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Resumen
Este trabajo investigativo alude a las estrategias efectuadas durante el proceso de
inclusion laboral de PeSD, por parte de las empresas que se rigen bajo el marco de
la Ley N°21.015. Tiene como objetivo identificar los desafios que emergen de este
proceso y conocer como las empresas actuan frente a ello, para asi proponer
estrategias que contribuyan a la equidad de oportunidades dentro del mercado laboral
y eliminacién de barreras que limitan la participacion de las PeSD. La metodologia
utilizada fue Ex Post-Facto Descriptivo no experimental, seleccionando grupos con
criterios especificos; empresas que contaran con mas de 100 trabajadores y que se
rigen bajo la ley 21.015 y trabajadores en situacion de discapacidad que contaran con
la disponibilidad para participar dentro de esta investigacion. Los resultados obtenidos
fueron analizados a través de un enfoque mixto, el cual, revelo la necesidad de
actualizar las politicas publicas de inclusion laboral, al encontrar discrepancias en lo
declarado por las empresas y los relatos de las PeSD trabajadoras de aquellas
empresas, lo que significa una limitacion en las estrategias que estan siendo
implementadas durante el proceso de inclusién laboral de manera efectiva por parte
de las empresas. Esta investigacion busca contribuir en el desarrollo de estrategias y
apoyos que garanticen una insercién laboral mas significativa, la cual, permita ampliar
y entregar mas oportunidades de formacion especializada en los puestos de trabajos
y con mas ofertas de empleabilidad dentro del desarrollo profesional. La investigacion
se enfoca en analizar y comprender como las empresas implementan la Ley 21.015
y las estrategias especificas desarrolladas para la integracion de PeSD con el

propésito de transformar el panorama actual de la inclusién laboral.

Palabras claves
Inclusion Laboral, Ley 21.015, Empleabilidad, Cultura Inclusiva, Apoyos y Ajustes

Racionales, Permanencia, Estrategias.
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Abstract
This research refers to the strategies carried out during the labor inclusion process of
PeSD, by the companies governed under the framework of Law No. 21.015. Its
objective is to identify the challenges that emerge from this process and to know how
companies act in this regard, in order to propose strategies that contribute to equal
opportunities within the labor market and the elimination of barriers that limit the
participation of PeSD. The methodology used was Ex Post-Facto Descriptive non-
experimental, selecting groups with specific criteria; companies with more than 100
employees and governed by Law 21.015 and the other group was employees with
disabilities who were available to participate in this research. The results obtained
were analyzed through a mixed approach, which revealed the need to update public
policies on labor inclusion, as discrepancies were found in the statements made by
the companies and the reports of the PeSD workers of those companies, which means
a limitation in the strategies that are being implemented during the process of labor
inclusion in an effective way by the companies. This research seeks to contribute to
the development of strategies and support to ensure a more meaningful labor market
insertion, which will allow to expand and provide more opportunities for specialized
training in jobs and with more employability offers within professional development.
The research focuses on analyzing and understanding how companies implement Law
21.015, and the specific strategies developed for the integration of PeSD with the

purpose of transforming the current panorama of labor inclusion.
Keywords

Labor Inclusion, Law 21.015, Employability, Inclusive Culture, Supports and

Reasonable Adjustments, Permanence, Strategies.
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CAPITULO |
ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
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1.1. FORMULACION DEL PROBLEMA

La inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad (en adelante PeSD) es
un desafio significativo en las sociedades modernas. En Chile, la promulgacion de la
Ley N°21.015, en 2017 marco un hito importante al establecer la obligacion para
empresas e instituciones publicas de incluir a PeSD en sus trabajadores. Sin
embargo, la existencia de un marco legal no garantiza una inclusién efectiva y
significativa, ya que no obligatoriamente esto se traduce en erradicar exclusiones
(MINEDUC, 2023).

Las empresas chilenas se enfrentan a diversos desafios al implementar estrategias
de inclusion laboral para PeSD. Estos pueden incluir la adaptacion de espacios
fisicos, la modificacion de procesos de seleccidn y contratacion, la sensibilizacion del
personal existente, y la creacion de un ambiente laboral verdaderamente inclusivo. Al
mismo tiempo, esta situacion presenta oportunidades Unicas para la innovacion en
practicas de gestion de recursos humanos y para el enriquecimiento de la cultura

organizacional.

La efectividad de las estrategias de inclusion implementadas por las empresas
chilenas en respuesta a la Ley N°21.015 es un area que requiere analizar, porque se
puede comprender lo que realmente estda promoviendo la inclusion laboral de las
PeSD , mas alld del cumplimiento normativo. Implicando evaluar no solo las
contrataciones sino la calidad de integraciones en términos de roles significativos,
ajustes razonables y condiciones laborales equitativas que conforman una cultura
inclusiva. Ademas de que permite identificar brechas como la falta de sensibilizacién
0 capacitacion en el trabajo, barreras estructurales o culturales que dificultarian una
efectiva inclusion. Este analisis es clave para detectar buenas practicas fomentando
la adaptacion y participacion creando asi un fortalecimiento de cultura organizacional
que valora la diversidad, da oportunidades y construye entornos laborales accesibles,
inclusivos y beneficiosos para las organizaciones, la sociedad y las PeSD.

En este contexto, en la publicacion de las Naciones Unidas: “Todas y cada una de las
personas tienen un valor inestimable y nadie es insignificante. Las personas han de
ser valoradas no soélo porque son utiles desde el punto de vista econémico u otro, sino

por su valor intrinseco. El reconocimiento del valor de la dignidad humana nos
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recuerda con fuerza que las personas con discapacidad tienen un papel y un derecho
en la sociedad que hay que atender con absoluta independencia de toda
consideracion de utilidad social o econémica. [...] La dignidad como valor ha sido un
factor crucial en el paso a una perspectiva de la discapacidad basada en los derechos
humanos” (ONU, 2002).

Este estudio busca analizar las estrategias actuales, identificar los principales
desafios y oportunidades que presentan las personas en situacion de discapacidad
para lograr su seguridad en el ambito social e inclusién plena para su bienestar en
los diferentes dmbitos sociales, emocionales, de salud y laborales, evaluando su
impacto en la insercion laboral efectiva de personas en situacion de discapacidad,
puesto que la Declaracion Universal de Derechos Humanos subraya la necesidad de
politicas que apoyen la inclusion laboral y la proteccion social, asegurando que las
personas con discapacidad tengan acceso a oportunidades de empleo y un nivel
adecuado de seguridad de ingresos y apoyo (ONU, 2015) , lo cual, permite mejorar
las practicas de inclusion en las empresas. La investigacion tiene como objetivo no
solo contribuir al conocimiento académico sobre el tema, sino también proporcionar
un espacio de reflexion e introspeccion practica que pueda favorecer a las empresas

chilenas a fortalecer sus estrategias de inclusion laboral.

1.2. PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1. ¢Las empresas que implementan la Ley N°21.015 que tipo de apoyos y ajustes
razonables entregan/ofrecen a las personas en situacion de discapacidad para

permanecer en el mercado laboral chileno?
2. ¢De qué manera las empresas implementan la Ley N°21.015 para favorecer el
acceso a personas en situacion de discapacidad a puestos de trabajo en el

mercado laboral chileno?

3. ¢lLas estrategias que se implementan en el contexto laboral favorecen la

sensibilizacion y concientizacion desde la cultura inclusiva de la empresa?
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1.3. RELEVANCIA DEL PROBLEMA A INVESTIGAR

Esta investigacion surge de la necesidad por conocer y analizar como se implementa
la Ley de Inclusion laboral N°21.015 actualmente en Chile desde su legislacion y
poder indagar como interfiere en las acciones que implementan las empresas en los

siguientes puntos:

1. Impacto de la legislacion: La Ley N°21.015, incentiva la inclusion representando
una politica publica chilena evaluando su implementacion y efectos de su impacto,

ademas de proponer mejoras.

2. Relevancia social: Afecta la calidad de vida de la persona ademas de crear la
inclusion de un grupo social que sea significativo en la poblacion y crea un espacio

participativo en el contexto.

3. Necesidad de informacidon actualizada: Conocer la realidad actual en cuanto a
las estrategias que implementan las empresas que se acogen a la Ley N°21.015 para

la contratacién y permanencia laboral de las PeSD.

4. Utilidad practica: Los resultados de estudios generan informacion valiosa
permitiendo identificar buenas practicas, areas de mejora y posibles ajustes en la

implementacion de la Ley.

5. Impacto en una Cultura Inclusiva: Conocer la cultura inclusiva de las empresas
va a permitir analizar las acciones que las empresas implementan para generar

beneficios a nivel transversal en la contratacion y permanencia de las PeSD

1.4. DELIMITACIONES

Dentro de las delimitaciones se considero que el periodo de tiempo de la investigacion
fuera de cinco meses. Respecto a la zona geogréafica o espacial se delimité a la
Region Metropolitana, el foco de grupo especifico de poblacion fueron empresas que
se rigieran por la Ley N°21.015, es decir que por cada 100 empleados el 1% fueran
PeSD. Luego en relacion con el marco tedrico, este hace referencia a aspectos

legales y normativas necesarias para la investigacion, considerando la dimensién
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internacional para conocer la situacion sobre la Inclusion Laboral fuera de Chile. Por

otro lado, también era importante estudiar las organizaciones reguladoras de

vinculacioén laboral y antecedentes de la investigacion, todos estos procesos fueron

claves y fueron un aporte enriquecedor para guiar y llevar a cabo la investigacion.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Analizar las estrategias que favorecen el acceso y permanencia en el mercado

laboral en PeSD implementadas por empresas chilenas en el marco de la Ley
N°21.015.

1.5.2. Objetivos especificos

Identificar los apoyos y ajustes razonables que implementan las
empresas chilenas para la inclusion de PeSD en el marco de la ley
N°21.015.

Analizar la efectividad de los apoyos y ajustes razonables
implementados por las empresas para una permanencia en puestos de
trabajo para las PeSD.

Determinar las acciones que realiza la empresa para promover la
sensibilizacién y concientizacion que favorece la inclusion laboral de las
PeSD al mundo laboral.

Determinar los principales desafios que enfrentan las empresas
chilenas para fomentar una cultura inclusiva que favorezca la inclusion
laboral de las PeSD.

1.6. HIPOTESIS

Las empresas que implementan estrategias integrales de inclusion, que van mas

alla del cumplimiento minimo de la Ley N°21.015 e incluyen adaptaciones del

entorno laboral, capacitacion especifica y programas de sensibilizacion, logran una

inclusion laboral mas efectiva y sostenible de una PeSD, reflejada en mayores tasas

de retencion y satisfaccién laboral.
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CAPITULO Il

MARCO DE REFERENCIA TEORICO
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2.1. DEFINICIONES
A continuacion, se presentan definiciones de términos necesarios para la

comprension de diferentes aspectos de esta investigacion.

1. Apoyo: Es un facilitador que esta orientado a las necesidades individuales de
las PeSD, la cual, promueve estrategias que favorece la independencia y

autonomia del individuo.

2. Ajustes razonables: Son modificaciones que buscan eliminar aquellas
barreras que limitan las diferentes tareas de personas con discapacidad en
diferentes funciones esenciales de su desempefio laboral donde su principal
implementacion se basa segun las necesidades individuales de cada persona,
garantizando una funcionalidad efectiva y productiva dentro del puesto de un
trabajo.

3. Acceso: es el conjunto de acciones, adaptaciones y estrategias que permiten
la incorporacién, permanencia y desarrollo en igualdad de condiciones y
oportunidades a las PeSD , eliminando barreras fisicas, de comunicacionales
y actitudinales que obstaculizan su participacion plena en el entorno de trabajo
donde su principal objetivo es garantizar la integracion laboral de manera

efectiva, autbnoma y digna.

4. Sensibilizacién: Es una actividad que busca transformar percepciones
sociales que forma parte de la cultura inclusiva y promueve la creacion de
actitudes positivas de respeto, solidaridad, valoracién y tolerancia frente a la
discapacidad, fomentando el respeto y la inclusion, favoreciendo la

convivencia, a desarrollar la empatia y respeto.

5. Concientizacion: Proceso que busca generar un conocimiento critico sobre la
inclusion y discapacidad, transformando las percepciones por parte de las
empresas, permitiendo un desarrollo integral que comprenda e impulse
transformaciones reales en entornos laborales, promoviendo una inclusion

efectiva mas alld de lo formal, eliminando conductas discriminatorias,
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promueva una cultura inclusiva y reconozca las capacidades diversas

existentes de los individuos.

6. Cultura Inclusiva: Busca la construccion de estrategias que genera una
empresa de manera formal para crear un ambiente laboral equitativo y
respetuoso. Realizado por un equipo multidisciplinario que busca garantizar
gue las politicas de diversidad e inclusion tengan una iniciativa de un desarrollo

integral de manera efectiva.

7. Barreras: Obstaculos que dificultan la participacion de las personas en
igualdad de condiciones y oportunidades, las cuales pueden ser actitudinales,

culturales y fisicas.

2.2. ASPECTOS LEGALES Y NORMATIVA VIGENTE

2.2.1. Ley N°21.015

La consagracion de la igualdad de oportunidades se garantiza en la Ley N°21.015,
su promulgacion fue el 15 de junio del 2017, siendo esta, la ley que da inicio a
incentivar la inclusion de personas con discapacidad al mundo laboral, igualmente
esta ley realiz6 una modificacién en la Ley N°20.422, aun vigente, que establece
normas sobre igualdad de oportunidades e inclusion social en PeSD, dando hincapié
a la igualdad de condiciones de mérito. Las principales modificaciones se centran en
el cumplimiento que deben realizar las instituciones tales como: que las empresas
gue tengan 100 o mas trabajadores deberan contratar al menos el 1% de personas
con discapacidad o que sean asignatarias de una pension de invalidez de cualquier
régimen previsional. Asimismo, hace énfasis en prohibir todo acto de discriminacion
desde las exclusiones y restricciones en el lugar de trabajo, aquellas como raza o
etnia, situacion socioecondémica, idioma, ideologia u opinidn politica, discapacidad,
religion o creencia, sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o la falta
de ellas, sexo, orientacion sexual, identidad de género, estado civil, edad, filiacion,
apariencia personal o enfermedad.

Por otro lado, aquellas empresas que no puedan efectuar completamente el

cumplimiento de esta ley deberan cumplir con la asistencia de servicios a instituciones
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gue trabajen con PeSD en puestos laborales. Asimismo, deberan realizar donaciones
tanto en proyectos o fundaciones que se enfocan en generar una inclusion laboral de
PeSD.

El trabajo es un derecho, en el cual todas las personas tienen la libertad de escoger
y permanecer. Asimismo, lo reconoce la constitucion, sobre los Derechos y Deberes
Constitucionales, donde se menciona al trabajo como un derecho y un deber que se
adopta de manera libre y consciente con el fin de garantizar una ocupacion productiva,
qgue le proporcione una existencia digna. Asi esta escrito en especifico dentro del
articulo N°16 sobre la Libertad de trabajo y su proteccion “Toda persona tiene derecho
a la libre contratacion y a la libre eleccién del trabajo con una justa retribucién.”
(Constitucién Politica de Chile [Const]. Art.16. 1980)

La implementacion de las leyes que se enfocan en la inclusién laboral contribuye a
construir una sociedad de manera equitativa, inclusiva y respetuosa, donde los

principales factores a desarrollar son:

1. Inclusién laboral: La ley fomenta la inclusion laboral de personas con

discapacidad, lo que contribuye a la diversidad y equidad en el ambito laboral.

2. Desarrollo econdmico: Al proporcionar oportunidades laborales a personas
con discapacidad, se aprovecha su talento y habilidades, lo que puede

aumentar la productividad y el crecimiento econdmico.

3. Reducciodn de la discriminacion: Al promover la contratacién de personas
con discapacidad, se combate la discriminacion y se fomenta una cultura de

respeto y aceptacion en la sociedad.

4. Mejora en la calidad de vida: Al tener acceso al empleo, las personas con
discapacidad pueden mejorar su calidad de vida al obtener ingresos,

desarrollar habilidades y sentirse valoradas en la sociedad.

Dentro de los escenarios en América Latina se estudia la inclusion laboral a través de
diversos enfoques y politicas de cada gobierno, tal y como dice Stang Alva (2011) una
investigadora y académica chilena especializada en temas de migracion, género y
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derechos humanos. La cual en uno de sus textos “Las personas con discapacidad en
América Latina: del reconocimiento juridico a la desigualdad real” se refiere a la
visibilidad de PeSD, si bien se han logrado avances en el ambito juridico de los
derechos a nivel nacional e internacional, aun se logra evidenciar desigualdad en
América Latina relacionado a las brechas socioecondmicas en condicion de
vulnerabilidad social dentro de los aspectos abordados dentro del documento se
refiere al cambio de paradigma de la discapacidad, también el derecho internacional,
el marco legal, de institucion y politicas publicas de diferentes paises, ademas de
dentro del enfoque en politicas publicas en como se analizan esta informacion a
utilizar sociodemogréafica para diagnosticar de cierto modo la realidad y asi realizar

propuestas para la generacion de datos sobre discapacidad.

Maldonado Zambrano (2019), economista y académico peruano que trabajo en
economia del desarrollo, se refiere a temas relacionados con discapacidad, educacion
y politicas sociales donde podemos destacar su participacion y colaboracion en la
publicacién de “Programas sociales, superacion de la pobreza e inclusion laboral
Aprendizajes desde América Latina y el Caribe” de Lais Abramo, Simone Cecchini y
Beatriz Morales donde se expone como la importancia de programas son de suma
importancia para la superacion de estrategias ademas de completar transferencias
monetarias y acceso a servicios sociales, de otro punto de vista también se habla de
la efectividad en indicadores laborales para grupos méas vulnerables, ademas de
considerar aspectos como la dimension etnio-racial y como algunos factores influyen
en el éxito, como exogenos (relacién laboral, estructura productiva, crecimiento
econdmico, etc.) y endégenos (duracion adecuada, ejecucion de programas, disefio,
vinculacion, etc.), ademas de basarse en temas mas trascendentales como
capacitaciéon técnica y profesional, nivelacion de estudios, adaptacién a las
necesidades, apoyo al trabajo independiente, mecanismos productivos, servicios de
intermediacion, evaluacion, monitoreo y enfoque de derechos para asi promover la

insercion laboral inclusiva.

En el afio 2008 para la Comision Europea de Empleo existen tres factores importantes
gue se deben cumplir para tener una inclusién laboral activa, en donde destaca que
lo primordial es brindar el apoyo y herramientas necesarios para que las personas
con discapacidad puedan obtener un trabajo con las prestaciones y beneficios

22



correspondientes al puesto, esto permite promover un ambiente inclusivo con
sostenibilidad con un trato y pago justos. En segundo lugar, considera la importancia
de la creacién de empresas o mercados laborales que cuenten con un facil acceso
para las personas en situacion de discapacidad que se encuentren con barreras de
carécter fisico, emocional e intelectual, asimismo que permita promover un desarrollo
profesional y social adecuado. Por ultimo, uno de los puntos que no se cumplen con
regularidad es promover el acceso a constantes capacitaciones u orientaciones
laborales para poder desenvolverse y participar de manera activa dentro de los
escenarios laborales, tanto para las personas en situacién de discapacidad como
personas que no estan en situacion de discapacidad.

La inclusion laboral tiene como propésito irrumpir las diversas barreras que se
encuentran en la sociedad, como la exclusion laboral, estigmatizacion, la vulneracion
a derechos basicos laborales, el aumento de indice de cesantia y pobreza. Por otro
lado, la inclusion en las empresas a nivel global enriguece de manera significativa a
mercados laborales y sus organizaciones, ya que, promueve un desarrollo
econdmico, la creatividad, diversas perspectivas dentro del mercado, la oportunidad
de contratacion, y asi mismo, es el principal camino a un acceso de recursos,
desarrollo personal y social, el cual se ve reflejada en el desarrollo integral y pleno de
un pais. Algunas formas comunes de estudio constante para buscar la inclusion
laboral de manera efectiva en PeSD o personas sin discapacidad a nivel internacional
es examinar leyes y programas relacionados con el empleo y el desarrollo econémico,
encuestas y estudios a empleadores y trabajadores para que identifiquen barreras en
la insercion laboral, asimismo, determinar las necesidades de formacion y

capacitacion.

Por otra parte, se realizan encuestas en profundidad de caracter cualitativo en las que
se busca de manera focalizada el causante de desempleos y las caracteristicas de
estas personas para comprender los desafios presentes en el mercado y
oportunidades que estas pueden ofrecer. Dentro de las empresas se buscan
monitoreos constantes sobre los programas de empleo y formacion profesional para
estudiar la continuidad y eficacia en los logros de los objetivos planteados por la

empresa. Estas son algunas de las formas en que se estudia la insercién laboral en

23



América latina con el fin de buscar mejoras en las politicas y programas destinados a

promover el empleo y la inclusion social.

2.2.2. Evolucién de leyes de Inclusion Laboral en Chile

Esta evolucidn legislativa ha sido significativa en las Ultimas décadas, especialmente
en lo que respecta a la incorporacion de personas con discapacidad en el &mbito
laboral. Algunos hitos importantes ocurridos como trayectoria dentro de las leyes y

cbdigos de trabajo incluyen:

1. Ley N°18.600 (1986): Esta ley establecié cuotas de contratacion para personas

con discapacidad en empresas publicas y privadas con mas de 100 trabajadores.

2. Ley N°19.284 (1994): Ampli6 la ley anterior, aumentando las cuotas de
contrataciéon para empresas con mas de 200 empleados y estableciendo

sanciones para aquellas que no cumplieran con la normativa.

3. Ley N°20.422 (2010): Esta ley establecio el principio de igualdad de oportunidades
e inclusién social de personas con discapacidad, promoviendo su participacion en

todos los ambitos de la vida, incluido el laboral.

4. Ley N°21.015 (2017): Conocida como la Ley de Inclusion Laboral, esta legislacion
modifico la Ley 20.422 y establecié nuevas normas para promover la inclusion
laboral de personas con discapacidad, aumentando las cuotas de contratacion y

creando incentivos para las empresas que las cumplieran.

Estas leyes han marcado avances significativos en la promocion de la inclusion
laboral en Chile, aunque aun persisten desafios en su implementacion y en la garantia
de igualdad de oportunidades para todas las personas, independientemente de sus

capacidades.

Actualmente las leyes vigentes encargadas de la promocién de oportunidades en la
inclusion laboral son la Ley N°21.015, mencionada anteriormente, y la ley mas

reciente la Ley N°21.275, la cual tiene como propdésito promover politicas de inclusion

24



laboral dentro de las empresas, asegurando la continuidad laboral en personas con

discapacidad.

2.2.3. Ley N°21.275
Desde la implementacion de la Ley N°21.015 en el mundo laboral ha habido un
avance significativo en la integracion de personas con discapacidad a nivel nacional.
A pesar de esto, no se garantiza una participacion y continua dentro de las empresas.
Es por eso por lo que se promulgo otra ley relacionada a la inclusion laboral para
personas con discapacidad en Chile, la Ley N°21.275, la cual modifica el cédigo de
trabajo para exigir a las empresas las adaptaciones y medidas necesarias para la

continuidad de los trabajadores en situacion de discapacidad.

En Chile sélo habia un 38.2% de cumplimiento en contrataciones, lo que significa que
a cuatro afios de ya entrada en vigor esta ley ain hay mas de 34 mil personas con
discapacidad que no se han podido incorporar al mercado laboral. (Fundacién
Contrabajo, 2023)

En Chile, la inclusion laboral de personas con discapacidad estd respaldada por
diversas leyes y normativas que establecen derechos y obligaciones tanto para
empleadores como para trabajadores. Algunos de los aspectos legales y la normativa

vigente mas relevantes incluyen:

1. Ley N°20.422 sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de Personas
con Discapacidad: Esta ley establece el principio de igualdad de oportunidades
para personas con discapacidad en todos los ambitos de la vida, incluido el
laboral. Promueve la inclusion laboral mediante la eliminacion de barreras y la

adopcién de medidas de accién afirmativa.

2. Ley N°21.015 sobre Inclusién Laboral de Personas con Discapacidad: Esta
legislacion modificé la ley anterior y establecié nuevas normas para promover
la inclusion laboral de personas con discapacidad. Entre otras medidas,
aumentd las cuotas de contratacion para empresas con 100 o mas

trabajadores y creé incentivos para las empresas que las cumplieran.
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3. Reglamento de la Ley N°21.015: Este reglamento complementa la ley y
establece disposiciones especificas sobre la contrataciébn de personas con
discapacidad, los requisitos para el célculo de las cuotas de contratacion y los

incentivos para las empresas que cumplan con la normativa.

4. Normativa laboral general: Ademas de las leyes especificas sobre inclusion
laboral de personas con discapacidad, existen disposiciones en el Cédigo del
Trabajo y otras normativas laborales que prohiben la discriminacion en el
empleo por motivos de discapacidad y establecen derechos laborales para
todas las personas, incluidas aquellas con discapacidad.

2.3. DIMENSION INTERNACIONAL INCLUSION LABORAL

Para poder comprender la complejidad de la insercion laboral en Chile, se debe de
lograr efectividad en desarrollar politicas y estrategias para mejorar oportunidades
laborales para todas las personas que estén insertas en la comunidad inclusiva,
tengan vinculacién con personas con discapacidad o presentarlo como tal. Por
ejemplo, en factores que inciden en la dimension laboral a modo general en Chile
puede ser efectos de la globalizacién, migracién laboral, influencia de organismos
internacionales, movilidad laboral internacional, y el desarrollo de habilidades

internacionales.

Ahora como afecta en la insercion laboral a las personas que presentan discapacidad,
por ejemplo, las normativas internacionales que promueven la inclusion laboral como
la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de las Naciones
Unidas, esas norman influyen en las politicas y regulaciones afectando directamente,
las experiencias internacionales son fuente de conocimiento, desde ese punto se
pueden encontrar referencias para optimizar la inclusion laboral. Esta informacion
aprendida en diferentes contextos globales permiten nutrir programas mas efectivos,
mejorando metodologias y adaptar soluciones que demuestran un impacto positivo
en la inclusion de personas con discapacidad, las condiciones laborales, también
tener apoyo de organizaciones internacionales que puedan proporcionar apoyo
técnico y financiero a Chile para desarrollar programas y politicas, como la
Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante OIT), asi también intercambio de

conocimientos se puede completar de manera mas innovadora y efectiva para tener
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una idea mas completa de lo que se quiere incluir en programa de capacitacion,
acceso a tecnologias de asistencia y adaptaciones en el lugar de trabajo, incluyendo
el intercambio de experiencias, la armonizacion de politicas y la colaboracion en
proyectos para mejorar las oportunidades laborales para las personas con

discapacidad.

La dimension internacional puede influir directamente en la insercion laboral de
personas con discapacidad en Chile al proporcionar oportunidades de colaboracién

gue contribuyan a mejorar su participacion en el mercado laboral.

Algunos aspectos relevantes son la accesibilidad y adaptaciones en el lugar de
trabajo. Esto incluye acceso fisico, como rampas, ascensores y bafios adaptados, asi
también como el uso de tecnologias asistiva especifica de necesidades, como
software lecto de pantalla y hardware especializado. Algunos de los autores que
afirma que la discapacidad no es una condicion inherente es Ferreira (2008) y Brogna
(2006), afirman que es una construccion relacional entre caracteristicas de la persona
y las barreras del entorno, por lo que generar un espacio inclusivo es un entorno

dindmico y que se puede adaptar eliminando esas barreras.

Ademas, la conocida OIT advierte que las personas con discapacidad son las que
presentan menores tasas de empleo y salarios mas bajos, lo que demuestra que se
debe de implementar estos ajustes razonables en un area de trabajo, que permita la
plena participacion de las personas con igualdad de condiciones. La Ley N°21.015
refuerza la idea de exigirle a las empresas incluir personas con discapacidad en sus
equipos, buscando no solo la participacion sino garantizar condiciones dignas y
accesibles (SENADIS, 2014; OIT, 2018). Promover la inclusién laboral en personas
con discapacidad, este con el fin de garantizar que se cumplan los derechos laborales
de todos/as los/as empleados/as, luego tenemos programas de capacitacion y
Empleo, punto destacable, ya que en cada empresa se trabaja de manera diferente
enfocandose en diferentes ambitos que se les sean relevantes, es por esto que se
debe estar en constante aprendizaje para brindar habilidades y el apoyo, con razén
para las personas que presentan alguna discapacidad, estos programas representan
un apoyo fundamental para el facil ingreso al mercado laboral y permite que se
desarrolle una carrera profesional exitosa. Es esencial que sea accesible

considerando la diversidad de necesidades y particularidades de cada individuo, estos
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veran la manera mas favorable para adquirir las habilidades, pero hay que crear el
espacio, ahora también se debe de trabajar la sensibilizacion y cambio de actitudes
dentro de una empresa, estos son fundamentales para combatir la discriminacion de
cualquier tipo en el ambito laboral , que esta promueva la cultura inclusiva que logre
valorar la diversidad y contribucion, es por esto que es importante destacar que el
apoyo debe ser continuo para garantizar el éxito dentro de la empresa que se esté
trabajando, dentro de estos apoyos podemos encontrar diferentes programas de
mentorias como por ejemplo programa de apoyo a la Inclusién Laboral de Personas
con Discapacidad, desarrollado por Avanza inclusion donde se implementan
estrategias e incluye capacitaciones, también podemos encontrar Mentoria Inclusiva
gue es un programa que ensefia habilidades de liderazgo y de vida independiente,
ademas de nombrar a la Fundacion Adecco que presenta este programa de mentoring
y orientacion profesional, pensado para los estudiantes con discapacidad,
asesoramiento laboral y accesos a recursos de apoyo y por ultimo incentivos para
empleadores si bien el gobierno y otras organizaciones logran ofrecer incentivos a los
empleadores como subsidios salariales o beneficios fiscales para contratar a
personas con discapacidad logrando asi una mayor participacion en personas con
discapacidad.

2.4. DIMENSION NACIONAL INCLUSION LABORAL

A cinco afos de la promulgacion de la Ley N°21.015 de inclusién laboral en Chile, se
logran evidenciar diferentes factores para lograr participacion de personas con
discapacidad, requiriendo una atencion urgente, en relacién con las personas que
habitan en Chile segun el censo del afio 2017 son alrededor de 19 millones de
personas, donde un 12,3% de esas presentan algun tipo de discapacidad, es decir
2.451.000 que estan en situaciéon de incertidumbre sobre la insercion laboral, la falta
de sostenibilidad de los empleos con personas con discapacidad evidencia por el
descenso al 47.3% de los contratos vigentes, planteandose y experimentando
desconcierto de la eficacia de las medidas de inclusién laboral, tomando en
consideracion ademas la desigualdad de género donde la participacion femenina
representa solo un 36% de la fuerza laboral, enfrentado una brecha salarial del 8.3%
en comparacion con la participacion masculina. La falta de cumplimiento de la Ley

N°21.015 falla frente a un 77.2% de empresas que no informan resultados,
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obstaculizando los esfuerzos por evaluar y mejorar las politicas inclusivas, estos datos
son datos que entrega la Fundacion Contrabajo refiriéndose a la ley de Inclusion
Laboral del afio 2022, esta escasez de datos dificulta la evolucion e innovacion de
estrategias efectivas, siendo asi un factor negativo para las personas que presenten

discapacidad.

La Fundacion ConTrabajo (2023) ha sefialado probleméticas que tienen relacién con
la Ley N°21.015. Uno de los desafios mas relevante es la falta de sistema integrado
en instituciones estatales, lo que al momento de obtener datos sobre cantidades de
empresas que cumplen es un reto. A nivel nacional, la poblacion total de empresas
con 100 o més trabajadores que se estan sujetas a la obligacién del 1% de reserva
para PeSD son 15.791.

Ademas de un informe de la fundacion indica que solo un 34,3% de las empresas
registra contratos a la direccién del Trabajo, evidenciado una baja adhesién a la

normativa

Asimismo, se logran reconocer errores en el registro laboral a datos erréneos en los
reportes, afectando el evaluar el impacto real de la ley. Estas dificultades obstaculizan
los esfuerzos por un plan de mejora para la inclusion laboral y refleja la necesidad de

mejorar.

2.4.1. Implementacion de la Ley N°21.015
La participacion de las personas con discapacidad en el ambito laboral se ha visto
potenciada por la Ley N°21.015, numerosas empresas han demostrado un real interés
cumplir con la ley, realizar programas y normar politicas dentro de estas para formar

un ambiente mas inclusivo.

