D’ Anna y Hernandez (2006) y Hernédndez (2008),
quienes sefialan que el psicopedagogo interviene en los procesos de aprendizaje dentro de las
organizaciones, colaborando en el disefio de estrategias formativas, la evaluacion de
competencias y la generacion de condiciones que favorezcan el aprendizaje continuo. En este
sentido, la normativa reconoce la responsabilidad profesional de preservar, mantener y
restablecer las posibilidades de aprendizaje a lo largo de la vida, lo que resulta pertinente para
los procesos de inclusion y permanencia laboral de personas con discapacidad (Resolucion n®

2473/84, 1984).
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En conjunto, el entramado normativo expuesto configura un marco de derechos y
responsabilidades que orienta las practicas institucionales y profesionales vinculadas a la
inclusion laboral de personas con discapacidad. Estas disposiciones no solo establecen
garantias juridicas, sino que también delimitan condiciones para la implementacion de
estrategias de acceso, permanencia y reinsercion laboral. En este sentido, el marco legal
constituye un soporte fundamental para comprender los procesos analizados en esta
investigacion, en tanto articula derechos, politicas y acciones profesionales orientadas a

favorecer la participacion laboral en condiciones de igualdad.
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Marco Teorico

1. Psicopedagogia [Laboral

1.1.  Historicidad de la Psicopedagogia Laboral

En las ultimas décadas, la sociedad ha experimentado cambios significativos,
destacandose la globalizacion como uno de los fenémenos mdas importantes. La
informatizacion y el desarrollo de los mercados han incrementado las exigencias de la vida
cotidiana, requiriendo que las personas se capaciten continuamente para adaptarse a un
entorno en constante cambio. Estas transformaciones socioculturales, tecnoldgicas y
econdmicas exigen una reflexion sobre la teoria y la practica en cada disciplina. La educacion
tradicional se enfrenta a dificultades para satisfacer las necesidades actuales, lo que genera

una brecha entre la educacion y el mundo laboral (Miiller, 2006).

En este escenario, emerge la psicopedagogia laboral como una disciplina enfocada en
el estudio del aprendizaje de los sujetos en el ambito laboral. Esta rama de la psicopedagogia
aborda las dificultades de aprendizaje que enfrentan individuos, grupos, organizaciones e
instituciones en su entorno laboral. Hernandez (2006) sefiala que la psicopedagogia laboral
comprende el aprendizaje del adulto como una construcciéon humana, en la que las personas se

desarrollan como trabajadores en funcion del contexto historico en el que viven.

En este proceso de transformacion, la década del "80 marca un hito en la historia de la
psicopedagogia laboral, ya que se comienza a reconocer esta disciplina como el estudio del
aprendizaje de las personas en situacion laboral, desafiando el paradigma tradicional de la

psicopedagogia. Los nuevos aportes en este campo incluyen el desarrollo del pensamiento
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laboral, lo que plantea nuevos desafios para los psicopedagogos en términos de insercion

laboral y ocupacional (Hernandez, 2008).

En Argentina, las licenciadas Sara D’Anna y Liliana Hernandez (2006) se destacan
como pioneras en este campo. Las autoras proponen que la psicopedagogia laboral se enfoca
en asesorar y orientar a los adultos en el aprendizaje de sus tareas, facilitando su insercion y
permanencia en el mercado laboral, y constituyéndose en sujetos trabajadores. La Resolucion

nO

2.473 del Ministerio de Cultura y Educacion (1984) establece que una de las
responsabilidades del psicopedagogo es asesorar sobre el proceso de aprendizaje y sus

posibles perturbaciones a lo largo de todas las etapas evolutivas del ser humano, tanto en

ambitos educativos como laborales y de salud mental.

Con la creciente flexibilidad del mercado de trabajo, D"Anna y Hernandez (2006)
consideran que el psicopedagogo laboral tiene la responsabilidad de formar a los trabajadores
de acuerdo con las perspectivas empresariales actuales, acompafiando su desarrollo
profesional y facilitando cursos internos y externos. Este profesional se encarga de los
procesos de seleccion, capacitacion y asesoramiento ocupacional-laboral en las
organizaciones, ya sea como consultor externo o como parte del equipo interno de la

organizacion (Hernandez, 2008).

En consecuencia, la psicopedagogia laboral se configura como un campo de
intervencion que surge en respuesta a transformaciones sociales y productivas,
consolidandose progresivamente como un espacio especifico de estudio del aprendizaje en

contextos laborales.
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1.2.  Conceptualizacion: Psicopedagogia Laboral

La psicopedagogia se encarga de atender situaciones o factores externos que afectan el
proceso de ensefianza y aprendizaje. Esta labor se desarrolla no solo en el ambito educativo,
sino también en espacios familiares, de educacion para adultos, centros de capacitacion y en
el contexto laboral. D'Anna y Herndndez (2006) mencionan que la psicopedagogia laboral se
centra en el aprendizaje del trabajo y en las posibles dificultades que van a surgir en relacion
con las actividades de los trabajadores. La psicopedagogia laboral permite la formacion de los
trabajadores, asi como el desarrollo de la personalidad laboral, la cual incluye aspectos
cognitivos, afectivos y sociales que procuran el crecimiento del trabajador. La psicopedagogia
laboral permite el uso de diferentes técnicas y herramientas para identificar, comprender y

analizar los procesos de aprendizaje del trabajador, asi como sus dificultades.

Aznar et al. (2007) consideran que las tareas especificas que se realizan dentro del
ambito laboral estan relacionadas con el asesoramiento institucional, detectar necesidades
formativas, planificar y dar seguimiento a programas educativos, seleccion de personal,
integraciéon e insercion laboral, formacion ocupacional y apoyo a las familias. La
psicopedagogia laboral utiliza el método clinico, ya que se enfoca en cada individuo,
organizacion o institucion, lo cual exige observar, comprender e intervenir desde un enfoque
clinico. Civitelli (2015) sefiala que el enfoque clinico permite investigar como es el
funcionamiento de la relacion entre el trabajo y el aprendizaje en distintas areas, como la
seleccion de personal, capacitacion, asesoramiento y orientacion laboral. A través de este
enfoque se puede obtener informacion sobre los mecanismos y procesos comunicativos que

ejecutan los individuos cuando se enfrentan a situaciones problematicas.
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1.2.1.  Dimensiones de intervencion de la Psicopedagogia Laboral

Derivado de esta conceptualizacion general, la psicopedagogia laboral despliega
diversas areas de intervencion dentro de las organizaciones, orientadas a acompafar los

procesos de aprendizaje, insercion y desarrollo de los trabajadores.

La seleccion es un proceso de analisis e investigacion mediante el cual se relaciona un
cargo con cada aspirante. D'Anna y Hernandez (2006) mencionan que, desde la perspectiva
psicopedagogica, la seleccion incluye el examen de la capacidad de aprendizaje del candidato
junto con sus posibilidades de adaptarse e integrarse a la empresa. Es importante que la tarea
de seleccion de personal sea realizada por un experto en el tema, es decir, un psicopedagogo
laboral que aplique sus conocimientos para tal fin. Por otro lado, Chiavenato (2000)
fundamenta que una tarea bien definida de seleccion de personal ayuda a optimizar la eficacia
y la eficiencia de la organizacion, pues se reclutan a los candidatos mas aptos para
desempefiar determinado cargo. Una vez seleccionado el personal més adecuado, se prosigue

con la etapa de capacitacion para facilitar su adaptacion.

La capacitacion es el proceso de aprendizaje mediante el cual el trabajador aprende a
desenvolverse en la organizacion mientras desarrolla habilidades, adquiere conocimientos y
potencia aptitudes. D'Anna y Hernandez (2006) definen la capacitacion como un proceso
continuo y permanente, imprescindible para producir transformaciones, por lo que se trata
esencialmente de un instrumento de cambio. La capacitacion permite a los individuos obtener
los conocimientos necesarios para desarrollar una actividad o para tener un mejor desempefio
en una tarea. Permite consolidar las aptitudes y actitudes del trabajador, de ahi la importancia

del trabajo desempefiado por el psicopedagogo laboral, quien se enfoca en diagnosticar y
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tratar los conflictos de aprendizaje para producir un cambio. En este sentido, gracias a la
asistencia brindada por dicho profesional, los trabajadores no solo pueden adquirir
conocimientos mas especificos para desempefar determinada funcidn, sino que también
pueden contar con espacios de reflexion acerca de las formas de cumplir con un trabajo y las
maneras de relacionarse dentro la empresa. La capacitacion, en pocas palabras, constituye una

inversion para la organizacion (Chiavenato, 2000).

En las organizaciones, es comin que los conflictos persistan cuando se utilizan
enfoques poco claros o inapropiados. La orientacion laboral, por ende, desempena un papel
crucial al facilitar el entendimiento, andlisis y reconocimiento de la personalidad y la

identidad laboral de los empleados (D'Anna y Hernandez, 2006).

Segun lo planteado por las autoras mencionadas anteriormente “el proceso de
orientacion laboral, implica la comprension de las configuraciones conflictivas de las
personas en relacion al trabajo, que se expresan en la dificultad de insercidon y permanencia en
el mercado laboral (...).” (p. 126). En otras palabras, esta dirigido a comprender y ayudar al
trabajador con sus dificultades laborales, las cuales se pueden manifestar en insatisfaccion
laboral, relaciones interpersonales, dificultad de aprendizaje, entre otros. En este sentido, el
psicopedagogo laboral puede servir de apoyo para afrontar y superar los distintos problemas o

desacuerdos que puedan surgir en la jornada diaria.

Generar y mantener un clima laboral donde los trabajadores se sientan comodos,
respetados y escuchados es de suma importancia para las organizaciones, ya que esto
impactard de forma positiva en el desempenio. En palabras de Palma (2011), el clima laboral

es uno de los factores que mas se relacionan con el funcionamiento y rendimiento de los
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trabajadores dentro de la empresa. Y este ambiente de cordialidad es monitoreado

constantemente por el psicopedagogo laboral (Varela e Izcurdia, 2013).

Estas dimensiones evidencian que la intervencion psicopedagogica laboral no se limita
a procesos técnicos, sino que implica una comprension integral del aprendizaje del trabajador

dentro de la organizacion.

1.3.  Fundamentos tedricos de la Psicopedagogia Laboral

Tal como se observa en la figura 1, la psicopedagogia laboral se sustenta en una
variedad de referencias tedricas, siendo la psicopedagogia su base principal. Esta disciplina
recibe influencias significativas de la psicologia y la pedagogia. En el &mbito de la psicologia,
se destacan corrientes como la psicologia evolutiva, la psicologia genética, el psicoanalisis, la
Gestalt y la teoria sistémica, las cuales resultan fundamentales para comprender y abordar los
procesos de aprendizaje en el contexto laboral (D’Anna y Hernandez, 2006).

Asimismo, el marco teérico de la psicopedagogia laboral se enriquece con aportes de
diversas disciplinas relacionadas, como la biologia, la psicologia social, la sociologia, la
filosofia, el derecho y la economia. Estos campos amplian la comprension més completa del
trabajador y de las dindmicas laborales, favoreciendo una practica psicopedagogica laboral

integral (D’Anna y Hernandez, 2006).

Figura 1: Diagrama de Influencias Disciplinarias en la Psicopedagogia Laboral

(D’Anna y Hernandez, 2006).
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Discapacidad

2.1.  Historizacion del término Discapacida

La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad define:

d

Derecho

Las personas con discapacidad incluyen aquellas personas que tienen a largo

plazo impedimentos fisicos, mentales, intelectuales o sensoriales que, en

interaccion con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y

efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones con los demaés.

(Organizacion de las Naciones Unidas, 2006, art. 1)

Desde esta perspectiva, la discapacidad es entendida como una condicién que

resulta de la interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras actitudinales

y del entorno que impiden su participacion plena y efectiva en la sociedad.
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El concepto de discapacidad, como construccion social e histdrica, ha sido
influenciado por diversos paradigmas que han marcado su evolucion y las

percepciones hacia esta condicion.

El paradigma rehabilitador se desarrolld en los siglos XVII y XIX
enfocandose en la rehabilitacion individual de la discapacidad, considerando que esta
proviene de deficiencias estructurales y funcionales. Segtin Padilla-Mufioz (2010), este
enfoque propone la reversion de estas deficiencias mediante intervenciones
profesionales de la salud. Se destaca que este paradigma resalta el papel del modelo

médico como predominante hasta la irrupcion del modelo biopsicosocial.

El paradigma de la autonomia personal emergi6 en el siglo XX como respuesta
critica al enfoque rehabilitador. Este paradigma subraya que la discapacidad es
también un problema social, influenciado por factores ambientales y culturales
(Padilla-Mufioz, 2010). Busca promover la autonomia y la inclusion social de las
personas con discapacidad, reconociendo la importancia de las ciencias sociales para

un abordaje mas integral.

El modelo de diversidad funcional surgi6 a finales del siglo XX y amplia la
vision sobre la discapacidad, considerando no so6lo sus aspectos médicos y fisicos, sino
también sociales, juridicos y bioéticos (Padilla-Mufoz, 2010). Este enfoque propone
una reivindicacion semdantica y conceptual de la diversidad funcional, enfatizando la
dignidad y la inclusion como fundamentales para la participacion plena de las

personas con discapacidad en la sociedad.
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La sucesion de estos paradigmas evidencia que la discapacidad no constituye
un concepto estatico, sino una construccion histdrica atravesada por transformaciones
sociales, culturales y cientificas. Estas modificaciones conceptuales no sélo redefinen
la comprension de la discapacidad, sino que también inciden directamente en los
modos en que la sociedad organiza respuestas orientadas a la participacion social,
entre ellas los modelos de inclusion que buscan garantizar el ejercicio efectivo de

derechos en distintos ambitos.

2.2.  Tiposy formas de adquirir la discapacidad

La discapacidad puede manifestarse de formas diversas y tener distintos
origenes. La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de
la Salud (CIF) reconoce que las discapacidades pueden ser de tipo fisico, intelectual,
sensorial o psicosocial, interactuando cada una de ellas de manera diferente con el
entorno, influyendo en las oportunidades de participacion social y laboral

(Organizacion Mundial de la Salud, 2001).

En cuanto a su origen, la discapacidad puede ser congénita o adquirida a lo
largo de la vida por causas como enfermedades, accidentes o procesos degenerativos
(OMS, 2001). Esta distincion resulta significativa en los procesos de inclusion laboral,
ya que las necesidades de apoyo, las trayectorias previas de empleo y las barreras
percibidas tienden a diferir entre quienes nacen con una discapacidad y quienes la
adquieren posteriormente. Los casos de discapacidad adquirida pueden requerir
procesos de readaptacion laboral, reentrenamiento o reubicacion dentro del mismo

ambito de trabajo para garantizar la continuidad del empleo.
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Comprender la diversidad de discapacidades y sus formas de origen permite un
analisis mas profundo de los desafios que enfrentan los sujetos en los distintos
momentos del proceso de inclusion laboral, asi como del rol que desempefian los

profesionales y las organizaciones en la eliminacion de barreras.