Para fomentar el pensamiento y apropiacion de comunidad inclusiva las empresas
han empleado estrategias logrando abarcar tanto cambios politicos como fisicos
dentro de las empresas, generando asi como un incentivo e ideal de contrataciones
como lugar de trabajo, otras de las estrategias van centradas en la capacitacion y
sensibilizacion a través de programas, como programa de capacitacion en
accesibilidad, programas de mentoria y apoyo, y por ultimo programas de desarrollo
profesional, estos pensados bajo diferentes puestos o rangos dentro de las empresas,

el pensamiento, politica y cultura esta pensada para todos los empleados, las
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capacitaciones para lideres y gerentes, personal de recursos humanos y reclutadores
laborales; equipo de accesibilidad y mentores que deben de seguir actualizados en
las innovaciones para seguir profundizando en la insercidn laboral y destacar como
entorno laboral inclusivo donde todas las personas puedan contribuir y hacer
prosperar la empresa, una de las fuentes sdlidas y confiables en analizar estrategias
empresariales inclusivas y sostenibles son Adecco y Eco Ideas, estos nos pueden
ofrecer practicas concretas como, capacitaciones en diversidad de inclusion,
programas de mentorias donde implementa tutorias que conectan empleados
subrepresentados con mentores experimentados, grupos de recursos para
empleados, politicas inclusivas de contratacion y desarrollo, ademas de celebracion

de la diversidad, métricas de seguimiento y evaluacion.

Estas iniciativas no solo benefician a las personas con discapacidad como tal, sino
gue se trabaja de base la estabilidad laboral y el desarrollo profesional, las empresas
gue realmente se comprometen cumplen con roles especificos de gestion e impulsan

la diversidad de todos los empleados generando un espacio inclusivo legitimo.

Finalmente se llega a la desercion laboral, diferentes instituciones como Centro de
Estudios Sociales, Institucion de Evaluacion Educativa, el Departamento de
Psicologia Laboral y Organizacion de la PUC, y el Centro de Politicas Laborales de la
UAI, asi como repositorios y bases de datos académicas han trabajado temas sobre
informacion con fuente contundentes e importantes, pero son diferentes
organizaciones quienes han realizado a grandes rasgos un “porcentaje exacto”
considerando que esta puede ser no acertada por su amplia variabilidad de factores
como tipo de discapacidad, el contexto laboral y las politicas de inclusion en diferentes
regiones y paises, sin embargo podemos destacar organizaciones internacionales y
estudios académicos como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), estima
gue el desempleo en personas con discapacidad tiende a ser significativamente mas
alta que en personas que no presentan discapacidad y los datos van desde 50% a
80% (dependiendo del pais y region), luego tenemos un informe de la Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) se estima que las personas con
discapacidad enfrentan una exclusion significativa en el mercado laboral con una tasa
mucho menor en participacion laboral. Las estadisticas de la organizacion
internacional del trabajo presentan publicaciones oficiales al respecto, incluso en un

informe “Panorama Social de América Latina y el Caribe 2023”
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2.5. DIMENSION DISCIPLINAR

La inclusién laboral de personas en situacion discapacidad ha logrado progresar a
través de marcos legales mas sélidos, innovaciones tecnolégicas y un elemento
fundamental, como lo es la creciente conciencia social respecto a la discapacidad en
la sociedad, a pesar de que ha sido dificil de concretarla, progreso ha habido. Esto se
puede observar en como diferentes instituciones laborales se han inspirado por la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, en el 2006, para
abordar este desafio, en la cual se definieron alineaciones a seguir respecto a la
Igualdad y No discriminacion, Mujeres con discapacidad, Nifios y nifias con
discapacidad, Toma de conciencia, Accesibilidad, Derecho a la vida, Situaciones de
riesgo y emergencias humanitarias, Igual reconocimiento como persona ante la ley,
Acceso a lajusticia, Libertad y seguridad, etc. Teniendo un total 34 articulos referentes

a los compromisos que se definieron en esta convencion.

Acciones como esas son las que han permitido avanzar de conceptos como
normalizacion o integracion y alcanzado la inclusion, tal como lo menciona Mike

Oliver, quien es considerado uno de los padres del modelo social de la discapacidad:

“La vieja vision de integracion entiende que aquellas personas que son
diferentes tienen que ser aceptadas y toleradas por todos los demas. Sin
embargo, la nueva vision de integracibn —o a juicio de quienes escriben,
inclusibn— esta sostenida por una filosofia enteramente diferente, que puede
ser denominada la politica de la identidad personal. Desde esta vision se
entiende que la diferencia no tiene que ser meramente tolerada y aceptada,

sino que tiene que ser valora da positivamente”.

Los avances de la inclusion laboral en los ultimos afios se ven reflejados, como se
menciond anteriormente, a través de marcos legales y politicas mas soélidas tales
como también en diferentes paises hay leyes que exigen una cuota de empleo, la cual
consiste en que las empresas deben contratar un porcentaje de personas en situacion
de discapacidad en puestos de trabajo. Un ejemplo de ello es Chile con la Ley
N°21.015, pero otros paises como Espafia, Alemania, Francia, Argentina, Brasil y
Colombia también cuentan con leyes que exigen la inclusién laboral de PeSD. Pero,
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pese a los avances ante la inclusion laboral las tasas de empleo presentan una brecha
persistente, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el 2021 refleja que la
tasa de empleo de personas en situacion de discapacidad es un 20-30% menor que

la poblacion general.

Otro avance en la temética es la tecnologia e innovacion que ha permitido facilitar
este proceso de insercion laboral, por medio de la IA y la forma en que permite que
ciertas tareas sean mas accesibles gracias a avances en la tecnologia asistida, tales
como: reconocimiento de voz, lectura de pantalla, roboética asistida, entre otros, que
al familiarizarse con estas herramientas desde su etapa escolar, facilita su posterior
utilizacion en el &mbito laboral, logrando una equidad en el desarrollo de diferentes
tareas frente a personas que no estan en situacion de discapacidad y desempefarse

de manera eficiente.

Por otro lado, hay barreras dificultosas de revocar, como lo serian las culturales, ya
gue la exclusién se encuentra presente en nuestra sociedad. Sarasa y Sales citados
por Villalobos y Zalakain (2010) explican que la exclusion social gira en torno a tres
tipos de enfoque, donde uno de ellos menciona que “la exclusién también es
analizada como el resultado de una discriminacién activa basada en los intereses
estamentales y en los prejuicios en contra de los grupos sociales especificos a causa
de su etnia, circunstancias personales o estilos de vida”, lo cual fomenta el estigma

hacia las personas en situacion de discapacidad que aun persiste.

Al ser una barrera cultural seguird presente un par de afios mas, hasta poder inculcar
en la sociedad que las diferencias enriquecen los espacios para poder eliminar grupos
estigmatizados, el estudio de Discapacidad y exclusion social en la Unidon Europea,
realizado en 2003 por el Comité Espafiol de Representantes de Personas con
Discapacidad (CERMI), sefiala que las personas con discapacidad son especialmente
vulnerables a la exclusion social. Este mismo informe afiade, a partir de una encuesta

realizada a varios paises europeos, que
[11 7 . . .-, .
Los factores mas importantes que contribuyen a la exclusion social de las

personas con discapacidad (...) son los siguientes por orden de importancia: la

falta o acceso limitado al entorno social y el desempleo, la falta o acceso
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limitado a bienes y servicios, la estigmatizacion de las personas con
discapacidad, la falta de formacion adecuada, la falta de servicios
especializados, la inadecuacion de los sistemas educativos, la falta de politicas

econdmicas para compensar el gasto extra por discapacidad (...)"

Se pueden lograr muchos avances a nivel legislativo, pero si la sociedad no elimina
el estigma hacia las personas en situacion de discapacidad y no se involucra mas en
el conocimiento de esta y la inclusion, el progreso logrado seguira estancado en el
hoy. Es por esto por lo que es importante que se comience a trabajar en mejorar la
calidad de vida de las PeSD, donde uno de los ejes principales para lograrlo es la

insercion e inclusion laboral.

Desde la vereda de la Pedagogia en Educacion Diferencial, esta aporta
dinamicamente a la inclusién laboral de personas en situacién de discapacidad, ya
gue no se gueda en el marco de modelos meramente académicos, sino que se esta
vinculando a la tecnologia, bienestar holistico, calidad de vida y competencias
laborales a través de un fomento de la autodeterminacién, autoestima y habilidades
funcionales de los/as estudiantes, lo que consigue que las PeSD se sientan capaces
y valoradas, perseverando a obstaculos, teniendo confianza en ellos/as mismos/as y
buscando oportunidades laborales y permaneciendo en ellas. Esto potenciando su
autoeficacia (Bandura, 1977) que les permite aumentar su motivacién y eliminar
incertidumbres al momento de enfrentarse a desafios, ya que al poder visualizar a
otros tener éxito, su seguridad aumenta y la creencia de que ellos también pueden

igual.

Por otro lado, se crea una red de apoyo, ya que las/os educadoras/es diferenciales
colaboran con diferentes profesionales y la familia, formando estas redes que son
fundamentales para la transicion hacia el mercado laboral, entregando orientacion,
respaldo emocional y todas las competencias necesarias para el desenvolvimiento de
la PeSD en un puesto de trabajo. Asi sefiala Barria (2015) sobre “la figura del profesor
de educacion diferencial en la formacién para la inclusién sociolaboral (...) constituye
el principal agente que guia el proceso de ensefianza y aprendizaje, ya que es el

mediador entre los jévenes y la formacidn sociolaboral.”
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Asi mismo, se estd fomentando que el aula se convierta en un espacio de simulacién
y preparacion para las complejidades del mundo laboral actual. Aun esta el gran
desafio de la implementacion de esto en todas las aulas y con mayor impetu en los
contextos de menos recursos. No solo se busca educar, también la disciplina debe
empoderar y equipar a los/as estudiantes y/o usuarios/as para ser agentes realmente
activos/as en la sociedad y en el campo laboral (MINEDUC, 2006).

Por lo que el rol de la pedagogia en educacién diferencial en la insercion laboral de
PeSD es proporcionar una formacion integral, adaptada y que potencia a la persona.
Y no solo ayuda a las personas en situacién de discapacidad, sino también a la
sociedad en general, ya que, al promover la inclusién desde etapas tempranas, se
prepara a todos/as para interactuar en ambientes diversos, logrando asi lugares de

trabajo mas acogedores e inclusivos.

Se prepara para que sean participantes activos y valorados en la sociedad, no solo
se trata de transmitir conocimientos, sino que, de responder sus necesidades
individuales, empoderar sus fortalezas, y por ende, tener mayores posibilidades de

encontrar y mantener un empleo satisfactorio.

2.6. ORGANIZACIONES REGULADORAS DE VINCULACION LABORAL

A nivel nacional, se cuenta con varias organizaciones que buscan la insercion laboral
de las PeSD teniendo como mision garantizar el acceso, participacion, inclusion y
permanencia a este grupo de personas. Es fundamental contar con estas
organizaciones, ya que abordan los desafios presentes en el mundo laboral y la
inclusion efectiva de personas en situacion de discapacidad. Algunas de estas

organizaciones son las siguientes:

2.6.1. Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE)
SENCE es un organismo técnico del Estado que busca mejorar la empleabilidad e
impulsar las trayectorias laborales de todas las personas, enfocandose en aquellas
gue tienen dificultades para acceder y permanecer en el mercado del trabajo. Para
lograr este objetivo, entrega apoyos para la contratacion, realiza capacitaciones,
incentiva la busqueda de empleo para las trabajadoras y trabajadores y personas
desocupadas, vinculdndose con las Oficinas Municipales de Informacion Laboral
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(OMIL), supervisa, fiscaliza y analiza el comportamiento laboral para ejecutar
acciones de incentiven la insercion laboral de forma efectiva. En su pagina web se
encuentran todos los apartados mencionados, facilitando la informaciéon de sus

iniciativas a las personas que lo requieran.

2.6.2. Sociedad de Fomento Fabril (SOFOFA)
SOFOFA es una institucion creada en 1883 que promueve la industria manufacturera
de Chile. Agrupa a mas de cuatro mil empresas de distintos tamafios y sectores que
estan vinculados a los gremios principales de la economia chilena, tales como:
mineria, industria forestal, agroindustria, el vino, el retail, telefonia, alimentos y
bebidas, la industria del capital de riesgo, entre muchos otros. Su proposito es
conectar a la sociedad con las empresas, donde las personas trabajadoras estén en
un entorno de libertad, prosperidad y paz. Para lograr esto, generan propuestas de
politicas publicas que apuntan a la inclusion y mas oportunidades, promueve didlogo
con diversos actores de la sociedad e impulsan la actividad empresarial por medio del
crecimiento econdémico integrador y sostenible, que fomente la calidad de vida de las

personas.

2.6.2.1 Red de Empresas Inclusivas (RelN)

RelN es unared de SOFOFA que convoca un proceso entre empresas para conseguir
la inclusién laboral de personas en situacion de discapacidad. Uno de sus obijetivos
es acordar y difundir buenas practicas de inclusion laboral en las empresas, para esto
realizan talleres de formacion para estas, generan conexiones entre empresas, a
través, de asambleas de encuentro, mentoria entre pares, dialogo con expertos y
vinculaciones internacionales para resolver los desafios que se presentan ante la
inclusion. También cuentan con estudios donde desarrollan herramientas practicas
para potenciar la inclusion laboral dentro de distintos tipos de organizaciones.

Cuenta con el apoyo técnico de OIT, pero a su vez, se vincula a otras redes y alianzas
nacionales, tales como: Pacto por la Productividad y Comité de Inclusiéon Laboral
SOFOFA. Dentro de las redes internacionales son parte de: Red Mundial de

empresas inclusivas y Red Iberoamericana de empresas inclusivas.
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2.6.3. Fundacion Contrabajo

La Fundacién Con Trabajo es una organizacion sin fines de lucro que trabaja para
generar mejoras en la calidad de vida de personas con discapacidad cognitiva y a sus
familias, a través de la construccion de condiciones y sistemas de apoyo que logren
eliminar las barreras de los diferentes contextos que crean el constructo social de
discapacidad. Su visiobn se basa en lograr que las personas con discapacidad
intelectual tengan los mismos derechos que los/as demas ciudadanos/as.

Esta fundacion conecta empresas con personas en situacion de discapacidad, para
ello asesora a ambas partes de este lazo. Las empresas tienen diferentes programas
y servicios para apoyar los procesos de inclusion laboral. Dentro de su pagina web
tiene un total de 11 programas y cursos que abarcan desde la normativa vigente
relacionada a esta tematica; Ley N° 21.015y Ley N° 21.275, Consultorias, Curso de
Gestion de la inclusién laboral, Diagndstico de inclusion laboral, etc.

Para las personas en situacion de discapacidad cuentan con el programa ConFuturo,
el cual forma y desarrolla habilidades sociolaborales en los trabajadores dentro de la

empresa, a través de un sistema de formacidn tedrico y practico.

2.6.4 Fundacién Taller de Capacitacion Laboral (TACAL)
Organizacion sin fines de lucro, fundada en 1985 por Andrea Zondek. Es el Centro de
Formacién para el Trabajo con mas trayectoria de Latinoamérica, dirigido a personas
con discapacidad. En Fundaciéon TACAL forman para el trabajo a través de distintos
cursos de acuerdo con las competencias que cada persona tiene, para posteriormente
buscar un empleo, donde una vez que lo obtengan, logren permanencia en ese puesto
de trabajo. El proceso de inclusion laboral que llevan a cabo consta de cuatro etapas:
Formacion del usuario, Préactica laboral del usuario, Inclusién y Seguimiento laborales.
Esta ultima etapa se propone, ya que como fundacion que busca lograr una efectiva
inclusion laboral, se preocupan por que la igualdad, equiparacion de oportunidades y

plena participacion social se cumplan.

2.6.5 Fundacion WAZU
Fundacion WAZU es una organizacion formada por un equipo de profesionales en
situacion de discapacidad. Busca generar un cambio cultural de la discapacidad
dentro de la sociedad, apoyando a empresas y organizaciones para crear espacios

inclusivos, diversos y accesibles para todas las personas. Cuentan con alianzas
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colaborativas, como: Camara Franco Chilena, Municipios de Chile y Nivelat (cursos
gratuitos relacionados con la discapacidad y el mundo laboral).

2.7. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A continuacion, se presentan algunos estudios previamente realizados que aportan
a la tematica de esta investigacion, por lo cual han sido utilizados como referencia

para el presente estudio.

2.7.1 Guia Practica para la Inclusién Laboral de Personas con
Discapacidad

Este estudio realizado por la Red de Empresas Inclusivas (RelN) en el 2019, reviso
las acciones realizadas por empresas socias de la RelN para la inclusion laboral de
personas con discapacidad, analizando mas de 70 iniciativas puestas en practica por
estas empresas, teniendo como resultado el “Manual de Buenas Practicas Laborales
respecto a la inclusién de personas con discapacidad”.

Este manual busca entregar herramientas a empresas que quieren ser participes en
el proceso de inclusion, basandose en iniciativas efectivas que contribuyen
exitosamente a la inclusion laboral de PeSD, las cuales se encuentran respaldadas
por la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, la OIT y
convenios que Chile ha definido en torno al tema. Algunas de las buenas préacticas
segun la pagina oficial de la Reln dentro de la cultura inclusiva, sensibilizacion y
concientizacién; gobernanza, comunicaciones; y accesibilidad y ajustes razonables,
todas estas practicas buscan fomentar un entorno laboral inclusivo, con cohesion

social, satisfaccion y productividad.

2.7.2. Método de Valoracioén, Orientacidn e Inserciéon Laboral de
Personas con Discapacidad

La Comunidad de Madrid, inici6 un proyecto llamado Método de Valoracion,
Orientacion e Insercion Laboral de Personas con Discapacidad (VOIL), busca ajustar
o reajustar profesionalmente a la persona en funcion de sus capacidades e intereses,
mas los recursos de intermediacion e insercion laboral logren encontrar un empleo

concreto y real que garantice el ajuste necesario entre persona-puesto.
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La metodologia para disefar este proyecto fue a través del “Método Estrella”
(INSERSO-1995), donde se utilizaron y actualizaron los capitulos “Protocolo de
Personas” y “Valoracion, Orientacion e Itinerarios Individualizados de Insercion”.

La aplicacion de “VOIL”, se basa en el analisis de los recursos afectivos, cognitivos y
operativos de la PeSD, ya que se considera que la discapacidad se efectia por una
interaccion multidireccional entre la persona y el contexto socioambiental en el que se
desenvuelve. Por lo que se elaboraron tres procesos basicos relacionados entre si,
conformando el ndcleo de Servicio de Orientacion/Insercion Laboral:
“Valoracién/Orientacion profesional” de la persona esta es la primera fase que se
centra en la creacion de itinerario individualizado de insercion. Se compone por una
evaluacion exhaustiva y personalizada de potencialidad, limites personales,
competencias, habilidades y capacidades. En segundo lugar, tenemos “Analisis y
adecuacion del puesto de trabajo” en funcion de las necesidades y diversidad
funcional, es un proceso de ajuste, buscando la integraciébn armoniosa entre las
capacidades del individuo y los requerimientos del trabajo, este se debe de
contemplar desde una mirada multidimensional y analizar de manera detallada. Por
ultimo, “Andlisis de la oferta formativa y de las caracteristicas de las especialidades
ylo proyectos de insercidén”, este es la exploracion sistematica y estratégica del
panorama formativo y de insercion, su foco es el desarrollo profesional de la persona
e identificar las mejores opciones de mejora.

Se inicia con la valoracion para la orientacion profesional cuando la PeSD es
reconocida legalmente y se encuentra en un grado de discapacidad, superior al 33%
o situarse en alguna de las situaciones previstas en la Ley General de los Derechos
de las Personas con Discapacidad.

En el documento del método se adjunta el protocolo mas la explicacion de cémo

completar cada apartado de este.

2.7.3 Modelo de Empleo con Apoyo (EcA)
Es una estrategia de formacion e insercion laboral para personas en situacion de
discapacidad, que comenz6 a desarrollarse en los afios 70 y 80 en los Estados Unidos
y Canada. En Espafia se considera a Paul Wheman el estadounidense inspirador de
esta metodologia de trabajo (Fullana, Pallisera y Vila, 2003). Esta metodologia cuenta
con una vasta evidencia sustentada en resultados, surge de manera experimental

ligada a la investigacion y a las universidades de Estados Unidos, por lo mismo, es
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de alta difusion en este pais, como asi también en Canad4, Argentina, Brasil,
Venezuela y en Europa. Paulatinamente se fue extendiendo a muchos paises de
Europa, lo que formé en 1993 la Organizacion de la Union Europea de Empleo con
Apoyo (EUSE), para brindar, a las personas con discapacidad, oportunidades de
empleo y los apoyos que requeridos y pertinente para la efectiva insercion al mundo
laboral.

El EcA permite acceder y permanecer en puestos de trabajo mediante un facilitador
laboral, el cual generalmente es un terapeuta ocupacional. Su labor es intermediar el
proceso de inclusion laboral, donde presta los apoyos adecuados a los requerimientos
del/la trabajador/a, definidos mediante la elaboracion de un plan de trabajo centrado
en la persona e individualizado en conjunto con un equipo multidisciplinar y
psicosocial, este de divide en diferentes procesos, entre estos esta “La valoracion y
Perfil Ocupacional”, donde se realiza una evaluacion integral del candidato buscando
inclusion laboral, luego tenemos “Preparacion y Capacitacion”, después de la
evaluacion integral se debe de desarrollar competencias laborales y habilidades socio
profesionales, es entonces cuando comienza la “Intermediacion e insercion Laboral”,
donde se busca la vinculacién afectiva con el mercado laboral, dentro de la I6gica se
debe de establecer el proceso de acompafamiento y seguimiento que es
basicamente el monitoreo constante y apoyo sostenido durante la labor, finalmente
tenemos el proceso de “Sensibilizacion y Capacitacion Organizacional”, este es
cuando se trabaja con el entorno laboral para promover cultura inclusion. También
capacita al grupo humano de los que el/la trabajador/a en situacion de discapacidad
forma parte. Un ejemplo de la implementacion de este modelo en Chile es la empresa
Cencosud, que también forma alianzas de intermediacion laboral con la Fundacion

Coanil, Avanza Inclusion, Cpued y TACAL.

2.7.4 Barreras y Facilitadores en el Marco de la Ley N°21.015
Este estudio analiza la integracion profesional y laboral de las personas en situacion
de discapacidad, ha sido un desafio multidimensional que ha requerido apoyo de
diversos actores sociales tanto publicos como privados. En Chile se promulgo la ley
21.015 que se enfoca en ampliar las oportunidades laborales para este colectivo
socialmente excluido con empleos de baja calidad y escasas oportunidades de
desarrollo profesional, generando profundad condiciones de desigualdad vy

consecuencias en la autoestima personal y familiar.
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Esta investigacion busca estudiar las experiencias concretas sobre la implementacion
de esta normativa, recogiendo perspectivas y experiencias de los trabajadores en
situacion de discapacidad pertenecientes a diferentes sectores del pais, donde se
revelan que, si bien la legislacion representa un avance significativo, persisten
concepciones y prejuicios arraigados sobre la discapacidad que obstaculizan una
verdadera inclusion laboral. Estas limitaciones se manifiestan principalmente en
dimensiones actitudinales y estructurales. Por el contrario, los factores facilitadores
identificados se vinculan especificamente con el acceso a informacion, los sistemas

de apoyo empresarial y la implementacion de politicas organizacionales proactivas.

2.7.5 Derecho de las personas con Discapacidad (Convencion ONU)

Esta convencion aborda el derecho fundamental de las PeSD en igualdad de
condiciones, estableciendo el desarrollo de marcos legales que exigen a los estados
y paises la implementacién de medidas concretas para garantizar la inclusién laboral
de manera efectiva y plena. No solo busca la no discriminacion por parte de diferentes
agentes sociales, sino también promover activamente la participacion de manera
transversal en el ambito laboral que va desde la seleccion, la contratacion hasta las
oportunidades de desarrollo profesional con las que las organizaciones cuenten, a
través de diferentes estrategias como programas de capacitacion o formacion,
servicios de adaptacion, ajustes razonables en los diferentes puestos y espacios de
trabajo, tanto para los sectores publicos como privados. Asimismo, en la proteccién
de condiciones en el trabajo para los trabajadores en situacion de discapacidad. Su
objetivo principal es transformar el mercado laboral en un espacio y entorno
verdaderamente inclusivo, donde la discapacidad sea visualizada y reconocida como
una caracteristica mas de la diversidad humana permitiendo que cada individuo
pueda elegir, acceder y mantener un empleo en condiciones dignas y equitativas, sin
enfrentar barreras estructurales o prejuicios que limitan su desarrollo permanente y

profesional.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
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3.1. PARADIGMA

El paradigma en el que se enmarca este estudio es Positivista, ya que permite
observar, registrar y caracterizar los fenomenos tal como ocurren en la realidad, sin
manipular variables (Ramos, 2015). En este contexto, para efectos de esta
investigacion, se analizan las acciones que implementan las empresas para lograr la
inclusién laboral de las PeSD, se observa una situacion ya existente, por lo que se
puede precisar las condiciones actuales del fenémeno, detallar los diversos aspectos
involucrados y recopilar la informacion necesaria para definir los desafios y
oportunidades de implementacion de estrategias para favorecer la inclusion de las
personas en situacion de discapacidad por parte de las empresas. El paradigma
descriptivo permitira conocer como las empresas estan respondiendo a este marco
legal especifico, describiendo las acciones concretas que estan implementando en

favor de una cultura laboral inclusiva.

3.2. ENFOQUE DE INVESTIGACION

El estudio se enmarca en una metodologia descriptiva Ex Post-Facto (Mateo, 1997,
2009), ya que la Ley N°21.015 ya fue implementada por empresas, lo que nos permite
analizar aquellas acciones que fueron llevadas a cabo por las empresas, sin
manipular las variables que en este caso corresponden a la implementacién de las

estrategias para la inclusion laboral en PeSD.

Es por esto, que la metodologia permite identificar los apoyos, ajustes razonables y
la efectividad de estos, ya que segun Bisquerra (2009) “la investigacién Ex-Post Facto
es un disefio metodoldgico no experimental en el que el investigador no manipula
deliberadamente las variables, sino que observa los fendmenos tal como ocurren en
Su contexto natural para posteriormente analizarlo”. Esto permite conocer y analizar,
por parte de los entrevistados y encuestados, los desafios que enfrentan las
empresas chilenas participantes de este estudio en la inclusion laboral en las PeSD.
Como asi también conocer las necesidades especificas que declaren las personas
encuestadas y entrevistadas respecto a las estrategias de inclusion que se llevan a
cabo en las empresas. Asi como, areas de mejora en las practicas organizativas y los

mecanismos de apoyos implementados que contribuyan a la inclusion laboral.
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Cuantitativamente, se recopilaron datos a través de un cuestionario que posibilitd un
analisis estadistico de las acciones realizadas por las empresas que se rigen bajo el
marco de la Ley N°21.015, considerando el supuesto, objetivos y preguntas de
investigacion. De esta forma, se analizar las estrategias que favorecen el acceso y
permanencia en el mercado laboral en PeSD implementas por las empresas chilenas
gue surgen como un elemento fundamental para garantizar una inclusion laboral

efectiva.

Cualitativamente, se recopil6 informacion, a través de una entrevista, para conocer la
experiencia de personas en situacién de discapacidad, contratadas por las empresas
y conocer sus percepciones acerca del cumplimiento de la Ley N°21.015, en relacion
con los apoyos y ajustes razonables, sensibilizacién y concientizacién y barreras en
el contexto laboral y de esta manera, analizar la efectividad de las iniciativas que las
empresas implementan para lograr la inclusion de las PeSD en el &mbito laboral.

3.3. ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El objetivo de esta investigacion es analizar las estrategias implementadas y su
efectividad en la inclusion laboral de personas en situacién de discapacidad,
identificando los apoyos y ajustes entregados por la empresa para la contratacion,
permanencia y generacion de la cultura inclusiva y como estos Ademas de trabajar
con profesionales de areas multidisciplinarias que impulsan la inclusion, tales como
psicélogos, terapeutas ocupacionales, ingenieros y otros, que formulan sugerencias
sobre apoyos y ajustes razonables que pueden ser implementados por las empresas
para facilitar el desempeiio de las PeSD en sus puestos de trabajo, como asi también
entregar acciones concretas para favorecer la sensibilizacion y concientizacién que
permite un desarrollo desde un enfoque integral. Esto construye una cultura inclusiva,

gue busca eliminar barreras visibles e invisibles en el contexto laboral de las PeSD.

La presente investigacion fue desarrollada en la Regidn Metropolitana; investigando
empresas de 100 o mas trabajadores. El criterio de seleccion se relaciona con

empresas que cumplen con la Ley N°21.015.

Los resultados proporcionaron informacion acerca de como se ha llevado a cabo la
inclusion laboral en empresas con 100 o mas trabajadores. Se analizaron los apoyos

43



y ajustes razonables, la sensibilizacién y concientizacién de la inclusion de PeSD
dentro del contexto laboral y las barreras presentes en este, que influyen directamente

en la construccion de una cultura inclusiva dentro de las empresas.

3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion es No experimental, ya que se observaran las situaciones
ya existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador dentro del contexto
de las empresas que se rigen bajo la Ley N°21.015. Para el propoésito de la
investigacion se realizO una recoleccion de datos transaccional exploratorio
(Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010) que permite realizar un analisis del estado
de la implementacién de la Ley en un punto especifico en el tiempo.

Se llevo a cabo a través de un método mixto, cuantitativo y cualitativo, ya que se
utilizaron cuestionarios para medir y cuantificar aspectos como el numero de PeSD
contratadas, el cargo o funcion que realizan dentro de las empresas, y las categorias
de andlisis de esta investigacion; Ajustes y Apoyos razonables, Sensibilizacion y
Concientizacion y Barreras en el Contexto Laboral, conociendo los tipos de
estrategias implementadas por las empresas. También se emplean entrevistas
semiestructuradas para obtener una comprension de las experiencias y percepciones
de las PeSD respecto a la gestion de la inclusion laboral de ellas por parte de las

instituciones.

3.5. POBLACION Y MUESTRA
El tipo de muestra de esta investigacion es de caracter intencionada por disponibilidad
y no probabilistica. Primero consistié en indagar empresas y PeSD dispuestas a
participar de la investigacidon segun su disponibilidad. En segundo lugar, no
probabilistica, ya que la seleccion no fue de manera aleatoria, sino que debia de tener
caracteristicas especificas acorde a los objetivos de la investigacion.
Estas caracteristicas son las siguientes:

1. Empresas de mas de 100 trabajadores

2. Empresas con al menos 1% de PeSD contratadas, bajo el marco de la Ley

N°21.015

3. Empresas pertenecientes a la Region Metropolitana.
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El universo de esta investigacion se centré en empresas chilenas bajo el marco de la
Ley N°21.015 y las PeSD que se encuentran trabajando en empresas de diferentes
rubros. La poblacion que se logré contactar fue 86 empresas, a partir de una base de
datos de empresas que cumplieran con las caracteristicas mencionada. No obstante,
solo 10 empresas respondieron positivamente a colaborar de esta investigacion,
logrando aplicar 11 encuestas a gestores laborales (una empresa proporciono dos

respuestas) y 6 entrevistas a PeSD trabajadoras de dichas empresas.

En la siguiente tabla se presenta la muestra de esta investigacion, sin especificar el
nombre de cada una de las empresas participantes, ya que segun la Ley N°20.120 se

mantiene la confidencialidad de los datos de las empresas y de los entrevistados.

Tabla 1
Muestra Empresas y Entrevistados
Empresa Cuestionarios Entrevistados
Dos trabajadores en
Empresa 1 Un Gestor laboral : . J . :
situacion de discapacidad
Empresa 2 Un Gestor laboral No se realiza entrevista
Empresa 3 Un Gestor laboral No se realiza entrevista
Empresa 4 Un Gestor laboral No se realiza entrevista
Empresa 5 Un Gestor laboral No se realiza entrevista
Dos trabajadores en
Empresa 6 Un Gestor laboral . , ) . :
situacion de discapacidad
Empresa 7 Un Gestor laboral No se realiza entrevista
Un trabajador en situacion
Empresa 8 Un Gestor laboral J. .
de discapacidad
Un trabajador en situacion
Empresa 9 Un Gestor laboral J. .
de discapacidad
Empresa 10 Un Gestor laboral No se realiza entrevista
Total 10 6

Fuente: Elaboracion Propia
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3.6. CATEGORIAS

Las categorias de analisis correspondientes para esta investigaciéon son Ajustes y
Apoyos Razonables y Cultura Inclusiva, las cuales se relacion con los objetivos de la
investigacion, donde surgen Subcategorias para una mayor precision en los efectos
de este estudio, las cuales son Tipos de Ajustes y Apoyos Razonables,

Sensibilizacion y Concientizacion y Barreras en el Contexto Laboral.