Inclusion

3.1. Inclusion o integracidén

La inclusion es un concepto fundamental en el marco de una sociedad que
valora la diversidad humana y promueve la aceptacion de las diferencias individuales.
Segun Fabio Adiron, incluir proviene del latin includere y significa abarcar, contener,
involucrar, insertar y hacer parte. Esta definicion sugiere que la inclusion no exige que
los individuos sean iguales o semejantes a los demés para ser aceptados (Adiron,

2005).

En coherencia con esta concepcion, en una sociedad inclusiva, se valora la
diversidad y se fomenta un entorno donde cada persona contribuye y construye
oportunidades reales para todos. Esto implica un compromiso colectivo hacia la
calidad de vida de todos, reconociendo y respetando las diferencias individuales

(Adirdn, 2005).

Aunque los términos inclusion e integracion a menudo se utilizan
indistintamente, representan filosofias diferentes en el contexto de los movimientos
sociales. Werneck (2005) establece claras diferencias entre estos conceptos. La

inclusion implica una insercion total e incondicional, mientras que la integracion
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sugiere una insercion parcial y condicionada. La inclusién exige transformaciones
profundas en los sistemas, beneficiando a toda la sociedad, mientras que la integracion
se contenta con cambios superficiales y se enfoca principalmente en las personas con

discapacidad.

La inclusién constituye un principio rector orientado al reconocimiento y
valoracion de la diversidad humana en los distintos espacios sociales. Si bien gran
parte de su desarrollo conceptual se ha producido en el &mbito educativo, su alcance
trasciende dicho campo y se proyecta hacia otros contextos de participacion social.
Desde esta perspectiva, la inclusion implica generar condiciones que permitan la
presencia, participacion y aprendizaje de todas las personas, removiendo las barreras

que limitan sus oportunidades.

C. Duk y F. J. Murillo (2016) sefialan que este enfoque promueve
transformaciones continuas destinadas a responder positivamente a la diversidad, no
solo en instituciones educativas, sino en la sociedad en su conjunto. En este sentido,
los principios construidos en el 4ambito educativo constituyen un antecedente relevante
para pensar procesos inclusivos en otros espacios, entre ellos el laboral, donde la
eliminacion de barreras y la generacion de condiciones equitativas resultan

fundamentales para garantizar trayectorias de participacion sostenidas.

En sintesis, la inclusion busca adaptar la sociedad para satisfacer las
necesidades de todas las personas, promoviendo un entorno mas atento y equitativo.
La integracion, por otro lado, requiere que las personas con discapacidad se adapten a

los modelos existentes, realizando solo ajustes menores (Werneck, 2005).
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3.2.  Inclusion Laboral

La inclusién laboral de personas con discapacidad constituye un derecho
fundamental que implica su participacion en el mercado de trabajo en condiciones de
igualdad. Yadarola (2018) sostiene que este principio exige la generacion de entornos
laborales accesibles y ajustes adecuados que posibiliten el desempefio efectivo de estas

personas.

En este contexto, Barrera (2020) enfatiza que la inclusion laboral no solo es un
derecho, sino también una practica que requiere apoyos necesarios y condiciones
favorables para el desempefio laboral de las personas con discapacidad. Asimismo
sostiene que la equidad y la justa remuneracion son aspectos cruciales para garantizar

que dichos trabajadores tengan las mismas oportunidades que los demés empleados.

El concepto de Empleo con Apoyo ha ganado relevancia en diversas partes del
mundo como una modalidad efectiva para la inclusién laboral de personas con
discapacidad. Volker (2013) describe el Empleo con Apoyo como un enfoque que
permite a los trabajadores con discapacidad acceder a puestos de trabajo en empresas

convencionales.

Este modelo se basa en el disefio de actividades adaptadas y un
acompafiamiento profesional gradual, que facilita la adaptacion progresiva de la
persona, su familia y el entorno laboral. De acuerdo con Volker (2013), "esta

modalidad se encuadra dentro del paradigma de los Derechos Humanos y esta
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actualmente replicandose de manera creciente por la gran motivacién que representan

las experiencias".

La implementacion del Empleo con Apoyo en Argentina ha sido mas tardia en
comparacion con otros paises, con un desarrollo significativo en grandes centros
urbanos como Buenos Aires, Cérdoba y Mendoza (Volker, 2013). Las primeras
iniciativas fueron llevadas a cabo por ONGs, y posteriormente, los organismos
gubernamentales comenzaron a asumir un mayor compromiso en la promocion de la

inclusion laboral a través de programas especificos.

Bajo esta perspectiva, los apoyos adquieren un papel central. Thompson (2010)
los conceptualiza como recursos y estrategias orientadas a promover el desarrollo, la
participacion y el bienestar personal, favoreciendo el funcionamiento individual en
distintos contextos. La identificacion de las necesidades de apoyo resulta clave para

garantizar la participacion laboral sostenida.

En este sentido, la inclusion laboral puede comprenderse como un proceso que
articula derechos, apoyos y estrategias de intervencion orientadas a favorecer la
participacion de las personas con discapacidad en entornos de trabajo. Estos aportes
conceptuales permiten situar la inclusion laboral como un campo que requiere
transformaciones institucionales y profesionales para sostener trayectorias laborales en

condiciones de equidad.
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Marco Metodoldogico

Tema

Procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad: experiencias y desafios en

el Area Metropolitana de Buenos Aires.

Problema

(Como se desarrollan los procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad

en instituciones ubicadas en el Area Metropolitana de Buenos Aires?

Objetivo General

Comprender los procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad en

instituciones del Area Metropolitana de Buenos Aires.

Objetivos Especificos

e Identificar las resoluciones vigentes sobre inclusion laboral en instituciones del
AMBA.

e (aracterizar las experiencias laborales de personas con discapacidad en dicho ambito.

e Analizar las barreras y apoyos presentes en los procesos de inclusion laboral dentro de

este contexto.
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Muestra

El estudio se centra en el analisis de las experiencias de inclusion laboral de tres
personas con discapacidad que trabajan o trabajaron en instituciones del Area Metropolitana
de Buenos Aires (AMBA) durante los afios 2024 y 2025. El objetivo general de este estudio
fue comprender los procesos de inclusion laboral a partir de la interaccion de las experiencias

personales, las decisiones institucionales y las condiciones contextuales que las determinan.

La muestra fue intencional, priorizando la diversidad de trayectorias y experiencias en
los procesos de inclusion. Para la recoleccion de datos se emplearon entrevistas
semiestructuradas, lo que permitié obtener relatos detallados sobre sus vivencias, asi como las

barreras y apoyos identificados en el ambito laboral.

De los tres casos, dos corresponden a personas que adquirieron su discapacidad en la
adultez tras haber sido contratadas: uno debido a un accidente laboral y otro a consecuencia
de una mala praxis médica. En ambas situaciones, la continuidad laboral se gestion6 mediante
procesos de reubicacion y readaptacion de tareas dentro de la misma institucion. El tercer caso
corresponde a una persona con discapacidad de origen perinatal (paralisis cerebral) que

accedio al ambito laboral posteriormente y actualmente se desempefia en el campo educativo.

Instrumento

Para la recoleccion de datos se utilizardn entrevistas semi-estructuradas, ya que
permiten obtener informacién detallada y profunda sobre la experiencia de las personas con

discapacidad en sus procesos de inclusion laboral. Las preguntas estaran orientadas a explorar
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las barreras y apoyos presentes en dichos procesos, asi como también a caracterizar las

experiencias laborales de los entrevistados.
Disefio

Investigacion cualitativa de tipo descriptiva, utilizando el enfoque de la Teoria
Fundamentada de los Datos. La metodologia de esta teoria se basa en la interpretacion del
escenario y en la interaccion simbolica, la que sugiere que la realidad existe en las acciones
sociales significativas de los individuos, que es creada a través de las interacciones
interpretativas. En el analisis de los datos se utilizd como estrategia, el analisis comparativo

constante de Corbin y Strauss (2002).
Dimensiones de Andlisis
Figura 2: Diagrama de Dimensiones de Analisis

Adaptaciones

Obstaculos Institucionales

~7

Emociones
Sujeto con \
Discapacidad
Capacitaci }
Estrategias
Actores

Familiares

31



Dimensiones

Categorias Emergentes

Subcategorias

Procesos de | Poblacion
inclusion
laboral
Capacitacion
Obstaculos

Adaptaciones institucionales

Actores

Sujeto con discapacidad | Motivacion
Emociones
Estrategias

Institucionales

Familiares

32



Analisis de los Datos

Dialogo con la teoria y reconceptualizaciones

Poblacion

Desde la psicopedagogia laboral, el proceso de ingreso y permanencia en el empleo no
se limita a la simple asignacion de tareas o seleccion de personal, sino que implica una
comprension integral del sujeto trabajador enfocdndose, en sus potencialidades y los
contextos institucionales donde se inserta (D’Anna y Hernandez, 2006). En este sentido, la
inclusion laboral de personas con discapacidad supone revisar los procesos de seleccion,
readaptacion y acompanamiento desde un enfoque centrado en las capacidades y no en las
limitaciones. Tal como sefiala Chiavenato (2000), la seleccion laboral debe considerar no solo
las competencias técnicas del trabajador, sino también sus posibilidades de aprendizaje y
adaptacion al entorno, lo cual resulta esencial cuando se trata de promover entornos laborales
inclusivos. Desde la perspectiva de la discapacidad, Padilla-Mufioz (2010) plantea que los
modelos contemporaneos, en especial el paradigma de la autonomia personal, reconocen la
interaccion entre las limitaciones individuales y las barreras contextuales, enfatizando la
autodeterminacion y la participacion plena de las personas en el ambito laboral.

En las entrevistas realizadas, se identificaron tres trayectorias diferenciadas dentro de
la categoria “poblacion”. En un caso, la persona ya trabajaba en una empresa en el area de
maquinarias y, tras un accidente laboral, fue reubicado en el sector administrativo: “Cuando
ya tuve el ‘ok” médico para trabajar, Jorge me dijo: ‘No te vas a jubilar, veni, que la empresa

te esta esperando’, lo cual evidencia una politica institucional orientada a la reubicacion y
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continuidad laboral, coherente con la Ley n° 24.557 de Riesgos del Trabajo y la Ley n°
22.431 de Proteccion Integral de las Personas con Discapacidad. En otro caso, la entrevistada
continué su labor luego de atravesar una discapacidad sobrevenida por una mala praxis
médica, destacando que “fue una charla muy humana, no una entrevista clasica. Me dieron la
confianza de que podia aportar [a la empresa]”. Finalmente, una tercera participante, con
paralisis cerebral de origen perinatal, accedi6 al ambito laboral desde un proceso de busqueda
vocacional y construccion profesional, destacando la importancia de la visibilidad de sus
competencias: “La verdad es que, al tener una discapacidad, te tienen que conocer.
Obviamente que la charla TED fue un antes y un después”. Estas experiencias confirman que
los itinerarios de inclusion son diversos y estan marcados por la historia personal, los vinculos
interpersonales y la disposicion institucional, no respondiendo a un tnico modelo de ingreso.
Si bien la legislacion argentina (Leyes n° 22.431 y n° 26.378) promueve el derecho al trabajo
en igualdad de condiciones, los testimonios muestran que la efectivizacion de estos derechos
depende, en gran medida, del compromiso de los empleadores y el clima organizacional. La
inclusion real se sostiene en el reconocimiento de las trayectorias y la confianza institucional,
configurandose como un proceso dindmico de articulacion entre decisiones institucionales,
capacidades del sujeto y accesibilidad del entorno.

La legislacion argentina, en particular la Ley n° 22.431 y la Ley n° 26.378, que
aprueba la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, establece el
derecho al trabajo en igualdad de condiciones, promoviendo ajustes razonables y medidas de
accion positiva para garantizar la permanencia laboral. Sin embargo, los testimonios muestran
que la efectivizacion de estos derechos depende, en gran medida, del compromiso de los

empleadores y del clima organizacional. En este sentido, las experiencias relatadas expresan
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que la inclusion real se sostiene en el reconocimiento de las trayectorias previas y en la
confianza institucional depositada en el trabajador. Asi, la inclusion laboral no se agota en la
insercion inicial, sino que se reconfigura como un proceso dindmico que articula las
decisiones institucionales, las capacidades del sujeto y la accesibilidad del entorno. Las
experiencias de las personas entrevistadas evidencian que la inclusion efectiva surge cuando
las instituciones valoran las competencias adquiridas, promueven reubicaciones acordes a las

nuevas condiciones y acompaian con flexibilidad y empatia.

Capacitacioén

Desde la perspectiva de la psicopedagogia laboral, la capacitacion es un proceso
continuo que permite al trabajador desarrollar competencias, adaptarse a los cambios del
contexto y fortalecer su identidad profesional. D’Anna y Herndndez (2006) sostienen que la
capacitacion implica un proceso de aprendizaje transformador, en el que los sujetos no solo
adquieren habilidades técnicas, sino que también elaboran nuevos modos de vincularse con el
trabajo. En este sentido, la formacion en el ambito laboral se convierte en una herramienta
clave de inclusion, al posibilitar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus
funciones con autonomia y confianza. Chiavenato (2000) define la capacitaciéon como una
inversion que contribuye tanto al desarrollo personal del trabajador como al fortalecimiento
de la organizacion, lo cual la convierte en un componente esencial de las politicas inclusivas.
Asimismo, el paradigma de la autonomia personal propuesto por Padilla-Mufioz (2010)
resalta que la participacion activa en procesos de aprendizaje promueve la autodeterminacion
y la construccidn de sentido en la experiencia laboral.

Los testimonios analizados muestran que la capacitacion fue un componente decisivo

en los procesos de inclusion laboral. En un caso, se relata: “Me ofrecieron cursos, sobre todo
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de Excel y programas contables, que eran muy usados en la empresa. Eso después se tradujo
en mi ingreso al sector contable.” Este aprendizaje formal se complementd con précticas
informales mediadas por el vinculo con los compaifieros: “Yo iba una hora antes todos los dias
para aprender, con un compafiero, como usar la computadora y los programas.” En otra
entrevista, la persona destacd que “cada curso que hacia era un paso mas para sentirme parte
del area administrativa”, evidenciando el rol emocional de la formacion como via de
integracion al equipo. Por su parte, otra entrevistada narrd: “Fue todo un enorme aprendizaje,
porque mucho se habla de conseguir empleo (...) pero cuando entrés es ahi donde comienza.”
Estas expresiones revelan que la capacitacion no solo cumple una funcion técnica, sino
también simbolica, al generar pertenencia y sentido de logro. En todos los casos, la
disposicion personal y el apoyo entre pares funcionaron como motores del aprendizaje,
compensando la ausencia de programas institucionalizados de formacion inclusiva.

De este modo, puede observarse que los procesos de capacitacion se desarrollan
principalmente a través de redes interpersonales y aprendizajes colaborativos. La falta de
dispositivos formales de acompafiamiento refuerza la relevancia de los vinculos humanos en
la inclusion laboral. Tal como plantean D’Anna y Herndndez (2006), el aprendizaje en el
trabajo se configura en una trama relacional que posibilita la apropiacion de saberes a partir
de la experiencia compartida. Sin embargo, esta modalidad puede interpretarse de dos
maneras: por un lado, como un modelo de aprendizaje social inclusivo; por otro, como un
indicio de la ausencia de politicas institucionales sistematicas de formaciéon y apoyo. En
conclusion, la categoria capacitacion evidencia que la inclusion laboral se sostiene en gran

medida en la voluntad individual y la colaboracion entre pares, lo que refuerza la necesidad de
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que las instituciones asuman un rol mas activo en la generacion de espacios formativos
accesibles y continuos.

Obstaculos

El concepto de barrera o limitacion en el &mbito laboral ha sido ampliamente discutido
desde el modelo social de la discapacidad, el cual sefiala que las dificultades de participacion
no provienen exclusivamente de las condiciones individuales, sino de las barreras fisicas,
actitudinales y organizacionales del entorno (Palacios y Romanach, 2006). Padilla-Muiioz
(2010) también plantean que los prejuicios sociales y la falta de accesibilidad son elementos
estructurales que impiden la plena inclusion. En el dmbito laboral, estas barreras pueden
manifestarse en practicas discriminatorias, falta de ajustes razonables o ausencia de
acompafiamiento psicologico y técnico. La Ley n° 26.378, que incorpora la Convencidn sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad, obliga a los Estados y las instituciones a
promover entornos laborales inclusivos, eliminando obstaculos que limiten la participacion y
la autonomia de las personas con discapacidad.

En los relatos de las entrevistas, los obstadculos aparecen con matices tanto fisicos
como simbdlicos. En un caso, el entrevistado menciona: “La primera [barrera] es la social.
Aunque en la empresa habia un buen grupo humano, siempre esté el prejuicio de ‘esta persona
no va a poder hacerlo’.” Esta percepcion se repite en otro testimonio: “Algunos me miraban
con duda, como diciendo ‘;y éste va a poder trabajar en la oficina?’.” Estas expresiones
reflejan lo que D’Anna y Hernandez (2006) definen como las “configuraciones conflictivas
del sujeto en relacion al trabajo”, donde la mirada del otro impacta directamente en la

identidad laboral. Otras barreras se vinculan con la falta de adecuaciones estructurales o con

la negativa de las instituciones a implementar modalidades de trabajo flexibles: “Cuando pedi
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trabajar desde casa por los dolores de espalda [relacionados al accidente laboral], la respuesta
fue negativa... y termino en el despido.” Este tipo de experiencias revelan la persistencia de
estructuras laborales rigidas, que contradicen los principios de accesibilidad y ajustes
razonables promovidos por la Convencion Internacional.

También emergen obstaculos relacionados con las condiciones fisicas o el entorno
inmediato: “Al principio, cuando empecé, no me podia parar. Estaba en silla de ruedas
totalmente”, o bien, “Lo que no puedo es salir a hacer las compras o venir con bolsas, porque
uso tripode y el pie no me acompafia mucho con la estabilidad.” Sin embargo, las dificultades
no se restringen solamente al plano corporal: una entrevistada expresa “siempre me costdo mas
llegar al grupo de padres (...) los padres [de los alumnos] vienen con un montén de
prejuicios”, lo que pone de manifiesto las barreras actitudinales presentes en los vinculos
sociales. En este sentido, las limitaciones surgen no solo de la falta de infraestructura
accesible, sino también de la carencia de sensibilidad socio-institucional hacia la diversidad
funcional.

En sintesis, los hallazgos evidencian que los principales obstaculos en los procesos de
inclusion laboral son de caracter social e institucional, mas que personales. La ausencia de
politicas claras de acompanamiento, la rigidez en las modalidades de trabajo y los prejuicios
persistentes sobre las capacidades de las personas con discapacidad constituyen las principales
barreras para una inclusion plena. Estas observaciones se alinean con lo planteado por
Palacios y Romafiach (2006), quienes afirman que la verdadera inclusion requiere transformar
las estructuras y actitudes que sostienen la exclusion, y no solo adaptar al individuo. Por tanto,
la categoria obstaculos refleja la tension entre los avances normativos y las précticas

concretas, evidenciando la necesidad de promover entornos laborales donde la diferencia no
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sea concebida como una desventaja, sino como una dimension legitima de la diversidad
humana.

Adaptaciones Institucionales

Desde la perspectiva del modelo social de la discapacidad, las adaptaciones
institucionales constituyen un elemento esencial para garantizar la participacion plena en el
ambito laboral. La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
incorporada al derecho argentino mediante la Ley n° 26.378, establece el principio de los
ajustes razonables, entendidos como aquellas modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas que no impongan una carga desproporcionada, con el fin de asegurar la igualdad de
condiciones en el empleo. En esta linea, Padilla-Mufioz (2010) sostiene que las instituciones
tienen la responsabilidad de transformar sus estructuras y précticas para eliminar las barreras
que limitan la inclusion. Asimismo, D’Anna y Hernidndez (2006) destacan que el rol
psicopedagogico dentro de las organizaciones debe orientarse a acompaiar estos procesos de
adaptacion, promoviendo entornos laborales accesibles, equitativos y sostenibles.

En los relatos de las entrevistas, las adaptaciones institucionales se presentan como
acciones concretas que posibilitaron la permanencia laboral tras situaciones de discapacidad
adquirida o preexistente. En un caso, el entrevistado menciond: “Al principio me mandaban
remis para que pudiera ir, después me ayudaron con [la compra] del auto, los viaticos, y me
asignaron un lugar de estacionamiento cercano.” En otro testimonio, relatd que “en la oficina
me adaptaron un espacio comodo, con escritorio y computadora”. También se observaron
medidas de flexibilidad horaria y de reubicacion: “Me trasladaron a un lugar mas cerca de mi
casa, donde no tengo que subir escaleras. También estoy menos horas”. Estas experiencias

revelan que, si bien las instituciones respondieron con sensibilidad y acompanamiento, las
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acciones dependieron mas de decisiones individuales que de politicas sistemadticas de
inclusion. En algunos casos, se destacd el acompafiamiento emocional desde los cargos
superiores: “Me acuerdo que la directora general me dijo: ‘Decime la verdad, ;estas engripada
o estas deprimida?’ —‘Estoy deprimida’— ‘Listo, no vengas. Cuando estés mejor, venis,
listo’.”

Los hallazgos muestran que las adaptaciones institucionales se orientaron
principalmente a resolver necesidades inmediatas, sin necesariamente formar parte de un
programa estructurado de inclusion. Esta situacion coincide con lo planteado por Palacios y
Romanach (2006), quienes senalan que las respuestas institucionales suelen ser reactivas y no
preventivas, lo que limita su impacto a largo plazo. Sin embargo, estas acciones también
reflejan una apertura hacia la empatia y la flexibilidad organizacional, que son condiciones
basicas para construir entornos inclusivos. En sintesis, las adaptaciones observadas permiten
inferir que la inclusion laboral efectiva requiere trascender la buena voluntad individual para
transformarse en una practica institucional planificada, sostenida y evaluable, en coherencia

con el marco legal vigente.

Actores — Sujeto con discapacidad

Motivacion

La motivacion constituye un factor determinante en la permanencia y éxito de las
personas con discapacidad en el ambito laboral. Desde la psicopedagogia laboral, Hernandez
(2008) plantea que el sujeto trabajador se constituye en la interseccion entre su historia, sus
aprendizajes y su contexto institucional, y que la motivacion es el motor que orienta su deseo

de aprender y desarrollarse en el trabajo. En este sentido, la teoria de la autodeterminacion
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destaca la importancia de las motivaciones intrinsecas, ligadas a la realizacioén personal y al
sentido de competencia, y extrinsecas, relacionadas con el reconocimiento y las condiciones
del entorno (Deci y Ryan, 2000). Este enfoque dialoga con el paradigma de la autonomia
personal (Padilla-Munoz, 2010), que enfatiza la participacion activa de las personas con
discapacidad en la toma de decisiones sobre su vida laboral, superando la mirada
asistencialista.

En las entrevistas, la motivacion aparece como una fuerza interna impulsada por el
deseo de superacion y de mantener la propia identidad laboral. Una de las personas expreso:
“Uno mismo se lo gana, tiene que proponerse un objetivo y aprovechar la oportunidad.” En
otro testimonio se manifestd: “Siempre tuve en claro que queria volver a trabajar, que no me
iba a quedar en mi casa.” Estas frases reflejan un fuerte componente de motivacion intrinseca,
donde el trabajo se asocia con el valor simbdlico de sentirse util y autonomo. En otro caso, la
entrevistada sefial6: “Primero, el acompafiamiento de mi familia. Segundo, saber que tenia a
mis compaieros apoyandome todo el tiempo. Y tercero, la voluntad que le puse yo. Las ganas
que tenia.” Este relato integra los factores extrinsecos —el apoyo familiar y laboral— con la
motivacion interna. De manera similar, se destaca: “Cada vez que lograba hacer una tarea
nueva, eso me motivaba mas”, lo que evidencia la importancia del reconocimiento y del
progreso personal en la consolidacion de la identidad laboral. En otros casos, la motivacion
estuvo vinculada con la posibilidad de generar proyectos personales o nuevos desafios
profesionales: “También empecé a hacer charlas internacionales.”

En conjunto, los hallazgos muestran que la motivacion de las personas entrevistadas se
construye en un equilibrio entre la busqueda de autonomia y el reconocimiento social.

Coincidiendo con D’Anna y Herndndez (2006), la experiencia laboral se constituye como un
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espacio de aprendizaje significativo donde el sujeto no solo se forma en lo técnico, sino que
reafirma su sentido de pertenencia y autoeficacia. No obstante, esta motivacion se ve
fortalecida o debilitada segun el nivel de acompafiamiento institucional y de apoyo del
entorno. En sintesis, la motivacion se revela como una dimension subjetiva esencial para
comprender los procesos de inclusion laboral, ya que expresa la apropiacion simbolica del

trabajo como espacio de realizacion y ciudadania activa.

Estrategias

Desde la perspectiva de la psicopedagogia laboral, las estrategias que desarrolla el
sujeto con discapacidad en su ambito de trabajo constituyen procesos de aprendizaje
adaptativo. Segiin Hernandez (2008), el aprendizaje en el contexto laboral no se reduce a la
adquisicion de habilidades técnicas, sino que implica la construccion de modos de hacer y de
ser en relacion con los otros y con la tarea. Este proceso supone la capacidad de autorregular
los propios recursos, buscar apoyos y resignificar las limitaciones como desafios. Asimismo,
D’Anna y Hernandez (2006) sostienen que la psicopedagogia laboral puede intervenir para
acompafiar estos procesos, favoreciendo la reflexion sobre las estrategias de afrontamiento
que las personas construyen ante las exigencias del entorno. Desde el paradigma de la
diversidad funcional (Palacios y Romanach, 2006), estas estrategias no deben entenderse
como esfuerzos individuales de compensacion, sino como expresiones de autonomia y
participacion activa en un contexto que aiin presenta barreras.

Los testimonios de las entrevistas muestran que las estrategias personales fueron
claves para sostener la inclusion laboral, especialmente en situaciones donde las adaptaciones
institucionales no eran suficientes o no existian. Una entrevistada sefal6: “Anotaba todo en

una libreta para no olvidarme y después practicaba en mi casa”, mientras que otro participante
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destaco: “Si algo no entendia, me quedaba después del horario preguntando hasta que lo
aprendia.” Estas expresiones evidencian un aprendizaje autorregulado, mediado por la
constancia y la busqueda de recursos propios. En otro relato, se menciona: “Lo que yo hago
[en rehabilitacion] es para no retroceder en mi dia a dia”, mostrando una estrategia de cuidado
personal vinculada a la continuidad laboral. También se observa la importancia del apoyo
interpersonal como parte de la estrategia: “Lo clave fue no estar sola. Por ejemplo, la directora
habla sin parar... y un dia me dijo: ‘La que vos metés es un gol’. Eso me costd6 mucho
valorarme.” Finalmente, algunas estrategias implicaron resignificar las dificultades: “Podia
decir ‘tengo que escribir como todos’ o decir ‘no, esto no puedo, bueno, a partir de esto
pienso posibles soluciones’.”

Estas estrategias reflejan lo que Padilla-Muiioz (2010) denomina autonomia situada,
es decir, la capacidad del sujeto de actuar y decidir dentro de un contexto que impone
limitaciones, pero también ofrece posibilidades. Lejos de constituirse como adaptaciones
pasivas, las estrategias observadas revelan agencia, creatividad y capacidad reflexiva. En este
sentido, el aprendizaje laboral de las personas con discapacidad aparece como un proceso
continuo de ajuste dindmico entre la subjetividad, el entorno y la tarea. La construccion de
estrategias se configura asi como una forma de resistencia y empoderamiento, que no solo
garantiza la permanencia en el trabajo, sino que redefine los modos posibles de ser trabajador
en contextos diversos.

Emociones

El componente emocional ocupa un lugar central en la experiencia laboral de las
personas con discapacidad, ya que incide directamente en los procesos de aprendizaje, en la

motivacion y en el sentido de pertenencia institucional. Como plantea Echavarria-Ramirez
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(2019), las emociones no son meras respuestas afectivas, sino construcciones psiquicas que
median la relacion entre el sujeto, su entorno y su hacer. Desde la psicopedagogia laboral, el
reconocimiento y la elaboracion de las emociones forman parte del proceso de apropiacion
subjetiva del rol del trabajador. Tirapu-Ustarroz (2017) destaca que la dimension emocional
estd profundamente ligada a la cognitiva, ya que las emociones orientan la toma de
decisiones, el afrontamiento del cambio y la capacidad de sostener la tarea.