Estas categorias favorecen a la investigacion, ya que no solo se estaria
comprendiendo el cumplimiento de la ley, sino también las estrategias de inclusion
implementadas por las empresas chilenas, logrando recopilar una vision mas
completa de los desafios/barreras y oportunidades reales en la inclusién efectiva de

PcD en el mercado laboral chileno.

De acuerdo con los objetivos de esta investigacion, las categorias y subcategorias se

definen como:

e Ajustes y Apoyos Razonables: Se entiende apoyos como un facilitador que esta
orientado a las necesidades individuales de las PeSD, la cual, promueve
estrategias que favorece la independencia y autonomia del individuo. Respecto a
los ajustes razonables, se definen para esta investigacion como modificaciones
gue buscan eliminar aquellas barreras que limitan las diferentes tareas de
personas con discapacidad en diferentes funciones esenciales de su desempefio
laboral donde su principal implementacion se basa segun las necesidades
individuales de cada persona, garantizando una funcionalidad efectiva y
productiva dentro del puesto de un trabajo.

o Tipos de Ajustes y Apoyos Razonables: busca evaluar el cumplimiento de
las empresas respecto a la Ley, asimismo, investigar qué herramientas
entregan las empresas y cual es su calidad y efectividad, logrando conocer

el éxito a largo plazo de las iniciativas de inclusion.

e Cultura Inclusiva: Busca la construccion de estrategias que genera una empresa
de manera formal para crear un ambiente laboral equitativo y respetuoso.
Realizado por un equipo multidisciplinario que busca garantizar que las politicas
de diversidad e inclusién tengan una iniciativa de un desarrollo integral de manera

efectiva.
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o Sensibilizacién y Concientizacion: posibilita conocer y analizar las buenas
practicas en las estrategias implementadas por la empresa y cOmo estas
acciones podrian ser replicadas por otras, segun su efectividad para
generar una cultura inclusiva.

o Barreras en el Contexto Laboral: Las barreras pueden encontrarse en
diferentes contextos y situaciones, estas siempre estdn presentes en el

contexto y son las que dificultan la plena accesibilidad.

En la siguiente tabla se presentan los objetivos de la investigacion y las respectivas
categorias y subcategorias que se le vinculan, asi como los instrumentos de recogida
de informacion e informantes. En la dltima columna, se presenta la descripcion

operacional de las subcategorias de la investigacion.
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Tabla 2

Categorias y Subcategorias de Andlisis

Objetivo especifico

Categorias

Subcategorias

Instrumento Informante

Definicién

Identificar los apoyos
y ajustes razonables
que implementan las
empresas chilenas
para la inclusién de
PeSD en el marco de
la ley N°21.015.

Apoyos 'y
ajustes

razonables

Tipos de apoyos
y ajustes

razonables

Cuestionario Gestor laboral

y de la empresa
Entrevista y
PeSD

trabajadora de

semiestructurada

la empresa

Se entiende apoyos como un
facilitador que esta orientado a
las necesidades individuales
de las PeSD, la cual,
promueve estrategias que
favorece la independencia y
autonomia del individuo.
respecto ajustes razonables
se definen para esta
investigacion como
modificaciones que buscan
eliminar aquellas barreras que
limitan las diferentes tareas de
personas con discapacidad en
diferentes funciones
esenciales de su desempefio
laboral donde su principal

implementacion se basa segun
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las necesidades individuales
de cada persona, garantizando
una funcionalidad efectiva y
productiva dentro del puesto
de un trabajo.

Se entiende por sensibilizacién
. Sensibilizacion y Cuestionario Gestor laboral .
Determinar las Cultura T aguellas acciones que buscan
concientizacion
. . . . y de la empresa :
acciones que realiza inclusiva transformar percepciones
Entrevista y :
la empresa para : sociales y promueve la
semiestructurada PesD
promover la . creacion de actitudes positivas
trabajadora de
sensibilizacion y la empresa de respeto, solidaridad,

concientizacién que
favorece la inclusion
laboral de las PeSD

al mundo laboral.

valoracion y tolerancia frente a
la discapacidad, la cual
contribuye a la inclusién

laboral. Respecto a la
concientizacién se entienden
bajo esta investigacion como
un Proceso que busca generar
un conocimiento critico sobre

la inclusion y discapacidad,
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transformando las
percepciones por parte de las
empresas, permitiendo un
desarrollo integral que
comprenda e impulse
transformaciones reales en

entornos laborales.

Objetivo especifico  Categorias Subcategorias Instrumento Informante Definicion
Respecto a las Barreras en el
. Barreras en el Cuestionario Gestor laboral ,
Determinar los Cultura contexto laboral, se definen
contexto laboral
o . . . y de la empresa . L
principales desafios inclusiva para esta investigacion como
Entrevista . e
gue enfrentan las . y los obstaculos que dificultan la
semiestructurada PesD
empresas chilenas . articipacion de las personas
P trabajadora de P P P
para fomentar una la empresa en igualdad de condiciones y

cultura inclusiva que
favorezca la inclusion
laboral de las PeSD.

oportunidades, las cuales
pueden ser actitudinales,

culturales y fisicas.

Fuente: Elaboracién propia.
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3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para responder a los objetivos de la investigacién, se utilizaron instrumentos propios
de la metodologia descriptiva (Bisquerra, 2009). Donde la aplicacién de diferentes
instrumentos permitié recoger informacion y percibirla desde distintas perspectivas,
es decir, la implementacion de las estrategias de inclusion laboral desde la mirada de
la empresa y desde la mirada de las PeSD empleada de dicha empresa. Los

instrumentos seleccionados son:

3.7.1. Cuestionario
El cuestionario es la técnica de recogida de datos perteneciente a la investigacion por
encuesta, que permite obtener informacién a través de un conjunto de preguntas
abiertas o cerradas, las cuales posibilitan conocer lo que hacen o piensan los

informantes (Buendia, Colas y Hernandez, 1998).

Para efectos de esta investigacion se utilizé un cuestionario ad-hoc a los objetivos y
categorias de la investigacion con el propdésito de ser aplicado a las empresas y asi

obtener datos cuantitativos sobre las estrategias implementadas.

Respecto al formato del cuestionario, las dos primeras secciones estaban destinadas
a conocer al informante y la caracterizacion de la empresa, mientras la Ultima seccién
fue la que convocaba enunciados para indagar sobre las estrategias implementadas
por las empresas. Estas afirmaciones serian valoradas segun 5 tipos de respuesta,
en formato Escala Likert, las cuales son: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni en

desacuerdo ni de acuerdo, En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo.

En este contexto, se utilizo un cuestionario online a través de Microsoft Forms, que
se elaboro a partir de las categorias de investigacion. El cuestionario esta dividido en
3 secciones, donde la primera consiste en los Antecedentes Generales del Gestor
Laboral de cada empresa, este consta de 5 preguntas en relaciéon con la profesion,
cargo dentro de la empresa, tiempo de empleabilidad, tramo etario y sexo.

Mientras que la segunda seccion corresponde a la Caracterizacion de la Empresa,

gue cuenta con 7 preguntas, las cuales son nombre de la empresa, rubro, cantidad
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de trabajadores, tipos de discapacidad presente en la empresa, cantidad de PeSD
contratadas, el cargo o funcion que realizan las PeSD y la modalidad de contrato.

La tercera seccion del cuestionario se separa en tres apartados, de acuerdo con las
subcategorias de la investigacion; Apoyos y Ajustes Razonables, que consta de 11
enunciados que abarcan las estrategias que utlizan las empresas para la
accesibilidad de los/as PeSD en sus puestos de trabajo. La siguiente categoria es
Sensibilizacion y Concientizacion, la cual presenta 13 enunciados que comprenden
las estrategias que implementan las empresas para promover una cultura inclusiva.
La ultima categoria es Barreras en el Contexto Laboral, que contiene 10 enunciados
relacionadas a la identificacion de barreras y como esto se gestiona por parte de las

empresas.

3.7.2. Entrevista

La entrevista corresponde a la segunda técnica de recogida de datos que se utilizo,
esta consiste en recoger informacion a traves del discurso del entrevistado, el cual
responde a cuestiones que se disefian previamente a favor de lo que se pretende
estudiar y que son planteadas por el entrevistador (Buendia, Colas y Hernandez,
1998). Respecto a lo anterior, se implement6 una entrevista semiestructurada, ya que
permite mayor flexibilidad y recolecciéon de informacién valiosa de los testimonios de
los entrevistados y seguir recabando en elementos que mencionen, pudiendo alterar
el orden de las preguntas y la cantidad, de las cuales se organiza en un guion como
base, pero que se puede ir modificando al momento de realizar la entrevista, aunque
siguiendo el alineamiento con el objetivo para el cual fue preparado (Buendia, Colas
y Hernandez, 1998).

Las preguntas disefiadas para la entrevista de la presente investigacion estan
organizadas de acuerdo con las subcategorias de analisis: Tipos de Ajustes y Apoyos
Razonables, Sensibilizacién y Concientizacion, y Barreras en el Contexto Laboral. Las
cuales buscan recoger informacion acerca de la experiencia y perspectiva de las
PeSD frente a las estrategias implementadas por parte de sus empresas para su

efectiva inclusion laboral.

La primera parte del guion tiene relacion con los Apoyos y Ajustes Razonables, consta

de 5 preguntas que buscan recabar informacion acerca de los recursos, la flexibilidad
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horaria e identificacion de las necesidades de las PeSD y el seguimiento de estas. La
segunda parte del guion es referente a la categoria de Sensibilizacion y
Concientizacion que consiste en 5 preguntas que buscan explorar como se
implementan las politicas y practicas establecidas en la Ley N°21.015 desde la
perspectiva de las PeSD. Se busca comprender el compromiso real de la organizacion
con la inclusién, identificando aspectos como el rol de la gerencia, las acciones de
sensibilizacion, los programas de capacitacion, los espacios de comunicacion y
retroalimentacion, y el apoyo al desarrollo profesional y personal de los empleados en
situacién de discapacidad. La ultima parte de esta entrevista se vincula con la
categoria de Barreras en el Contexto Laboral, que se constituye de 5 preguntas, en
donde el propésito de estas es identificar y analizar las barreras estructurales,
funcionales y sociales que enfrentan las PeSD en su entorno laboral, evaluando
concretamente la capacidad de la empresa para proveer adaptaciones, recursos
tecnoldgicos, infraestructura accesible y politicas de inclusion efectivas. Se busca
comprender el nivel de participacion del trabajador en la definicion de sus ajustes
razonables, el apoyo recibido por parte de compafieros y la empresa, y las estrategias
implementadas para garantizar un ambiente laboral verdaderamente inclusivo y libre

de discriminacion.

3.8. VALIDACION
Para la validacion del cuestionario se invitaron a 6 jueces, de los cuales todos
participaron en la validacion.
Se seleccionaron a los jueces segun el proposito de la investigacion, por lo tanto, se
componen de profesionales como, gestores de inclusion laboral, terapeuta
ocupacional y educadora diferencial.
Los criterios de validacion son:

- Pertinencia: insinta la idoneidad de las preguntas en relacion de los objetivos

de la investigacion.
- Coherencia: corresponde a la consistencia logica de la pregunta, considerando

los objetivos de la investigacion.

Para estos criterios, los jueces evaluaban los enunciados con 5 opciones, que estan

en el formato de Escala Likert, estas opciones son: Totalmente de acuerdo, De
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acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo y Totalmente en

desacuerdo. Finalmente, responden a las siguientes preguntas:

¢Le parece adecuado el instrumento dado el propésito de la investigacion?
¢Por qué?

Las preguntas consignadas, recogen la informacion requerida para la
investigacion.

Realizaria una sugerencia al instrumento, ¢, Cual?

Considerando lo anterior, la valoracion realizada por los profesionales del area fue de

caracter positivo, al evaluar los 36 enunciados con un alto porcentaje de pertinencia,

el cual varia entre 92% y 100%, las cuales se pueden observar en la tabla 3. Esto se

traduce a que las preguntas comprenden integralmente las practicas de inclusion de

las PeSD en empresas chilenas. Por otro lado, en el criterio de coherencia si se

realizaron modificaciones en la redaccion de los enunciados para facilitar la

comprension al leerlos.

A patrtir de lo anterior, en el cuestionario se realizaron las siguientes modificaciones:

Enunciado 6 y 8: Presentaban similitudes en la redaccién, por lo que se
selecciond solo una de ellas para el cuestionario final.

Enunciado 7: Modificacién de redaccion.

Enunciado 11: Especificacion de las evaluaciones que podrian realizar las
empresas.

Enunciado 13: Modificacion de redaccion.

Enunciado 14 y 16: Presentaban similitudes en la afirmacion por lo que se
combinaron para dejar solo una pregunta sobre ese tema.

Enunciado 23: Se dividi6 la pregunta, ya que no era univariable.

Enunciado 32: Especificacion de ajustes razonables en infraestructura.

Enunciado 33: Se elimino por estar contenido en otro enunciado.
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Tabla 3

Validaciéon Instrumento Cuestionario

Ni de acuerdo
Totalmente de _ Totalmente en
Escala De acuerdo ni en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
100% 80% 60% 40% 20%
PERTINENCIA TOTAL
VALIDADOR 1 VALIDADOR 2 | VALIDADOR 3 | VALIDADOR 4 | VALIDADORS5 | VALIDADOR 6

Pregunta

L 100% 100% 100% 100% 80% 100% 96,6%
Pregunta

) 100% 80% 100% 100% 100% 100% 96,6%
Pregunta

3 80% 80% 100% 100% 100% 100% 93,3%
Pregunta

A 80% 80% 100% 100% 100% 100% 93,3%
Pregunta

c 100% 80% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

6 100% 100% 100% 100% 100% 0% 100%
Pregunta

. 100% 100% 100% 100% 100% - 100%
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Pregunta

8 80% 100% 100% 80% 100% - 92%
Pregunta

9 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

10 100% 80% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

1 100% 80% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

12 100% 80% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

13 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

iy 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
Pregunta

15 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

16 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
Pregunta

17 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

18 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
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Pregunta

19 100% 80% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

20 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
Pregunta

1 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

22 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
Pregunta

23 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

04 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

o5 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
Pregunta

26 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
Pregunta

7 100% 100% 100% 80% 100% 100% 96,6%
Pregunta

)8 100% 100% 60% 100% 100% 100% 93,3%
Pregunta

29 100% 100% 100% - 100% 100% 100%
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Pregunta

30 80% 100% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

31 100% 100% 100% - 100% 100% 100%
Pregunta

30 80% 100% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

34 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

35 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pregunta

36 80% 100% 100% 80% 100% 100% 93,3%
Pregunta

37 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia
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3.9. ASPECTOS ETICOS

Se consideraron criterios éticos de investigacion en donde todos los participantes
fueron informados sobre el propésito del estudio, se garantizé la confidencialidad y
anonimato de los datos recopilados de las empresas y los individuos participantes,
por lo que los resultados se presentaran de forma agregada, sin identificar a empresas
o individuos especificos. Se enfatiza en que la participacion es voluntaria y que

pueden retirarse del estudio en cualquier momento.

3.10. PROCEDIMIENTO

Respecto a la aplicacion del cuestionario, se establecid contacto a través de correo
electronico con las empresas para solicitar su colaboracion en responder el
cuestionario ad-hoc a los objetivos de esta investigacién. Este proceso de recoleccion
de la informacién fue engorroso y exhaustivo, ya que se solicité constantemente la
participacion de las empresas y sus respuestas en esta primera etapa de recopilacion

de datos.

Respecto a la aplicacién de la entrevista semiestructurada a los/as trabajadores/as
en situacion de discapacidad, los contactos fueron derivados desde las mismas
empresas que respondieron los cuestionarios. Asimismo, se realizaron entrevistas de
manera remota (on-line) segun la disponibilidad de cada trabajador/a. Esta muestra
fue la que presentd mas positividad a participar, ya que se demostraba un interés y

disposicion a colaborar en esta investigacion.

Esta se realiz6 de manera remota a las PeSD que se desempefian en las empresas,
con el objetivo de comprender integralmente sus vivencias como trabajadores de la
muestra de empresas, al conocer sus experiencias y percepciones de como se
implementan estrategias de adaptacion que garantizan la plena participacion e
inclusion de las PeSD en el entorno laboral.
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3.11. TECNICA DE ANALISIS

En la presente investigacion, se utilizé un cuestionario online y entrevista
semiestructurada para recoger informacién sobre los apoyos y ajustes razonables
implementados, las acciones que implementan las empresas para favorecer la
sensibilizacion y concientizacion sobre la inclusion laboral de las PcD, como asi
también determinar las barreras que enfrentan las empresas en la inclusion laboral
de las PeSD. En este sentido, de acuerdo con los instrumentos aplicados,
cuestionario y entrevista semiestructura, las técnicas de andlisis tienen relacién con

el andlisis cuantitativo y cualitativo.

3.11.1. Anélisis cuantitativo

Los datos cuantitativos, extraidos del cuestionario ad-hoc, fueron analizados bajo un
enfoque estadistico, ya que las respuestas del cuestionario estaban en
Escalamiento Likert, lo que permitia obtener una puntuacién por cada enunciado y
transformarla a porcentaje.

Se calcula la frecuencia absoluta para las variables dentro de las subcategorias de
tipos de ajustes y apoyos razonables, sensibilizacién y concientizacién, y de barreras
en el contexto laboral. La interpretacion de las medias precisas del valor maximo,
minimo e igual a las funciones de los gestores. La interpretacién de los datos hace
referencia a como las empresas realizan estrategias de inclusién laboral

implementadas en el marco de la Ley N°21.015.

Por ultimo, para la comparacién de las funciones de los gestores laborales y PeSD
entre las empresas se procede a comparar los resultados de los datos entregados y
se realiza analisis de las diferentes categorias: ajustes razonables, sensibilizacion y

concientizacion laboral, ademas de barreras en el contexto laboral.
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Para detectar discrepancias y equivalencia, se procede a analizar las funciones de
gestion de los gestores laborales, el andlisis de discrepancia propuesto por Glaser, B.
G., & Strauss, A. L. (1967) nos sugiere, en el contexto de esta investigacion, comparar
los testimonios otorgados por las PeSD entrevistas logrando identificar similitudes y
diferencias entre los resultados efectuados por el cuestionario realizado a los gestores
laborales y las entrevistas realizadas a las PeSD. Este proceso permite al investigador
generar y enriquecer categorias conceptuales, identificar patrones y relaciones
significativa facilitando la comprension de las relaciones entre los datos, por otro lado,

la equivalencia consiste en que ambas partes del andlisis son consistentes.

3.11.2. Analisis cualitativo

Para analizar las variables cualitativas se emple6 el andlisis de contenido, ya que
permite un acercamiento a las caracteristicas personales, sociales y del contexto de
entrevistado (Ruiz, 1999) logrando identificar patrones de significado en los relatos

gue den indicios de, precisamente, el contexto de las PeSD en su trabajo.

Los pasos por seguir para realizar el analisis cualitativo de contenido, segun Ruiz
(1999) se baso en realizar la transcripcion de las entrevistas efectuadas tanto a las
PeSD trabajadoras de las empresas y una gestora laboral sin discapacidad.

Con el propodsito de salvar la confidencialidad de los participantes, cada entrevista
recibe una cita y un nimero identificativo que hace referencia tanto al trabajador en
situacién de discapacidad como a la empresa de procedencia. A modo de ilustracion,

la codificacion podria presentarse de la siguiente manera:

e 23
e Trabajador/a - Trabajador/a 2.

e Empresal

El analisis del contenido explicito se centra en los testimonios proporcionados por las
PeSD vy la gestora laboral, abordando tematicas como: modalidades de inserciéon
profesional, obstaculos en el mercado laboral, procesos de inclusion, dinamicas de
adaptacion en el entorno de trabajo, percepciones sociales y experiencias de

inclusion.

61



Una vez identificado el material textual se procederé al desglose de las unidades de
analisis, estableciendo vinculos con las subcategorias previamente definidas y los
objetivos especificos, para asi poder detectar las similitudes entre los relatos, ir

agrupandolos a través de tendencias dominantes y analizar lo dicho por las PeSD.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
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En este capitulo se exponen y analizan los resultados obtenidos a través de la
aplicacion de los instrumentos anteriormente mencionados. Se utilizan gréficos,

porcentajes y una descripcion por cada item establecido.

4.1. ANALISIS CUANTITATIVOS

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion, en concreto, los datos
recogidos a través del cuestionario aplicado a los gestores de inclusion laboral. En
este contexto, se presentan los resultados de los antecedentes generales de los
encuestados, la caracterizacion de las empresas, las categorias de analisis
(mencionar las tres categorias) informacién la recopilada a través del cuestionario que
fue enviado a los gestores laborales de cada empresa. Se separé en distintas

secciones los datos para un mejor manejo de ellos.

4.1.1. Antecedes Generales
a. Profesion
El perfil profesional evidencia que la mayoria de los encargados de la inclusion laboral
de las PeSD tienen relacién con la profesion de ingeniero vinculado al area de
recursos humanos. Sin embargo, igualmente es interesante mencionar que hay 4

psicologos que son responsables de esta area en distintas empresas.

Gréfico 1: Perfil profesional encuestados

Otra
18.2%

Psicologos
36.4%

Ingenieros
45.5%

Fuente: Elaboracién propia.
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b. Tramo Etario
La mayoria de los trabajadores (gestores laborales) encargados de la inclusion
laboral de las PeSD, se concentran en el rango etario de los 30 a 44 afos.

Gréfico 2: Tramo etario encuestados

45 a 59 afios
9.1% 18 a 29 afios
18.2%

30 a 44 afios
72.7%

Fuente: Elaboracion propia

c. Sexo
En el gréfico 3, se logra observa que la totalidad de los gestores laborales encargados
de la inclusion laboral en PeSD, son mujeres (11 personas), asimismo no hay

representacion masculina ni otras categorias de género.

Grafico 3: Sexo encuestados

Femenino
100%

Fuente: Elaboracién propia
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4.1.2. Caracterizacion de la Empresa

a. Rubro y Cantidad de trabajadores

Los rubros a los cuales pertenecian las empresas fueron Retail (2), Transporte,
Educacion, Gastronomia, Farmacéutico, Hoteleria, Energia Eléctrica, Agencia de
empleo y Servicios. Donde la cantidad de trabajadores fluctuaba entre mas de 100 (1

empresa), Menos de 200 (2 empresas) y finalmente mas de 200 (8 empresas).

Gréfico 4: Rubro y Cantidad de trabajadores en las empresas

Mas de 100
10%

Menaos de 200
20%

Mas de 200
70%

Fuente: Elaboracion propia

b. Tipo de discapacidad

Se declar6 segun los encuestados que las PeSD con discapacidad fisica,
discapacidad auditiva y discapacidad visual son las mas contratadas por las
empresas, seguidas por las PeSD con discapacidad intelectual, Psiquica-Psiquiatrica
y Visceral. Finalizando con personas con la condicidbn del Espectro Autista y

discapacidad multiple.

66



Grafico 5: Situacion de discapacidad presentes en las empresas

Fuente: Elaboracion propia

c. Cantidad de personas con discapacidad contratadas
Las empresas declaran la cantidad de PeSD contratas donde el rango numeérico
va desde 1 PeSD contratada, en la Empresa 1 y Empresa 4, hasta 112 PeSD
contratadas por la Empresa 7. La Empresa 3 desconocia el dato, por lo que no

proporcion6 informacién en esta pregunta.

Gréfico 6: Cantidad de PeSD en las empresas
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Fuente: Elaboracién propia
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d. Cargo o funcién que realiza la persona en situacion de discapacidad
Respecto a los cargos o funciones realizadas por las PeSD dentro de las empresas
se destaca una tendencia en cargos Administrativos, luego le sigue la funcién de
Operario y luego, de igual manera, las funciones de Personal de apoyo, Comercio

y Ventas, y Seguridad. Finalizando con el cargo de Marketing.

Gréfico 7: Cargo de las PeSD en las empresas

Fuente: Elaboracion propia

e. Modalidad de Contratos

Con relacion a la modalidad de contratos dentro de las empresas, se observa en el
gréfico 8 que, de un total de 11 empresas, ocho de ellas tienen mas de 200
trabajadores, otras dos tienen entre 100 y 200 trabajadores, y solo una tiene menos

de 100 trabajadores.
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Grafico 8: Modalidad de contratos de las PeSD

Por honorarios
5.6%

Plazo Fijo
22.2%

Part-time
11.1%

Indefinido
61.1%

Fuente: Elaboracion propia

4.1.3. Subcategorias de Analisis

4.1.3.1. Tipos de ajustes y Apoyos Razonables.

Respecto a la flexibilidad de horarios para PeSD, el 90,9% percibe que otorgan
flexibilidad horaria cuando los trabajadores lo requieren. Sin embargo, el 9.1%
se mantiene neutral, lo que sugiere que algunas empresas podrian tener
limitaciones en la implementacion de estas practicas inclusivas o que la

flexibilidad no se aplica de manera uniforme.

Respecto a la provision de recursos de apoyo tecnoldgico para trabajadores
en situacion de discapacidad, un 81,8% percibe que proporcionan los recursos
necesarios para que los trabajadores desempefien sus funciones en el puesto
de trabajo. Por el contrario, el 9.1% se mantiene neutral y otro 9.1% esta
totalmente en desacuerdo, lo que sugiere que algunas empresas podrian tener
barreras en la implementacién de recursos tecnolégicos de apoyo o que estos

no se suministran de manera efectiva para las PeSD.

Con relacibn al acompafiamiento para trabajadores en situacién de
discapacidad en la identificacion y resolucién de problemas, la mayoria de las
empresas, con un 81.8% percibe que brindan un apoyo integral abordando

aspectos laborales, de salud y emocionales. Sin embargo, el 9.1% se mantiene
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neutral y otro 9.1% est& en desacuerdo, lo que sefiala que algunas empresas
podrian tener limitaciones en la implementacion de programas de
acompafamiento integral o no realizan acompafiamiento para atender de
manera mas efectiva las necesidades especificas de trabajadores con

discapacidad en el entorno laboral.

Acerca del seguimiento para trabajadores en situacion de discapacidad en la
identificacion y resolucion de problemas, un 81,8% percibe en la practica que
brindan un seguimiento integral abordando aspectos laborales, de salud y
emocionales de los trabajadores. Sin embargo, el 9.1% se mantiene neutral y
otro 9.1% esta en desacuerdo, lo que implica que algunas empresas podrian
tener restricciones en la implementacion de procesos de seguimiento integral
0 que estos no se aplican de manera uniforme durante los ajustes razonables
de las PeSD.

Respecto a las oportunidades de desarrollo profesional para trabajadores en
situacién de discapacidad, la totalidad de las empresas, es decir, el 100%
percibe que estos trabajadores reciben las mismas oportunidades de desarrollo
gue sus colegas que no presentan discapacidad. El 63.6% esta totalmente de
acuerdo y un 36.4% esta de acuerdo, lo que sugiere un reconocimiento
generalizado de la importancia de la equidad en el crecimiento profesional. En

este caso, no se presentan respuestas neutrales o en desacuerdo.

En funcion a la identificacién de necesidades de apoyo para trabajadores en
situacion de discapacidad, la mayoria de las empresas con un 90.9%percibe
que realiza una identificacion efectiva de las necesidades de los trabajadores.
Sin embargo, el 9.1% se mantiene neutral, lo que sugiere que algunas
empresas podrian tener areas de mejora en la deteccién y comprensiéon de los
apoyos requeridos.

Con relacion a la realizacion de ajustes razonables para trabajadores en
situacion de discapacidad, la totalidad de las empresas, es decir, el 100%
percibe que implementan adaptaciones adecuadas a las necesidades de las

PeSD. Un 81.8% esta totalmente de acuerdo y un 18.2% esta de acuerdo, lo
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10.

11.

gue sugiere un reconocimiento generalizado de la importancia de realizar

modificaciones que faciliten el desempefio laboral.

Con respecto a la coordinacion y seguimiento sobre los temas de inclusion y
ajustes razonables dentro de la empresa, el 100% manifiesta abordar temas
de inclusion y ajustes razonables de manera integral a los trabajadores de las
empresas. Un 90.9% esta totalmente de acuerdo y un 9.1% esta de acuerdo
con la entrega de estos apoyos, lo que sugiere que la totalidad de las empresas
da importancia a este tipo de préacticas que permite el desarrollo de una

inclusion laboral a nivel cultural.

Con relacion, a la consideracion de las opiniones de los trabajadores en
situacion de discapacidad para definir sus ajustes razonables requeridos, un
90.9% de las empresas perciben que consulta y considera la opinion de las
PeSD para definir los apoyos y ajustes en base a sus necesidades en el puesto
de trabajo. Un 81.8% esta totalmente de acuerdo y un 9.1% de acuerdo. Por el
contrario, un 9.1% esta totalmente en desacuerdo, lo que sugiere que algunas
empresas podrian estar limitadas en la consideracion de estos factores para
una adecuada funcionalidad de las PeSD dentro de las empresas.

En relacion con las evaluaciones periddicas adaptadas al desempefio de los
trabajadores en situaciéon de discapacidad, un 72.7% indica que realiza
evaluaciones sobre el desempefio de los trabajadores, identificando las
fortalezas y debilidades de la entrega de apoyos y ajustes razonables. Por otro
lado, un 18.2% manifiesta una posicion neutral y 9.1% indica un desacuerdo
en la implementacion de estas evaluaciones.

Respecto a las evaluaciones periodicas sobre la satisfaccion de los
trabajadores en situacion de discapacidad, la mayoria de las empresas con un
91% manifiesta que pone en practica las evaluaciones de satisfaccion a los
trabajadores sobre sus apoyos y ajustes razonables dentro del area laboral.
Un 45.5% estéa totalmente de acuerdo y 45.5% de acuerdo, por el contrario, un
9.1% indica estar en desacuerdo respecto a la realizacion de esta evaluacion,

lo que, sugiere que algunas empresas podrian estar limitadas en su

71



implementacion o que estas practicas no llegan a todos los niveles

institucionales.

4.1.3.2. Sensibilizacién y Concientizacion: Cultura Inclusiva
Respecto a la Sensibilizacion y Concientizacion de la inclusion presente en las
empresas, la mayoria de las empresas con un 90.9% percibe que estas practicas
estan integradas transversalmente. Sin embargo, el 9.1% esta en desacuerdo, ya
gue, sugiere que algunas empresas podrian estar limitadas en su implementacion

0 que estas practicas no llegan a todos los niveles organizacionales.

Con relacion a las acciones de Sensibilizacion y Concientizacion, los encuestados
exponen que aplican una variedad de iniciativas, aunque algunas se encuentran
en etapas iniciales. Se destacan las alianzas con fundaciones, charlas y materiales
informativos. Sin embargo, no todas las actividades parecen estar integradas

como un plan estratégico continuo, sino que se realizan de forma aislada.

Referido a la forma de involucrarse por parte de la gerencia en cuanto a las
decisiones en la contratacion de las PeSD, el 36,4% sefiala que esté totalmente
de acuerdo y que el 36,4% esta de acuerdo, por lo que existe un equilibrio entre
las respuestas de los encuestados. Esto sugiere que, aunque la gerencia tiene un
rol activo, todavia existe un margen para fortalecer su participacion en decisiones

claves de inclusién laboral, ya que el 27,3% sefiala estar en una posicion neutral.

En cuanto a la discapacidad incorporada en las politicas inclusivas de las
empresas como eje central, un 81,8% sefiala estar totalmente de acuerdo y un
18,2% esta de acuerdo, por lo que existe un conceso claro en que si se anexa a
la normativa de dichas empresas, demostrando una alineacion positiva con los

principios de la Ley N°21.015.

Respecto a la pregunta, si la gerencia gestiona politicas inclusivas en el proceso
de contratacion de las PeSD, el 90,9% (54,5% totalmente de acuerdo y 36,4% de
acuerdo) de los encuestados coincide en que la gerencia toma un rol activo en la

gestion de politicas inclusivas. Sin embargo, un 9,1% sefiala totalmente
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8.

desacuerdo, por lo que puede reflejar que persisten desafios en la implementacion
consistente de estas politicas.

Respecto a la implementacion de orientacion dirigidas a diferentes niveles de la
empresa sobre teméticas de inclusion y discapacidad, la mayoria de las empresas
con un 90.9% reconoce la realizacion de sesiones de orientacion, lo cual es
alentador, ya que favorece la cultura inclusiva de las empresas. Sin embargo, el
desacuerdo manifestado, 9,1%, apunta a la necesidad de garantizar un alcance

uniforme en toda la organizacion.