En los relatos de las entrevistas, las emociones emergen como elementos dindmicos
que acompafian tanto los logros como las dificultades del proceso de inclusion laboral. Al
respecto, una de las entrevistadas manifestd la angustia que puede generar la percepcion de
falta de escucha en el entorno profesional: “He vuelto muy angustiada, mucho tiempo...
porque sentia que nadie me daba pelota. Para la persona con discapacidad, que no la
escuchen, se juega mucho”. Asimismo, el proceso de aceptacion de la propia condicion
aparece como un recorrido emocional profundo y necesario para el sostenimiento del empleo;
tal como expresd otro de los testimonios: “Fue un proceso largo de adaptarme a todo ese
nuevo cambio. Al principio si, me costd un monton aceptar lo que me habia pasado. Pero
después, con terapia y todo eso, lo logré”. Estas incidencias evidencian que el éxito de la
inclusion no depende solo de factores técnicos, sino de la elaboracion psiquica que el sujeto
realiza sobre su nueva realidad laboral.

Las emociones, por tanto, funcionan como un eje que atraviesa la experiencia laboral
inclusiva. Tal como plantea Padilla-Mufioz (2010), la autonomia emocional se construye
cuando el sujeto logra reconocer y gestionar sus emociones como parte de su participacion
activa en la vida social. En los testimonios analizados, las emociones positivas —como el

orgullo, la esperanza y la gratitud— potencian la permanencia laboral, mientras que las
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emociones negativas —como el miedo o la angustia— sefialan las barreras simbdlicas atin
presentes en el entorno. Desde la mirada psicopedagdgica, estas vivencias revelan que la
inclusion no solo se juega en la dimension estructural o institucional, sino también en la
emocional y subjetiva, donde el trabajo se configura como espacio de transformacién personal
y reconocimiento del propio valor.

Actores — Institucionales

Desde la perspectiva del paradigma social de la discapacidad, las instituciones
cumplen un rol fundamental en la construccidon o eliminacion de barreras que condicionan la
participacion laboral. Como plantea Palacios (2008), las instituciones no son meros espacios
de trabajo, sino sistemas de significaciones y practicas que pueden incluir o excluir segun la
forma en que gestionan la diversidad. En este sentido, la inclusion laboral requiere de
acciones institucionales sostenidas, que no se limiten a la contratacion, sino que promuevan
condiciones de accesibilidad, acompafiamiento y reconocimiento del trabajador con
discapacidad. Padilla-Mufioz (2010) sostiene que estas acciones deben entenderse como
ajustes razonables en el marco del derecho al trabajo en igualdad de condiciones, tal como lo
establece la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (Ley n°
26.378).

Los testimonios permiten identificar diversas acciones e intervenciones institucionales que
favorecen o median los procesos de inclusion laboral de las personas con discapacidad. En
algunos casos, estas intervenciones se manifestaron a través del acompafiamiento y la decision
directa de los responsables jerarquicos, como se expresa en la cita: “El duefio de la empresa
fue quien me abri6 las puertas y tomo la decision de darme esta posibilidad.” Asimismo, el

apoyo entre pares aparece como un elemento central en las experiencias narradas: “Mis
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compafieros siempre estuvieron atentos, si necesitaba ayuda estaban ahi”, o bien, “Otro me
ensefaba paso a paso en la computadora, como usar Excel y los sistemas.” Este tipo de
vinculos permitié que los procesos de readaptacion laboral se desarrollaran en un marco de
contencion y aprendizaje colaborativo. Por otro lado, las acciones institucionales sostenidas
en el tiempo también se evidencian en acompanamientos prolongados durante periodos de
licencia o rehabilitacion, como sefiala una entrevistada: “Yo estuve tres afios con carpeta
médica, y durante esos tres afios ellos estuvieron siempre acompanandome.” En los tres casos,
las adaptaciones incluyeron ajustes de horarios para facilitar la permanencia laboral: “A mi,
sobre todo, me tienen mas paciencia... me dicen: ‘No vengas hasta acd, avisame, llamame’, y
yo los llamo por teléfono y vienen a buscar a los pacientes.” En el ambito educativo, las
relaciones institucionales adquieren caracteristicas particulares, donde el vinculo con la
direccion y el equipo docente fue clave para sostener la préactica profesional: “Aprendi
mucho... lo que mas me sirvid es trabajar también con la directora de jardin.” Sin embargo,
también emergen tensiones en torno a los prejuicios presentes en algunos actores
institucionales: “Siempre me costd mas llegar al grupo de padres (...) Los padres vienen con
un montdn de prejuicios.” Estas expresiones reflejan que la inclusion no depende tinicamente
de medidas formales o estructurales, sino del compromiso interpersonal y de la sensibilidad
institucional hacia la diversidad.

Estas experiencias permiten reconocer que la inclusion laboral efectiva no se agota en
el cumplimiento formal de una ley, sino que requiere de una cultura institucional empatica y
proactiva. Tal como sefiala Dubet (2002), la justicia institucional se construye en la practica,
en la medida en que las organizaciones logran reconocer la singularidad de los sujetos y

redistribuir los recursos de modo equitativo. Las entrevistas muestran que cuando la
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institucion asume un rol de acompafamiento, la permanencia laboral se fortalece; en cambio,
cuando la respuesta institucional es limitada o inexistente, la continuidad del empleo se ve
amenazada.

Actores — Familiares

La familia constituye un pilar esencial en los procesos de inclusion laboral,
especialmente en los casos donde la discapacidad es sobrevenida o requiere adaptaciones
prolongadas. Como indica Escotorin (2015), el entorno familiar funciona como red de sostén
emocional, motivacional y practico, facilitando la reorganizacion de la vida cotidiana y
laboral de la persona con discapacidad. Desde la psicopedagogia laboral, este
acompafiamiento se entiende como un factor mediador del aprendizaje y la permanencia en el
trabajo, al fortalecer la confianza y la autorreferencia positiva del sujeto.

Los relatos analizados evidencian el apoyo familiar constante, tanto en la etapa de
recuperacion como en la reinsercion laboral. Una entrevistada afirmo: “La contencion familiar
siempre estuvo desde el momento del accidente.” Otro testimonio expreso: “Mi familia me
alentaba a que volviera al trabajo, me daban confianza.” Asimismo, se destaca la funcion
motivacional y de sostén en la toma de decisiones: “Cuando yo decia que no queria hacer
algo, ellos [mi familia] me insistian y me acompafiaban.” Finalmente, otra frase condensa la
influencia afectiva del entorno: “Mis hijos siempre me empujaban a que siga adelante, que no
me quede.” Estas citas dan cuenta de una presencia familiar activa, que no solo aporta apoyo
emocional, sino también una validacion del deseo de autonomia y productividad de la persona
con discapacidad.

En términos interpretativos, la familia aparece como una extension del espacio laboral

inclusivo, en tanto posibilita la continuidad del proceso de aprendizaje y adaptacion fuera del

47



ambito institucional. Segiin Echavarria-Ramirez (2019), la red afectiva cumple una funcién de
“sostén simbolico del hacer”, permitiendo que el sujeto reconstruya su identidad laboral a
partir del reconocimiento y la mirada del otro significativo. De este modo, la familia no
reemplaza la responsabilidad institucional, pero si la complementa, actuando como un nodo

relacional que potencia la resiliencia frente a las dificultades del contexto.
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Conclusiones

El andlisis de los datos permitié comprender que los procesos de inclusion laboral de
personas con discapacidad pueden leerse desde tres dimensiones complementarias: una
mirada dindmica, una mirada relacional y una mirada situada.

En primer lugar, bajo una perspectiva dindmica, los procesos de inclusion laboral
pueden comprenderse como recorridos en constante transformacion, donde las etapas se
articulan de manera no lineal y se redefinen segun las condiciones que atraviesa cada
trabajador. Esta mirada permite entender el proceso no como un momento aislado, sino como
un movimiento que implica transiciones, ajustes y continuidades diversas a lo largo del
tiempo.

Por otro lado, al adoptar una perspectiva relacional, el analisis revela que la inclusion
es un entramado de vinculos y mediaciones que intervienen en la trayectoria laboral de las
personas. Esta perspectiva resalta que los procesos no se desarrollan en soledad ni dependen
unicamente de estructuras formales, sino que se sostienen en las interacciones que el sujeto
establece con otros en los distintos &mbitos que habita.

Finalmente, desde una perspectiva situada, los procesos de inclusién se analizan
considerando las caracteristicas especificas del contexto institucional, organizacional y
sociocultural en el que se inscriben. Esta mirada enfatiza que las oportunidades, limitaciones y
modos de participacion estan condicionados por las particularidades de cada escenario, lo que
permite comprender la inclusion en su dimension concreta y contextualizada.

Bajo esta mirada integral, mas que describir una instancia puntual de ingreso al
empleo, el estudio revela que estos procesos implican una construccion colectiva, sostenida en

el tiempo y mediada por multiples factores: institucionales, vinculares, emocionales y
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estructurales. La inclusion laboral, en este sentido, se concibe como un recorrido que abarca la
posibilidad de acceder, permanecer y desarrollarse en un puesto de trabajo dentro de un marco
de respeto por la diversidad.

En el plano tedrico, un proceso supone una secuencia articulada de acciones que
permiten avanzar desde la incorporacion hasta la consolidaciéon de un sujeto en un
determinado contexto. Segin Chiavenato (2000), los procesos de seleccion y desarrollo del
personal deberian orientarse no solo a la productividad, sino al crecimiento y bienestar del
trabajador. D’Anna y Herndndez (2006) agregan que, en el ambito de la psicopedagogia
laboral, los procesos de aprendizaje y adaptacion en el trabajo requieren acompafiamiento y
reflexion constante, ya que el sujeto se constituye en la interaccion con los otros y con las
demandas de su entorno. Sin embargo, las entrevistas realizadas muestran que este ideal
procesual se ve interrumpido: los mecanismos institucionales se limitan a la etapa de
seleccion o reubicacion, sin continuidad en la formacion o el seguimiento. Esta ausencia de
acompafiamiento posterior deja en evidencia una comprension fragmentaria de la inclusion
laboral.

El andlisis de las categorias permitio identificar diversos niveles de profundidad en los
procesos de inclusion laboral. Con respecto a la seleccion, se observan practicas que
responden mas a decisiones humanas que a politicas institucionales formales, lo que genera
experiencias de inclusion parcial. Esta misma falta de formalizacién se traslada a la
capacitacion, donde la transmision de saberes surge mayormente de los pares, evidenciando
un aprendizaje colaborativo no sistematizado. Por otra parte, los obstaculos refieren tanto a
barreras fisicas como a prejuicios y resistencias simbolicas; frente a esto, las acciones

institucionales suelen concentrarse en adaptaciones materiales o logisticas, sin extenderse a un

50



acompafiamiento sostenido. En lo que respecta a los actores, se destaca el rol central de los
compafieros y familiares como fuentes de apoyo emocional y operativo. Asimismo, en los
sujetos entrevistados prevalece una fuerte motivacion intrinseca y resiliencia, que sostienen
sus trayectorias a pesar de la falta de un dispositivo institucional de inclusion. En conjunto,
estas dimensiones revelan un proceso inclusivo incompleto, méas dependiente de las
voluntades individuales que de una estructura organizacional formal.

En los casos analizados, se observa que la continuidad laboral, ya sea tras la
adquisicion de una discapacidad o la incorporacion de una persona con una condicion previa,
depende, en gran medida, de la sensibilidad y el compromiso de los actores directos. Esta
particularidad se evidencia en los relatos de los entrevistados: “mis compaferos siempre
estuvieron atentos”, “otro me ensefiaba paso a paso en la computadora”. Tales testimonios
sugieren que la inclusion, méds que un proceso institucional formal, se produce mediante la
mediacion humana y el vinculo cotidiano. No obstante, como advierte Dubet (2002), las
instituciones que no logran estructurar practicas de acompafiamiento generan un tipo de
inclusion dependiente del azar o de la buena voluntad, sin asegurar la equidad ni la
sostenibilidad de las trayectorias laborales.

A su vez, la diferencia entre reubicacion e inclusion se hace visible en los relatos
recolectados. En uno de los casos, el trabajador fue trasladado a un puesto administrativo tras
un accidente laboral; mientras que en otro, la reanudacion de tareas posterior a una
discapacidad por mala praxis fue posible gracias a gestos individuales y no a una politica
institucional disefiada. Al respecto, Palacios (2008) sostiene que la verdadera inclusion
requiere modificar las condiciones estructurales del entorno, de modo que las personas con

discapacidad puedan participar en igualdad de condiciones. Desde esta perspectiva, se infiere
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que los casos estudiados se aproximan mas a procesos de integracion, es decir adaptaciones
puntuales que permiten la presencia fisica del sujeto que a una inclusién genuina, que
implicaria transformaciones organizacionales, pedagdgicas y culturales mas amplias.

Si bien el paradigma inclusivo ha tenido un desarrollo historico ligado al dmbito
educativo, en el escenario laboral actual se observa una persistencia de modelos
rehabilitadores o de integracion. En estos casos, la persona con discapacidad es incorporada a
sistemas preexistentes sin que se modifiquen las estructuras organizacionales que los
sostienen (Padilla-Mufioz, 2010; Palacios y Romafach, 2006). Ante esta realidad, la
psicopedagogia laboral adquiere un papel estratégico: como campo abocado al estudio de los
procesos de aprendizaje y subjetivacion en el trabajo, su intervencion resulta clave para
acompafar las transiciones, promover la reflexién institucional y disefar estrategias que
reconozcan tanto las potencialidades del sujeto como las demandas del entorno (Hernandez,
2008).

Las emociones y motivaciones expresadas en las entrevistas aportan una dimension
subjetiva clave. Los relatos reflejan la angustia frente a las barreras del entorno, como se
observa en el testimonio de una de las participantes: “He vuelto muy angustiada, mucho
tiempo... porque sentia que nadie me daba pelota”. Sin embargo, frente a esta frustracion,
emerge la resiliencia y la elaboracion psiquica necesaria para sostener el empleo; tal como
expreso otra entrevistada: “Al principio si, me costd un montén aceptar lo que me habia
pasado. Pero después, con terapia y todo eso, lo logré”. Estas experiencias evidencian una
motivacion intrinseca vinculada al deseo de autonomia y a la reafirmacion del propio valor. A
su vez, la motivacion extrinseca, sostenida por el apoyo familiar: “Mi familia me alentaba a

que volviera al trabajo”, muestra el papel que cumplen los vinculos cercanos en el proceso de
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reconstruccion subjetiva. En linea con Deci y Ryan (2000), la autodeterminacion y el
reconocimiento social emergen como motores del aprendizaje y del compromiso laboral,
permitiendo que el trabajo se convierta en un espacio de sentido y reconstruccion personal.