En lo concerniente a la realizacion de programas de capacitacion respecto a la
inclusion y discapacidad, un 81,8% indica estar totalmente de acuerdo y un 18,2%
en de acuerdo, evidencia que existe un fuerte compromiso con la formacion en

temas de la inclusion de PeSD al interior de las empresas.

Acerca de la participacion de PeSD en diferentes érganos decisorios de las
empresas, la mayoria de las empresas 81.9% expresan que promueven esta
practica, aunque el 18,2% indica estar neutral, por lo que se puede inferir que la

anticipacion puede ser limitada o estar en una etapa inicial.

Referido al establecimiento de espacios para que las PeSD brinden informacion
acerca de la identificacion de barreras en su contexto laboral, el 81,9% de las
empresas valora estos espacios de comunicacion directos con sus trabajadores
en situacion de discapacidad, pero el 18,2% se encuentra neutralidad y en
desacuerdo sefiala que no estan completamente consolidadas estas instancias en

todas las empresas.

10. Con relacién a si la empresa cuenta con una estructura interna que promueve la

inclusion laboral de las PeSD, se evidencia que el 90,9% percibe estas estructuras
como un apoyo clave para favorecer la cultura inclusiva, aunque el 9,1% de las
empresas reflejan estar en desacuerdo, sugiere que es un area que fortalecer y

garantizar su efectividad.
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11. Respecto al fomento de que las PeSD se desarrollen de manera
profesional/personal dentro de las empresas, un 90,9% de los encuestados
apoyan esta iniciativa, al plantearse que estan totalmente de acuerdo y de
acuerdo, aunqgue el 9,1% sefialar estar neutral, por lo que se refleja la necesidad

de fortalecer las oportunidades para un desarrollo integral.

12. En cuanto a la contratacion y la realizacion de un proceso de induccion a las
PeSD, el 90,9% de las empresas reconoce la implementacion de este proceso.
Sin embargo, un 9,1% demuestra neutralidad, los que indica que aun queda
trabajo por hacer para garantizar su efectividad y alcance total.

13. En lo relativo a si la empresa cuenta con alianzas y vinculaciones con redes
relacionadas a la inclusion laboral en PeSD, el 90,9% valora estas alianzas, lo que
destaca el rol crucial de esto para fortalecer las estrategias de inclusion. No
obstante, el 9,1% en desacuerdo podria reflejar que no todas las empresas logran

aprovechar estas redes de manera consistente.

4.1.3.3. Barreras en el Contexto Laboral: Cultura Inclusiva

1. En relacion con la adquisicién de tecnologia e infraestructura para la adaptacion
del puesto de trabajo para personas en situacion de discapacidad, un 63.7% de
las empresas considera que hay presupuesto destinado a este item, lo que indica
una percepcion positiva en este aspecto. Sin embargo, el 27.3% no tiene una
opinion clara, y el 9.1% esta en desacuerdo, lo que sugiere que podria haber falta

de comunicacion sobre este presupuesto o su implementacion.

2. En cuanto a si la empresa dispone de programas de induccién, capacitacion o
acompafamiento especifico para empleados en situacion de discapacidad, los
datos de los cuestionarios indican que el 81,9% esta de acuerdo con la existencia
de estos programas, lo que refleja un esfuerzo percibido por la empresa en este
aspecto. Sin embargo, el 18.2% (suma de respuestas neutrales y negativas)

puede reflejar que aun hay areas de mejora en la efectividad de estas acciones.

3. Las personas en situacion de discapacidad participan en el disefio e

implementacion de politicas de inclusidon en la empresa, dentro del andlisis solo el
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45.5% esta de acuerdo, mientras que el resto tiene una postura neutral o negativa.
Esto indica una falta de inclusion activa en la creacion de politicas, lo que podria

ser un area critica para abordar.

Las personas en situacion de discapacidad participan en el disefio e
implementacion de sus ajustes razonables, el 63.7% esta de acuerdo, un 27.3%
neutral, por lo que inferimos que esta participacion no siempre es consistente en
el tiempo. El 9.1% en desacuerdo refuerza la necesidad de involucrar mas a las

PeSD en decisiones sobre ajustes razonables.

Se favorece la participacion de las PeSD en las actividades cotidianas de la
empresa dentro de la participacion, esta se considera solo al 63.7%, pero el 36.4%
sefiala como neutral, por lo que se sugiere que aun puede haber barreras o falta
de visibilidad sobre las practicas inclusivas.

En relacion con los ajustes en la infraestructura para las personas en situacion de
discapacidad, solo el 63.7% est4 de acuerdo. El 27.3% neutral y el 9.1% en
desacuerdo por lo que se sugieren que los ajustes pueden no ser consistentes o

suficientemente comunicados.

Respecto a si dentro de la empresa, los comparieros de trabajo tienen disposicion
para entregar apoyos a las PeSD, el 91% percibe una disposicion positiva de los

compafieros, lo que es un indicador favorable para la inclusion laboral.

Con relacién a la implementacién de politicas para prevenir discriminacion hacia
las PeSD, el 90.9% esta de acuerdo con la implementacion de politicas
antidiscriminacion, lo que refleja diferentes acciones por parte de la empresa en

este a&mbito.

Referido a si se considera a las PeSD para conocer su opinién respecto a la
accesibilidad del contexto laboral. Solo el 45.5% esta de acuerdo, y un 45,5% y
9,1% resto refleja neutralidad o desacuerdo. Esto indica una falta de consulta

activa a las PeSD sobre accesibilidad.
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10. Respecto al proceso de seleccion se considera la participacion de personas en
situacién de discapacidad, aunque el 72.7% esta de acuerdo, hay un 9,1 en
decision de neutral y un 18,2% negativo sefialando oportunidades para mejorar en

el disefio inclusivo de los procesos de seleccion.

4.2. ANALISIS CUALITATIVOS
A continuacion, se presentan los resultados cualitativos, organizados en las
subcategorias de la investigacion a partir de los relatos recolectados a través de la

entrevista aplicada.

4.2.1. Tipos de ajustes y Apoyos Razonables
En funciébn a la categoria de apoyos y ajustes razonables entregados a los
trabajadores por parte de las empresas, se pudo profundizar en las distintas
experiencias individuales que surgen de la realizacion de una entrevista a 6
trabajadores en situacion de discapacidad, en donde se dara a conocer los tipos de
practicas organizacionales que se implementan dentro de las empresas, donde se

dara a conocer en las siguientes categorias:

1. Respecto a los ajustes y apoyos razonables que entregan las empresas, para 4
de 6 entrevistados el factor comun y principal de ajustes es el trabajo remoto, esto
como implementacion de medidas de accesibilidad por parte de las empresas
como adaptacion segun los distintos tipos de discapacidad que pueden presentar

cada uno de los trabajadores. Un entrevistado sostiene:

“Eh...Es mediante el seguimiento, o sea, si estamos hablando de
adaptacion a los puestos de trabajo, eso se hace de forma
personalizada al trabajador que se le hizo el, el ajuste razonable, o sea,

no.” (2.2, Trabajador 1, Empresa 9)

2. Respecto a los ajustes y apoyos razonables que entregan las empresas para 5
de 6 entrevistados se ha identificado como factor comun el uso de herramientas
tecnoldgicas como principal ajuste y apoyo proporcionado por las empresas hacia
sus trabajadores en situacion de discapacidad donde las herramientas

tecnolégicas no solo facilitan su trabajo, sino que se han convertido en el eje
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fundamental de los ajustes laborales implementados. Sobre esto, un entrevistado
sostiene:
“Que, para disposicion del trabajo, o sea, y uno tiene, digamos cierta
separacion de, de lo del numero personal al niumero del trabajo, facilita
la desconexion, también cuando uno ya digamos no, no te interfiere
con... con los contactos personales. Esta... este correo estan los
programas que uno usa el dia a dia. También todo esta en el apartado

tecnoldgico, lo proporciona la empresa”. (2.3, Empresa 6, Trabajador 1)

3. La flexibilidad horaria es un factor comun dentro de las experiencias de los
trabajadores entrevistados donde los participantes sefialan repetidamente como
la implementacion de horarios flexibles ha sido un cambio significativo en la
organizacion del trabajo y el equilibrio entre la vida laboral y personal, asimismo
se les entrega la capacidad a los trabajadores para gestionar eficazmente sus
responsabilidades laborales junto a sus necesidades particulares. Un trabajador
sostiene:

“No he tenido ningun problema, ni siquiera con eso. porque... bueno,
porque finalmente igual si tengo que cumplir con un objetivo. Y yo llego
a la casa en la noche, yo me voy a saltar a terminarlo porque es mi
responsabilidad también. Yo creo que las empresas que dan en la
medida, a veces no siempre, pero a veces te dan en la medida que tu
das también, entonces yo me he sentido bastante.” (3.6, Empresa 1,
Trabajador 2)

4. En relacion con los ajustes y apoyos razonables que proporcionan las empresas
es la falta de adaptaciones en la infraestructura que se presenta como un factor
comun en la experiencia laboral de los trabajadores entrevistados, donde sefialan
consistentemente como la falta de adecuaciones en la infraestructura fisica y
espacios de trabajo representan una barrera significativa para su plena

participacion e inclusién en el entorno laboral. Un entrevistado sostiene:

“Es un edificio arrendado...el ascensor seria una buena opcion y si no
hay ascensor hacer la distribucion respecto de las capacidades que

cada (...) Pero para para para movilizar no me da el paso el caso de una

77


https://onedrive.live.com/?cid=efbcba4a81d0892b&id=EFBCBA4A81D0892B!s671a715664cc4ff997d53e3b35a0eaad

de las pocas personas que estas entonces si, podria ser un espacio
donde hubiese mayor facilidad del acceso.” (3.9, Empresa 1, Trabajador
2).

4.2.2. Sensibilizacion y Concientizacion: Cultura Inclusiva
Respecto a la Sensibilizacion y Concientizacion, referentes a la Cultura Inclusiva de
la empresa, podemos destacar que los resultados que emergen de las entrevistas
realizadas a 6 trabajadores de 5 empresas que accedieron a participar de esta
segunda etapa de recogida de informacién. Estos resultados se presentan en las

siguientes categorias:

1. Respecto a la percepcion sobre la insuficiencia en las capacitaciones, existe una
percepcion generalizada de que las acciones de sensibilizacion y capacitacion son
insuficientes o superficiales. Donde se menciona la falta para aplicar medidas
inclusivas y que las capacitaciones actuales son poco efectivas. También se relata
gue las capacitaciones no son constantes, que se dejan de realizar con el tiempo.

A partir de lo anterior, los entrevistados sostiene:

‘Hay ciertas nociones porque el afio pasado empezaron con una
capacitacién de la mutual, que son esas como de 8 horas que son en
linea, que no tienen mucho efecto, la verdad, que es la misma que tratd
de continuar este afio. Pero es dificil la participacién como te digo.
Entonces no hay, no hay mucha cultura inclusiva esta muy en pafales,

7

todo, pasitos de bebé.” (2.31, Trabajador 1, Empresa 1)

2. Algunos entrevistados reconocen esfuerzos concretos, como charlas o reuniones
para abordar temas de inclusion. Sin embargo, estas acciones son percibidas
como aisladas, ya que, mencionan tener un reconocimiento de esfuerzos, pero
gue son limitados, no conforman una estrategia sostenida en el tiempo. En
particular, un entrevistado destaca que la empresa no solo busca cumplir la ley,
sino generar un impacto positivo, aunque este esfuerzo no parece estar

sistematizado por tener otras prioridades como empresa. Sostiene que:
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“Se nos fue de a poco, digamos, inculcando la cultura de la empresa en
cuanto a discapacidad fue, fue del momento uno, porque obviamente
todo eso vino junto con todas otras, las labores de la... de la empresa,
pero siempre se nos dijo que la empresa estaba...muy comprometida
con la inclusién, que iban a ver charlas, que iban a ver un enfoque de
cumplir con la ley pero bien, no sélo por cumplirlas, sino por tratar de
traer trabajadores que realmente no solo cumplan con el tema de
discapacidad, sino que también fueran un aporte.” (2.25, Trabajador 1,

Empresa 6)

3. Una entrevistada, quién tiene el cargo de Gestora Laboral, sefiala que la
sobrecarga laboral desvia la atencion de la inclusién, lo que conlleva el no resolver
las demandas de manera efectiva y rapida, mientras que otra entrevistada
describe una falta general de concientizacién en la sociedad.

“‘No hay mucho apoyo (...) porque por la sobrecarga laboral estan
preocupados como de otros temas, como de la acreditacion, porque

tienen que acreditarse.” (2.27, Trabajadora 1, Empresa 1),

“Si te puedo hablar a nivel mas social, siendo honesta... yo creo que a
este pais le falta mucho de inclusién. De hecho, te digo, por eso tengo,
yo veo la diferencia entre otras empresas, donde cuando tienes tema no
es gque es problemética, es que ya es molesta que se enoje, no hay una
concientizacién de que uno tiene una situacién distinta...nada. Porque
yo creo que también es un tema cultural.” (...)

“Lo pienso desde la misma Teleton. ¢Hoy en dia la Teleton dur6 27
horas? Pero pues la gente se olvida que no tiene que estacionarse en
los lugares de discapacitados.”(...)

“Una sociedad absolutamente individualista es mi opinién.” (2.35, 2.36

y 2.37, Trabajadora 2, Empresa 1)

4. Segun varios entrevistados, las empresas tienden a implementar medidas
inclusivas para meramente cumplir con la Ley N°21.015, pero estas acciones no

siempre generan un cambio cultural profundo. Por ejemplo, se sefiala que la
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inclusion puede ser percibida como una obligacion legal mas que como un
compromiso genuino. Otro entrevistado comenta que se debe mejorar este
aspecto, quizas no para igualarlo a los demas, pero si para no limitarlos en tareas
basicas, que pueden realizar si se les entregan los ajustes y apoyos razonables

necesarios.

“No era como el tema principal de discapacidad, tenian que hacerlo por
ley, tenerme a mi en todo, empezar a hacerlo... pero no era su principal
preocupacion hay temas mas complejos, no es que eso ho sea
importante, pero mas complejos que tienen que solucionar. Entonces,
claro, apoyan moralmente, pero, no, no hay mucho apoyo.” (2.28,

Trabajador 1, Empresa 1)

4.2.3. Barreras en el Contexto Laboral: Cultura Inclusiva

Se abordan las politicas y practicas de inclusion dentro de una organizacion. La

atenciéon se centra en la contradiccion entre las normativas formales y las barreras

practicas y estructurales que enfrentan los empleados, especialmente aquellos con

discapacidad, a quienes se les realizaron las entrevistas.

1.

En la estructura formal, se destacan las politicas de inclusién que la organizacion
ha adoptado, como la politica de diversidad, los procedimientos de incorporacion
de personas con discapacidad y el codigo de conducta. Estas declaraciones
pretenden construir una imagen de una organizacion comprometida con la
inclusion. Sin embargo, el lenguaje normativo utilizado crea un distanciamiento
entre las intenciones de la politica y la realidad de su implementacion. Se observa
gue las intenciones parecen ser mas un cumplimiento formal que un verdadero
compromiso con la productividad e inclusion. Ademas, las referencias a los
procedimientos y al codigo de conducta parecen estar orientadas a cumplir con
estandares formales, pero no abordan directamente las dificultades practicas de

la implementacién. Es por esto que los entrevistados expresan que:

“Si, para eso tenemos nuestra politica de diversidad, que hay inclusién
y eso aplica para todos los trabajadores y se amplifica también para
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trabajadores de subcontratos, considerando que aqui la mayoria de los
trabajadores o el grueso de trabajadores " (...)

“Si, hay a la politica, si, tenéis razén ya la politica entonces la politica si
aplica a los trabajadores a la A las empresas de Subcontrato, Eh... A la
Comunidad, a los pasajeros y pasajeras como que ese ambiente
completo luego tenemos los procedimientos de incorporacion de
personas con discapacidad y eso también es un documento que esta
dirigido a todos los trabajadores, tenemos el codigo de conducta tercero
y el Cédigo de conducta. Terceros trabaja con eh... criterios de no
discriminacion, para también, proveedores, empresas de empresas
colaboradoras y la cadena de suministro” (3.11, Trabajador 1, Empresa
9)

2. Enrelacion con las barreras practicas y estructurales, existe discrepancia. A través
de los testimonios, se evidencia una discrepancia entre la politica y la practica. La
politica de inclusion laboral ni siquiera ha sido socializada adecuadamente dentro
de la organizacion. Esto sugiere que la implementacion de la politica de inclusion
no ha tenido un impacto real en diferentes contextos, uno de los entrevistados

sostiene que:

"Mira implementar tanto todavia no, porque con suerte imaginate ni
siquiera todavia ha podido socializar la politica de inclusion laboral. Pero
si yo me di cuenta porque para hacer un diagndstico tu tienes que
también hacer una revision documental. Asi, al menos habia cosas de
las leyes de inclusion laboral, algunas no muchas, pero alguna en los
en los reglamentos generales de la empresa. Entonces como que por
ahi como que se nota que trataron como de meter ahi algo algo que
implementaron, si que estaba antes que yo llegara, que hicieron como
una ficha cuando la persona contratan a la persona, pero voluntaria,
obviamente la respuesta, si tienes preguntas, asi como no se, tiene
credencial de discapacidad, esta inscrita en el Registro Nacional de
discapacidad... Una cosa, asi como qué discapacidad tiene una
cuestion. Asi, De hecho, me enteré por esa ficha, o sea un poco lo

después deberia ser antes, pero como esta de proceso ahi todavia me
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media ahi, por esa ficha, me enteré de la persona nueva que entré que,
la que te comenté la Patricia que tenia una discapacidad, varias en

realidad discapacidad asociada.” (3.19, Trabajador 1, Empresa 1)

3. Respecto a la infraestructura, existe una falta de compromiso organizacional que
lleva a la existencia de barreras fisicas dentro del puesto de trabajo. Una de las
barreras mencionadas es la infraestructura. Se sefala, por ejemplo, que el edificio
no es propiedad de la empresa, sino arrendado, lo que limita la posibilidad de
realizar mejoras en la infraestructura. Esto refleja la falta de interés o compromiso
de la organizacion para garantizar la accesibilidad, no solo para sus empleados,
sino también para los clientes de la empresa. Los testimonios también mencionan
la falta de escaleras mecanicas adecuadas y rampas. Estas deficiencias ponen de
manifiesto un desajuste entre lo que la politica promueve (acceso adecuado) y lo
gue realmente existe en las instalaciones. Estas barreras fisicas no solo limitan la
autonomia de los empleados en situacién de discapacidad, sino que también
reflejan la falta de inversion y voluntad organizacional para adaptar el entorno.
Esto indica que no existe una sistematizacion de los procesos administrativos, o
gue resulta en un sistema ineficiente que no asegura el cumplimiento ni la

participacion, tal como se logra visualizar en la expresion de los entrevistados:

" Emmm, por lo menos aca en Valdivia, no porque como te dije no hay
ascensor, la escalera mecanica es muy pequefia, como que en el tema

de la accesibilidad se cae un poco" (...

Se supone gque iba a existir un espacio seguro, pero eso, es que en
realidad eso yo fui a Corona Santiago a preguntar, porque se supone
gue va a existir, asi como un espacio para regularse, y como que las

tiendas en las que pregunté no habian”{(...)

“Aj4, igual eso lo hemos hablado, eh cdmo se llama, con todos mis
companeros y con la jefatura, pero como este edificio no es de la tienda,
es arrendado, entonces la tienda como que no esta muy interesada”
(3.11, Trabajador 1, Empresa 8)

4. En relacion con las capacitaciones por parte de las empresas, existe una falta de
procedimientos estandarizados y planificacion proactiva hacia los trabajadores.
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Siendo la capacitacion un punto clave. La falta de un procedimiento estandarizado
para identificar y aplicar ajustes de manera proactiva plantea una duda sobre la
efectividad de la capacitacion general. Este contraste entre lo que la politica
defiende (inclusion) y la practica, depende de conversaciones individuales y
resalta la inconsistencia entre lo que se dice hacer y lo que realmente se lleva a

cabo. En relacion con lo anterior, uno de los entrevistados sostiene que:

"Tenemos capacitaciones generales.”(...) “Porque quizas a ella podrias
preguntarle sobre si las capacitaciones tienen lenguaje de sefas,
porque yo la verdad no me he fijado en eso" (3.2, Trabajador 1, Empresa
8)

Respecto a las condiciones de trabajo diarias y la segregacion social, se observa
una sensacion de aislamiento por parte de los entrevistados en su trabajo diario.
La limitacion operativa y la necesidad de mayor inversidn en infraestructura
evidencian que, a pesar de las politicas formales que garantizan la inclusién, la
implementacion real sigue siendo insuficiente. Ademas, se menciona que, cuando
surgen problemas en el ambito laboral, también existen en el ambito social, lo que
indica que los trabajadores con discapacidad siguen siendo marginados en su
interaccion social dentro de la organizacién, tal como se logra visualizar en la cita

de uno de los entrevistados:

"En el sentido, que al no estar tanto en la oficina de repente saludo a
los colegas, no amigos, porque eso no lo vamos a discutir, pero si
siento que me miran como bicho raro, que, al no estar en la oficina,
siento que pasa eso, me miran extrafiamente" (3.8, Trabajador 2,

Empresa 6)

Finalmente, la dependencia de apoyos informales y actuaciones grupales revela
gue los empleados con discapacidad dependen de la buena voluntad de sus
compaineros de trabajo para superar las barreras. Aunque se mencionan algunas
adaptaciones, como la mejora de la infraestructura y del ambito social, estas
respuestas son emergentes y no parte de un sistema institucionalizado de apoyo.

Esto sugiere que la organizacion no adopta una planificacion proactiva y a largo
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plazo para garantizar la accesibilidad y la integracion. La falta de enfoque
preventivo pone en duda la efectividad y sostenibilidad de la inclusion en el tiempo,

tal como sostiene uno de los entrevistados:

"Si, la verdad es que si.” (...) “Lo que pasa es que a ver primero nunca
necesito mucho apoyo.” (...) “No s€, pero no porque todavia no soy tan
no valente, digamos y espero no estarlo mucho tiempo mas todavia.
Pero, por ejemplo, cuando he necesitado cargar algo, cuando se me cae
algo, pues si, 0 sea claramente si.”(...) “Por eso te digo Y he tenido. He
estado en distintos grupos de trabajo y no he tenido ningun problema."
(3.18, Trabajador 2, Empresa 1)

4.3. TRIANGULACON DE LOS DATOS
La contrastacion de la informacion de los informantes que participaron en el estudio.
Esta informacion fue recogida por cuestionarios aplicados a gestores laborales de la

muestra y por entrevistas a las PeSD que se desempefian en esas mismas empresas.

La informacion que se recoge tiene relacion con las estrategias que implementan las
empresas para realizar una inclusién laboral efectiva de PeSD en funcion de la
identificacion de ajustes y apoyos razonables, sensibilizaciébn y concientizacion y
barreras en el contexto laboral, estas dos ultimas enfocadas en la promocion de una

cultura inclusiva.

4.3.1. EN FUNCION DE LAS CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

4.3.1.1. Ajustes y Apoyos Razonables
1. Con respecto adaptacion principal. El 81,8% de las empresas percibe proporcionar
recursos para que los trabajadores desempefien sus funciones, esto concuerda
con las entrevistas realizadas donde 4 de 6 entrevistados identificaron el trabajo
remoto como principal medida de adaptacion. Existe coherencia entre las
respuestas de los encuestados y la experiencia de los trabajadores sobre la

flexibilidad laboral, especialmente en modalidades de trabajo remoto.
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En relacion con las herramientas tecnolégicas como apoyo fundamental. EI 90.9%
de las empresas indica identificar efectivamente las necesidades de apoyo de los
trabajadores, esto concuerda con los datos recolectados donde 5 de 6
entrevistados destacan las herramientas tecnolégicas como eje fundamental de
ajustes laborales. Las empresas reconocen la importancia de los recursos
tecnoldgicos, lo cual se corrobora directamente en la experiencia de los

trabajadores.

En relacién con la flexibilidad horaria, el 90.9% de las empresas indica otorgar
flexibilidad, lo cual concuerda con los entrevistados, donde la totalidad destaca
este aspecto como un cambio significativo para gestionar responsabilidades. Este
dato revela una alineacion importante entre la percepcion empresarial y la

experiencia de los trabajadores respecto a la flexibilidad laboral.

Con relacién a las limitaciones de infraestructura dentro de las empresas. El 100%
de las empresas afirma realizar ajustes razonables respecto a las infraestructuras
de las empresas. Sin embargo, solo 1 de 6 entrevistados menciona que se realizan
estos ajustes, ya que, el restante de entrevistados identifica carencias en las
adaptaciones de infraestructura fisica. Esto revela una discrepancia entre la
percepcion empresarial de ajustes fisicos y las experiencias concretas de los

trabajadores en situacion de discapacidad en términos de infraestructura.

Con respecto a el seguimiento y acompafiamiento de las PeSD con relacion a los
apoyos y ajustes razonables entregados por las empresas. El 81.8% de las
empresas percibe brindar un acompafiamiento integral hacia los trabajadores en
sus puestos de trabajo. La cual es consistente con los testimonios de los
entrevistados que alude a que las empresas realizan los seguimientos de caracter

personalizado.

4.3.1.2. Sensibilizacion y Concientizacion
Existe una tendencia a que las empresas perciban sus acciones como positivas y
alineadas con la Ley N°21.015, ya que el 90,9%, que es la mayoria de las
empresas indica que cuentan con estructuras internas, realizan procesos de

induccion para PeSD y fomentan espacios de sensibilizacion y concientizacion.
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Por otro lado, los entrevistados reconocen la existencia de esfuerzos concretos
como charlas y reuniones que buscan generar un impacto positivo. Pero 3 de 6
entrevistados valoran con reservas estas iniciativas respecto a su alcance y
profundidad, generando una tension entre una inclusion formal y genuina, donde
se relata que existe cierta desconexién entre las politicas implementas y su

impacto real en las PeSD al no ser una prioridad organizacional.

En relacion a las barreras fisicas y culturales se evidencia que un alto porcentaje
de las empresas, el 90,9%, afirma contar con estructuras internas para la inclusion
de PeSD, contrastandose con lo reflejado por parte de los trabajadores en
situacion de discapacidad, quienes 3 de 6 trabajadores comentan la falta de
accesibilidad a espacios de trabajo, la inconsistencia en procesos de reclutamiento
y seleccién por ser externalizados y no tener mayor conocimiento sobre el tipo de
discapacidad que presenta el trabajador y la percepcion negativa hacia las PeSD
subrayan la necesidad de un cambio méas profundo y sostenido en la cultura

inclusiva de las empresas.

Con relaciébn a las capacitaciones un 90,9% de las empresas declara que
implementa capacitaciones, aunque la respuesta refleja que es una accion que no
siempre es tomada en cuenta, es por esto, que la falta de protocolos claros para
llevar a cabo las capacitaciones u orientaciones realzan la percepciéon de
insuficiencia o acciones muy esporadicas por parte de los entrevistados, PeSD
trabajadoras de estas empresas, donde manifiestan la necesidad de abordar estas
practicas para aprender a interactuar con personas con distintas situaciones de

discapacidad, sobre todo con las sensoriales.

Respecto a la necesidad de la sensibilizacion y concientizacion, las PeSD valoran
los espacios para expresas sus necesidades y apoyos requerido. Sin embargo, se
manifiesta que se carece de sistematizacion lo que impide un mayor avance

respecto a un cambio cultural dentro de la empresa.

4.3.1.3. Barreras en el Contexto Laboral

En relacion con las barreras que se presentan en la infraestructura y relacién con

accesibilidad fisica, los gestores de diferentes empresas demuestran tener un
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compromiso y mas de la mitad asegura que se destina adquisiciones de tecnologia
e infraestructura para la adaptacion, pero por otro lado los entrevistados expresan
gue esta preocupacion varia segun propiedad de la empresa y que no existe una
asistencia genuina, esto demuestra tener una discrepancia entre datos

empleados.

En relacion con programas de induccion, capacitaciones o acompafamiento los
gestores responden positivamente (81,9%), afirmando que estas se realizan, por
otro lado, los entrevistados 3 de 6 (50%) expresan negativamente refiriéndose a
gue algunos no disponen de capacitaciones ni acompafiamiento, esto concluye en

obtener una discrepancia en programacion y asistencia.

Los gestores de las empresas expresan que dentro de la participacion de disefio
e implementacion de politicas de inclusion solo un 45,5% incluye a personas en
situacion de discapacidad, sin embargo, 6 de 6 de los/las entrevistados/as se
refieren a estos de manera competente, expresando que estos lo hacen por
cumplir con los estandares formales mas que por plan de mejora, esto determina
gue ambos estan de acuerdo en que es un aspecto por mejorar y que se lleva a

cabo con lo minimo.

Refiriéndonos a el disefio e implementacion de ajustes razonables los gestores de
diferentes empresas expresaron de manera positiva que 7 de 11 cumple con la
participacion de PeSD, sin embargo, los entrevistados responden con
desconocimiento de presupuesto, pero expresan de manera positiva, ya que ante
solicitud se hace entrega de la implementacion, reitero desconocen presupuestos

y tiempo de entrega.

En relacién con favorecer la participacion de las PeSD en actividades cotidianas
de su labor, las respuestas por parte de gestor de la empresa expresan que mas
de la mitad pone atencién a la participacion, mientras que el resto desconoce la
participacion de PeSD, los y las entrevistas exponen no existe monitoreo mas que

conexiones cercanas o no le daba importancia al monitoreo de su labor.
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A partir de la triangulacion de los cuestionarios aplicados a los gestores laborales de
la empresa y las entrevistas realizadas a PeSD, se logra revelar una correspondencia
entre datos cuantitativos (cuestionarios) y cualitativos (entrevistas) en aspectos como
el trabajo remoto, herramientas tecnologicas y flexibilidad horaria. Sin embargo,
emergen areas de mejora, particularmente en la infraestructura fisica como en la
adquisicion de adaptaciones como escaleras mecénicas y ascensor. Persiste, donde
persiste una brecha significativa entre la percepcion de los encuestados y las PeSD,

como se logra evidenciar en el analisis de la triangulacion de cada categoria.

Respecto a la adaptacion laboral, se evidencia una convergencia significativa entre
hallazgos, donde el trabajo remoto emerge como tema principal de adaptacion. La
mayoria de los entrevistados coinciden en la importancia de la flexibilidad laboral,
especialmente en modalidades de trabajo remoto, lo que demuestra una alineacion
entre la percepcion empresarial y experiencia de los trabajadores. Por otro lado, las
herramientas tecnolégicas han sido soporte fundamental dentro de ajustes laborales.
sin embargo, discrepancias sustanciales. Mientras las empresas afirman contar con
estructuras internas para la inclusion, la mitad de los entrevistados expresa carencias
en infraestructura y acceso, lo que evidencia desconexion entre politicas y su impacto

real.

En relacién con las capacitaciones y acompafiamiento, se observa una marcada
inconsistencia. Los gestores reportan acciones como induccion y sensibilizacion, sin
embargo, la mitad de los entrevistados indica insuficiencia en el seguimiento y
monitoreo. Centrandose ahora en el seguimiento de PeSD, se logra evidenciar un
acompafamiento integral en apoyos y ajustes razonables, no obstante, los
entrevistados desconocen manejo de presupuestos destinados a esos ajustes,

aunque se refieren estan a disposicion.

Uno de los hallazgos criticos es la participacion en el disefio de politicas inclusivas,
menos de la mitad de las empresas incluye PeSD en dichos procesos, siendo ellos
los expertos en temas tan fundamentales y significativos como accesibilidad y
participacion.
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La investigacidn revela un escenario complejo donde coexisten avances de
flexibilidad laboral y herramientas tecnoldgicas, con persistentes barreras fisicas,
culturales y de participacion para PeSD, se destaca la necesidad de un enfoque mas
innovador y evolucionar en la implementacion de ajustes razonables. Es fundamental
ir mas alla de las adaptaciones tecnoldgicas, de modalidad de trabajo, infraestructura
fisica y los espacios, aun cuando los entrevistados destacan estas iniciativas, el

objetivo es eliminar barreras, generar acceso y promover la participacion activa.

89



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y DISCUSION
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A partir de los resultados expuestos en el capitulo IV a continuacién exponemos las
conclusiones del estudio que estan formuladas en relaciéon con los objetivos de la

investigacion:

5.1. CON RELACION AL OBJETIVO ESPECIFICO N°1
El cual sefiala: identificar los apoyos y ajustes razonables que implementan las
empresas chilenas para la inclusion de PeSD en el marco de la Ley N°21.015.

Se puede mencionar que existe una implementacion formal de apoyo, entre estos se
destacan flexibilidad laboral limitada, provisibn de tecnologias adaptadas,
adaptaciones tecnolégicas béasicas y algunos ajustes en horario de trabajo. Mas
algunos aspectos criticos podemos identificar que los apoyos entregados son
mayormente superficiales, existe mayor preocupacion por falta de personalizacion y

se busca comprometer con un enfoque de cumplimento normativo.

5.2. CON RELACION AL OBJETIVO ESPECIFICO N°2
Este segundo objetivo especifico plantea: analizar la efectividad de los apoyos y
ajustes razonables implementados por las empresas para una permanencia en

puestos de trabajo para las PeSD.

Se puede analizar que hay bajos niveles de efectividad en la retencion laboral, existe
una desconexion entre apoyos ofrecido y las necesidades reales, ademas de
encontrare diferentes limitaciones en el ambito laboral, como infraestructura fisica
inadecuada, programas de induccion deficiente, falta de acompafamiento
personalizado, ausencia de planes de desarrollo profesional. Sin embargo, algunos
de los fatores que impactan en la permanencia son cultura organizacional poco
inclusiva, falta de sensibilizacion genuina, barreras actitudinales persistentes y
limitaciones de oportunidades de crecimiento laboral que demostraria una efectividad

deficiente.
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5.3. CON RELACION AL OBJETIVO ESPECIFICO N°3
El cual sefala: Determinar las acciones que realiza la empresa para promover la
sensibilizacién y concientizacion que favorece la inclusion laboral de las PeSD al

mundo laboral.

Se puede concluir que existen estrategias, entre estas capacitaciones protocolares,
charlas informativas ocasionales, comunicaciones internas superficiales y ausencia
de programas comprehensivos de sensibilizacién. Una de las limitaciones principales
son sensibilizacién como cumplimiento formal, falta de compromiso ético profundo,
ausencia de transformacion cultural genuina y desconexion entre discurso y practica
inclusiva. Por lo que determinar acciones que realiza la empresa serian enfocados en
protocolar y no busca promover de manera genuina la sensibilizacion vy

concientizacion.

5.4. CON RELACION AL OBJETIVO ESPECIFICO N°4
El cual plantea: Determinar los principales desafios que enfrentan las empresas

chilenas para fomentar una cultura inclusiva que favorezca la inclusion laboral de las
PeSD.

Se puede mencionar que los desafios estructurales como la transformacion de
paradigmas organizacionales, evolucion desde cumplimiento legal a compromiso
estratégico, reconocimiento de la diversidad como un valor organizacional y
desarrollar politicas inclusivas sustantivas son los principales desafios determinados
a partir de la recoleccion de datos y su respectivo analisis, por lo que es necesario
superar vision meramente reactiva, implementar sistemas de retroalimentacion, crear
mecanismo de desarrollo profesional inclusivo, desarrollar una infraestructura fisica
accesible y formar liderazgos comprometidos con la inclusién. Algunas sugerencias
para avanzar frente a estos desafios son: Implementar comités de diversidad con
representacion de PeSD, disefiar programas de capacitacion especializados,
desarrollar protocolos de evaluacion continua, crear sistemas transparentes de
ajustes razonables y generar alianzas con organizaciones especializadas en

inclusién. Esto con el objetivo de determinar desafios para fomentar cultura inclusiva.
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5.5. CONCLUSIONES GENERALES
A partir de lo anteriormente sefialado y en respuesta a las preguntas de investigacion,

podemos sefialar que:

¢Las empresas que implementan la Ley N°21.015 que tipo de apoyos y ajustes
razonables entregan a las personas en situacion de discapacidad para permanecer

en el mercado laboral chileno?

Con relacién a los tipos de apoyos y ajustes razonables que las empresas
implementan bajo la ley N°21.015 para las PeSD se destaca en los resultados
entregados que, si estos si se realizan ante las solicitudes y se considera mejora
continua a base de estos, pero estos se implementan bajo el cumplimiento normativo
y no buscan los apoyos necesarios para necesidades individuales, entre estos se
destaca del ambito positivo, flexibilidad laboral a quien lo solicite, provision de
tecnologias adaptadas entregadas en tiempos pertinentes, adaptaciones tecnoldgicas
basicas para su desarrollo de actividades laborales y algunos ajustes en horario de
trabajo por situaciones personales, aun asi hace falta entregar apoyos y ajustes
razonables enfocados en necesidades que cada individuo presente, frente al analisis
de triangulacion apoyos y ajustes razonables hay completa correspondencia, sin
embargo en relacion a la infraestructura tenemos un descenso significativo que puede
afectar en el ambito laboral y directamente a la PeSD, creando un ambiente poco

inclusivo y sin accesibilidad basica para este.

¢,De qué manera las empresas implementan la Ley N°21.015 para favorecer el acceso
a personas en situacion de discapacidad a puestos de trabajo en el mercado laboral

chileno?

En cuanto a las empresas y como estas buscan favorecen el acceso a los
trabajadores en situacién de discapacidad bajo la implementacion de la ley 21.015,
buscan integrar a los trabajadores en situacion de discapacidad a los diferentes
cargos u ocupaciones , realizando adaptaciones puestos de trabajo mediante el uso
del trabajo remoto, entrega de herramientas digitales para los diferentes cargos

analizados dentro de la investigacién y ajustes en procesos internos que faciliten su
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desempefio, tales como, oportunidades de capacitacion y desarrollo dentro de las
empresas, programas de formacion accesibles, priorizando soluciones tecnoldgicas
y flexibles que minimicen barreras tradicionales para poder desempefiarse dentro de
las empresas, permitiendo asi el cumplimiento legal con menor inversién en
modificaciones. Sin embargo, simultineamente evitan modificaciones significativas de
infraestructura fisica, priorizando soluciones tecnolégicas y organizacionales de bajo costo
gue faciliten la integracién laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad dentro de
los puestos de trabajo, sin grandes inversiones edilicias, lo que resulta en una implementacién

legal pero parcialmente limitada en términos de accesibilidad real.

¢cLas estrategias que se implementan en el contexto laboral favorecen la

sensibilizacion y concientizacion desde la cultura inclusiva de la empresa?

Se puede concluir que las estrategias actuales implementadas por las empresas son
un factor que enriquece bastante la cultura inclusiva de dichas empresas, pero aun
se presentan varias areas a mejorar para construir una cultura inclusiva sélida, lo que
se traduce generar cambios profundos respecto a la calidad y consistencia de las
estrategias implementadas para favorecer la sensibilizacién y concientizacion dentro
de las empresas. Es por esto por lo que las intenciones de generar instancias ya sean
charlas, capacitaciones y espacios de comunicacion efectivas sobre requerimientos
de las PeSD, no deben ser por un ejercicio de cumplimiento formal y legal, sino que

existe un compromiso sustantivo con la inclusién labora genuina de PeSD.

5.6. DISCUSION
A continuacién, se presenta la discusion de los resultados de acuerdo a
planteamientos tedricos expuestos en el capitulo Il. La discusion se describe a partir
de las categorias de analisis:

- Ajustes y Apoyos Razonables

- Cultura Inclusiva

Segun varios autores las principales modificaciones para una inclusiéon laboral se
centran en el cumplimiento que deben realizar las instituciones, tales como, que las
empresas que tengan mas de 100 trabajadores deberan contratar al menos 1% de

trabajadores en situacion de discapacidad.
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La inclusion laboral implica tres grandes puntos para que se lleven a cabo buenas
practicas dentro de las instituciones, segun la Comision Europea de Empleo (2008)
estos factores que se deben cumplir para tener una inclusion laboral activa es brindar
el apoyo y herramientas necesarias para que las PeSD puedan obtener un trabajo
digno con las prestaciones y beneficios correspondientes al cargo, esto con el fin de
promover un ambiente inclusivo con sostenibilidad con un trato y pago justo. En
segundo lugar, se considera como fundamental la creacion de empresas que cuenten
con un féacil acceso dentro de los espacios de trabajo para las PeSD que se
encuentren con barreras de caracter fisico, emocional e intelectual, también que estas
modificaciones permiten tener un mejor desarrollo, tanto profesional como social
adecuado. Por ultimo, otro de los puntos es promover el acceso a constantes
capacitaciones u orientaciones laborales, que a pesar de ser un punto que no se
cumple con tanta regularidad segun los resultados de esta investigacion, permiten a
los trabajadores en situacion de discapacidad desenvolverse y participar de manera
activa dentro de los distintos escenarios que se puedan presentar en el contexto
laboral, lo cual aplica para las personas sin situacion de discapacidad también, esto
con el fin de permitir un desarrollo integral y sostenible durante la trayectoria laboral.

En el contexto actual, segun la Fundacion de Inclusién laboral (ConTrabajo), el
modelo de empleo con apoyo (EcA) se ha consolidado actualmente como una
estrategia fundamental para la inclusion laboral efectiva de PeSD. Esta metodologia
desarrollada hace mas de 30 afios en paises desarrollados, ha demostrado ser una
herramienta altamente eficaz para insercion sociolaboral. Como sefiala, éxito radica
en un proceso de intervencion especializado y personalizado, o, donde el facilitador
laboral juega un rol central, intermediando y acompafiando todo el proceso inclusion
de la PeSD en ocupacion dentro del puesto de trabajo. Sin embargo, en el marco de
esta investigacion se sugiere que a pesar del potencial impacto que tiene esta
estrategia sobre la inclusion laboral, ninguna de las empresas entrevistadas
practicaba esta metodologia que permite una inclusién laboral sostenible con el

tiempo.

En este sentido las barreras principales para la inclusion laboral en PeSD se

concentran en la falta de una implementacion genuina de politicas inclusivas dentro
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de las empresas, si bien existen, estas son por cumplimiento de la normativa mas que
por buscar una mejor funcionalidad en el acceso y apoyo de sus empleados,
manifestandose en infraestructuras inadecuadas, programas de induccion vy
capacitacion deficientes, y una participacion superficial. Existe una marcada
discrepancia entre la percepcion de los gestores empresariales, quienes reportan
acciones positivas, y la experiencia de los trabajadores, quienes identifican carencias
significativas en accesibilidad fisica, acompafiamiento personalizado y verdadera
inclusion, lo que evidencia que las empresas mantienen un enfoque mas reactivo que

proactivo en la inclusion laboral de PeSD.

Los hallazgos sugieren que, si bien hay una intencién positiva, las empresas tienden
a realizar adaptaciones mas formales que sustantivas, con un cumplimiento que
parece responder mas a requisitos legales que a un compromiso profundo de
inclusion. Las principales fortalezas son la flexibilidad laboral y la tecnologia
entregada, mientras que las areas criticas de mejora incluyen infraestructura fisica,

profundidad en la sensibilizacién y participacion real en disefio de politicas.

Es por esto por lo que podemos decir que si bien existen avances valorables bajo el
marco de la Ley N°21.015, aun hay desafios significativos en la sistematizacion de
acciones que favorezcan la implementacion de apoyos y ajustes razonables y el
fortalecimiento de la cultura inclusiva dentro de la empresa, donde se consideré la
importancia de la sensibilizacién y concientizacién respecto a la discapacidad, como
asi también la eliminacion de barreras en el contexto laboral, del tipo que sea. Esto

para construir un compromiso genuino con la inclusién.

Por lo que dentro de los desafios que se detectan, las areas a mejorar son que las
empresas requieren evolucionar a una perspectiva plenamente inclusiva, donde los
ajustes y apoyos razonables sean concebidos como una inversion estratégica en el
talento humano y no como una obligacion normativa. Se deben transformar las
barreras en oportunidades, donde cada ajuste y apoyo razonable sea una puerta
abierta hacia la realizacion profesional, el reconocimiento de capacidades Unicas y la
construccion de entornos laborales verdaderamente inclusivos que enriquezcan no
solo a las PeSD, sino a toda la organizacion, lo que permitiria favorecer la

autoeficacia, que es la creencia en la capacidad de un individuo para alcanzar el

96



dominio de su propio nivel de funcionamiento (Bandura, 1977), si se lleva al contexto
laboral, seria la creencia que tiene un trabajador sobre su capacidad para
desempeiiar su trabajo de manera efectiva y alcanzar sus metas laborales. Por lo que
es importante brindar a las PeSD los ajustes y apoyos razonables necesarios para
ejecutar sus quehaceres, permitiendo superar limitaciones lo que fomenta su
confianza y motivacion frente a sus habilidades, para transformar esos obstaculos en
tareas manejables. Pero no solo es necesario entregar apoyos fisicos, sino que la
cultura inclusiva, donde hablamos de sensibilizacién y concientizacion, también tienen
un rol sumamente importante para elevar la autoeficacia de las PeSD y también para
el resto de la empresa, ya que estos ultimos al recibir sensibilizacion y ser conscientes
sobre la discapacidad, el trabajo colaborativo se ve favorecido, eliminando sesgos y/o
prejuicios, comprendiendo que la discapacidad no define las capacidades

profesionales y valorando la diversidad como una fortaleza del equipo.

A partir de lo anterior, se considera pertinente que las empresas tomen acciones como
implementar protocolos de evaluacién y modificacién continua de espacios fisicos,
crear mecanismos de retroalimentacion constante por parte de los trabajadores que
son PeSD, formular planes de desarrollo profesional invidualizados, capacitar equipos
en uso de herramientas inclusivas, documentar formalmente los procesos de
adaptacion, crear un registro de mejoras en practicas de inclusion, desarrollar un
sistema transparente de ajustes razonables con un presupuesto definido y un proceso
de solicitud, estas son acciones que pueden transformar la inclusién de un concepto
abstracto a una practica sistematica, centrada en las necesidades individuales de

cada trabajador.

En esta misma linea, la verdadera inclusion laboral de PeSD trasciende el
cumplimiento normativo y se constituye como una transformacion cultural profunda,
donde las empresas chilenas estan llamadas a observar la diversidad como un activo
estratégico, que les permita alcanzar un enfoque transversal y equitativo, que requiere
desmantelar paradigmas obsoletos, construir espacios de dialogo genuino y disefar
estrategias organizacionales donde se comprende y valora el talento humano. La
sensibilizacién no puede ser mero ejercicio protocolar, sino un compromiso ético que
comprenda todos los niveles de la organizacién. Es por esto que seria positivo que se

implementaran comités de diversidad e inclusion con representacion directa de PeSD
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para generar un canal formal de comunicacion de sugerencias inclusivas y desarrollo
de estrategias, como asi también es importante la implementacion de evaluaciones
de impacto real de las politicas de inclusion, que se disefien modulos en
capacitaciones con enfoque a la comunicacion inclusiva, adaptacion de espacios y
coémo interactuar con distintas situaciones de discapacidad que puede presentar una
persona, donde las certificaciones de estas sean un incentivo para realizar
capacitaciones. También es necesario que se realicen auditorias para recabar en las
buenas y malas practicas que se estén implementando dentro de las empresas y
generar alianzas con organizaciones especializadas en inclusion y discapacidad. Uno
de los organismos reconocidos, antes nombrado y destacado por su busqueda de
empleabilidad y trayectoria laboral de toda persona es SENCE dando cuenta de las
dificultades para el acceso y permanencia en el puesto de trabajo, su objetivo se lleva
a cabo a través de apoyos para la contratacion, realizar capacitaciones, incentivar la
busqueda de empleo para las trabajadoras y trabajadores, vinculandose con las
Oficinas Municipales de Informacién Laboral (OMIL), facilitando la informacién de sus
iniciativas a las personas que lo requieran.

Todo esto con el objetivo de transformar la inclusion laboral de un simple cumplimiento
normativo a una auténtica practica de valor organizacional que reconozca la

diversidad como una fortaleza.

5.7. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Por otro lado, también se presentaron limitaciones en el acceso de la informacion, ya
gue, dentro de las 10 empresas, pertenecientes a nuestra muestra final, solo 4 de
ellas quisieron continuar con la segunda etapa de investigacion, que consistio en una
entrevista a PeSD que trabajan en estas empresas. Logrando un total de 6
entrevistados (en 2 empresas se entrevistaron a 2 PeSD), que, si bien fue un valioso
aporte a la investigacion, no permitio contrastar la informacion recopilada en los
cuestionarios y en las entrevistas en su totalidad, por no poder conocer el relato de

PeSD de todas las empresas.

Ademas, respecto a la zona geografica se presento la limitacidon de que una de las
empresas participantes, solicitd entrevistar a un empleado en situacion de
discapacidad de su sede en Valdivia, lo que ocasiond que la investigacién ya no solo

se centrard en la Region Metropolitana, sino que se amplio a nivel nacional.
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5.8. PROYECCION DE LA INVESTIGACION

A partir de las conclusiones obtenidas y el reconocimiento de las limitaciones

presentadas, emergen diferentes lineas de investigacion orientadas a profundizar en

la inclusion laboral de PeSD, las cuales son:

Realizar una investigacion donde se ponga en practica estrategias para la
inclusion laboral de PeSD, tomando en cuenta los resultados obtenidos en este
estudio como punto de partida para mejorar las estrategias ya implementadas
por las empresas y/o seleccionar nuevas, logrando asi indagar en qué

estrategias son mas efectivas para la inclusién laboral.

Una linea de investigacion para identificar estrategias de implementacion
diferenciadas segun los distintos tipos de discapacidad por parte de las
empresas, lo que permitira desarrollar metodologias de caracter especifico
para cada una de las tipologias de discapacidad, analizando las diferentes
intervenciones individualizadas en los distintos tipos de discapacidad, ya sea,
fisica, sensorial e intelectual. Por otro lado, permitira disefiar planes de apoyo
adaptados a las necesidades particulares que se presenten dentro de los

grupos de dicha investigacion.

Realizar una investigacion de estrategias en el ambito de inclusién laboral en
Chile, logrando ampliar la muestra, y asi poder tener un analisis mas completo
y detallado de diferentes categorias que se consideren pertinentes,
proponiendo asi posibles soluciones con datos de la actualizados, ademas de
considerar aspectos fundamentales seria un aporte a la comunidad con la

eliminacion de barreas y creando una comunidad verdaderamente inclusiva.

99



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Abramo, L. Cecchini, S. & Morales, B. Programas sociales, superacion de la pobreza

Arias,

e inclusién laboral: aprendizajes desde América Latina y el Caribe, Libros de la
CEPAL, N° 155 (LC/PUB.2019/5-P), Santiago, Comision Econdmica para
América Latina y el Caribe (CEPAL), 2019. Recuperado en:

https://www.cepal.org/es/publicaciones/44602-programas-sociales-

superacion-la-pobreza-inclusion-laboral-aprendizajes-america

F. G. (2012). El proyecto de investigacion. Introduccién a la metodologia
cientifica. 6ta. Fidias G. Arias Odén. Recuperado en: El Proyecto de

Investigacion.pdf (formaciondocente.com.mx)

Armijo, M. (2004). Buenas practicas de gestion publica en América Latina, IX

Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la

Administracion Publica. Madrid, Espafia. Recuperado en: Buenas Practicas de

Gestion Publica en América Latina (wordpress.com)

Bandura, A. (1977). Self-efficacy: toward a unifying theory of behavioral change.

Psychological Review, 84, 191-215.

Barria Rojas, S., & Jurado de los Santos, P. (2016). El perfil profesional y las

necesidades de formacion del profesor que atiende a los alumnos con
discapacidad intelectual en la formacion laboral. Profesorado, Revista De
Curriculum Y Formacién Del Profesorado, 20(1), 286—310. Recuperado en:
educacion.gob.es/teseo/imprimirFicheroTesis.doidFichero=IgDO75%2FGo0a8
%3D

Bayarri, V. (2010). La regulacion pendiente de los derechos sociales a la inclusion en

la comunidad de las personas con discapacidad. En Cayo Pérez, L. (ed.)
Discapacidad Tercer Sector e Inclusion (ppl25 - 144). Madrid, Espafa:
Editorial Cinca. Recuperado en: https://feafesqgalicia.org/wp-

100


https://www.cepal.org/es/publicaciones/44602-programas-sociales-superacion-la-pobreza-inclusion-laboral-aprendizajes-america
https://www.cepal.org/es/publicaciones/44602-programas-sociales-superacion-la-pobreza-inclusion-laboral-aprendizajes-america
http://www.formaciondocente.com.mx/06_RinconInvestigacion/01_Documentos/El%20Proyecto%20de%20Investigacion.pdf
http://www.formaciondocente.com.mx/06_RinconInvestigacion/01_Documentos/El%20Proyecto%20de%20Investigacion.pdf
https://administracionpublicacomparada.wordpress.com/wp-content/uploads/2013/12/buenas-prc3a1cticas-gestic3b3n-al.pdf
https://administracionpublicacomparada.wordpress.com/wp-content/uploads/2013/12/buenas-prc3a1cticas-gestic3b3n-al.pdf
https://www.educacion.gob.es/teseo/imprimirFicheroTesis.do?idFichero=lgDO75%2FGoa8%3D
https://www.educacion.gob.es/teseo/imprimirFicheroTesis.do?idFichero=lgDO75%2FGoa8%3D
https://feafesgalicia.org/wp-content/uploads/documentacion/estudios/Discapacidad-tercer-serctor-e-inclusion-social.pdf

content/uploads/documentacion/estudios/Discapacidad-tercer-serctor-e-

inclusion-social.pdf

Bisquerra, R. (2009). Metodologia de la investigacion educativa. Madrid: La Muralla.

Bourke, J. & Espedido, A. (2019). Why Inclusive Leaders Are Good for Organizations,
and How to Become One. Harvard Business Review. Recuperado de:

https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organizations-and-

how-to-become-one

Buendia, L. Colas, P. y Hernandez, F. (1998). Método de Investigacion en
Psicopedagogia. McGraw-Hill. Madrid. Recuperado en:
https://www.smujerescoahuila.gob.mx/wp-content/uploads/2020/05/LEONOR-

Metodos-de-investigacion-en-psicopedagogia-medilibros.com .pdf

Brogna, P. (2006). Discapacidad: Un nuevo nombre para una vieja historia. Fondo de

Cultura Econémica.

Cabra de Luna (2004). Discapacidad y aspectos sociales: la igualdad de
oportunidades, la no discriminacion y la accesibilidad universal como ejes de
una nueva politica a favor de las personas con discapacidad y sus familias.
Algunas consideraciones en materia de proteccion social. Revista del
Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales (50), pp. 21-46. Recuperado en:
https://sid-inico.usal.es/idocs/F8/ART6696/cabra_de_luna.pdf

Casado, D. (2004): Conocimiento y gestibn del empleo de las personas con
discapacidad. Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, (50); 47-
72. Recuperado en: http://sid.usal.es/idocs/F8/ART6697/demetrio_casado.pdf

CEPAL. (2023). América Latina y el Caribe tiene el desafio de transitar desde la

insercion laboral a la inclusion laboral. Recuperado en: CEPAL: América Latina

101


https://feafesgalicia.org/wp-content/uploads/documentacion/estudios/Discapacidad-tercer-serctor-e-inclusion-social.pdf
https://feafesgalicia.org/wp-content/uploads/documentacion/estudios/Discapacidad-tercer-serctor-e-inclusion-social.pdf
https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organizations-and-how-to-become-one
https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organizations-and-how-to-become-one
https://www.smujerescoahuila.gob.mx/wp-content/uploads/2020/05/LEONOR-Metodos-de-investigacion-en-psicopedagogia-medilibros.com_.pdf
https://www.smujerescoahuila.gob.mx/wp-content/uploads/2020/05/LEONOR-Metodos-de-investigacion-en-psicopedagogia-medilibros.com_.pdf
https://sid-inico.usal.es/idocs/F8/ART6696/cabra_de_luna.pdf
http://sid.usal.es/idocs/F8/ART6697/demetrio_casado.pdf
https://www.cepal.org/es/noticias/cepal-america-latina-caribe-tiene-desafio-transitar-la-insercion-laboral-la-inclusion

y el Caribe tiene el desafio de transitar desde la insercién laboral a la inclusién laboral

| CEPAL

CEPAL. (2023). Panorama Social de América Latina y el Caribe 2023: La inclusion
laboral como eje central para el desarrollo social inclusivo. Recuperado en:
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentation/files/ps 2023 lanzamient
0_231123.pdf

CEPAL. (2023). Tercer Seminario Regional de Desarrollo Social: promover la
inclusion laboral como una forma de superar las desigualdades y la

informalidad en América Latina y el Caribe. Recuperado en: Tercer Seminario

Regional de Desarrollo Social: promover la inclusién laboral como una forma de

superar las desigualdades vy la informalidad en América Latina y el Caribe | CEPAL

CERMI. (2003). Discapacidad y exclusion social en la Union Europea: Tiempo de
cambio, herramientas para el cambio. Recuperado en:

http://www.cermiasturias.org/fotos/7Exclusion.pdf

Cisternas Reyes, M. S. (1997). La discapacidad en Chile: Andlisis para un proceso
integrador. Revista De Derecho, 8(1), 151-172. Recuperado a partir de

http://revistas.uach.cl/index.php/revider/article/view/3061

COCEMFE, Comunidad Madrid & IMSERSO (2006). Valoracién, Orientacion e
Insercion Laboral de personas con discapacidad: Método “Estrella’.

Recuperado en: BVCMO014067 Valoracion, Orientacion e Insercion Laboral de

Personas con Discapacidad. V.O.l.L. (madrid.orq)

Cufat, R. Aplicacion de la Teoria Fundamentada (Grounded Theory) al Estudio del
Proceso de Creacion de Empresas. XX Congreso anual de AEDEM, Vol.2,
2007. Recuperado en:

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2499458

102


https://www.cepal.org/es/noticias/cepal-america-latina-caribe-tiene-desafio-transitar-la-insercion-laboral-la-inclusion
https://www.cepal.org/es/noticias/cepal-america-latina-caribe-tiene-desafio-transitar-la-insercion-laboral-la-inclusion
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentation/files/ps_2023_lanzamiento_231123.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/presentation/files/ps_2023_lanzamiento_231123.pdf
https://www.cepal.org/es/eventos/tercer-seminario-regional-desarrollo-social-promover-la-inclusion-laboral-como-forma-superar
https://www.cepal.org/es/eventos/tercer-seminario-regional-desarrollo-social-promover-la-inclusion-laboral-como-forma-superar
https://www.cepal.org/es/eventos/tercer-seminario-regional-desarrollo-social-promover-la-inclusion-laboral-como-forma-superar
http://www.cermiasturias.org/fotos/7Exclusion.pdf
http://revistas.uach.cl/index.php/revider/article/view/3061
https://www.madrid.org/bvirtual/BVCM014067.pdf
https://www.madrid.org/bvirtual/BVCM014067.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2499458

CEED. Estrategia Espafiola Sobre Discapacidad (2012-2020). Recuperado de:
https://www.un.org/development/desa/disabilities/wp-

content/uploads/sites/15/2019/10/Spain Spanish-Strategy-on-Disability-2012-
2020.pdf

De Asis, R. (2013). Cinco Afos de Vigencia de la Convencion Sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad. Conferencia Internacional 2008 — 2013.
Universidad Carlos Ill, Madrid, Espafa.

Ferreira, M. (2008). La discapacidad como construccion social. En Estudios de
Inclusién Laboral de Personas con Discapacidad. Servicio Nacional de la
Discapacidad (SENADIS)

Fullana, J., Pallisera, M., Vila, M. (2003). La investigacién sobre los procesos de
integracion laboral de personas con discapacidad en el mercado ordinario. Un
estudio de casos cualitativo. Revista de Investigacion Educativa, 21, 2.

Recuperado en: La investigacion sobre los procesos de integracion laboral de

personas con discapacidad en entornos ordinarios. Un estudio de casos

cualitativo (core.ac.uk)

Fundacién TACAL (1985). Qué hacemos. Capacitacion e Inclusiéon. Capacitacion e

Inclusidon | Fundacion TACAL

Fundacion ~ WAZU (s.9). cCoémo lo hacemos?. Recuperado  en:

https://www.fundacionwazu.cl/

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de la investigacién
(5a ed.). Mc Graw Hill Educacion. Recuperado en:
https://www.academia.edu/20792455/Metodolog%C3%ADa_de la_Investigac
1%C3%B3n_5ta_edici%C3%B3n_Roberto_Hern%C3%Alndez Sampieri

103


https://www.un.org/development/desa/disabilities/wp-content/uploads/sites/15/2019/10/Spain_Spanish-Strategy-on-Disability-2012-2020.pdf
https://www.un.org/development/desa/disabilities/wp-content/uploads/sites/15/2019/10/Spain_Spanish-Strategy-on-Disability-2012-2020.pdf
https://www.un.org/development/desa/disabilities/wp-content/uploads/sites/15/2019/10/Spain_Spanish-Strategy-on-Disability-2012-2020.pdf
https://core.ac.uk/download/pdf/132556543.pdf
https://core.ac.uk/download/pdf/132556543.pdf
https://core.ac.uk/download/pdf/132556543.pdf
https://www.fundaciontacal.cl/capacitacion-e-inclusion
https://www.fundaciontacal.cl/capacitacion-e-inclusion
https://www.fundacionwazu.cl/
https://www.academia.edu/20792455/Metodolog%C3%ADa_de_la_Investigaci%C3%B3n_5ta_edici%C3%B3n_Roberto_Hern%C3%A1ndez_Sampieri
https://www.academia.edu/20792455/Metodolog%C3%ADa_de_la_Investigaci%C3%B3n_5ta_edici%C3%B3n_Roberto_Hern%C3%A1ndez_Sampieri

Jordan, B. Verdugo, M. (2010). Informe sobre la situacion de los centros especiales
de empleo. Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo e

Inmigracion. Recuperado en:
http://sid.usal.es/idocs/F8/FD0O25153/InformeMTIN Centros EspecialesdeE
mpleo.pdf

Mayorga Montalva, P.I (2018). La Inclusion Laboral de las Personas con Discapacidad
Intelectual en Chile. [Memoria para optar al grado de Licenciado en Ciencias
Juridicas y Sociales]. Recuperado en:
https://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/146846/Lainclusi%C3%B3n

-laboral-de-las-personas-con-discapacidad-intelectual-en-

Chile.pdf?sequence=1

Ministerio de Planificacion y Cooperacion (1994). Ley N°19.284: Establece normas
para la plena integracién social de personas con discapacidad. Disponible en:
http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=30651&idParte=848916

Ministerio de Planificacion (2010). Ley 20.422: Sobre igualdad de oportunidades e
inclusion social de las personas con discapacidad. Recuperado de:
http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1010903&idParte=0

MINEDUC (2023). Marco General de la Educacion Inclusiva. Recuperado en:
https://inclusionyparticipacion.mineduc.cl/wp-
content/uploads/sites/113/2023/05/EDUCACION-INCLUSIVA.pdf

Molero Suarez, L., Melo Prieto, S. y Ortiz Carrefio, E. (2021). Tecnologia asistida y
disefio universal para la construccién de la inclusividad educativa desde la
perspectiva tecnoldgica. Capitulo 1, en Paz Marcano., A. y Paz, U. (Eds),
Ciencia, ingenieria tecnologia e innovacion para el desarrollo de las

organizaciones pp. 23-49. Pragmatika Ediciones, Santiago, Chile

104


http://sid.usal.es/idocs/F8/FDO25153/InformeMTIN_Centros_EspecialesdeEmpleo.pdf
http://sid.usal.es/idocs/F8/FDO25153/InformeMTIN_Centros_EspecialesdeEmpleo.pdf
https://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/146846/La-inclusi%C3%B3n-laboral-de-las-personas-con-discapacidad-intelectual-en-Chile.pdf?sequence=1
https://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/146846/La-inclusi%C3%B3n-laboral-de-las-personas-con-discapacidad-intelectual-en-Chile.pdf?sequence=1
https://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/146846/La-inclusi%C3%B3n-laboral-de-las-personas-con-discapacidad-intelectual-en-Chile.pdf?sequence=1
http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=30651&idParte=848916
http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1010903&idParte=0
https://inclusionyparticipacion.mineduc.cl/wp-content/uploads/sites/113/2023/05/EDUCACION-INCLUSIVA.pdf
https://inclusionyparticipacion.mineduc.cl/wp-content/uploads/sites/113/2023/05/EDUCACION-INCLUSIVA.pdf

OIT. (2021). Transformar las mediante la diversidad e inclusiébn. Recuperado en:
wcms 844928.pdf (ilo.orq)

OIT. (2018). Inclusion laboral de personas con discapacidad. Informe de la OIT.