Como expres6 una de las entrevistadas, “He vuelto muy angustiada mucho tiempo,
porque sentia que nadie me daba pelota”. Este testimonio ilustra el impacto emocional que
puede acompaiar los procesos de reinsercion laboral y pone de manifiesto la necesidad de
contar con dispositivos institucionales que contemplen esta dimension subjetiva. Frente a esta
carencia, el rol del psicopedagogo laboral adquiere relevancia; su intervencion no se limita a
favorecer aprendizajes adaptativos, sino que se extiende al acompafiamiento del trabajador en
la reconfiguracion de su identidad laboral.

Desde el plano normativo, la legislacion argentina ofrece un marco de proteccion y
promocion de la inclusion laboral. Al respecto, se destacan la Ley n° 22.431, que crea el
Sistema de Proteccion Integral de las Personas con Discapacidad; la Ley n° 24.557, de
Riesgos del Trabajo, que contempla la reubicacién ante accidentes o enfermedades
incapacitantes; y la Ley n° 26.378, que al aprobar la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, garantiza el derecho al trabajo en igualdad de condiciones. Sin
embargo, los testimonios analizados muestran que la vigencia de estas normativas no
garantiza, por si sola, su cumplimiento en la practica. En efecto, se observa que la
implementacion de ajustes razonables suele quedar librada a la voluntad personal de los
actores directos, evidenciando una brecha significativa entre el disefio legal y la planificacion
estructural de las organizaciones.

En sintesis, los procesos de inclusion laboral analizados presentan una estructura

incompleta: si bien logran la seleccion o reubicacion, carecen de continuidad formativa,
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supervision y acompanamiento profesional. Esta fragmentacion evidencia la necesidad de
fortalecer el enfoque inclusivo, entendiendo la inclusidbn no como un estado estdtico o
alcanzado, sino como un proceso permanente de transformacion organizacional y subjetiva.
Desde esta perspectiva, el rol del psicopedagogo laboral resulta fundamental como mediador
entre el sujeto y la organizacion, orientando la reflexion institucional sobre los aprendizajes,
las capacidades y las condiciones que garantizan una participacion plena.

Como lineas de accidon futuras, se considera pertinente ampliar la muestra
incorporando diversos tipos de discapacidad y sectores laborales, permitiendo comparar
estrategias de inclusion en contextos heterogéneos. Asimismo, se sugiere profundizar en el
estudio del rol psicopedagdgico dentro de los equipos de recursos humanos, analizando su
potencial para disefiar y acompafiar procesos de inclusion sostenibles. Finalmente, resultaria
valioso indagar experiencias institucionales que hayan logrado articular exitosamente politicas
formales, equipos interdisciplinarios y acompafiamiento subjetivo, a fin de identificar buenas
précticas transferibles. La inclusion laboral, en definitiva, se configura como una construccion
colectiva que exige compromiso, continuidad y una mirada integral sobre la interaccion entre

las personas y las organizaciones.
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Anexos

Guion entrevista semi-estructurada

e ;Como es un dia tipico de trabajo para vos?

(Como llegaste a tu puesto o actividad actual?

(Qué es lo que mas disfrutas de tu trabajo?

e ;Quiénes estuvieron presentes en tu proceso de inclusion laboral?

e ;Qué rol tuvieron compaiieros, jefes, profesionales (psicdlogo laboral, psicopedagogo,

médicos)?
e ;Hubo alguien clave en tu adaptacion o permanencia?
e ;Recibiste alguna queja o dificultad relacionada con tu desempeno?
e ;Como se resolvio?
® Qué estrategias ayudaron a superarlo?
e Cdémo se dio tu proceso de inclusion laboral?
e ;Por qué creés que fue posible acceder a este trabajo?
e ,Para qué sirvio este empleo en tu vida personal y profesional?
e En qué influyo tu discapacidad en el trabajo?
e ,Recibiste apoyos/adaptaciones?
e ;Encontraste barreras?

e ,Qu¢ fortalezas o aspectos positivos se potenciaron en tu trabajo?

Entrevista n°1

e Tiempo de entrevista: 30 minutos

61



e Modalidad: Virtual
e Entrevistada: trabajadora de una dependencia estatal en el partido de Avellaneda,

Buenos Aires.

e FEdad: 45 afios

E: Hola.

M: Bien, bien.

E: Ahi te escucho. ;Como estas? Bueno, hoy vi que acd aparece “Graciela”, pero a mi me

habian pasado tu contacto como “Mirta”. No sé como preferis que te llame.

M: Mi segundo nombre es Graciela.

E: Ah, ok, perfecto. Buenisimo. Bueno, primero queria preguntarte y pedirte también el
consentimiento: iba a grabar la reunion con el fin de poder transcribirla después, porque para
el trabajo tengo que transcribir textualmente lo que estuvimos charlando. Obviamente, es
confidencial y es solamente con fines de aprendizaje e investigacion sobre este tema, sobre la

inclusion laboral.

M: Grabala, no hay problema.

E: Dale, gracias. Bueno, yo soy estudiante de la Licenciatura en Psicopedagogia de la
Universidad Abierta Interamericana, y me estoy acercando al final del trabajo de la carrera. El
trabajo final mio es sobre el proceso de inclusion laboral en personas con discapacidad. La
idea es tener una charla informal y tranquila, no es necesario que sea nada formal. Para

empezar, queria preguntarte: ;como es un dia tipico de trabajo tuyo?
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M: Bueno, yo trabajo en un centro de rehabilitacion en la parte de administracion. Entro a las
12 del mediodia y salgo a las 18 horas. Ahi realizo toda la parte administrativa: el ingreso de
los pacientes, avisarles a los profesionales cuando llega un paciente... Después hago diversas
tareas. Yo trabajo en la municipalidad. También tenemos las historias clinicas digitales que
son de toda la provincia. Entonces, si ese paciente se atiende en otro hospital o en otra unidad
sanitaria, con el nuimero de documento se puede acceder a todo el historial de ese paciente,
incluso si se atendié en el centro de rehabilitacion. Ademas, tenemos otras cargas que
hacemos a nivel provincial, que hacen todos los municipios. Eso también es confidencial, no

todos tienen acceso, y es otro trabajo que hacemos habitualmente.

E: Entonces tu trabajo es en la parte administrativa, pero también atendés a los pacientes

cuando llegan, jno?

M: Claro, si. Nosotros hacemos el ingreso cuando vienen por primera vez: les hacemos la
historia clinica y todo lo que conlleva el ingreso de un paciente. Si vienen derivados de otros
lados, traen la receta y el diagnostico para el tratamiento que se tienen que hacer, todo ese tipo

de cosas.

E: Me quedo6 una duda, porque vos me dijiste que trabajas en un centro de rehabilitacion, pero

que depende de la municipalidad. ;Es un centro privado que esta relacionado? ;Como es eso?

M: No, no, es municipal. Es un centro de rehabilitacion municipal que esta acd en Avellaneda.
Creo que no todos los municipios tienen uno. Antes se atendia a personas de todos los
municipios acd, y como venia muchisima gente, ahora se atienden solamente los casos de

urgencia: postoperatorios, fracturas, ACV, esguinces, ese tipo de cosas. Lo que es cervicalgia,
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lumbalgia, se dejo de atender porque venia mucha gente de otros municipios. Entonces, ahora

se da prioridad a los de Avellaneda y a los casos urgentes de otros municipios.

E: Perfecto. No sabia que habia estos centros de rehabilitacion municipales. ;Y como llegaste

a este puesto, a este trabajo actual?

M: Yo hace 32 afios que trabajo en la municipalidad. Antes de que me pasara lo que me pasé
—yo me operé de un angioma que tenia en la cabeza—, a partir de ahi se me produjo la
hemiplejia que tengo del lado izquierdo. Siempre trabajé en la parte de Recursos Humanos,
que era en otro edificio municipal. Después de lo que me paso, me trasladaron a un lugar mas
cerca de mi casa, donde no tengo que subir escaleras. También estoy menos horas. En el otro
lugar, trabajaba de 8 de la mafiana a 5 de la tarde, todo el dia, y aca tengo menos carga

horaria. Me reubicaron en un lugar mas cercano y comodo, digamos.

E: Claro. Y en este proceso de reubicaciéon que tuviste, ;jhubo alguna persona que te

acompafio para aprender el nuevo trabajo?

M: Mird, mis jefes se ocuparon. Yo estuve tres afios con carpeta médica, y durante esos tres
afios ellos estuvieron siempre acompanandome. Después, cuando me iba a reintegrar, me
dieron la posibilidad —charlamos— para que el lugar sea mas cerca de mi casa. Donde estaba
antes era mas lejos, el traslado me resultaba més caro porque tenia que ir en remis. Entonces
me ubicaron acd, mas cerca. Al principio empecé yendo una vez por semana, después dos
veces, y asi hasta que yo le dije a mi jefe principal que ya podia ir todos los dias. Entonces ahi

empecé. Pero no, ellos se portaron re bien conmigo.

E: Y tuviste que aprender algo nuevo en relacion al trabajo que hacés ahora?
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M: Si, era todo nuevo. Tuve que aprender todo, porque no tenia nada que ver con el trabajo
que hacia en el otro lugar. Era totalmente distinto. Pero no, bien. No me costo, digamos, el

cambio.

E: ; Tuviste alguna dificultad en el proceso?

M: No, la verdad que no.

E: ;Alguna vez tuviste alguna queja o comentario en relacion a tu desempefio?

M: No, la verdad que no. También, aca donde estoy, mis compafieros son re buenos, y mi jefa
también. No tuve ninglin problema. Me adapté enseguida. Si tuve otra compafiera que vino a
trabajar ahi porque se cerrd el lugar donde estaba, y ella no se adaptd. Se jubild, pero no era
su lugar, no se adaptod para nada, le costo mucho. Pero a mi, no. La verdad que no. Hasta

ahora, super bien.

E: ;Como fue el proceso de volver a trabajar?

M: Y... al principio fue adaptarme al nuevo lugar, a mis nuevos compaiieros, a la forma de
trabajar. Era todo nuevo porque, como te dije, era algo totalmente distinto a lo que yo hacia en
la otra oficina. Pero de a poco fui aprendiendo. Me dijeron que no me costé mucho. Y la
verdad es que con la atencidon al publico tampoco me fue dificil. Lo que me cuesta es la
marcha, porque me quedo el pie en equino. Y eso lo sigo rehabilitando, pero en otro lugar, no

donde trabajo.

E: Si, si.

M: Por mi obra social, yo me estoy rehabilitando en “Karen”.
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E: Claro.

M: Porque el lugar donde yo trabajo es gratuito para todas las personas que se atienden. No se
les cobra nada. Entonces, si yo usara el espacio, estaria sacandole la posibilidad a otra persona

que no tiene recursos, de poder usarlo.

E: Si, si, totalmente.

E: ;Por qué creés que pudiste acceder a esta nueva posibilidad dentro de tu trabajo, a esta

reubicacion? ;Por qué creés que se pudo dar?

M: No sé... porque yo dije que no me iba a quedar en mi casa, que no me iba a quedar asi. De
hecho, sigo rehabilitindome. O sea, yo sé que hasta acé llegué con mi rehabilitacion, pero si
dejo de hacerlo voy a retroceder. En cambio, si sigo, mantengo la movilidad, la flexibilidad...

Es como ir tres veces por semana al gimnasio, como hacen los que hacen gimnasia.

E: Claro.

M: Lo que yo hago es para no retroceder en mi dia a dia.

E: ;Por qué creés que fue posible este cambio?

M: Yo creo que porque trabajé tantos afios en el mismo lugar... Nunca tuve problemas, nunca
falté sin razon. Cuando me pedian que fuese en otro horario, en otro dia, o un feriado, nunca
dije que no. Creo que todo eso tuvo que ver cuando me pasd esto. Tuvieron mucha
contemplacion. Porque en realidad, una carpeta médica por una patologia se da por un afio, y

a mi me la extendieron tres afios sin problemas.
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E: Ademas de tus compaifieros y jefes, ;en el lugar donde trabajas cuentan con algln otro tipo
de profesionales? No sé, psicopedagogos, psicOlogos, alguien més que participe y los

acompare?

M: No. Solo compaiieros. Estan los kinesidlogos y otras especialidades, pero para atender a

los pacientes, no para el personal.

E: Claro.

M: A mi, sobre todo, me tienen mas paciencia. Porque a veces, si me tengo que ir —por
ejemplo, nosotros estamos adelante y el gimnasio esta atras— me dicen: “No vengas hasta
aca, avisame, llamame”, y yo los llamo por teléfono y vienen a buscar a los pacientes. Cuando
estoy sola adelante, es mas complicado. A la mafiana hay dos administrativas y a la tarde
somos tres. Pero a veces, por una razén u otra —porque otra chica esta estudiando o por

complicaciones— nos arreglamos como podemos.

E: ;Tenés alguna anécdota, alguna situacion que puedas contarme y que me ayude a
comprender mas tu dia a dia? Alguna situacion particular que hayas vivido y que creas que

me pueda servir para conocer mejor este proceso.

M: Mird, mi dia a dia es... Por ejemplo, yo en mi casa hago todo: cocino, lavo, limpio. Me
lleva mas tiempo que antes, pero hago todo. Lo que no puedo es salir a hacer las compras o
venir con bolsas, porque uso tripode y el pie no me acompafia mucho con la estabilidad.
Entonces, me da miedo salir a hacer ese tipo de cosas. Pero dentro de mi casa, me manejo re

bien, no tengo problemas.
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E: ;Y alguna situacion, algo que hayas vivido en tu trabajo, que creas que me puede servir
para seguir conociendo este proceso de vuelta al trabajo, la reincorporacion, el cambio de

lugar?

M: Si, si. Al principio, como te decia, iba una vez por semana. Ahi empecé a aprender todo el
nuevo trabajo. Me llevo mas tiempo porque fue todo muy paulatino. Hasta que, bueno, llegd
un momento en que dije que ya estaba, que podia ir todos los dias, y ahi la adaptacion fue mas

rapida.

De hecho, antes de la cirugia que me provocd la hemiplejia, estuve internada seis meses en un

centro de rehabilitacion. Después de ahi sali, y comencé con terapias ambulatorias.

E: Claro, si.

M: Fue un proceso largo de adaptarme a todo ese nuevo cambio. Al principio si, me costé un

monton aceptar lo que me habia pasado. Pero después, con terapia y todo eso, lo logré.

E: Claro. ;Y qué tipos de terapias realizaste en ese momento?

M: Kinesiologia y, bueno, con psicologas. Hice mucho tiempo de terapia, y eso me ayudo un
monton. Porque al principio no queria aceptar lo que me habia pasado. Pero bueno... paso.
Fue una cirugia re grande, grosa. Y dentro de todas las complicaciones —porque tuve dos
cirugias grandes en poco tiempo—, la primera, que fue para sacarme el tumor que tenia, dur6

nueve horas. Después de eso, sali6 todo bien. Me llevaron a terapia.