OIT & SOFOFA (2013). Empresa inclusiva: Guia para la contratacion de personas
con discapacidad. Recuperado de:

https://www.ilo.org/santiago/publicaciones/WCMS_232154/lang--es/index.htm

OIT & ONU (2018). Guia para empresas sobre los derechos de las personas con
discapacidad. Recuperado de: https://www.ilo.org/global/topics/disability-and-
work/WCMS_643941/lang--es/index.htm

OIT & SOFOFA (2013). Prevencion Inclusiva: Guia con las nueve claves para una
prevencién inclusiva de los riesgos laborales. Recuperado de:
https://www.ilo.org/santiago/publicaciones/WCMS_216025/lang--es/index.htm

OLIVER, M. “The social model in action: if | had a hammer”. En: “Implementing the
social model of disability: theory and research”. Leeds, The Disability Press,

2004, pp. 18-31. Recuperado en: Microsoft Word - implementing the social

model - chapter 2.doc

ONU: Asamblea General, Convencién sobre los derechos de las personas con
discapacidad: Resolucion aprobada por la Asamblea General, A/IRES/61/106,
24 Enero 2007. Recuperada en:
https://www.refworld.org/es/leg/resol/agonu/2007/es/49751

ONU: Derechos humanos y discapacidad. Uso actual y posibilidades futuras de los
instrumentos de derechos humanos de las Naciones Unidas en el contexto de
la discapacidad. HR/PUB/02/1, 2002. Recuperado en:
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.oh

105


https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@act_emp/documents/publication/wcms_844928.pdf
https://www.ilo.org/santiago/publicaciones/WCMS_232154/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/disability-and-work/WCMS_643941/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/disability-and-work/WCMS_643941/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/santiago/publicaciones/WCMS_216025/lang--es/index.htm
https://disability-studies.leeds.ac.uk/wp-content/uploads/sites/40/library/Barnes-implementing-the-social-model-chapter-2.pdf
https://disability-studies.leeds.ac.uk/wp-content/uploads/sites/40/library/Barnes-implementing-the-social-model-chapter-2.pdf
https://www.refworld.org/es/leg/resol/agonu/2007/es/49751
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.ohchr.org%2Fsites%2Fdefault%2Ffiles%2FHRBodies%2FDocuments%2FDisability%2Fdisability_sp.doc&wdOrigin=BROWSELINK

chr.org%2Fsites%2Fdefault%2Ffiles%2FHRBodies%2FDocuments%2FDisab
ility%2Fdisability sp.doc&wdOrigin=BROWSELINK

Red2Red (2009). Discapacidad, estudios superiores y mercado de trabajo. Barreras

de acceso y repercusion en la insercion laboral

RelN (2019). Guia Practica para la Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad.

Recuperado en: MBPP (empresainclusiva.cl)

Ruiz, J. (1999). Metodologia de la Investigacién Cualitativa. Bilbao: Universidad de
Deusto. Recuperado en: https://padlet-
uploads.storage.googleapis.com/650896746/789220c3d9ael7def46dc78cfll

e96bb/Metodologia de la investigacion cualitat.pdf

Servicio Nacional de Discapacidad (2016). Il Estudio Nacional de Discapacidad.

Recuperado de: Servicio Nacional de |la Discapacidad (senadis.gob.cl)

SENCE (2013). Manual de Procesos de Intermediacion Laboral Inclusivo.

Recuperado de: http://www.sence.cl/601/articles-8080_archivo_01.pdf

SENCE (2019). Resolucién exenta N°0781. Recuperado de:
http://www.sence.cl/601/w3-article-13471.html?_noredirect=1

Universidad de Chile. Procesos de Gestion y Desarrollo de Personas: ¢ Qué son los

ajustes razonables? Recuperado en: https://uchile.cl/u209463

Vidal E., R., & Cornejo V., C. (2012). Empleo con Apoyo: Una Estrategia de Insercion
Laboral para Jovenes con Discapacidad Intelectual. Convergencia Educativa,

(1), pp 93-102. Recuperado en: Vista de Empleo con apoyo (ucm.cl)

106


https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.ohchr.org%2Fsites%2Fdefault%2Ffiles%2FHRBodies%2FDocuments%2FDisability%2Fdisability_sp.doc&wdOrigin=BROWSELINK
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.ohchr.org%2Fsites%2Fdefault%2Ffiles%2FHRBodies%2FDocuments%2FDisability%2Fdisability_sp.doc&wdOrigin=BROWSELINK
https://empresainclusiva.cl/_lib/file/doc/MBPP.pdf
https://padlet-uploads.storage.googleapis.com/650896746/789220c3d9ae17def46dc78cf11e96bb/Metodologia_de_la_investigacion_cualitat.pdf
https://padlet-uploads.storage.googleapis.com/650896746/789220c3d9ae17def46dc78cf11e96bb/Metodologia_de_la_investigacion_cualitat.pdf
https://padlet-uploads.storage.googleapis.com/650896746/789220c3d9ae17def46dc78cf11e96bb/Metodologia_de_la_investigacion_cualitat.pdf
https://www.senadis.gob.cl/pag/355/1197/ii_estudio_nacional_de_discapacidad
http://www.sence.cl/601/articles-8080_archivo_01.pdf
http://www.sence.cl/601/w3-article-13471.html?_noredirect=1
https://uchile.cl/u209463
https://revistace.ucm.cl/article/view/265/243

Vidal E., R., Cornejo V., C., & Arroyo H., L. (2013). La insercion laboral de personas
con discapacidad intelectual en Chile. Convergencia Educativa, (2), pp 93-102.

Recuperado en: https://revistace.ucm.cl/article/view/273

Villalobos, E., & Zalakain, J. (2010). Discapacidad, tercer sector e inclusion social:
Estudios en homenaje a Paulino AzUa Berra. CERMI. Recuperado de

https://feafesqgalicia.orq.

107


https://revistace.ucm.cl/article/view/273
https://feafesgalicia.org./

ANEXOS

108



ANEXO 1. VALIDACION INSTRUMENTO EMPRESAS

Santiago, Septiembre de 2024

Estimado/a (nombre),

Junto con saludar, soy Josefina lllanes estudiante de octavo semestre de la carrera
de Pedagogia en Educacion Diferencial de la Universidad San Sebastian, y junto con
mis compafieras Maite Cortés y Daniela Suazo, nos encontramos actualmente
realizando una investigacién que lleva por titulo: “Andlisis de las estrategias de
inclusién laboral implementadas por empresas chilenas en el marco de la Ley N°
21.015: Desafios y oportunidades para la inclusion de personas con discapacidad”.
Esta tesis es parte del proceso de titulacion de nuestra carrera, que tiene como
objetivo analizar las estrategias que favorecen el acceso y permanencia en el
mercado laboral en PcD implementadas por empresas chilenas en el marco de la Ley
N°21.015.

El cuestionario que adjuntamos a continuaciéon forma parte de los diferentes
instrumentos que contribuyen con el desarrollo de esta investigacion. Por lo anterior,
solicitamos su colaboracion con el objetivo de validar este instrumento, idealmente

hasta el miércoles 09 de octubre.

Para aquello, se propone utilizar un cuestionario con una Escala Likert con 5
opciones; Totalmente de Acuerdo, De Acuerdo, Ni de acuerdo Ni en desacuerdo, En

Desacuerdo, Totalmente en Desacuerdo.

Al final, se les solicita rellenar datos generales y responder a unas preguntas de

retroalimentacion de este instrumento.

Agradecemos de antemano su valioso aporte.

Atentamente,
Maite Cortés
Josefina lllanes

Daniela Suazo
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Cuestionario

Objetivo: Recopilar informaciébn sobre las estrategias de inclusion laboral
implementadas por empresas chilenas bajo la Ley N° 21.015, identificando practicas
efectivas, desafios encontrados y oportunidades de mejora en la inclusion de
personas con discapacidad en el &mbito laboral. Se busca obtener datos que permitan
analizar el impacto real de la ley, las experiencias de las empresas y trabajadores, y

las areas que requieren atencién para fortalecer la inclusion laboral en Chile.

Totalmente De Ni de En Totalmente
. . acuerdo ni
Pregunta/ Criterios de acuerdo acuerdo desacuer en
en do desacuerdo
Hesacuerdo

1. La empresa otorga flexibilidad de horarios a los trabajadores con
discapacidad cuando lo necesitan.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

2. La empresa proporciona los recursos de apoyo tecnoldgico que requieren

los trabajadores con discapacidad para desempefiar sus funciones.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

3. Laempresa brinda acompafiamiento a los trabajadores con discapacidad

para identificar y resolver los problemas que enfrentan

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

4. Laempresa brinda seguimiento alos trabajadores con discapacidad para

identificar y resolver los problemas que enfrentan.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

110




5. Los trabajadores con discapacidad reciben oportunidades de desarrollo
profesional al igual que los trabajadores que no tienen discapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

5. La empresa identifica las necesidades de apoyo de los trabajadores con

liscapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

. La empresa hace los ajustes razonables de los trabajadores con

liscapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

3. Se evallan las necesidades de apoyo de los trabajadores con discapacidad

jue forman parte de la empresa.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

). Se coordinay da seguimiento a los temas de inclusidn y ajustes razonables

lentro de la empresa

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

0. La empresa consultay considera la opinion de los trabajadores con

liscapacidad para definir los ajustes razonables que requieren.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia
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1. La empresa realiza evaluaciones periddicas sobre el desempefio de los

rabajadores con discapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

2. La empresa realiza evaluaciones periddicas sobre la satisfaccion de los

rabajadores con discapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

|3. Lasensibilizacion y concientizacion estan presentes en laempresa de manera

ransversal

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

4. La gerencia se involucra en la toma de decisiones en la contrataciéon de las

PcD dentro de la empresa

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

15. En las politicas inclusivas se incorpora la discapacidad

como eje central

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

6. La gerencia gestiona politicas inclusivas para la contratacion de las PcD

lentro de la empresa.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia
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7. Se realizan sesiones de orientacién dirigidos a diferentes niveles de la
*mpresa, sobre temas relacionados alainclusion y discapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

18. Se realizan programas de capacitacion respecto a la inclusion y

liscapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

19.Se procura la participacion de PcD en diferentes 6érganos decisorios de la

empresa.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

?0.La gerencia y/o supervisores se involucran en el proceso de inclusion de las
PcD.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

1. Se establecen espacios para que los/as trabajadores/as con discapacidad

brinden informacion acercade laidentificacion de barreras en el contexto laboral.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

»2.La empresa cuenta con una estructura interna que promueve lainclusion de
as PcD.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia
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3. Se promueve que las PcD se desarrollen de manera profesional/personal
lentro de la empresa.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

’4. Se concientizaatodo el personal acercade lainclusion laboral alas personas

ton discapacidad

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

’5. Al momento de la contratacién se realiza el proceso de induccién alas PcD

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

6. La empresa cuenta con alianzas y vinculaciones con redes relacionadas a la

nclusion laboral en PcD.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

»7. En el presupuesto de la empresa se tiene destinado un item para la
adquisicion de tecnologia, infraestructura para la adaptacion del puesto de
rabajo para la PcD.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

»8. La empresa cuenta con programas de induccion, capacitacion o

acompafiamiento especifico para empleados con discapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia
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29. Las personas con discapacidad participan en el disefio e implementacion de

politicas de inclusién en la empresa.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

30. Las personas con discapacidad participan en el disefio e implementacion de

5US ajustes razonables.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

31. Se favorece la participaciéon de las PcD en las actividades cotidianas de la

empresa.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

32. Se consideran ajustes en la infraestructura para las personas con

liscapacidad, si asi lo requiere

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

34. Los compafieros de trabajo tienen disposicion para entregar apoyos alas
PcD dentro de la empresa

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

35. Se han implementado politicas para prevenir discriminacion hacia los PcD

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia
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36. Se ha consultado a las personas con discapacidad para conocer su
opinion respecto a la accesibilidad del contexto laboral

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

37. El proceso de seleccion considera la participacion de personas con

discapacidad.

Criterio de pertinencia

Criterio de coherencia

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombre del validador:
Grado Académico:

Cargo e institucion donde labora:

PREGUNTAS

1. ¢Le parece adecuado el instrumento dado el propésito de la investigacién?
¢ Por qué?

2. Las preguntas consignadas, recogen la informacion requerida para la
investigacion.

3. Realizaria una sugerencia al instrumento, ¢, Cual?

NOMBRE VALIDADOR Y FIRMA
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ANEXO 2. ENTREVISTA N°1 TRABAJADOR EN SITUACION DE DISCAPACIDAD

Transcripcion Entrevista Trabajador 1, Empresa 8

Entrevistadora: Ya entonces la primera pregunta. ¢La empresa proporciona
flexibilidad de horarios y los recursos tecnolégicos necesarios para facilitar su

desempeiio laboral?
Entrevistada: Eh, si por lo menos, o sea, ¢ Como en qué sentido?

Entrevistadora: Por ejemplo, si ta solicitas que no en este caso te den flexibilidad
horaria o si necesitas recursos tecnoldgicos para facilitar tu desempefio. ¢, La empresa

le responde positivamente o te cuesta que ocurra eso?
Entrevistada: ¢ Coémo qué dispositivo?

Entrevistadora: ¢Por ejemplo, en qué te desempefias ta? ¢Qué es lo que haces en

la empresa?

Entrevistada: Yo soy asistente integral, hacemos de todo, de caja, ordenamos,
procesamos. Procesar es sacar la ropa de las cajas y dejar lista para subirla, mirar el

orden y hacemos de todo:

Entrevistadora: Ah entiendo. Entonces, quiza no necesitas tantos recursos

tecnoldgicos para desempenfarte.
Entrevistada: Mmm no
Entrevistadora: Pero respecto a la flexibilidad horaria ¢te lo permiten?

Entrevistada: Si, o sea, es que nunca he necesitado como que me cambien el
horario, pero tampoco es que no se pueda porgue varios comparieros igual si han

necesitado cambiar el horario por temas de maternidad o estudios y otras cosas.
Entrevistadora: Ah ya
Entrevistada: Si se puede conversar con la jefa

Entrevistadora: Ya entiendo y por ejemplo, algin otro apoyo que tu hayas requerido
para poder desempefiar tu trabajo. No sé si has solicitado algin apoyo necesario.
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Entrevistada: Mmm no, 0 sea somos 3 personas autistas, por lo menos en la tienda
y hasta el momento, como que ninguno hemos necesitado, asi como que nos hagan,
asi como algun apoyo, algun ajuste razonable. Lo que si somos dos chicos, que yo y

otros chicos que tenemos problemas sensoriales con los ruidos y el otro dia
Entrevistada: Aja.

Entrevistadora: Cuando gano el Colo, habia mucha gente marchando y tirando los
fuegos artificiales afuera, nuestros mismos compaferos nos fueron a dejar a ambos

al casino para que no nos sintiéramos mal. Estaban super preocupados y la jefa igual.
Entrevistadora: Ya genial entonces
Entrevistada: Si, son super empaticos en ese sentido.

Entrevistadora: Genial, entonces si hay una preocupacion por esa parte, entonces,
¢, Situ llegaras a solicitar algo, tu crees que seria positiva la respuesta por parte de tus

compairieros? ¢ Jefatura?
Entrevistada: Si, son super comprensivos.

Entrevistadora: Ya, Genial, vamos a la siguiente: ¢Consideras que la empresa

identifica y da seguimiento a tus necesidades de apoyo?
Entrevistada: Mmmm

Entrevistadora: Igual es como parecido a lo que estabamos hablando antes, porque,
por ejemplo, en el caso del Colo-Colo que me estabas contando, quizas identificaron
gue necesitabas como ir a un espacio mas tranquilo por el tema del ruido. Pero esta

pregunta agrega, si es que da seguimiento a esas necesidades de apoyo.

Entrevistada: Si, por lo menos al otro dia mis compafieros y mi jefa nos preguntaban
coémo nos sentiamos. Igual a veces al ser autista como que a veces, Como que No Nos

damos cuenta cuando ya estamos, asi como muy sobre estimulados
Entrevistadora: Claro
Entrevistada: Ay no sé como decirlo.

Entrevistadora: Ya, pero tu sientes que si te van a se van a preocupar por ti, te estan

preguntando constantemente si necesitas algo o si no
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Entrevistada: Si, si me ven, asi como media mal, a veces yo ni siquiera yo me doy
cuenta, pero la jefa viene y me dice: Camila estés bien, te noto asi como mas o menos.

Y si se preocupan.

Entrevistadora: Ya genial, siguiente. ¢La empresa te consulta y toma en cuenta tu

opinidn para definir ajustes razonables que necesitas en el trabajo?
Entrevistada: Si, por
Entrevistadora: ¢Y qué tan efectivo crees? Ah dale, dime

1.1 Entrevistada: Que, por ejemplo, hace un tiempo instalaron el espacio seguro,
gue en la mafiana ponen una musica como mas relajada, entre las 9 y las 11 y hay
algunas canciones, algunas musicas que, por ejemplo, que son como de la lluvia que
me hacen, sensorialmente, como que hacen que yo escuché todos los temas ruido

asi més fuerte al mismo tiempo.
Entrevistadora: Mmm okey

1.2 Entrevistada: Si y me dejan usar audifonos. Esa ahora es como la solucion que

me dieron, porque igual tratamos de comunicarnos con Santiago, pero ...
Entrevistadora: Ah, verdad tu estas en Valdivia

1.3 Entrevistada: Si. Pero como que no han dado mucha respuesta sobre eso, pero
por lo menos mi jefatura que estan acé en Valdivia tenia me me buscaron soluciones
gue fueron ya que puedan utilizar audifonos en esas horas. O si me siento mal, puedo
venir aqui abajo a bodega y de repente procesar y ayudar a mis compaferos, porque

eso se hace en la mafana.

Entrevistadora: ¢Y td, por ejemplo, has podido sugerir las canciones que te gustaria

gue sonaran en ese en ese horario 0 no, 0 son estos estas canciones solamente?
Entrevistada: Si es que es como musica, asi como como de viento o de lluvia.
Entrevistadora: Ya, ay ¢ Qué pas6?

Entrevistada: Se dieron vuelta unas cajas.

Entrevistadora: Ah ya, bueno. ¢ En dénde quedamos? Ya, entonces si tl consideras
gue la empresa te consulta y toma en cuenta tu opinidon para definir algun ajuste

razonable.
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Entrevistada: Si, por lo menos mi Jefatura de la tienda.

Entrevistadora: ¢Ya y te tan efectivo crees que este proceso para facilitar la

adaptacioén al espacio laboral y todo eso?
Entrevistada: ¢ Como?

Entrevistadora: ¢Qué tan efectivo crees que es este proceso de tomar en cuenta tu
opinion y todo eso para que tu puedas desempeniarte de la mejor manera? ¢ Cree que

es efectivo o que no es efectivo?
Entrevistada: Efectivo si.

Entrevistadora: ¢ Tienes oportunidad de un desarrollo profesional, al igual que tus

compafieros de trabajo?

Entrevistada: Si, por ejemplo, cuando la jefa Margarita estuvo con licencia por su
embarazo, nos dieron la oportunidad a todos para que postularamos a su reemplazo
de Recursos Humanos y bueno yo personalmente no, no estaba interesada pero una

compafiera quedo pero todos pudimos postular a eso.
Entrevistadora: Entiendo

Entrevistada: Ahi también las jefas dijeron que si nosotros estamos interesados que

igual podemos ir aprendiendo.

Entrevistadora: Genial. Ya la empresa realiza evaluaciones sobre tu desempefio y

satisfaccion en tu puesto

Entrevistada: Si, pero son anonimas, como que al final de cada trimestre semestre

a trimestre nos manda la encuesta.

Entrevistadora: ¢Yay tu sientes que estas evaluaciones son Utiles para mejorar tu

experiencia laboral?
Entrevistada: No lo sé porque son anénimas, puede que no.
Entrevistadora: Quizas tanta incidencia.

Entrevistada: No sé, yo encuentro que igual es mejor que sea anénima, pero no sé,

siento que como que no hacen muchos cambios, creo.
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Entrevistadora: Ya esta bien, estd muy bien. Vamos con la siguiente categoria. Que
es la sensibilizacion y concientizacidon de la empresa. Es decir, que si es que esta la

existencia de una cultura inclusiva. ¢ Okey?
Entrevistada: Si.

Entrevistadora: Primera pregunta, ¢ Qué acciones realiza la empresa para promover

de manera transversal la inclusion y la sensibilizacion sobre la discapacidad?

Entrevistada: Tener un blog. En corona punto CL, donde escribe el Cuto Lopez, que

es un una persona adulto autista que también, él es LGBTQ+.
Entrevistadora: Aja

Entrevistada: Y él hace blogs escribiendo sobre la neurodiversidad, sobre el autismo,

y mmm, escribe de hartas cosas. Cuando fue el dia de... del, ay no sé no me acuerdo
Entrevistadora: jajaja pero visibiliza varias tematicas respecto a la diversidad
Entrevistada: Si, inclusiones de todo tipo y LGBTQ+ también

Entrevistadora: Bacan, claro. Y qué otras acciones, aparte de tener eso blog, no sé

si habran charlas, capacitaciones...
Entrevistada: Emmm, si falta capacitacion
Entrevistadora: ¢Si? ¢y de qué te gustaria que hubiera capacitaciones?

Entrevistada: a todos. De lo que es la neurodiversidad, de por ejemplo, emm, si viene
alguien con discapacidad visual, eeh como ayudarlo

Entrevistadora: Si muy importante

Entrevistada: Porque por ejemplo cuando uno ve a una persona con discapacidad
visual en la calle, y no sé, por ejemplo uno lo quiere ayudar a cruzar la calle, uno no

puede llegar y agarrarlo...
Entrevistadora: Nopo
Entrevistada: Porque se asusta
Entrevistadora: Aja

Entrevistada: Y cosas asi, pero asi en general para toda la tienda
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Entrevistadora: Genial. Emm, ¢,como describirias el rol de la gerencia y/o jefatura en

la implementacion de las politicas inclusivas y en tu proceso de inclusion laboral?
Entrevistada: ...

Entrevistadora: ¢ Te repito?

Entrevistada: Si

Entrevistadora: Ya, ¢como describirias el rol de la Jefatura en la implementacion de
las politicas inclusivas y en tu proceso de inclusién laboral? ¢ Qué es lo que ha hecho

la Jefatura respecto a la implementacién de politicas inclusivas?
Entrevistada: emmm
Entrevistadora: ¢Qué sabes tu? ¢ Qué piensas sobre eso?

Entrevistada: emmm no sé, es que a veces siento que como que igual falta un poco

mas de iniciativas en algunas cosas...
Entrevistadora: Ya

Entrevistada: Por ejemplo, tenemos una fila preferencial pero como que casi no se
usa porque falta asi como un protocolo para eso, porque mas encima, como que igual
ehh hay un video en youtube de Corona que dice que, ahora tenemos fila preferencial

para todas las personas neuro divergentes, embarazadas, todo
Entrevistadora: aja

Entrevistada: Pero para la discapacidad no pide credencial. Y hay discapacidades

invisibles, como el autismo...
Entrevistadora: Claro...

Entrevistada: 2.8 y otros, Y con la credencial es como que se hace mas de un filtro
porgue cualquier persona puede decir soy discapacitado y meterse en la filay eso es
lo que paso un tiempo en el que sacaron la fila. Cuando eeh, como en época de
navidad. Ahora la volvieron a poner, pero ahi la tuvieron que sacar porque habia
mucha gente que se estaba colando y como que falta asi como una capacitaciéon para

gue no, NO pasen esas cosas.
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Entrevistadora: Entiendo, y respecto a claro... ;Por qué se va mas, quizas, por el

lado del cliente o0 no?

*Suena teléfono*

Entrevistadora: Oh ¢Tienes que contestar?
Entrevistada: Al6...Camila...Nico es para ti

Entrevistadora: Ehh bueno eso que me estabas comentando sobre la fila es mas
para cliente, pero respecto a como politicas inclusivas para los empleados ¢ Sabes
algo que me puedas comentar y si estds han incidido en tu proceso de inclusion

laboral?

Entrevistada: Emmm

Entrevistadora: Si no, no hay problema, pero es por si...
Entrevistada: ay, ¢,cémo por ejemplo?

Entrevistadora: ;Qué yo te dé un ejemplo? emmm, bueno quizas... a ver déjame
pensar. Quizas que ustedes si tengan flexibilidad horario respecto a como temas
médicos o lo que sea

Entrevistada: O sea, si vamos al médico, tenemos que devolver la hora. *risa*

Entrevistadora: *risa* Ya, era un ejemplo, por que en otras entrevistas nos lo habian
comentado, pero puede que en tu caso tengan otro tipo de politicas, pero sino, si
guizas no tienes conocimiento sobre eso no hay problema, es solamente una

pregunta si es que puedes responderla
Entrevistada: emm no

Entrevistadora: Ya, entonces sigamos, eh cuando te. No perdon, ah ya. Cuando te
incorporaste a la empresa ¢ Hubo alguna sensibilizacidn o se realiz6 una capacitacion

de tu ingreso?
Entrevistada: ¢ Para mi?
Entrevistadora: Si

Entrevistada: Eh, o sea me ensefiaron todo lo que tenia que hacer
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Entrevistadora: Ya, y ¢existen...? Bueno me comentaste que quizas no existen
programas de capacitacion o sesiones orientadas a la empresa sobre la inclusién y la

discapacidad.

Entrevistada: O sea habia una pero como que esa desaparecid, y como que le he
preguntado al grupo de afinidad y nadie pilla esa capacitacion, porque yo incluso la

iba a hacer y quedé a la mitad

Entrevistadora: Ahhy ¢ de qué trataba esa capacitacion?

Entrevistada: Era de Neurodiversidad y sobre el autismo

ENtrevistadora: Ah ya era en especifico del autismo

Entrevistada: Si

Entrevistadora: Ya, y era la Unica existente y tampoco la pudiste volver a ver
Entrevistada: No

Entrevistadora: Pucha...ya

Entrevistada: Pero igual falta para otros temas

Entrevistadora: Si, obvio. ¢ Y tu cdmo consideras que la existencia de estas politicas
o las capacitaciones o todo lo que hemos estado conversando impacta en la cultura

inclusiva de la empresa?
Entrevistada: ...

Entrevistadora: ¢ Cémo lo ves ti?
Entrevistada: Ay, me la dice de nuevo

Entrevistadora: Si, si, no hay problema. ¢Como consideras que la existencia
impacta, todo lo que hemos estado hablando en la cultura inclusiva de la empresa?
Como impacta lo que me comentaste de lo que falta de capacitaciones, o las
capacitaciones que si recibiste, ehhh, las diferentes acciones que han hecho, lo del

blog por ejemplo. ¢ COmo crees que impactan en la empresa?

Entrevistada: Emmm, yo creo que son cosas con las que podemos seguir mejorando,

tratando de mejorar con el grupo de afinidad.
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Entrevistadora: Aja

Entrevistada: Igual le hemos dado asi como idea de capacitaciones, pero hay que

ver que Santiago...

Entrevistadora: Lo autorice

Entrevistada: Lo apruebe, si

Entrevistadora: Ah ya, ¢ Todo tiene que pasar por Santiago?
Entrevistada: Si

Entrevistadora: Ya, pero ¢tu crees que la cultura inclusiva de la empresa esta bien

o falta mucho?

Entrevistada: Igual falta por avanzar, porqué por ejemplo, aqui en Valdivia, emm, no
es muy inclusivo para las personas que usan bastdén o silla de ruedas, por qué
tenemos, no tenemos ascensor, tenemos solo una escalera mecanica que tiene un
sensor que cuando nos acercamos, empieza a andar rapido, asi que igual es
peligroso como para algunos viejitos o gente que anda en silla de ruedas, aparte de

gue es muy estrecho. Una persona con obesidad, eeeh no sé si entra en esa escalera.
Entrevistadora: Entonces quizéas la accesibilidad del lugar no es tan buena

Entrevistada: Si, y también falta asi como barandales para la escalera, o sea, las que
van al segundo piso estan bien, pero las que, por ejemplo en la entrada de “isimo”
tenemos como unas tres escaleras, como que es como un subpiso y ahi falta un
barandal. Nos dimos cuenta porque tenemos una compafiera que le pasé algo en su
rodilla, tiene un tumor en su rodilla, y aparte se caia asi que anda media cojay a ella

le costaba subir.

Entrevistadora: Claro, ya, entiendo. Vamos con la siguiente. Ah ¢ Me vas a decir algo

mas?
Entrevistada: No, nada

Entrevistadora: Ah ya, ¢Cuentas con algun espacio para expresar las limitaciones

gue enfrentan en el contexto laboral y para proponer ajustes?

Entrevistada: Si, tenemos el grupo de Afinidad, de personas con discapacidad, y

tenemos un, una compafiera que tiene discapacidad...es muda...no sé como se dice
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Entrevistadora: Bueno, generalmente es sordo, se dice sordo, igual depende

mucho...
Entrevistada: jEso!, es sorda, tiene discapacidad auditiva
Entrevistada: Exacto

Entrevistada: y las otras personas son familiares o como conocidos de alguna

persona que tenga alguna discapacidad y querian participar.

Entrevistadora: Ok, entiendo, y ¢cuan efectiva consideras que es la empresa en
recibir y actuar sobre las solicitudes que en este caso le dan al grupo de afinidad?

Entrevistada: Eh, no sé, porque igual como que a veces se han demorado en dar

algunas respuestas

Entrevistadora: Ya

Entrevistada: De nuestras propuestas. Es que igual estan, empezamos hace poquito
Entrevistadora: Ah ya, ¢el grupo afinidad es nuevo en la empresa?

Entrevistada: Si

Entrevistadora: Antes no existia entonces

Entrevistada: Asi que igual se demora en...

Entrevistadora: En responder

Entrevistada: En avanzar, si

Entrevistadora: Pero ¢tu ves un futuro como favorable con este grupo, con las

solicitudes que puedan ustedes proponer...?
Entrevistada: Espero

Entrevistadora: *risa* Yo también espero que sea asi, ya vamos con la siguiente ¢la
empresa te apoya en tu desarrollo profesional o personal y cuenta con alianzas o

redes externas que respalden la inclusion?
Entrevistada: ...

Entrevistadora: No sé si sabes...
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Entrevistada: No sé
Entrevistadora: Ya, pero si apoya tu desarrollo profesional o personal ¢Si?
Entrevistada: *Asiente con la cabeza*

Entrevistadora: Si, genial. Vamos con la uUltima categoria que son barreras en el
contexto laboral. ¢ Consideras que la empresa destina recursos adecuados para la
adquisicion de tecnologia o infraestructura que facilite tu adaptacion o la adaptacion

de otros compafieros al puesto de trabajo?

Entrevistada: Emmm, por lo menos acé en Valdivia, no porque como te dije no hay
ascensor, la escalera mecanica es muy pequefia, como que en el tema de la

accesibilidad se cae un poco
Entrevistadora: Ya, ¢y respecto a otras areas? ¢ Qué consideras ta?

Entrevistada: Se supone que iba a existir un espacio seguro, pero eso, es que en
realidad eso yo fui a Corona Santiago a preguntar, porque se supone que va a existir,
asi como un espacio para regularse, y como que las tiendas en las que pregunté no

habian

Entrevistadora: mmm ¢y esa es una de las propuestas que ta tienes o no? Que se

haga un espacio...
Entrevistada: Es que se supone que ya existia, porque
Entrevistadora: Ahhh...

Entrevistada: Porque un video que tiene Cuto LOpez en la pagina de Corona, también
en Corona News tiene varios videos de, sobre el espacio seguro. Ahi hablan sobre

€so
Entrevistadora: Y tu fuiste a preguntar y no habia *risa*
Entrevistada: No habia *risa*

Entrevistadora: Mira...

Entrevistada: Pero si tenemos como ropa de espacio seguro, pero se supone que

era un espacio seguro para regular, regularse
Entrevistadora: ¢ Como ropa?
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Entrevistada: eeh tenemos ropa como de algodon que no tiene las etiquetas que te

pinchan...
Entrevistadora: Ah, entiendo
Entrevistada: Si...

Entrevistadora: Y ¢has observado algin cambio o mejora en esta area que

mencionaste o en tu desempefio?
Entrevistada: ¢ Como qué?

Entrevistadora: En lo que estabamos hablando de si, bueno es que en verdad ya me
lo has respondido eso, que quizas falta mucho y los cambios no han sido tan

inmediatos, ¢ verdad?
Entrevistada: Aja

Entrevistadora: Ya, vamos con la siguiente. ¢La empresa te ha brindado algun
programa especifico de induccion, capacitacion o acompafiamiento para facilitar tu

inclusion laboral?