Al otro dia, fue a verme la cirujana que me operd, y yo estaba re bien. A las siete de la

mafiana siguiente fue otro neurocirujano a verme y ahi ya no sentia la mitad de mi cuerpo. Se
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habia fisurado una vena, se formo un coagulo, como un ACV, y eso me produjo la lesion.

E: Ah, claro...

M: Si, al principio costé mucho, pero bueno. Se puede salir.

E: Vos mencionabas antes que te daba miedo salir de compras, andar con el tripode, las bolsas
y todo eso. ;Te paso en alglin momento sentir ese miedo en el trabajo, ese temor a no poder

desarrollar algo?

M: No, no. Cuando el espacio es cerrado, plano, y yo ya conozco el lugar, no me complica.
Viste que en la calle, las veredas estan rotas o hay desniveles que si complican la marcha.
Entonces, en la calle si tengo miedo de caerme. Més que nada porque, al no tener estabilidad

en el pie, se me complica.

E: Claro. Si tuvieras que decirme tres apoyos que fueron los mas importantes en este proceso

para poder volver al trabajo, ;, cudles serian?

M: Primero, el acompafiamiento de mi familia. Segundo, saber que tenia a mis compaieros

apoyandome todo el tiempo. Y tercero, la voluntad que le puse yo. Las ganas que tenia.

E: Claro, si, veo.

M: Si. El sentirte acompanada ayuda un monton.

E: ;Sentiste en alglin momento alguna barrera, algo que sentis que tuviste que sortear?

M: Si. Porque al principio, cuando empecé, no me podia parar. Estaba en silla de ruedas

totalmente. Y yo dije: “En la silla de ruedas no me voy a quedar”. Entonces, con la ayuda de
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los kinesidlogos, que me decian qué actividad tenia que hacer, yo la hacia en el camastro. Me
cal 50 mil veces porque no tenia estabilidad ni equilibrio. Le ponia mas fuerza de la que
debia, y eso también me ayudo6. Cada vez que sentia que podia un poquito mas, le daba otro

poquito mas.

E: Claro.

M: Y asi, hasta que sali de la silla de ruedas, pasé al andador, y del andador me quedé con el
tripode. Y asi ando, marcho, pero con mucho cuidado, como te digo, porque el pie a veces me

juega una mala pasada. Trato de cuidarme para no caerme.

E: Me quedé pensando... Cuando te cambiaron de trabajo, ;fue una eleccion tuya o de parte

de tus jefes?

M: No, ellos me lo propusieron. Me dijeron que habia la posibilidad de cambiarme a un lugar
mas cerca de mi casa, y aca el trabajo me queda a 15 cuadras. El otro lugar estaba a unos
veinte minutos de viaje, mds o menos, 0 un poquito mas. Y estaba en un segundo piso. A
veces el ascensor funcionaba y a veces no, asi que habia que subir escaleras, y todo eso me

iba a dificultar mas.

También el tema del transporte, porque tengo que ir en remis, y al ser mas lejos, era mas caro.
Todo eso tenia que ver. Entonces fui a ver el lugar, hablé con la directora y me parecio una

excelente persona. Y la verdad, lo es. Asi que decidi que si, me iba.

E: ¢ Vos ya lo conocias al lugar?

M: No, no lo conocia personalmente. Lo fui a ver, charlé con la directora, y si, me mostraron
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todo el establecimiento. Senti que ahi si iba a estar bien, y acepté. Es un lugar comodo,

amplio, y cada uno tiene su espacio.

E: Y en esta vuelta al trabajo, ;qué tuviste que aprender? ;Qué tuviste que empezar a hacer de

nuevo?

M: Aprender todo. Porque al principio no podia hacer nada sola, necesitaba mucho del otro.
Hasta que, bueno, tuve que volver a aprender a vestirme, a usar los cubiertos... Porque si te

afecta una mitad del cuerpo, es distinta a la otra, y era complicado.

De hecho, las manos también tuve que rehabilitarlas, porque al principio no tenia fuerza. En
las piernas tampoco. Todo eso lo trabajas con muchos ejercicios que te indican que tenés que

hacer. Algunos dirdn que son una tonteria, pero para quien lo vive, no lo es.

E: Y en relacion a esto que me menciondas de las manos, (las pudiste rehabilitar? ;Te sentis

con mas confianza en ese sentido?

M: Si, las manos las rehabilité casi al 100%. Al principio las tenia todas entumecidas, y ahora

la mano la tengo bien. Digamos que la recuperé en un 90%.

E: jQué bien! Y eso que seguis en rehabilitacion, jtambién lo seguis trabajando?

E: /Y tuviste que rehabilitar también el habla?

M: No, solo las extremidades. El habla no me afect6 porque la lesion fue en la parte izquierda
del cerebro. Viste que dicen que es invertido, que el habla estd del lado derecho. A mi me

afecto el lado izquierdo, asi que en ese sentido no tuve problemas.
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E: Claro.

M: La parte del habla no me dio problemas.

E: No sé si querés comentarme algo mas, si te acordaste de alguna otra situacion o algo que

quieras compartir antes de ir terminando.

M: La verdad, creo que no me quedd nada pendiente. Espero que todo esto te sirva para tu

tesis, que te salga super bien.

E: Si, muchas gracias, muy amable. Lo ultimo que te queria pedir es si, cuando transcriba la
entrevista, siento que me faltd algo o necesito completar alguna informacién, ;te puedo

mandar un mensaje para consultarte?

M: Si, si, no hay problema.

E: Muchas gracias. Buenas noches.

M: Gracias, saludos.

Entrevista n°2

e Tiempo de entrevista: 60 minutos

e Modalidad: Virtual

e Entrevistado: trabajador de una empresa privada ubicada en la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires.

Edad: 50 afios

E: Hola, ;como estas?
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L: Bien, bien.

E: Primero queria pedirte el consentimiento para grabar la reunion con el fin de poder
transcribirla después. Es solo para el trabajo, de manera confidencial, con fines de aprendizaje
e investigacion sobre la inclusion laboral. ;Esta bien para vos?

L: Grabala, no hay problema.

E: Gracias. Yo soy estudiante de la Licenciatura en Psicopedagogia de la Universidad Abierta
Interamericana y estoy trabajando en mi trabajo final sobre el proceso de inclusion laboral en
personas con discapacidad. La idea es que sea una charla tranquila e informal. Para empezar,
(,como es un dia tipico de trabajo tuyo?

L: A partir del accidente hubo cosas que se modificaron. Perdi un brazo y tengo falta de
movilidad en una pierna y también en la mano que me quedd, porque me afect6 la médula.
Eso me complica, por ejemplo, con el colectivo, que ya no puedo usar como medio de
transporte. Por suerte, pude conseguir un coche y me traslado con eso.

Lo que mas cambia es el tiempo. Antes uno salia corriendo con el mate en la mano y listo,
ahora todo empieza mucho antes: lavarme la cara, las cosas cotidianas, todo lleva mas tiempo.
En lo laboral también se complica; me costé mucho adaptarme al teclado, algo que parece
sencillo pero no lo es cuando tenés que usar combinaciones de teclas especiales. Tuve que
configurar accesibilidad.

Yo trabajaba como operario de maquinas, y después del accidente tuve la oportunidad de
pasar a la administracion. Eso fue mdas sencillo en un punto, porque ya no implicaba
maquinas, pero si mucha computadora: Excel y otros programas. Al principio fue un desafio,
pero con el tiempo uno va encontrando cémo hacer y también se va dando cuenta de sus

limitaciones. Un trabajo que antes me llevaba media hora, ahora puede llevarme una hora o
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mas para hacerlo bien.

E: Claro. Y actualmente, ;estas trabajando o como es tu dia a dia?

L: No, actualmente estoy desempleado. A fines del afio pasado me despidieron y estoy en la
busqueda. Con este accidente laboral, al ser grave, tuve la posibilidad de jubilarme. Elegi
hacerlo para tener un ingreso y no estar presionado por lo economico. Asi que ahora estoy
desempleado, pero buscando alternativas.

E: Y cuando trabajabas en el area administrativa, ;qué era lo que mas disfrutabas en tu dia a
dia?

L: Como siempre fui en la vida, me gustan los desafios. Después del accidente tuve una etapa
de rehabilitacion con terapia ocupacional, donde ya se sabia que no iba a poder volver a ser
operario. Entonces decidi formarme en administracion. No sabia casi nada de contabilidad ni
de gestion, solo sabia usar un poco la compu.

Para mi fue un nuevo desafio, un “volver a empezar” en otra drea. Lo que disfrutaba era,
primero, aprender cosas nuevas y, después, el trato social con las personas. Como técnico
mecanico, mi mundo era muy distinto. En la administracién, en cambio, interactuds con
distintas 4reas, te cruzds con gente, y eso me gustaba mucho. Hacia que la jornada fuera mas
amena y me motivaba ponerle buena onda.

E: (Qué personas o actores estuvieron presentes en tu proceso de comenzar en este nuevo rol
laboral?

L: Fundamentalmente dos: la familia y la empresa. La contencion familiar siempre estuvo
desde el momento del accidente. Y la empresa también acompaild mucho. Podria decir que
ellos eran responsables, porque el accidente ocurrié por cdmo se operaba la maquina, pero

respondieron y me acompanaron en todo este proceso.
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Me apoyaron con lo médico, que es lo obligatorio, pero también me impulsaron a estudiar.
Recuerdo que me dijeron: “Mird, aunque sea un teléfono vas a levantar, y de ahi hasta donde
quieras o puedas llegar”. Ese acompafiamiento hizo una gran diferencia. Sé de casos donde,
ante un accidente, a la persona le dicen directamente: “Jubilate, no hay lugar”. En mi caso no
fue asi, y eso lo valoro mucho.

E: Si tuvieras que nombrar personas de la empresa que te acompafaron en este proceso,
(quiénes fueron?

L: Si. En particular, ahi entra Javier, que vos lo conocés. Cuando entré a la empresa ¢l estaba
como jefe del area contable, porque se habia ido gente y ¢l qued6 encargado. Fue una de las
personas que me integro. Otra persona clave fue alguien de Recursos Humanos, ademés del
presidente de la empresa que fue quien dio el visto bueno. Después se sumo el contador a
cargo de finanzas. Pero principalmente, al inicio, fueron Javier en el area contable y la
persona de RR. HH. quienes me apoyaron.

E: (Y en el 4rea de Recursos Humanos, quién era esta persona y qué rol cumplia?

L: Al principio era Damian, que trabajaba en Recursos Humanos. El me acompafi durante la
recuperacion, vivid mi etapa del accidente pleno y parte de la rehabilitacion. Después lo
despidieron y entr6 Jorge Mudlio (acé el apellido no se entiende bien).

L: En ese momento la empresa se habia achicado y Jorge quedd como responsable de
Recursos Humanos. Fue un nexo clave: me ayudé en la parte de formacion, en la parte legal
—porque uno desconoce qué corresponde pedir y qué no—, y funcioné como mediador entre
mi y la empresa. Sin abogado ni nada, ¢l fue la cara visible que me acompaiio.

Cuando ya tuve el “ok” médico para trabajar, Jorge me dijo: “No te vas a jubilar, veni, que la

empresa te estd esperando”. Me fue ubicando, preguntandome qué sabia hacer, qué me
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animaba a hacer. Me ofrecid cursos, sobre todo de Excel y programas contables, que eran muy
usados en la empresa. Eso después se tradujo en mi ingreso al sector contable. Ahi conoci a
Javier, que también dijo: “Me falta esto, esto y esto, vamos a pedirselo a Jorge para que la
empresa te habilite los cursos”.

E: Claro. Entonces fueron principalmente Jorge y Javier quienes te acompafiaron. ;Y sabés
qué estudios tenia Jorge o qué puesto ocupaba exactamente en Recursos Humanos?

L: El estaba estudiando abogacia en ese momento, y hoy ya es abogado. No esta mas en la
empresa. En ese tiempo era jefe y estaba solo, era el responsable de Recursos Humanos.

E: Para tener una idea del tamafio de la empresa: ;jcuantos empleados aproximadamente
habia en ese momento?

L: Serian unas 80 personas: 40 o 50 en produccién en fabrica y unas 30 y pico en la parte
administrativa.

E: Perfecto, me sirve para tener una nocion. jHubo algo clave que te ayudara a adaptarte y
permanecer en este nuevo puesto?

L: Si, la ayuda fue determinante. En inclusion laboral las personas y la paciencia son
fundamentales. Porque aunque uno sepa, el propio cuerpo y la nueva etapa hacen que
aparezcan miedos. Tener un grupo que te apoye, que el responsable de area te dé¢ tareas
progresivas, es clave.

Al principio yo no sabia mucho de informatica, pero me iban guiando: “Mir4, resolveme este
archivo en Excel, hacé tal cosa”. Yo lo intentaba y después me corregian. Eso de ir dandome
ocupaciones y tener la paciencia de acompafiar fue muy motivante. En RR. HH. también me
preguntaban qué necesitaba, y eso ayudaba mucho.

La empresa se manejé bien conmigo: al principio me mandaban remis para que pudiera ir,
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después me ayudaron con el auto, los vidticos, y me asignaron un lugar de estacionamiento
cercano. Son adecuaciones que la empresa fue resolviendo sobre la marcha, porque para ellos
también era nuevo. Supieron estar presentes y ser flexibles: entender que una persona con
discapacidad necesita mas tiempo para ciertas tareas.

E: ;Cuanto tiempo trabajaste como operario en la empresa?

L: Tres anos.

E: (Y en la parte administrativa?

L: Siete afios.

E: Me mencionabas que al inicio tuviste adecuaciones. ;Tenias la misma carga horaria que
tus compafieros cuando volviste a trabajar?

L: Muy buena pregunta. Al principio tuve horario reducido. La propuesta fue de Jorge, que le
dijo al duefio que yo trabajara menos horas para ver si me adaptaba. Asi que durante seis
meses hice solo cuatro horas. Era flexible: podia entrar a las nueve, diez u once, porque
también tenia sesiones de kinesiologia y médicos.

Con el tiempo, cuando vieron que servia y pasé ese primer filtro, me ofrecieron ocho horas en
vez de las nueve que hacia el resto. Ademas, me dieron la posibilidad de entrar mas tarde o

mas temprano, segiin necesitara.

E: Y tengo una consulta: ;la planta, la parte donde trabajan los operarios y la parte
administrativa, estd en el mismo lugar o eran distintas?

L: No, no, es otro predio. La administracion estaba en otra esquina, a unas dos cuadras
aproximadamente del lugar.

E: Pero a vos mas o menos te implicaba lo mismo llegar desde tu casa hasta el trabajo en

cuanto a recorrido.
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L: Si, me implicaba lo mismo.

E: Ok, pero ahora tenés la posibilidad de poder ir en auto y poder tener esa accesibilidad para
estacionar y demds, me decis.

L: Claro. Cuando lo acordamos se resolvio porque la verdad era muy caro, yo vivo lejos de la
empresa. La empresa estd en Capital, en la zona de Barracas, y yo vivo en San Justo, en La
Matanza. Tengo una hora y un poquito mas de viaje, depende el trafico. Entonces se
contempld en el horario. Ademas, el transporte es caro y yo no puedo manejarme siempre en
colectivos. Hago pequefios tramos, pero no todo el recorrido. Entonces se manejé bien esa
parte y después me propusieron la posibilidad de comprar un auto. Yo habia juntado algo de
dinero y ellos me ayudaron a terminar de pagar algunas cuotas. Eso me facilitaba mucho el
traslado, también con el tema de los reintegros. Fue una situacion adaptada.

E: (Y en algiin momento recibiste alguna queja o dificultad relacionada con tu desempefio en
este nuevo rol?

L: No, ninguna. Creo que fue un proceso en el que la empresa se adapto a lo que yo podia
dar, y yo siempre cumpli con las expectativas. De hecho, con el tiempo, cuando ya habia
recuperado mejor mi salud, me quedaba mas horas y hasta extendia mis horarios. Eso habla
también del buen ambiente laboral, que para mi es primordial. Las personas que me conocian
sabian lo que yo podia dar y yo me esforzaba para cumplir. Sentia que no podia defraudar,
porque me habian dado una oportunidad. Al contrario de quejas, recibi halagos. Recuerdo una
anécdota: un muchacho de finanzas me dijo que pensaba que yo no iba a saber usar una
computadora, y después terminaba ayudandolo con planillas que a ¢l le costaban mucho. Eso
demuestra que la formacion fue clave, porque me permiti6 no solo estar al nivel, sino incluso

superar expectativas.
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E: (Y por qué creés que fue posible acceder a ese nuevo rol?

L: En principio, porque uno mismo se lo gana, tiene que proponerse un objetivo y aprovechar
la oportunidad. Y después, porque la empresa te la da. A mi me dijeron desde el principio:
“Hasta donde vos puedas llegar, nosotros te acompanamos”. Eso fue como abrir una puerta, la
posibilidad de reincorporarme en un nuevo rol. Pero también fue acompanado de un
crecimiento personal.

E: ;Y para qué te sirvid esta posibilidad que te dieron en la empresa, desde lo personal y
desde lo profesional?

L: A nivel psicoldgico me abrié6 mucho la mente. Estuve unos cuatro afios sin trabajar y uno
se va recluyendo, aislando de la sociedad. Entrar a un dmbito laboral, con personas, me
permitié vencer miedos, prejuicios que uno mismo se arma. Eso me fue abriendo. La gente
que me conocia antes y después me decia: “;Coémo puede ser que ahora estés hablando asi?”.
Hoy, por ejemplo, participo en mi parroquia y desarrollo muchas actividades que antes eran
impensadas. En mi vida personal me sacé de esa introspeccion que tenia.

En lo laboral y formativo tuve un crecimiento intelectual y de aspiraciones. Soy técnico
mecanico y podria haberme desarrollado en otras areas, pero esta oportunidad me abri6 a
trabajos administrativos. Hoy puedo presentarme a un puesto administrativo, decir que tengo
experiencia y demostrarlo. Eso me da seguridad, no es solo decirlo, sino probar que soy
capaz.

E: (Encontraste en este proceso, al conocer el nuevo trabajo y desarrollarlo, algunas barreras
que tuviste que sortear?

L: Si, siempre hay barreras. La primera es la social. Aunque en la empresa habia un buen

grupo humano, siempre esté el prejuicio de “esta persona no va a poder hacerlo” o “a este no
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lo mandemos”. Uno tiene que luchar contra eso. Si yo no hubiera estado seguro y fuerte, tal
vez habria renunciado, me hubiese sentido humillado. Esa barrera social es fuerte.

Después esta lo laboral. En mi caso, la empresa me apoyd mucho, me facilité formacion,
estudios, especializaciones para mejorar en el area. Eso me ayudd. En otro ambiente mas
rigido, sin esas herramientas, hubiera sido mucho mas dificil.

E: Buenisimo. Y si tuvieras que nombrar tres actores, personas o situaciones que fueron clave
para que pudieras volver al trabajo y a la vida laboral, ;cudles serian?

L: En primer lugar, mi familia, especialmente mi viejo, que me acompafié y me empujoé a
seguir. En segundo lugar, el duefio de la empresa, que fue quien me abri6 las puertas y tomo la
decision de darme esta posibilidad. Y después, Jorge, de Recursos Humanos, que me facilitd
todas estas cuestiones en el drea laboral. Luego se sumo Javier, que fue quien me adopt6 en su
equipo, al principio como data entry y después con mas responsabilidades.

Inclusive, Jorge habia pensado mandarme a la planta industrial, al area donde se pesan los
camiones, que también es administrativa. Pero decidid, con buen tino, que era mejor ubicarme
directamente en la administracion, porque era un ambiente distinto al de la fabrica, mas
distendido, con tareas mas adecuadas. Esa decision también fue fundamental.

E: Y para terminar de entender la forma en que la empresa se manejo en esta situacion, queria
consultarte si sabés el motivo o como fue la disolucion de tu participacion en el trabajo, que
me comentaste ocurri6 a fines del afio pasado.

L: Si. Esto viene desde 2022 o 2023, cuando me surgi6 una hernia de disco que me
imposibilito trabajar durante varios meses. Me reincorporé, pero al afio siguiente volvi a tener
la misma dificultad y otra vez estuve meses sin poder trabajar. Fue una sumatoria, y ahi la

empresa no se adaptdé o no quiso adaptarse. Esa fue una decision corporativa. Mi problema
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con la hernia es que me causa lumbalgias, no puedo estar mucho tiempo sentado ni manejar, y
necesito horas de reposo. En ese punto la empresa ya no pudo adaptarse a mi nueva
condicion, aunque siempre me trataron con respeto y no tuve quejas respecto a la
comunicacion de la decision.

L: Recuerdo que fue Javier, que hoy es gerente, quien me comunic6 la decision. Fue sincero
conmigo: me dijo “la empresa no tiene la opcion de ofrecerte home office”. A mi me hubiese
servido mucho, porque me habria permitido manejar los tiempos, hacer reposos, poner calor,
ir a kinesiologia, y aun asi cumplir con el trabajo. Pero no existia esa posibilidad en ese
momento, y por eso se decidi6 el final de mi vinculo con la empresa.

E: Algunas fortalezas ya me las fuiste nombrando, pero ;se te ocurren otros aspectos
positivos que potenciaron este nuevo rol y este trabajo que realizaste?

L: Si. Como te habia dicho, el hecho de sociabilizar me llevo a aprender nuevas conductas,
nuevas formas de dirigirme a los demas. Me volvi mas sociable. Después del accidente me
propuse aprender a abrirme mads, y eso me sirvi6 tanto en lo laboral como en lo personal. Hoy
puedo hablar de mi accidente sin problema, incluso cuando alguien me pregunta qué pas6 con
mi brazo. Al principio me generaba angustia, enojo o queria escapar de la situacion. Hoy en
dia lo enfrento con mas soltura, lo explico, converso. Eso me permitié valorarme mas como
persona. Para salir adelante de un accidente grave necesitds mucho amor propio, y eso fue el
motor que me ayudo a enfrentar tanto el trabajo como la vida misma, sin decaer. También me
tocd atravesar una separacion, y aprendi a aceptar que son situaciones de la vida.

E: (Recordas alguna anécdota o situacion del dia a dia que ejemplifique un poco maés tu
experiencia en la empresa?

L: Si, hay varias. La empresa tenia un ambiente muy familiar, al menos hasta donde yo
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estuve. Recuerdo, por ejemplo, que Maximiliano, encargado del area de finanzas, me propuso
aprender de impuestos. Me dijo: “Yo vengo a las 7 de la mafiana, ;jte animds a venir
también?”. Y asi empecé a entrar una hora antes, sin que me la pagaran, solo por la
posibilidad de aprender. Tomabamos café, charlabamos, incluso a veces se sumaba el duefio y
habldbamos de la situacion econdmica de la empresa. Eso era parte de la formacion, pero
también de un clima distendido.

También recuerdo que durante la pandemia yo cursaba Administracion de Empresas en la
facultad. A veces me quedaba tomando clases en la oficina y Javier me acompafiaba, tomando
café a mi lado. Incluso alguna vez nos quedamos comiendo pizza ahi. Ese tipo de cosas
muestran la flexibilidad y el buen ambiente laboral, algo que no se encuentra en cualquier
empresa.

E: Bueno, muchas gracias por tu tiempo y por todo lo que me contaste. Es super valioso y
espero poder organizar la informacidn para continuar con mi trabajo.

L: No, por favor. Encantado. Mi problema hoy es el tiempo, porque aunque no estoy
trabajando, me dedico mucho a la parroquia y al trabajo comunitario, sobre todo los fines de
semana. Pero con tiempo, no hay problema. Como te dije, deseo que te vaya bien y que esto te
sirva. Si puedo ayudarte, lo haré.

E: Muchas gracias. Quizéas cuando transcriba todo me quede alguna duda, pero te la consulto
por mensaje, no hace falta juntarnos de nuevo.

L: Como vos quieras. Yo feliz de responderte. Y ojala cuando presentes la tesis me cuentes el
resultado, me voy a poner muy contento. Voy a estar esperando esa buena noticia y rezando
para que te vaya bien.

E: Dale, muchisimas gracias, muy amable.
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L: Metéle, ya casi termina el afio. Que Dios te bendiga y éxitos.
E: Gracias, nos vemos.

L: Chau.

Entrevista n°3

e Tiempo de entrevista: 60 minutos
e Modalidad: Virtual
e Entrevistada: psicopedagoga en un colegio privado ubicado en Pilar, Buenos Aires

e FEdad: 34 afos

E: Hola. ;Como estas?

C: Bien, bien.

E: Bueno, primero queria preguntarte y pedirte también el consentimiento: iba a grabar la
reunion con el fin de poder transcribirla después, porque para el trabajo tengo que transcribir
textualmente lo que estuvimos charlando. Obviamente, es confidencial y es solamente con

fines de aprendizaje e investigacion sobre este tema, sobre la inclusion laboral.

C: Grabala, no hay problema.

E: Dale, gracias. Bueno, yo soy estudiante de la Licenciatura en Psicopedagogia de la
Universidad Abierta Interamericana, y me estoy acercando al final del trabajo de la carrera. El
trabajo final mio es sobre el proceso de inclusion laboral en personas con discapacidad. La
idea es tener una charla informal y tranquila, no es necesario que sea nada formal. Para

empezar, queria preguntarte: ;como es un dia tipico de trabajo tuyo?
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C: Todos diferentes, y esta a proposito asi. A mi me gustaria mucho mantener un trabajo todos
los dias cinco horas, ni hablar de ocho, porque por mi discapacidad me canso mucho.
Entonces, hay dias que, por ejemplo, tengo mis terapias en la mafiana y consultorio a la tarde.
Esté todo repartido. Durante 12 afios trabajé en un colegio. Iba los dias miércoles todo el dia,

y eso era lo fijo. Estaba bueno, pero me agotaba y volvia muy cansada.

E: ;Y ahora tenés el consultorio tuyo personal?

C: Lo tengo repartido. En la semana un dia voy a un consultorio, donde hay equipo. Después

hago mucho virtual, y acd en este momento no tengo, tengo consultorio en San Isidro.

E: ;Y en San Isidro hay un equipo que vos integras, interdisciplinario?

C: Si, recién se estd formando. Hay wvarias psicopedagogas, psicologas... Si, si,

interdisciplinario.

E: Y el lugar, te pregunto por lo que yo conozco, j/es como un centro donde la persona puede
ir a hacer varias terapias y los profesionales estan comunicados entre si? ;O es un lugar donde

después, por ejemplo, las psicopedagogas se juntan para supervisar los casos?

C: Las dos. Ya te digo, estd empezando. Desde psicopedagogia tenemos ateneos de

psicopedagogia y generales.

E: ;Y como entraste en este centro o en el colegio?

C: Es dificil. La verdad es que, al tener una discapacidad, te tienen que conocer. Obviamente
que la charla TED fue un antes y un después. Pero una cosa es que me encontré con un

colegio para dar una capacitacion o una charla, y otra es contratarme como personal del
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colegio. Cuando yo entré al colegio privado bilingiie ubicado en Pilar, primero habia hecho
una pasantia. Coincidencia total, esas cosas magicas que suceden. Yo iba a ir a una escuela
especial, la escuela especial no me admitié que vaya por un tema legal. Justo ese dia estaba la
psicologa del colegio en mi instituto y dijeron: “Bueno, que venga”. Y al otro afio empecé
como psicopedagoga de jardin. Después estuve cinco afos en un centro también, para chicos
con discapacidad neuromotora, y me conocian de antes. Yo trabajé muchos afios con pacientes

con paralisis cerebral severa. El Gltimo paciente que tuve asi fue el afio pasado.

E: Y en estos lugares que decis, en los que te conocian o primero hiciste una pasantia, ;,como

fue eso? ;Qué actores intervinieron?

C: Fue dificil. Me acuerdo que ese afio de la pasantia, cuando termino, a los dos meses la
psic6loga me llamo para hacer una suplencia de un mes dando clases en secundaria. La pasé
mal, porque no es lo mio, y el puesto todavia no estaba. O sea, pasé de noviembre de 2011 a
mayo de 2012 llamando, viendo si se abria. No se abria, era un colegio chico. Entonces no, no

es que tuve asi como un proceso de seleccion de personal y entrevistas.

E: Y en la pasantia que decis que hiciste, ;qué tenias que hacer? ;Como era el trabajo en ese

tiempo?

C: Era observar grupos en primaria y en jardin, observar grupos y pensar posibles
intervenciones. Eso. Después, en jardin fue todo un enorme aprendizaje, porque mucho se
habla de conseguir empleo, y esta bien porque es dificil, pero cuando entras es ahi donde

comienza.

E: Claro.
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C: Y hay un monton de obstaculos de aprendizaje, del contexto y propios. De aprender a

manejarte con otros, de que otros sigan tu ritmo y vos seguir el de otro. Un monton.

E: Si, si. (Y en la escuela te reunias también con los padres?

C: Sobre todo al final. Los primeros afios, hasta encontrarme, no habia equipo. Por semana
salia muy saturada. Después se agregaron mas horas y empecé a hacer més equipo con la
vicedirectora, que después fue directora. Laburamos barbaro. Pero si, era observar grupos,
hablar con docentes, coordinar reuniones de equipo de los alumnos que tenian tratamiento y

tener reuniones con la familia. Eso también fue un paso importante.