Entrevistada: Eh, es que tenemos capacitaciones generales
Entrevistadora: Y a ti se te hace facil seguir esas capacitaciones...
Entrevistada: Si

Entrevistadora: Y qué tan util... Dime

Entrevistada: Tenemos, no sé si le haras como la entrevista a Mariela...
Entrevistadora: Mariela, no sé quién es Mariela *risa*

Entrevistada: Que es una chica que tiene, la discapacidad auditiva
Entrevistadora: Ah...

Entrevistada: Porque quizas a ella podrias preguntarle sobre si las capacitaciones

tienen lenguaje de sefias, porque yo la verdad no me he fijado en eso

Entrevistadora: Si, estaria muy interesante, pero solo me dieron tu contacto, no me

dieron el otro

Entrevistada: Ah, bueno
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Entrevistadora: Pero, hubiera sido muy interesante también entrevistarla, pero
bueno. Y, ¢Qué tan util crees que han sido estas capacitaciones generales para tu

adaptacion laboral?

Entrevistada: Bien, es que por ejemplo, el otro dia hicimos una capacitacion sobre,

sobre.. ¢ Oye de qué hicimos la capacitacion el otro dia?

(Otra persona responde: “No me acuerdo”)

Entrevistada: Ah muy bien

Entrevistadora: No importa, pero ¢tu crees qué son Utiles las capacitaciones o0 no?
Entrevistada: ... Si

Entrevistadora: ¢ Segura?

Entrevistada: (Mueve la cabeza en signo de mas o menos)

Entrevistadora: *risa* Algunas cosas. Ya, vamos con la siguiente, ¢Tienes la
oportunidad de participar en el disefio o implementacién de politicas de inclusion y en

la definicién de tus propios ajustes razonables?
Entrevistada: Eh, si en el grupo de Afinidad

Entrevistadora: Perfecto, y ¢cdémo describirias tu nivel de participacién en estas

decisiones?

Entrevistada: Eh, nosotros hacemos las reuniones
Entrevistadora: Ah, ustedes los convocan, al grupo Afinidad
Entrevistada: Si

Entrevistadora: Ya, entonces es una participacion alta
Entrevistada: (Asiente con la cabeza)

Entrevistadora: Perfecto. La compafiera que me decia que tiene discapacidad

auditiva ¢ ella también es de tu tienda?

Entrevistada: No, ella es de... no me acuerdo, pero la entrevistaron para el blog de
Corona

Entrevistadora: Ya, ah la podria ver por ahi el video
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Entrevistada: Si, porque... no, no, es un blog escrito. Si, y tiene una foto de ella y

también hablan del dia de...la discapacidad auditiva, no sé...
Entrevistadora: Si, si, hace poco fue el dia, por la lengua de sefias
Entrevistada: jEso! También aparece la intérprete que tenemos...
Entrevistadora: Ah, cuentan con una intérprete

Entrevistada: Si, o sea para las publicidades

Entrevistadora: Ah ya

Entrevistada: Pero también estdbamos viendo la posibilidad en el grupo de afinidad,
si nos podian hacer como algun tipo de curso de lenguaje de sefas, o tener como asi
un monitor, donde tuviéramos asi como por videollamada a una intérprete de lenguaje

de sefas
Entrevistadora: Claro, y eso por si hay algun cliente que requiera

Entrevistada: Si, porque antes teniamos en Servicios Financieros a hartos clientes

gue tenian discapacidad auditiva y eso los atendia una jefa

Entrevistadora: Perfecto, entiendo. Vamos con la siguiente ¢Se han realizado
ajustes en la infraestructura o en tus tareas y funciones para que puedas ejercer las

tareas de tu puesto de trabajo? ¢ O no ha sido necesario?
Entrevistada: No, porque no ha sido necesario para mi

Entrevistadora: Perfecto. Bueno antes estdbamos hablando sobre la accesibilidad,

entonces ¢ tu consideras que el entorno de trabajo es poco accesible?

Entrevistada: Aja, igual eso lo hemos hablado, eh cdmo se llama, con todos mis
compafieros y con la jefatura, pero como este edificio no es de la tienda, es arrendado,

entonces la tienda como que no esta muy interesada
Entrevistadora: Claro, es verdad eso
Entrevistada: Si

Entrevistadora: Quién te apoya de tus compaferos, o sea no en especifico un

nombre, pero ¢ Te apoyan tus compafieros en el trabajo? ¢ En tus actividades diarias?
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Entrevistada: Si, todos, son un amor

Entrevistadora: Ay, qué bueno, me alegro. Y ¢ La empresa ha implementado politicas

para prevenir la discriminacion y garantizar un ambiente inclusivo?
Entrevistada: Si
Entrevistadora: ¢ Como cuél? ¢ Me podrias dar algin ejemplo?

Entrevistada: Hicieron un curso de la Ley Karin, varios de mis compafieros lo

hicieron, pero yo todavia no lo hago *risa*
Entrevistadora: Ya, ese curso hicieron

Entrevistada: ¢ TU hiciste el curso de la Ley Karin? (Le pregunta a otra persona, que

responde que no)
Entrevistada: Ah, muy bien

Entrevistadora: Oye, y la ultima pregunta ¢Qué cosas tu mejorarias asi ahora ya,

respecto a la inclusion de la diversidad en la empresa?

Entrevistada: Eh, pondria un ascensor, pondria pasamano en la entrada, eh, eso

porque en otra entrada ya tenemos para silla de ruedas
Entrevistadora: Ah ya, o sea igual esta la opcion

Entrevistada: Si, pero solamente para el primer piso, porque no pueden subir al

segundo piso
Entrevistadora: Oh, brigido eso
Entrevistada: Si

Entrevistadora: Y, bueno, respecto a lo que también me mencionaste sobre un
intérprete de sefias, como tenerlo mas accesible para ustedes, consultarle en caso
de que haya un cliente. Eh, ¢qué mas me dijiste? Sobre lo del Espacio Seguro, que

no existe esta sala
Entrevistada: Si

Entrevistadora: Y algo cédmo que tu quieras, como para ti dentro de la empresa. O

de tus compafieros, también me dijiste que habian mas compafieros autistas
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Entrevistada: Si

Entrevistadora: Ya, ¢ COmo que cosas han conversado entre ustedes?, como oye la
empresa podria tener esto porque nos serviria. Aparte del ambiente seguro ¢hay

alguna otra cosa?
Entrevistada: Eh, no hemos hablado asi como que necesitamos otro ajuste razonable

Entrevistadora: Perfecto, bueno. Entonces eso seria todo, de la entrevista. Muchas
gracias, Camila por querer participar, por tu tiempo y espero que todo lo que

propongan al grupo afinidad se logre.
Entrevistada: Muchas gracias
Entrevistadora: Gracias a ti. Que estés muy bien. Chao

Entrevistada: Adios

- Se corta grabacion -
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ANEXO 3. ENTREVISTA N°2 TRABAJADOR EN SITUACION DE DISCAPACIDAD

Transcripcion Entrevista Trabajador 2, Empresa 6

Entrevistadora 1: ¢Proporciona flexibilidad de horarios y recursos tecnoldgicos

necesarios para facilitar tu desempefio laboral?

Entrevistado: Siy no, si en el sentido que entrega flexibilidad laboral, de repente yo
igual tengo que hacer ciertas cosas en mi ambito privado, personal, en fin, lo
converso con mi jefa para retirarme antes obviamente recuperando esos horarios y
no en el sentido que de repente igual siento que faltan cosas en el ambito material,
tecnoldgico, mas que nada material que es tecnoldgico para desempefiar las

funciones.

Entrevistadora 1: ¢Podrias darnos ejemplos como de los recursos que tu dices

tecnoldgicos que faltan como potenciar?

Entrevistado: De repente ¢ qué podria ser? En tecnologia siento que esta bien,
pero son mas los recursos materiales no tecnoldgicos, como material de oficina, etc.

Siento que no se proporciona tanto.

Entrevistadora 1: Ya, la otra pregunta dice ¢,consideras que la empresa identifica y
da seguimiento a tus necesidades de apoyo? ¢ Y con qué frecuencia sientes que

revisan o ajustan estos apoyos que tlu necesitas?

Entrevistado: Yo de repente necesito apoyo, que me expliguen mas que nada la
funcidén a desempeniar, que de repente se quedan en un tintero y frecuentemente no

necesito, o0 sea, los apoyos me los dan de repente yo no los necesito, seguido.

Entrevistadora 1: A partir de esto ¢t consideras que la empresa consulta o toma
en cuenta tu opinion para definir los ajustes razonables? ¢ Qué necesitas en el

trabajo?

Entrevistado: Generalmente si.
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Entrevistadora 1: ¢ dirias que igual en la empresa son efectivos como los ajustes

para facilitar tu adaptacion?
Entrevistado: Ehh...Si

Entrevistadora 1: ¢ La siguiente pregunta dice tienes oportunidad de un desarrollo

profesional? Al igual que todos los compafieros de.

Entrevistado: Acd, siento que no, que no tengo proyeccion en el futuro, ehh..¢ se

puede decir...por qué?,
Entrevistadora 1: Si

Entrevistado: Siento que se nos dan mucho trabajo limitado, es muy poco horario,
con muy poca renta. Uno igual tiene sus necesidades. Yo, yo acabo de terminar una
carrera y si me voy, como lo digo, siento que no. Bueno, este trabajo lo acepté
porque era a lo que tenia, pero cuando uno ya estudia necesita mas, mas

proyeccién, mas progreso en lo econémico, en lo espiritual también.

Entrevistadora 2: Una consulta, ¢tl qué estas estudiando o estabas estudiando?

Entrevistado: Yo acabo de terminar, ya me dieron el titulo técnico en

Administracion Publica.

Entrevistadora 2: Ya, buenisimo en administracion.
Entrevistado: Trabajar en el estado.

Entrevistadora 1: La siguiente pregunta dice ¢La empresa realiza evaluaciones
sobre tu desempefio y satisfaccion en el puesto o sientes que estas evaluaciones

son Utiles para mejorar tu experiencia laboral? ¢,0 sientes que no?

Entrevistado: Se realizan ciertas, cada cierto tiempo de evaluacién por
competencia. Eh, puede ser oportunidad de mejora, pero yo siento que no son
efectivas, en el sentido que no te comunican qué falencias tienes, como podrias
mejorar. No que me meten en publico con todos, pero si siento que a veces necesita

uno una retroalimentacion, para...

Entrevistadora 2: Para mejorar.
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Entrevistado: Si.

Entrevistadora 1: Ahora, sobre la cultura inclusiva ¢ Qué acciones realiza la
empresa para promover de manera transversal la inclusion y la sensibilizacion sobre

la discapacidad?

Entrevistado: Yo siento que igual se realizan cierta sensibilizacion a la empresa,
otorgar facilidades, como por ejemplo, ya decia, el horario flexible, el teletrabajo,
gue igual ayuda, sobre todo uno que vive lejos. Pero me gustaria que mejorar en
ese sentido, por ejemplo, no ponerme asi a la par con los demas, pero si siento que

se debe mejorar. En el sentido de no limitarnos

Entrevistadora 1: ¢ Cémo describirias el rol de la gerencia, las jefaturas, en la

implementacion de politica inclusiva y en tu proceso también de inclusién laboral?

Entrevistado: Es una jefatura bastante buena, nos apoya en ese sentido harto.
Pero siento que te deberia, bueno, todo se debe mejorar.

Entrevistadora 2: ¢ Qué aspecto mejorarias?
Entrevistado: ¢ de jefatura o en general?
Entrevistadora 2: o en general

Entrevistado: Yo lo que mejoraria es, por ejemplo, que se dan funciones para muy
al tiro. Por ejemplo, tienes que hacer esto hasta hoy dia y en un corto tiempo. Yo
siento que igual nos tienen que dar mas tiempo para hacer en el fondo hacer un
trabajo de calidad. La eficiencia ya se entiende, la presion, todo lo que quieran, pero
uno también siente que hay que hacerlo de calidad, éptimo.

Entrevistadora 2: Super

Entrevistadora 1: ¢ Cuando te incorporas a la empresa, existen programas de

capacitacién o sesiones de orientacion sobre la inclusién y la discapacidad?

Entrevistado: Si, si.

Entrevistadora 1: ¢ Cémo cuales?
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Entrevistado: No me acuerdo en este momento, cuando yo entré a trabajar, no me
acuerdo que sensibilizacion de la discapacidad fueron, pero si se sensibiliza harto
sobre los tipos de discapacidad, los organismos competentes que otorgan, acreditan

gue uno posee cierta discapacidad.

Entrevistadora 1: ¢Cuentas con algun espacio para expresar las limitaciones que

enfrentas en el contexto laboral y para proponer tus ajustes?

Entrevistado: Las reuniones de equipo que semanalmente las realizamos, igual
tenemos espacio de repente para expresar, sobre las limitaciones que tenemos, que

podria mejorar, en fin.

Entrevistadora 1: ¢ Consideras que son efectivas en la empresa en recibir y actuar

sobre lo que tu necesitas? ¢ Como las solicitudes?

Entrevistado: ...Si

Entrevistadora: ¢La empresa cuenta con alianzas o redes externas que respalden

tu inclusién laboral?

Entrevistado: Desconozco esa parte.

Entrevistadora 1: Ya, eh ¢ Considera que la empresa destina recursos adecuados
para la adquisicion de tecnologia o infraestructura que facilite tu adaptacion al
puesto de trabajo?

Entrevistado: Eh, perddn ¢ me podria repetir la pregunta?

Entrevistadora 1: Si consideras que la empresa destina recursos adecuados para
la adquisicion de tecnologia o infraestructura que facilite la adaptacion al puesto de

trabajo.

Entrevistado: Yo creo que faltaria inversion de infraestructura. ¢ En qué sentido?
Por ejemplo, yo, uno no va a estar toda la vida trabajando desde la casa, y al estar
trabajando en la casa uno se desorienta mas, porque yo paso mucho solo y de

repente igual tengo que atender otras cosas de casa, de todo. Entonces siento que

136



el trabajar en casa no ayuda mucho. Asi que yo creo que ahi faltaria infraestructura

como para desempefiar la funcion en el lugar de trabajo.

Entrevistadora 3: Una pregunta y ¢nunca le han conversado sobre la posibilidad de
gue en algun momento puedan ustedes ir a la oficina a trabajar en vez de quedarse

en teletrabajo?

Entrevistado: Yo lo he planteado muchas veces, eh, volver presencial. No todos los
dias l6gicamente, pero, por ejemplo, Lunes, Miércoles, Viernes, una semana.

Martes, Jueves, la otra. Y siento que se toma en vano
Entrevistadora 3: Ya, no toman en cuenta esa solicitud
Entrevistado: De repente no la toman en cuenta

Entrevistadora 3: Ya, eh, dijiste volver presencial. Es decir ¢tu estuviste presencial

en la empresa o0 no?

Entrevistado: Eh, solamente en los primeros dias, cuando fui a trabajar
Entrevistadora 3: Ah, cuando fuiste a la capacitacién y todo eso
Entrevistado: Si, y ya después nos mandaron a la casa
Entrevistadora 3: Ah ya, entiendo...¢ siguiente? Gracias

Entrevistadora 1: Bueno, igual la siguiente pregunta va como vinculada a todo esto
de la infraestructura o la funciones que ejercen en el puesto de trabajo. ¢ Se han
realizado ajustes en la infraestructura o en tus tareas o también funciones que

puedes ejercer en el puesto de trabajo?
Entrevistado: De repente, se realizan ajustes
Entrevistadora 2: ¢De qué forma?

Entrevistado: En el sentido, como también tenemos otras funciones y en tan poco
tiempo, por ejemplo, nuestra jefa nos dice que ya pueden, los espero hasta tal dia, o

sea tener mas plazo, yo por lo general soy...
Entrevistadora 1: No hay flexibilidad horaria

Entrevistado: A veces siento que no hay flexibilidad

137



Entrevistadora 3: ¢{Qué iba a decir?

Entrevistadora 1: Eso, ¢Qué iba a decir antes de que interrumpiera? *risa*
Entrevistado: No... nada

Entrevistadora 2: ¢ Nada que agregar?

Entrevistado: *niega con la cabeza*

Entrevistadora 1: Siguiente pregunta, dice ¢ Te apoyan tus comparieros de trabajo
o tu jefatura en tus actividades diarias? ¢,O la empresa ha implementado politicas

para prevenir la discriminacién y garantizar el ambiente inclusivo?

Entrevistado: Muchas veces siento que esta al debe en ese sentido, como que no
nos apoyan, en el ambito laboral si, eh, yo nada que decir, pero si en el &mbito

social, que también influye mucho

Entrevistadora 2: Si, obvio. ¢Has tenido alguna situacion en la que te hayas
sentido de alguna forma discriminado?

Entrevistado: Eh, en el trabajo no, pero si en, la como decir, en el ambito social
Entrevistadora 2: Ya ¢ De qué forma?

Entrevistado: En el sentido, que al no estar tanto en la oficina de repente saludo a
los colegas, no amigos, porque eso no lo vamos a discutir, pero si siento que me
miran como bicho raro, que al no estar en la oficina, siento que pasa eso, me miran

extrafiamente

Entrevistadora 2: Ya, entonces ahi no se garantiza un ambiente plenamente

inclusivo de tu parte, por ejemplo
Entrevistado: No, al menos eso me pasa a mi
Entrevistadora 2: ¢ Eso?

Entrevistadora 1: Si esas eran las preguntas

Entrevistadora 2: Bueno, esas eran las preguntas que ibamos a realizar en esta

reunion y por ahora estariamos listos

Entrevistadora 3: Muchas gracias por tu colaboracion Leonardo
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Entrevistado: No, muchas gracias a ustedes por la disponibilidad que tengan. Eh,

un buen trabajo creo que lo hacen...
Entrevistadora 3: Gracias

Entrevistado: Como hacer este informe y exponer... jPuedo decir un término

chileno?

Entrevistadoras: Si, obvio

Entrevistado: La caga que puede quedar es muy grande
Entrevistadoras: *risas* Si...

Entrevistadora 3: Bueno cuando terminemos la tesis podemos hacerte llegar el

documento, para que veas el resultado
Entrevistado: Si, no, légico

Entrevistadora 3: Asi que eso, muchas gracias, cualquier solicitud que tengas nos

puedes contactar

Entrevistado: Ya chiquillas gracias
Entrevistadora 3: Que estés muy bien
Entrevistadoras y Entrevistado: Chao

- Se corta grabacion -
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ANEXO 4. ENTREVISTA N°3 TRABAJADOR EN SITUACION DE DISCAPACIDAD

Transcripcion Entrevista Trabajador 1, Empresa 9

Entrevistadora: ¢ Bien, y ti? Ahi se ve.

Entrevistado: Bien, bien aqui estamos, ahi empez6 la grabacion

Entrevistadora: Si, increible ya, comencemos, mi nombre es Daniela Suazo Maite,

Entrevistadora 2: Yo soy Maite.

Entrevistado: Hola Maite. Hola Daniela, ¢ Daniela y Maite? ¢y de quién es el

computador que dice Josefina?

Entrevistadora: Ay, si, si. Josefina esta acé.

Entrevistadora 3: Hola.

Entrevistado: Ah, hola, Josefina.

Entrevistadora 3: Es que hoy me tocé dia libre de entrevistas.

Entrevistado: Ah, ya buenisimo.

Entrevistadora: Ah, bueno.

Entrevistado: Esta bien...alguna vez que te toque

Entrevistadora: Bueno a favor del tiempo, vamos a hacer como las preguntas

rapido.

Entrevistado: Ya.

Entrevistadora: La primera pregunta, que es de categoria de ajustes y apoyo.
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Apoyos razonables, dice: La empresa proporciona flexibilidad de horarios y los

recursos tecnoldgicos necesarios para facilitar tu desempefio laboral.

Entrevistado: Ya, eh... ¢ Es esto es de gestion de trabajadores, cierto,
trabajadores?
Entrevistadora: Si.

Entrevistado: Si, ya metro desde el 2022 tiene un programa de intermediacion
laboral de personas con discapacidad. Y el programa Considera desde los informes
tanto de los andlisis de los puestos de trabajo como de los perfiles funcionales y a
raiz de los informes finales, los ajustes razonables necesarios como
recomendaciones de los profesionales. ¢Para con los equipos de administracion,
entonces el el flujo es una vez levantado los informes y con las recomendaciones
del profesional que un terapeuta ocupacional con los que nosotros tenemos un
contrato porque una licitacion publica actualmente lo tenemos con la inclusién,
levantan los ajustes razonables requeridos por los trabajadores con discapacidad,
Eh... Y, a partir de ese informe, se entrega y se conversa en una mesa que se llama
la mesa de ingreso... La mesa de ingreso esta compuesta por distintas areas, entre
las cuales se encuentra gestion de personas, calidad de vida, prevencién de riesgo,
he... atraccion de talento y ahi se presentan los ajustes razonables que requeriria la
persona para ver las posibilidades que tengamos de gestion... esto eh... esto como
tanto como insumos eh... del propio del del del mueble de como Del del inmobiliario,

del mobiliario como tecnolégicos.

Entrevistadora: Y flexibilidad horaria?

Entrevistado: La flexibilidad horaria no es forma parte del programa de inclusion,
mas nosotros tenemos un sistema hibrido de trabajo donde son 2 dias de oficinay 3
dias de...de teletrabajo.

Entrevistadora: Okey, okey

Entrevistado: Ah, eso corresponderia a todos los trabajadores, hay casos
excepcionales, pero no entran por politica, 0 sea, siempre hay casos excepcionales,

Ya, hoy dia no estan regidos a una discapacidad.
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Entrevistadora: Ya. Entonces, dirias que la empresa considera como... considera e

identifica la necesidad de apoyo de los trabajadores que lo necesitan.

Entrevistado: Si

Entrevistadora: ¢ Se da un seguimiento de los apoyos?¢ Si?...¢ya con qué...
Entrevistado: Se da seguimiento de los apoyos también.

Entrevistadora: ¢ Con qué frecuencia hacen como este...este ha estos ajustes a de
a las necesidades de apoyo?

Entrevistado: Mira el en el la etapa de ingreso se hace el inicio, pues ya sea del
inicio y después se hace mediante los acompafiamientos o sea cada 15 dias, no al
al al ingreso numero al al dia de ingreso numero 15, 30, 60, Eh... 60, 90 y luego
viene al afio, esos son los seguimientos que tiene entonces la terapeuta ocupacional
o el terapeuta ocupacional se reune junto con el trabajador en ingreso y hace un
informe de seguimiento y acompafiamiento, y ahi se levantan los ajustes razonables
en caso de haberse de haberse existido o de no haberse levantado a tiempo,

siempre se pueden seguir ajustando.

Entrevistadora: Ya cudles son las opciones que la empresa le ofrece a las
personas con discapacidad para a un desarrollo profesional, o sea, la oportunidad

de crecimiento es a todos por igual

Entrevistado: Si, nosotros tenemos un sistema que semanalmente publicamos los
cargos disponibles, publicamos los cargos disponibles para para para el desarrollo
interno, eh... y publicamos los niveles ya como nosotros, tenemos como eh...
bandas salariales que estan asociados los niveles del cargo, entonces
transparentemos cudl es el nivel que esta a disposicién, y todas las personas que
cumplen con los requisitos pueden ingresar a ese a... A concursar 0 a competir por
ese rol que esta disponible ya siempre se le da prioridad al trabajador interno,
incluso mas que el externo, no sé si es bueno o malo, pero es para todos igual ya
ahora tampoco, no hay nada que punto como que dentro del del perfil o de la

calificacion o de la clasificacion siempre son asociados a los temas de competencia
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y de desempefio y no esta considerado, por ejemplo, en la lista de la lista de
discapacidad. Ya es como, desempefio, competencias, ya... y los requisitos que
como permanecer dos anos en el mismo cargo Eh... yuny...como una eh... es una

carta de recomendacion por parte de tu Jefatura actual, eso.

Entrevistadora: Em.. Ya ¢ la empresa realizé evaluaciones sobre el desempefio y la

satisfaccion al puesto?

Entrevistado: Eh...Es mediante el seguimiento, o sea, si estamos hablando de
adaptacion a los puestos de trabajo, eso se hace de forma personalizada al
trabajador que se le hizo el, el ajuste razonable, o sea, no, no es como que, eh ...
.La consultora nos pregunta a nosotros, sino que les pregunta directamente a las
personas con discapacidad que tuvieron alguna adaptacion en sus puestos de

trabajo, eh...si es que estan conforme o no con esas adaptaciones.

Entrevistadora: ¢ Yay consideras que estas evaluaciones son Utiles para la mejora

de la experiencia?

Entrevistado: Si, porgue es es un informe que es como esta como estandarizado
y...y donde es un espacio como como mucho mas cercano, intimo entre el
profesional y el trabajador.

No es una reunion que pasa con los jefes, no una reuniéon con nosotros, no es una
reunion con la con la gente de la de gestion de personas de recurso humano, lo

hace mucho mas transparente.

Entrevistadora: Super. ¢ Cuentan con algun espacio para expresar las limitaciones
gue se enfrentan en el contexto laboral o para las personas, proponer como sus

propios ajustes?

Entrevistado: Mira, ese podria ser este espacio que yo te digo porque ellos
pudieran eventualmente a evaluar su propio ajuste en caso de que no esté conforme
gue se puedan hacer readaptaciones a los puestos de trabajo, ese seguimiento
funcionaria para eso, pero ademas nosotros 2.17 hacemos una encuesta anual de

DI en esa encuesta que es a toda la organizacion, personas con discapacidad o sin
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discapacidad tiene una pregunta, tiene una pregunta que es como tienes
discapacidad o eres una persona en situacion? ¢ De discapacidad y luego aperturas
como y sientes que las que tus herramientas? ¢ eh... son las adecuadas, siente que
lo ajuste razonable son los adecuados? Si, o sea, igual hay preguntas. Aparte del
seguimiento, estoy diciendo, en caso de que hubiera una persona que ya terminé su
seguimiento de un afio pudiera eventualmente hacer levantamientos por ese

instrumento.

Entrevistadora: ¢ Tu sabes qué acciones realiza la empresa para promover de

manera transversal la inclusion y la sensibilidad, sensibilizacion sobre discapacidad?

Entrevistado: Si, eh... Ya el proceso de un boarding o el proceso de intermediacion
laboral. Parte de estos informes que yo te comentaba de la generacion de ajuste
razonable, pero también te considera un...una charla de sensibilizacion a los
equipos donde va a incorporarse a una persona. Eh... Es una charla de
sensibilizacién que van los equipos y luego reuniones. Eh...Una reunién con la
Jefatura directa, ya, esa reunion con la Jefatura directa también tiene que ver como
con salida de algunos juicios, mito que pudiera estar enfrentando a los equipos o el
mismo trabajador, y aparte de eso, nosotros tenemos por ejemplo capacitacion
a...al area de Recursos Humanos, o sea el area de Recursos Humanos, hoy dia
estan formadas por los temas de inclusion de personas con discapacidad,
especialmente el area de calidad de vida, atraccién de talento, gestion de personas,
se estan formando como gestores de inclusién 10 trabajadores de Recursos
Humanos, esto en paralelo, tenemos cursos de comunicacion inclusiva para todos
los trabajadores, tenemos un curso de liderazgo inclusivo porque dentro de nuestras
competencias de los lideres esta el de la inclusion, esta el cercano, humilde
inclusivo y por ende desarrollamos capsulas audiovisuales también para que ellos
puedan poder formarse en la competencia de El lider inclusivo y.. Ah eh... no,
porque lo demas ya es, es ese entorno es mas general, es como en los procesos de
un boarding. Hay un taller de diversidad e inclusion y todo el personal PEC, o sea,
todas las personas que estan de cara a pasajeros y pasajeras, también tienen taller
de diversidad y calidad de inclusion, ya, pero eso esta mucho mas centrado en el

trato de de pasajeros y pasajeras.
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Entrevistadora: ¢ Entonces la empresa cuenta con redes externas para respaldar

asi de cierto modo la inclusién laboral?

Entrevistado: Si, por supuesto, con consultora hasta inclusion, luego trabajamos
con redes de empresa y trabajamos con la REIN, con la red de empresas inclusivas
de SOFOFA, eh... Trabajamos con... hemos trabajado con la Fundacion
Descubreme, con incliyeme, con las distintas OMIL, Eh...Con Contrabajo, Y eso
por qué... porque lo otro, lo otro son como activaciones, pequefas actuaciones que

se realizan.

Entrevistadora: ¢ Se han realizado ajustes en la infraestructura o en algunas tareas

o funciones que puedan necesitar en las tareas de los puestos de trabajo?

Entrevistado: Eh...Claro, nosotros hicimos una evaluacion de un informe de
accesibilidad con Teletén hace dos a ver el 2022 y desde ahi se hicieron
levantamientos a nuestro edificio corporativo y se hicieron ajustes a la
infraestructura eh.... con contando con la normativa vigente de accesibilidad
universal y se hicieron las cierre de las brechas de identificada en ese mismo
informe, asi que si hay algunas que igual salieron como con observaciones, pero
gue si bien habia cumplimiento normativo, habian otras recomendaciones que
deberiamos seguir tomo ejecutando ya, pero no serian ya indole normativo, sino

gue como otras recomendaciones.

Entrevistadora: Eh...Bueno en el proceso de la integracion de las personas con
discapacidad, ¢ quiénes lo apoyan? O sea, a... pesar de... no... reformulemos.
¢, Quién apoya a las personas que entran al puesto laboral en las actividades
diarias?

Entrevistado: Ya. ¢ Eh, como qué? A ver cdmo qué actividad diaria porque...

Entrevistadora: Sus actividades del puesto de trabajo.
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Entrevistado: no un sistema de tutoria, tampoco trabajamos con sistemas de
empleo con apoyo, ya, entonces como que en estricto rigor ese acompafamiento es
de los equipos y de los lideres, pero no particularmente por la discapacidad, sino
gue es como parte de un ajuste, si es que hubiera seria parte de un ajuste
razonable, que es también es parte de una recomendacion de los terapeutas
ocupacionales, nos paso con un chico de mantenimiento que era una persona con

autismo.

Entrevistadora: Ya.

Entrevistado: Y en ese caso, él como estaba ingresando se le dio un sistema de
tutoria, entonces, como aprendizaje con tutoria, como parte de un compafiero
porque tenia... habian ciertas conductas que...que... que por temas de protocolo,

Eh, tenian que hacerse como...como con, con mucha seguridad, ya.

Entrevistadora: Ya.

Entrevistado: Y este chico ya habia generado algunos desacuerdos dentro de los
equipos, entonces el lider no estaba tan convencido de que él tuviera la, el
suficiente criterio para poder hacer la, o ejecutar el trabajo con la seguridad que se
requeria, entonces eso pasa posterior a la incorporacion y ahi se hace la
adaptacion, y dijimos ya esta persona, por ejemplo, necesita un sistema de tutoria
yay entra en un proceso de tutoria, pero esta asociado a un requerimiento

particular, ya,, no es parte de un proceso.

Entrevistadora: Ya, ¢Y en la empresa implementan politicas para prevenir la

discriminacion y garantizar un ambiente inclusivo?

Entrevistado: Si, para eso tenemos nuestra politica de diversidad, que hay
inclusion y eso aplica para todos los trabajadores y se amplifica también para
trabajadores de subcontratos, considerando que aqui la mayoria de los trabajadores
o el grueso de trabajadores que... (entre persona externa) que... qué... oka. En el

ambiente fisico esta...en las dependencias de metro eh...la gran mayoria son
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trabajadores de subcontratas entonces, eh...espérate, se me fue la pregunta, se me

fue, donde iba.

Entrevistadora: Que si habian implementado politicas para prevenir.

Entrevistado: ah ya la politica, si, teni razon ya la politica entonces la politica si
aplica a los trabajadores a la... a las empresas de Subcontrato, Eh... a la
Comunidad, a los pasajeros y pasajeras como que ese ambiente completo luego
tenemos los procedimientos de incorporacion de personas con discapacidad y eso
también es un documento que esté dirigido a todos los trabajadores, tenemos el
codigo de conducta tercero y el Cédigo de conducta a terceros trabaja con eh...
criterios de no discriminacién, para también, proveedores, empresas de empresas

colaboradoras y la cadena de suministro

Entrevistadora: mmm...

Entrevistado: Cadigo de ética pero eso también era trabajadores y bueno, los
protocolos de acoso, abuso y violencia en el trabajo, que también corresponden a la
Ley Karin, creen que también tenemos apartado asociado a no discriminacion de

personas con discapacidad.

Entrevistadora: Ya, ¢Y dentro de todo esto, tl crees o consideras que hay alguin

aspecto a mejorar?