E: ;Un paso importante tuyo o un paso importante de la escuela?

C: Sobre todo mio. Siempre, en la escuela estan los docentes, los chicos, los directivos, la
familia como grandes grupos. Y a mi siempre me costd mas llegar al grupo de padres. Cuando
me hacen una entrevista, me preguntan: “;Y los chicos con tu discapacidad?”. Si, preguntan,
pero se trabaja y ya estd. En cambio, los padres vienen con un montén de prejuicios. Pensa

que iba una vez por semana, algunos ni me conocian.

E: Claro. Y hablabas también recién de que el contexto... ;Qué cosas creés que el entorno fue

aprendiendo para que vos puedas desarrollar tu trabajo?

C: Se me ocurren cosas practicas. Primero, mucha flexibilidad: si yo me iba antes no le tenia
que rendir cuentas a nadie, se entendia. Y de vuelta, cosas practicas. Algo que me pasaba era
que terminaba una reunion y me costaba mucho hacer el acta. Primero, porque muchas veces

terminaba filtrada. Me decian: “;Qué se habl6 en la reuniéon?” y yo me acordaba un 60%. Y
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eso generaba un conflicto, era una limitacion. Por un lado, aprendi de esa manera con la
directora a no tener reuniones sola. Me parece que fue clave. También, de ahi disefie como
actas previas. Pero lo clave fue no estar sola. Por ejemplo, la directora habla sin parar durante
un montoén de tiempo, y yo pensaba: “Uy, estoy al pedo en las reuniones, porque ella habla
veinte palabras y yo meti una”. Y un dia me dijo: “Pero la que vos metés es un gol”. O sea,
vos observas e intervenis desde ahi. Y eso fue un gran equipo, porque si se necesita alguien

que hable y cuente, pero también necesitaban de mi. Eso me costé mucho valorarme.

E: Vos decias esto de las actas, que entendi como que armabas una base general o dependia de

las tematicas de lo que observabas para poder ya tener algo prescrito. ;Como se te ocurrio?

C: Nada, después de veinte mil veces que me costaba un montdén. No lo armé yo, abri un
Word. Y al final era como super aceitado: ponia la fecha, “acordamos...”, si. Y creo que las
mejores cosas a veces surgen de abandonar la lucha. Viste, yo podia decir “tengo que escribir

como todos” o decir “no, esto no puedo, bueno, a partir de esto pienso posibles soluciones”.

E: Entendi que en este mismo proceso en el que estabas yendo al colegio una vez por semana,

tenias algtn otro trabajo en paralelo los otros dias.

C: Si. Siempre he tenido entre tres y cinco pacientes, ademas de las charlas que, cuando salen,
salen. Y también empecé a hacer charlas internacionales. Entonces, ya como todo trabajo,

sabia que me iba.

E: ;Y eso como lo tomaban en el colegio? Porque estabas al mismo tiempo en el colegio y, si

tenias una charla afuera...
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C: Yo pasaba de ser una persona que la aplaudian tres mil personas a que la maestra revolee
los ojos cuando entraba. Tenia la mejor con las maestras, pero bueno, sucede a veces. Igual

estaba bueno, un poco de tierra.

E: Claro. ;Y por qué decis que te revoleaban los ojos las maestras? ;Qué cosas te acordas que

sucedian?

C: Bueno, primero yo hice mucho equipo con las maestras. Yo entraba a la sala, pero no era
“la psicopedagoga que entraba”. Muchas veces una daba una orientacién y la tipica: “Ya lo
hice, no funciona”. Hay personalidades mas permeables, viste, y hay situaciones también muy
desgastantes, que yo recontra entiendo. Estan ahi con el pibe todos los dias, que venga alguien
de afuera y te diga algo... Yo igual escuchaba mucho antes de intervenir, y las conocia

mucho. Me vinculaba mucho. He ido hasta a recitales con las maestras.

E: (Y vos creés que esas “revoleadas de 0jos” o la frase de “ya lo hice” te las decian en

relacion a tu persona, o a algo que vos podias llegar a decirles, o era la situacion?

C: No, no. A ver, con mi discapacidad en el equipo de jardin nunca senti nada. Hasta
haciamos chistes con mis compafieras. La directora me decia: “Dale, Coni, apurate, corré”
(risas). Un humor muy negro, bien mio. Con las maestras no. Me parece que pasaba mas por

el rol. Es mas, siento que me escuchaban mas.

E: (Y por qué sentis eso?

C: Mi actitud siempre fue primero la de escuchar, de mirar, de entender. Aunque no

entendiera, jeh? Pero lo usaba hasta como estrategia, como diciendo: “Tenés razon”. Alguien
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me coment6 de la psicopedagoga que me suplanta ahora, la nueva, que arma estrategias y se

las manda por mail, y no abren el mail. Yo le dije: “Bienvenida”.

E: En este proceso que estuviste trabajando doce afos, me dijiste, en el colegio...

C: Si, si.

E: ;Qué emociones viviste, experimentaste?

C: De todo. He vuelto muy angustiada mucho tiempo, pero con una angustia de sentirme
sobrepasada, porque sentia que nadie me daba pelota. Se me jugaban muchas cosas. Para la
persona con discapacidad, que no la escuchen, se juega mucho: que no la vean, que pasen por
delante tuyo y no te saluden. Durante muchos afios eso me angustié mucho, especialmente en
los actos, el Family Day. El Family Day era tipo “ohhh”. Hasta que tuve una gran crisis. Hace
dos afios tuve que pedir licencia un mes y medio. Y volvi distinta. Yo sabia que me iba a ir,
pero estuve tres afios manejando esa posibilidad. Queria volver y hacer algo distinto, y lo
notaron al toque. Hasta la directora general me decia: “Convidame, ;qué estds tomando?”.

Porque volvi mas firme, con més conviccion. Y estuvo bueno.

E: /Y ese fue un cambio que vos te propusiste hacer en relacion a lo laboral o en relacion a tu

vida en general?

C: En mi vida. Fue una crisis muy, muy grande, donde no podia hacer nada. Lo minimo me
costaba mucho. Y un sintoma que tuve, que se empezd a manifestar en el colegio, fue la
pérdida de memoria. A mi siempre me costo, pero ese fue uno de los sintomas y uno de los

motivos por los que dejé. Porque aun después de la crisis me daba cuenta de que habia cosas
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cognitivas que me costaban mucho. Y yo decia: “;Por qué acéd me cuesta y en otro lado no?”.

Y dije: “No, no lo vale”.

E: Y en ese proceso en que estuviste de licencia, ;como te acompanaron desde el colegio?

C: Super. El colegio es una familia. Es un colegio con sus reglas, pero me acuerdo que la
directora general me dijo: “Decime la verdad, ;estas engripada o estds deprimida?”’. “Estoy

deprimida”. “Listo, no vengas. No hace falta nada. Cuando estés mejor, listo”. Eso.

E: Te dio tu tiempo para transitar el momento.

C: Si, y me escribia toda la semana para ver como estaba.

E: Y cuando volviste, dijiste que volviste con otra actitud, ;como lo tomaron en un primer

momento? ;Coémo lo sentias vos?

C: No, igual tampoco es que pasé de cero a cien. Fue progresivo, de a poco.

E: Si vos me podés decir, en este proceso laboral, ;qué tres actores, situaciones o elementos te

sirvieron para apoyarte y poder realizar tu rol en el colegio?

C: Primero me sirvid mucho esto que tiene el colegio, de contacto, desde lo familiar. Esto me
sirvié mucho los primeros afios de trabajar con la psicologa. Aprendi mucho. Lo que mas me
sirvid es trabajar también con la directora de jardin. Es el dia de hoy que me manda mensaje:
“Te extrafio, no es lo mismo sin vos”. Y el tercer elemento fundamental es la terapia personal.
Porque, de vuelta, hay mucho aprendizaje que tiene que hacer la persona con discapacidad,
mucho. Porque uno, como persona con discapacidad, sin querer estd muy acostumbrada a ser

el centro desde que nace. Y trabajar con otros implica correrse, implica decir: “Si, tenés una
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discapacidad, pero son mis compaieros”. Y eso me parece que es fundamental.

E: Vos si, si pudieras medirlo de alguna manera, ;vos qué sentis? ;Qué vos aprendiste muchas

mas cosas del entorno o que el entorno aprendié de vos?

C: No, el entorno no se adapté una mierda. De mobiliario, de cosas, no. Yo digo unas
palabras, que después te voy a mandar el video de despedida: “Gracias por adaptarme las
cosas”. Y la directora del General me dice: “Guacha, ;sos ironica? ;Me estas jodiendo? No te

adaptamos un carajo”. Modestia aparte, creo que yo he aprendido un monton.

E: Quizas, por lo que me contds, siento que pudieron aprender a trabajar en equipo con vos,

pero el entorno no lo pudieron adaptar para tu facilidad. ;Seria eso?

C: No. Habia reuniones en las que no me escuchaban y yo repeti varias cosas veinte veces, y
no me escuchan, y me iba mal porque no me escuchan. Y después me daba cuenta de que no
escuchan a nadie. Pero bueno, salimos de una hora y media de reunion que fue productiva
segun cada uno, dependiendo de cuan alto gritaba cada una. En febrero yo fui al cole, me hace
bien recordar esto porque me recuerda por qué me fui. Hacemos la reunion entre inicial y
primaria, y yo ya estaba afuera. Sali de esa reunion y pensé: “Perdimos una hora y media en
hablar mal de los padres de Pirulo en vez de pensar. Es una hora y media de reunion, es super
util, pensemos qué hacemos con Pirulo”. Si, después te quejas un poco, pero no una hora y

media.

E: Y esas reuniones, en las que decis que uno sentia que no te escuchaban a vos, pero que era

algo general, ;solo te paso en el ambito educativo o en otros ambitos también lo sentiste?
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C: No, en muchos. Y nada, he aprendido: digo lo mio y chau.

E: Y esto que decias del mobiliario que no adaptaron y demas, ;como hacias vos en el dia a

dia para ir a trabajar?

C: Fuera de joda, yo no tenia oficina. Tenia escritorio porque era el de alguien que ese dia no
iba. Pero si yo tenia que ver individualmente a un chico, tenia que ir a la biblioteca, abrir la
biblioteca, prender la luz, sacar los juguetes; que en la biblioteca no haya gente, basicamente;
que los de maternal dormian la siesta; y después estaba todo enquilombado ahi. De ahi iba a la
sala, buscaba al chico, volvia a la biblioteca. Y habia veces que, cuando volvia con el chico,
habia alguien en “mi biblioteca”. Nah. Por otro lado, la verdad es que yo tenia que tener un
lugar. Pero también siempre fui una psicopedagoga de sacar poco. No me gustaba sacar a los

chicos. Me parecia mucho mas rico estar en la sala, observar.

E: Y adentro de la sala, ;intervenias, participabas o era mas una devolucion con la maestra?

C: Si, no, hacia lo que estuvieran haciendo. Me sentaba en la ronda, en las canciones, jugaba,
pintaba. En el nivel hay que poner mucho el cuerpo. Las maestras jardineras son gente muy

especial.

E: ;Coémo te sentias de estar en la sala, participando y haciendo?

C: Habia un monton de impedimentos, obviamente. Que un nene me dijera: “Me abrochas el
pintorcito”. Algo lindo era que muchas veces la maestra me acercaba una silla, la mayoria de

las veces. Era lindo. Pero lo que pasaba ahi era mucho mas rico que cualquier impedimento.

E: (Y alguna vez tuviste alguna queja o alguna dificultad relacionada a tu desempefio en el
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trabajo?

C: No. También igual no habia feedback, y eso era dificil. Una vez, me acuerdo, un afio se me
ocurrié hacer una encuesta anénima. No la llend nadie al principio, hasta que una dijo: “No

salen de ac4 hasta que la llenen”. Y estuvo linda, con devoluciones, obviamente.

E: Y en esas devoluciones, ;qué te decian?

C: Mucha queja en relacion al tiempo. Con una vez por semana y siete salas, era cierto. De la

comunicacion, de cosas de reuniones de padres, eso. No me acuerdo de algo especifico.

E: ;Tenés alguna anécdota, alguna situacion que me quieras contar que sientas que me pueda

ayudar a seguir conociendo como te desempeiabas en este trabajo?

C: Un mont6n. El dia que yo entré al colegio —y eso muestra lo que es el colegio— viene la
duena, la directora general: “Apurate, apurate, que tenés que ver a sala de 4, que justo estdn en
el juego libre”. Yo no me habia sacado la mochila. Bueno, voy a sala de cuatro y habia un
chico, “M”, que se trepaba a cuanto mueble habia. Y no habia borde en nada. Y la maestra me
hablaba pestes. Vuelvo, hablo con la directora general. La directora general: “;Qué tiene?
(Qué hacemos?”. Bueno, nada que ver... Pasan unos afios y fue un rompecabezas armar la
historia de ese chico, porque los primeros afios de su vida estuvo internado mucho tiempo por
los rifiones. Pero habia algo en el desarrollo, claramente. No miraba. Y fue un laburo enorme
con la familia, que haga consulta. Y un laburo enorme con esas maestras que eran muy, muy
estructuradas. Y el quiebre de eso fue una vez que reunian a la mama y a las maestras.
También estaba la psicologa, en donde la mama relatd los primeros afios de vida de ese chico.

La maestra, imaginate, venian con comentarios como: “No, tira el agua en la merienda”,
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“Revuelve la panera”, y la mama estaba diciendo: “Este pibe estd vivo de pedo”.

E: Claro.

C: “Y a mi cada dia con este chico es un montén”. Eso hizo que lo vieran, ;entendés? Hizo
que hagan asi (gesto con las manos de darse vuelta). A la semana me encontré con la maestra
sentada en el piso, jugando con el auto rojo y diciéndome: “Le gustan los autos rojos”. Bueno,
lo empezaron a ver mas alld de un montén de conductas que €l tenia, y este afio se recibe de la
secundaria. A mi ese chico me marcd un montdén. Hay casos que te marcan, un montén. Y
muchas veces me pasod de ver nenes en sala de 1 o de 2 y decir: “Aca hay algo”. “No, es

chiquita, no tiene nada”. Y la directora me decia: “Sos una hija de pu..., porque tenias razon”.
9

E: Bueno, por mi lado nada, agradecerte un monton todo lo que me contaste y tu tiempo. Lo
ultimo que te queria pedir es si, cuando transcriba la entrevista, siento que me falté algo o

necesito completar alguna informacion, jte puedo mandar un mensaje para consultarte?

C: Obvio, obvio, si.

E: Muchas gracias, buenas noches.

C: Muchas gracias, muchas.
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