Entrevistado: Si, por supuesto. O sea, no hay un protocolo de no discriminacion,
tenemos la politica que decimos nosotros, vamos a resguardar espacios de espacio
seguro y libre de discriminacion, pero la politica es declarativa, no tenemos como
un... como un protocolo, como de lo de la Ley Karin ya, pero si tenemos los canales
de comunicacion, tenemos los canales de denuncia, se hacen las investigaciones,
pero todo como en un general, ya, no tenemos como el protocolo ante
discriminacion de personas con discapacidad, no, no hemos visto hoy dia que se
Levante la necesidad, pero pudiéramos anticiparnos también a eso y mas cuando
de repente como... como convenir, eh... el ejercicio de las funciones y el trato

respetuoso entre los trabajadores, ya sea para trabajadores de metro como para
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empresas contratistas. Considerando que hay un importante nimero de

trabajadores contratistas también deberia aplicarse protocolarmente a ese publico.

Entrevistadora: Buenisima ah... y...Para finalizar, queriamos preguntar si

¢ Actualmente existe algun trabajador en situacion de discapacidad? Eh... Bueno
también, que podria si €l podria como realizar la entrevista o ella de como de plano
si podrias, como contar alguna experiencia de ajuste que se han realizado a esta

persona que estan en situacion de discapacidad.

Entrevistado: A ver, si, algin ejemplo...eh... una trabajadora que era conductora...
eh...se le diagnostico retinitis pigmentosa, eh... Y por ende iba a ser inminente la
pérdida visual, entonces ella entr6 como con un acompafiamiento psicoldgico y se le
hizo la reubicacién en el puesto de prevencion de riesgo porque ademas que ella
tenia una carrera técnica de prevencion de riesgo, se le hicieron adaptaciones
al...eh se le sé como que se le adaptdé un monitor mas grande y estabamos
consiguiéndonos también como mayores ajustes visuales que, que ya tienen los
computadores y los computadores y Microsoft como que ya tienen muchos
desarrollo entonces como que estdbamos pidiendo la capacitacion para poder tanto
gue el equipo como esta misma trabajadora que no sabe, qué significa la pérdida
visual porque no habia estado experimentando hasta ahora em... que pudiera
formarse esa materia, ese es un caso, a ver tenemos (...) Yo te diria que el otro son
en temas de personas con movilidad reducida eh... las adaptaciones de los puestos,
de los mobiliarios, 0 sea, como que no sé, pues nos pasa que yo por ejemplo en mi
equipo tengo una persona usuaria de silla de ruedas y nos dimos cuenta de que
toda las...la.. las conexiones eléctricas estaban en el piso, cachai, entonces lo
primero que hicimos fue levantar las conexiones eléctricas, ponerlo que tuviera
cercano también ah... ah... a como a para la autonomia, ya, si tuviera que conectar
algo, enchufar algo estuviera como a su nivel, eh...Con lo mismo a los...a los en los
bafios, em... a ver los pasillos. Si como eso, como la adaptacion del espacio para
hacerlo mucho mas... como que con autonomia la persona pudiera generar como
mayor participacion y libre, libre transito ya es para personas con autismo, me
acuerdo haber cambiado a todo el equipo de trabajo, habia un un equipo de trabajo
gue recibe a una chica del espectro autista y esta chica dice que necesita mas luz,

mas luz natural y que le molesta la luz artificial porque era una luz artificial muy, muy
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potente. Y ademas, necesitaba un ambiente mucho mas libre de ruido porque era
tenia hipersensibilidad, ya, entonces movilizamos al equipo completo, a un punto
donde se reducia la..la...los temas audibles Y habia mas luz eh... visual, adaptamos
como el trabajo del equipo porque era un trabajo de equipo que estaba
acostumbrado a tener reuniones de trabajo, no sé po, en medio del pasillo cachai,
como en su mismo puesto de trabajo, entonces, adaptamos también como que las
reuniones puedan ser realizadas en un contexto mucho mas intimo, donde haya una
relacion mucho mas horizontal eh... luego, ahi empezé a manifestar que habia
cierto trato, que también le gustaba de sus compafieros, que como que no le
gustaba que le tocaran, que le gustaba, que le escribieran por teams, poder llamar
su atencion y no tener que tocarla. Y ese tipo de cosas que también se hicieron
entonces, como por ahi hay algunos ejemplos. Ah... si, eso si, si igual tengo

contactos de trabajadores con discapacidad, asi que no.

Entrevistadora: Buenisima, si ellos podrian igual participar en la entrevista seria
mucho mejor, pero quizas el lunes podria ser.

Entrevistada: Si... si, porque ahora, yo creo que a esta hora como que se
desconectan, asi que si queri... perate ;Con quién hablé por whatsapp?, para

mandarle el contacto. (...)

Entrevistadora: Conmigo ah... Maite

Entrevistadora: Ya Maite pideme el contacto, yo te paso el contacto de una
persona como que igual siempre esta como... eh... forma parte de la mesa
participativa, hay tema siempre como de voluntariado, entonces... también ahi las

puedo ayudar

Entrevistadora: Entonces nos estamos hablando. jMuchas gracias!

-Se corta grabacion-
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ANEXO 5. ENTREVISTA N°4 TRABAJADOR EN SITUACION DE DISCAPACIDAD

Transcripcion Entrevista Trabajador 1, Empresa 6

Entrevistadora 2: ¢ Proporciona flexibilidad de horarios y recursos tecnolégicos

necesarios para facilitar tu desempefio laboral?

Entrevistado: Que, para disposicion del trabajo, o sea, y uno tiene, digamos cierta
separacion de de lo del numero personal al nimero del trabajo, facilita la
desconexion, también cuando uno ya digamos no, no te interfiere con... con los
contactos personales. Esta... este correo estan los programas que uno usa el dia a

dia. También todo esté en el apartado tecnolégico, lo proporciona la empresa.

Entrevistadora 2: Ah ya super super. ¢ Luego, consideras que la empresa identifica

y da seguimiento a tus necesidades de apoyo?

Entrevistado: Si, si, De hecho, bueno, me toco pedir un... una silla para para el

computador y se gestiond, se demord un poco por tema
Entrevistadora 2: De gestion.

Entrevistado: Que habia que dejarla en la casa y todo, pero...si en ese sentido

también.
Entrevistadora 2: Ok.

Entrevistadora 2: ¢Con que frecuencia sientes que se revisa 0 ajustan estos

apoyos?

Entrevistado: Segun uno vaya requiriendo en el fondo si, si uno...si uno dice que

necesita algo...eehh...Se gestiona.
Entrevistadora 2: Ah tu tienes como un contacto directo con personal?
Entrevistado: Si.

Entrevistado: Si con la Jefatura, con Marcela ella a través de..a través de ella

nosotros realizamos lo que lo que vayamos necesitando.

Entrevistadora 2: ¢ Ya entonces, la empresa te consulta, toma en cuenta tu opinion

para definir los ajustes razonables que necesitas en el trabajo?
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Entrevistado: Si, si, si de todas maneras.
Entrevistadora 2: ¢ Qué tan efectivo crees que este proceso facilita tu adaptacion?

Entrevistado: Si, si es efectivo, porque bueno, cada persona requiere necesidades
distintas en ese sentido y aparte que bueno trabajando desde la casa a veces uno
no tiene todos los implementos que... que le gustaria tener, por ejemplo, una oficina
entonces si uno lo, lo requiere, se pueden ir, digamos solicitando y ayuda bastante
en la comodidad de poder realizar la labor.

Entrevistadora 2: ¢ Entonces, si se toma en cuenta tu opinion, tus consideraciones?
Entrevistado: Si, si.
Entrevistadora 2: Ok, super super.

Entrevistadora 2: ¢ Tienes oportunidad de un desarrollo profesional, al igual que tus

comparieros de trabajo?

Entrevistado: Ya aqui jaaja... Voy a ser super honesto, super honesto yo si siento
gue aqui en el en la empresa, como gue no hay tanto desarrollo en ese sentido,

porque lo digo porque si, si bien.

Entrevistado: Uno puede hacer cursos y todo eso. De hecho, yo hice un curso de
Excel, eso se valora, pero el hecho de poder escalar a un puesto mayor o tener
mayor oportunidad de sueldo que bueno, también se explica por las dificultades
econOmicas del pais también pero yo estoy en el mismo lugar que empecé hace 4

afios por ejemplo.
Entrevistado: Cachai, en ese sentido, no lo veo mucho.

Entrevistadora 2: ¢ Pero la empresa te ha ofrecido para mejorar tu desarrollo

profesional?
Entrevistado: ¢ Pero en qué sentido?
00:03:03 Orador 3

Entrevistadora 1: Por ejemplo, ese curso de Excel, lo hiciste tu por ta cuenta ¢,0 fue

la empresa la que...
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Entrevistado: No no, no. La empresa si, 0 sea, nosotros consultamos porque
bueno, hace unos 6 meses mas o menos habia habido unos cursos y yo no, no lo
habia podido tomar por cuestiones de tiempo, entonces pregunté si se podian tomar
de nuevo y me dijeron que si, bueno, y la empresa si, me pago el curso de Excel

basico, que es el que me interesa mas.
Entrevistado: En ese sentido, si,
Entrevistadora 2: Ahh super Gracias.

Entrevistadora 2: Gracias. ¢ Después, la empresa realizé evaluaciones sobre su

desempefio y satisfaccion en el puesto?

Entrevistado: Si, de vez en cuando, cada cierto mes preguntan, hacen encuestas

por Google donde se se...evalua, digamos, se toma en cuenta la.. el feedback.

Entrevistadora 2: Y tu sientes que son efectivas estas evaluaciones para tu

experiencia laboral digo?

Entrevistado: Si o sea...uno va digamos va va aprendiendo en el puesto, ¢no?.
Pero no sé muy bien cuando te preguntan donde, dénde al final termina esa
informacion, no como que en el dia a dia uno no sabe si se toma en cuenta o no..Al

final, lo que uno pide.

Entrevistadora 2: Ah, entonces, como que la empresa, ya te hace estos
cuestionarios, pero no hace un feedback. Si como tenemos que mejorar esto, esto

esta descendido.

Entrevistado: No, no. en ese sentido, si tenemos una reunién semanal donde
vamos viendo semana a semana, individualmente en el dia a dia, lo que, lo que va a

pasar.

Entrevistadora 2: Ya super.Después, ¢,qué acciones realiza la empresa para
promover de manera transversal la inclusion y la sensibilizacion sobre

discapacidad?

Entrevistado: Bueno, la empresa en ese sentido bien porque, por ejemplo, hace
una semana invitd a un chico que hizo charlas sobre lo que es el teletén, porque
mucha gente no conoce muy bien de lo que se trata, se han hecho, digamos, cursos

sobre la ley de inclusién sobre la equidad de género se tiene como harto feedback
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sobre eso y se...se entregaba otra informacion al respecto. Y forma parte de la
formacion como trabajador en cuanto a lo que la empresa le interesa que uno

maneje.
Entrevistadora 2: Solamente realizan charlas?

Entrevistado: Por lo menos a mi me ha tocado, me ha tocado charla y también
después de esas charlas le hacen, hacemos evaluaciones para hacer que nosotros
entendamos realmente de qué se trata, ¢no?, por ejemplo, hay una charla 'y
después de un tiempo después hay como una evaluacion en la en una plataforma

respecto a a la teméatica que se trata.

Entrevistadora 2: ¢ Entonces, pues como describirias el rol de la gerencia y de la
Jefatura en la implementacion de politicas incluso... inclusivas en tu proceso de

inclusion laboral?

Entrevistado: Yo no describiria como una una experiencia positiva, porque en ese
sentido, en cuanto al ambiente laboral y al y a la necesidad que cada uno necesita
estan super pendientes de lo que uno vaya necesitando, algun requerimiento, lo
mismo que estdbamos hablando de la ayuda del lector o ayudas técnicas que uno

pueda necesitar...generalmente esta super bien armado, creo yo.

Entrevistadora 2: Y estas politicas estan orientadas entonces a la discapacidad o
ustedes como dijiste antes preguntan.

Entrevistado: O sea la empresa como como filosofia esta bastante orientada a la
discapacidad. Lo que si se nos toma bastante en cuenta la opinién o de consultar,
porque como cada uno tiene necesidades distintas. Por eso si uno requiere algo, lo
puede consultar inmediatamente. Ahora no sé muy bien como sera en el aspecto del
dia a dia, estando en la oficina, a lo mejor en la oficina esta como mas.... porque yo
no sé como sera en el dia a dia en la oficina, porque yo soy teletrabajo, estoy en mi

casa. Estoy como un poquito separado de lo que es.
Entrevistadora 1: Claro.

Entrevistado: Digamos la casa matriz, a lo mejor es la casa matriz. Esta toda lo que

yo sé es que hay adaptado el bafio adaptado. Sé que en ese sentido estan super
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bien armado, pero aca estando en el en la casa te preguntan porque es como
personalizado.

Entrevistadora 1: Ya oye una consulta respecto a cdmo las necesidades que tu
que tu has requerido durante tu experiencia laboral, ¢ Cudl es, qué cosa has pedido

a la empresa para cubrir esas necesidades?

Entrevistado: Bueno, pedi lo que lo que mas necesita, porque generalmente yo soy
re bueno para estar en el computador, en la casa, tengo de todo acd, pero lo que
pedi fue una silla no porque mi mi silla que tenia ya estaba causando un poco dolor
de espalda, y estaba afectando un poco, entonces la pedi y me la trajeron,

me consultaron cuando entré también si necesitaba alguna otra cosa, si necesitaba
mouse por ejemplo y ese tipo de cuestiones, pero como yo soy bien tecnol6gico
para mis cosas, yo tenia mis cosas, pero siempre anda dispuesto y nos dijeron
desde el primer dia de que, si nosotros necesitabamos algo. De hecho, otra vez mi
compafiero también necesito, digamos, una adaptacion en su casa para el escritorio

y siguiente, no sin problema.

Entrevistadora 2: Vale, gracias ¢,cuando te incorporaste a la empresa hubo

sensibilizacion o se realizé una capacitacion a tu ingreso?

Entrevistado: Si, si, fue una capacitacion presencial...eehm..digamos, para
explicarnos mas o menos qué ibamos a hacer en las plataformas ,que ibamos a
usar, para que conociéramos las instalaciones ..ehm se nos paso, digamos, el
manual de la empresa, el reglamento interno, hubo una capacitacién, una induccién

el primer dia.

Entrevistadora 2: Pero hubo una capacitacion orientada sobre inclusion y
discapacidad?

Entrevistado: Eso se fue, se fue dando paulatinamente los los primeros dias que
fuimos entrando nosotros entramos y de ahi se nos fue de a poco, digamos,
inculcando la cultura de la empresa en cuanto a discapacidad fue fue del momento
uno, ¢ pero fue de apoco no? porgue obviamente todo eso vino junto con todas
otras las labores de la de la empresa, pero siempre nos dijo que la empresa
estaba...muy comprometida con la inclusion que iban a ver charlas que iban a ver

un enfoque de cumplir con la ley pero bien, no o s6lo por cumplirlas, sino por tratar
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de traer trabajadores que realmente no sélo cumplan con el tema de discapacidad,

sino que también fueron a porte no?

Entrevistadora 2: La empresa te apoya en tu desarrollo personal o profesional y

cuenta con alianzas o redes externas que respalden la inclusion laboral?

Entrevistado: Bueno, tenemos contacto con a través de las charlas, por

ejemplo... Tenemos contacto con la con las personas que que realizan esas charlas
y podemos tener el el contacto, por ejemplo, con el chico que realiz6 la charla de la
teleton, yo lo lo agregué como contacto porque obviamente me puede servir
después no y asi uno va formando sus redes de contacto, pero en ese sentido. Uno

se aprovecha bastante, eso si.
Entrevistadora 2: ¢ Estas iniciativas impactan en tu experiencia?

Entrevistado: Si, de todas maneras, uno, uno siente que va aprendiendo no que
va, digamos, desarrollandose en adquirir no solo la charla porque te la mandan, sino

porque realmente uno va desarrollandose de forma personal en ese sentido.

Entrevistadora 2: Super, super, ¢Consideras que la empresa destina recursos
adecuados para la adquisicién de tecnologia o infraestructura que facilite tu

adaptacion al puesto de trabajo?

Entrevistado: Si, como te dije, tenemos por lo menos en mi caso, tengo el
computador que justo hoy dia me jugo una mala pasada jajajaj... ¢ Pero, por
ejemplo, anteriormente teniamos otros computadores que eran mas viejitos, no? Y
yo dije que ese ya estaba dando muchos problemas y me lo cambiaron. Dije, los
celulares también lo hemos cambiado una vez. Entonces claro, se van actualizando

segun se vaya requiriendo. ¢ Entonces...

Entrevistadora 2: Hubo un cambio mejor en esta area? Al partir de los afios que

has estado. Como un problema.

Entrevistadora 2: En el | progreso de tu trabajo ha mejorado esto? esta tecnologia,

esta infraestructura que...

Entrevistado: Si, esto es lo mejor, si i, si, se va mejorando con el tiempo Si,

efectivamente.
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Entrevistadora 2: Tienes la oportunidad de participar en el disefio o
implementacion de politicas inclusivas y en la definicion de tus propios ajustes

razonables?

Entrevistado: En la en la definicion de los ajustes razonables personales, si como
super uno uno conversa si necesita, digamos alguna, como te digo alguna, alguna
ayuda técnica o si requiere, por ejemplo, me ha pasado que no sé, tenia que ir al
médico y se hice conversa, se tiene flexibilidad laboral en ese sentido...cémo te digo
la politica general., yo siento que la empresa si ti tomas toma en cuenta la los
feedback.

Entrevistadora 2: Ya.

Entrevistado: Pero no sé hasta qué punto, digamos en lo macro eso funciona
porque uno es mas facil verlo en el dia a dia de uno, pero no sé qué tanto efecto
tiene lo que uno dice al final de la politica macro de la empresa es mas dificil de

rastrear igual eso.
Entrevistadora 2: Ya. Claro, no, no participas de forma directa es como mas....
Entrevistado: si, es mas global

Entrevistadora 2: ya super entonces estariamos listos por hoy. Muchas gracias,

Mauricio.

Entrevistado: No de nada, gracias a ustedes y cuando necesiten algo cualquier
cosa tienen mi contacto igual, pues tengo gente de la Teleton por si acaso alguna

vez que necesiten
Entrevistadora 2: Buena.
Entrevistado: Muchas gracias.

-Se corta la grabacion-
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ANEXO 6. ENTREVISTA N°5 TRABAJADOR EN SITUACION DE DISCAPACIDAD

Transcripcidon Entrevista Trabajador 1, Empresa 1

Entrevistadora 1: ¢ Proporciona flexibilidad de horarios y recursos tecnolégicos

necesarios para facilitar tu desempefio laboral?

Entrevistada: Si, flexibilidad horaria, si. ¢ Y los recursos tecnoldgicos? Recursos

tecnoldgicos, también es que en realidad yo no necesito mucho, entonces no.

Entrevistadora 1: ¢ Tu realizas teletrabajo o vas a oficina? .¢, Tu vas a la oficina? Ah
ya perfecto, ya, ya entonces, pero has solicitado quizas algin apoyo o recurso si

nos puedes dar ejemplos, que han quizas beneficiado tu trabajo.

Entrevistada: Si, Mira, lo Unico que he solicitado ha sido flexibilidad horaria, pero
apoyo como yo no necesito nada mas que un computador, no es mucho atado
porque mi discapacidad fisica, asi como ayudas técnicas. Eso mas individual y yo ya

tengo entonces.

Entrevistadora 1: Perfecto, entonces siguiente, ¢, consideras que la empresa

identifica y da seguimiento a tus necesidades de apoyo?

Entrevistada: Lo chistoso es que la identificacion y el seguimiento, lo hago yo
misma. Porgue no habia nadie po. No habia gestor de inclusién laboral, entonces

mataron dos péjaros de un tiro cuando me contrataron entonces.
Entrevistadora 1: Claro, es verdad.
Entrevistada: Si, si se hace todos los dias lo sé.

Entrevistadora 1: ¢ Pero hay mas comparieros que estan en situacion de

discapacidad en la empresa?

Entrevistada: Si lo, o sea, De hecho, cuando entré lo primero que tenia que hacer
era un diagndstico. Y si po si hay. Si quieres les mando mi informe. Ahora el dato
especifico de gente con discapacidad era como cuatro, pero después llego otra
persona en la mitad del afio y con esa persona he estado trabajando.

Entrevistadora 1: Ya seria muy bueno para nosotras que nos mandara esos datos

Entrevistada: Si.
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Entrevistadora 1: Si, 0 sea, si existe la posibilidad de hacerle una entrevista. ¢ Se
podria?

Entrevistada: ¢A ellos? le voy a preguntar, a ella yo creo que la Paty podria que si,
es que con ella hablo mas ahora porque resulta que ella es la Unica que me pesco,
digamos, en el tema 0 que me pesco? Hay otra persona que me pesco, pero como
que dejo ahi noma...Me dejo a stand by. Pero ella realmente esta haciendo los
trAmites para sacar la credencial, porque nosotros como tu sabes, no sé si has
cachado por la ley nueva de inclusién laboral, que necesitas un porcentaje. Y estan
cubriendo el 1%, asi como conmigo noma po, pero no podemos confiar en eso
porque sube al 2% y ya sali6 el 2% hace poco en agosto. Bueno, el otro afio se va a
tomar curso, pero hay que empezar de antes a tratar de que la gente se acredite
para que la empresa tenga mayor. Como, 0 sea, hay que entre comillas forzar un
poquito para que se hagan ajustes, ajustes de accesibilidad. De hecho, yo ya
amarré para el otro afio, Que plata para que se haga un diagnostico de accesibilidad

fisica, al menos en el edificio nuevo porque se van a cambiar a otro edificio aca.

Entrevistadora 1: Bacan. ¢ Entonces, siguiendo con la pregunta, con qué
frecuencias, revisas y los ajustes de estos apoyos? Que la gente a gente solicita.

Vamos a dirigir asi, yo creo. La entrevista porque si tu eres la que, la gestora
Entrevistada: ¢ Solicito qué? los ajustes razonables?

Entrevistadora 1: Claro, o en este caso ¢ tu eres la que revisa y recepciona los
ajustes que solicitan las personas, verdad?... En situacion de discapacidad,

entonces, como ¢,con qué frecuencia se hace este analisis, el monitoreo?

Entrevistada: Ehmm , Mira la verdad es que con las personas que.. o que pasa es
gue aca tenemos que tener mucho cuidado, porque si la persona quiere, se sigue

preguntando, o sea, se supone que no deberia ser como seguimiento, no sé.

Entrevistada: Sila persona lo solicita a los 3 meses después al afio, no sé po una
cosa asi, ya de un mes al mes, a los 3 meses al afio, una cosa asi, pero resulta que
como aca la no habia nada, no habia gestor, no habia nada, todo se hizo al revés

porque supuestamente los ajustes razonables se solicitan después de antes de que
la persona se contrate aca fue todo al revés y la gente quedo contratada y después

detectamos alguno. habia gente con discapacidad, se le pregunté Formalmente,
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pero yo creo que alguna gente no quiere nada, no respondié entonces ya si no
respondid y no voy a insistir porque esto es voluntario ...No, no, no se puede obligar
si la gente no quiere, porque el ajuste razonable se lo pregunta directamente a la
persona con discapacidad, si la persona lo quiere, ya se hace entonces la la Paty
que es la unica que como que ella...Mmm... como que tengo mas, no mas
confianza, pero me pide las cosas porque las otras personas como que hubo una
gue estuvo ahi y medio pero no le,le, le, le seguimiento, yo lo hacia como como por
meses ni nada como que era como una vez al mes, por lo menos asi a esa persona
y ya después no me sigui6é contestando. ¢ Dije, ya si no quiere no mas, po cémo le
VoY a seguir cargosiando y tengo sus nimeros, entonces yo si me responden a esa
persona le escribo a su whatsapp porgue para llamarlo estan
ocupados...Entonces...Eso po , segun requerimiento, por ejemplo, la paty me dijo
..que necesitabas de acuerdo a la discapacidades que tu reportaste? me dijo, no
necesito solamente un apoya pies y Inmediatamente se hizo porque es una
cuestion super facil y barata de conseguir entonces. Ya en menos de una semana
ya ya tenia su apoya pies. Y eso fue muy reciente, entonces ahora tendria que
preguntarle como vas, envianos foto y nada mas, pues si elige mas cosas y como
gue no, no asi estoy bien, A veces la gente igual no quiere pedir mas cosas, aunque

uno sabe que deberia, pero no quiere nomas po ahi tu no podia obligar.

Entrevistadora 1: Ok siguiente. ¢ Bueno, la empresa consulta y toma en cuenta la
opinién para definir los ajustes razonables que necesita el trabajo?

Entrevistada: La opinion de las personas con discapacidad
Entrevistadora 1: Si.

Entrevistada: Vamos a ver. Osea el otro afio ya, pero de lo Gnico ajustes
razonables que se han hecho, uno la flexibilidad horaria y laboral para miy los
propios de la paty y seria porque nadie me ha solicitado nada mas, Ahyay siy he

respondido rapido, sin ningun problema.
Entrevistadora 1: Eso. Ya.

Entrevistada: Jefatura igual tiene que ver ahi
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Entrevistada: Que las jefaturas tienen ver ahi porque resulta que justo de lo que yo
S€é porque antes yo creo que no se hacia, pero cuando entré yo como que mi

obligacion era eso, entonces claro.

Entrevistada: Yo tengo el gestor de inclusion laboral. No sé si saben que tiene que
depender de Recursos Humanos, yapo, entonces, la persona de Recursos
Humanos ya habia hecho un curso de gestor, entonces ya cacha mas o menos un

poco entonces.

Entrevistada: Entonces Yo recibo requerimiento y se lo pregunto inmediatamente a

ella y ella lo gestiona al tiro y entonces ahi es mas facil.

Entrevistadora 1: Ya entonces igual hay una respuesta super rapida de ese otro

lado de la empresa. O sea, desde ese otro expuesto.
Entrevistadora 1: Como ta estas bien aliada y con ellos.

Entrevistadora 1: Tienes la oportunidad de un desarrollo profesional, al igual que

tus compafieros de trabajo.
Entrevistada: Si, si si, de hecho, si.

Entrevistadora 1: Segura que te veo ahi como como dudando ...Ah ya bueno,

entonces vamos con la otra.

Entrevistadora 1: ¢Ah ya, ¢cuales son las opciones que la empresa te ofrece para

un desarrollo profesional?

Entrevistada: En general...Como este instituto esta como aliado con la
Universidad autdbnoma, no llegan como capacitaciones de la Universidad autonoma.
Bueno, eso YY como la la mutualidad, que es la que esta adherida y la Mutual de
seguridad. Entonces como que tienen que hacer ciertas capacitaciones, tanto
capacitaciones como transversales de cuanto en general Y las que yo tengo que
hacer como gestora, que tienen que ser exclusivamente el tema de discapacidad aja
y aparte las que son de la linea de género, de inclusion y género, entonces, todas

esas sedes se hacen.

Entrevistada: Siayudan al crecimiento personal y mas pa llevar tu trabajo, la las
gue te estoy mencionando como de convivencia y eso, pero la otra que son como

generales.
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Entrevistada: ¢ No es mas para ayudar? No, no, no consideraba crecimiento

personal, pero. Si se ofrece o Sea la mutualidad.
Entrevistada: Yo creo que es igual. Las personas tendrian que entrar aah...
Entrevistadora 1: ¢, Como no se escucha muy bien, ¢qué preguntaste?

Entrevistada: ¢Hablamos de en general para la empresa, la posibilidad de

desarrollo o para mi? me enredé.

Entrevistadora 1: O sea para ti, pero comparandolo como con las demas personas
de la empresa.

Entrevistada: Igual po, estamos iguales Ah ya.
Entrevistadora 1: yaya

Entrevistada: No hay tiempo, la verdad, la gente no tiene tiempo para
capacitaciones con suerte, hace las que... hay una sobrecarga laboral igual
importante igual es que el Instituto, pero eso ya tiene que ver con el tema
organizacional porque el Instituto est4 haciendo un cambio muy reciente. Entonces
estd como esta la la embarrada. Como todo cambio estan las cosas acomodandose
y la gente esta como muy sobrecargada de trabajo y por. Con suerte alcanza a
hacer las capacitaciones dudo que. Hacer que no su pega no tenga que hacer

muchas cosas que haga otra cosa... Esta dificil.
Entrevistadora 1: Ya ya entiendo.

Entrevistadora 1. ¢La empresa realiza evaluaciones sobre tu desempefio y

satisfaccion en el puesto?

Entrevistada: Si se hacen evaluaciones de desempefio, a mi no me lo han hecho,
pero porque yo soy muy. con suerte me hicieron recién no se po un descriptor de de
cargo, imaginate...O eso no deberia decir *risas* Si, De hecho, no me acuerdo que
puse en la encuesta de Google. me da miedo porque voy a salir la...obvio que soy
yo la persona que esta hablando porque es muy identificable y le dije gestora de
inclusion laboral o o ni siquiera decir gestora, persona de IPG con discapacidad de

la Universidad San Sebastian. Soy yo nhoma po, es como muy identificable.
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Entrevistada: No, pero de todas formas no vamos a poner asi los datos. Por si

acaso va a ser todo confidencial, anonima. Asi que no te preocupes.

Entrevistadora 1: ¢Bueno, respecto a las evaluaciones, sientes que son Utiles para

mejorar tu experiencia laboral?
Entrevistada: Como te digo en mi caso no me han.¢ Todavia Ah verdad?

Entrevistada: Apenas me lo hacen a mi porque no sé ..porque Soy muy nueva, no

7

Se.

Entrevistadora 1: Ya continuamos. ¢Qué acciones realiza la empresa para
promover de manera transversal la inclusién y sensibilizacion sobre la

discapacidad?

Entrevistada: Inclusion y sensibilizacion. Y si que acciones hace para inculcar eso
...Ya este afno se pudo re poco porque la verdad es que como no habia nada, Tuve
gue empezar de cero, primero con un diagndstico, luego tratar de mas me dieron
bola con el tema porque ellos son los que deciden. Finalmente, una hace la
planificacion anual. Pero no, yo lo quiero decir entonces, obviamente cuando no
tenia nada se fueron primero los requerimientos legales. Entonces, claro, se tenia

legalmente que se la politica, eso todavia me lo deben.

Entrevistada: Porque tienen que enviar un decreto para poder yo sociabilizar la
politica porque esta hecha ya, la politica de inclusion laboral. Ya, pero cuando digo

inclusion laboral, aqui hablamos de personas con discapacidad.
Entrevistadora 1: Claro.

Entrevistada: Entonces especificamente eso. Igual este afio para tratar de hacer
cosas porque yo tenia planificadas dos capacitaciones y con cuea salio una.
Entonces y mas o menos la participacion como digo, la gente esta asi...como te

digo.

Entrevistada: Pero yo saqué algo que puedo meterlo como capacitacion ..que
tratando como decir, no hay cuota para nada, estamos para la embarrada y toda

la cuestioén.

Entrevistada: Saqué una charla del SENADIS, entonces, como era del SENADIS.
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Entrevistada: Siento como que le daba mas peso porque la organizacion y toda la

cuestion.

Entrevistada: Era una charla como de normativa, no me acuerdo el nombre
normativo, sensibilizacion, no me acuerdo, pero es como fue para transversal
entonces en linea es mas facil. Se conectaron como 60 personas y es poco para la

cantidad de son como ciento eran 130 en ese tiempo parece
Entrevistadora: Ay ya menos de la mitad.
Entrevistada: Como la mitad.

Entrevistada: Menos de la mitad, pero es que igual pasa que no te puedes
conectarse porque el portero recepcionista, la gente del aseo, es como no pueden

salirse de.. para conectarse a una charla

Entrevistadora: Claro.

Entrevistada: Pero eso.

Entrevistada: Me hubiera gustado hacer mas cosas, la verdad es que.

Entrevistada: No se pudo nomas, no se pudo, lo Unico amarrado, digamos, le hago
asi como algo que es muy importante, que hacer una evaluacion de

accesibilidad para hacer lo que se llama como una evaluacion técnica de
accesibilidad, tiene que era una persona. O sea, Yo S0y experta se supone, pero yo
no voy a ir a tomar medidas al edificio.

Entrevistada: No me manejo con la arquitectura, me entienden, entonces tiene que
ir alguien experto. Hacer una evaluacion y decir, bueno, aqui hay que hacer esto

esto, esto y se hace, eso sale como una obligacion.

Entrevistada: No me acuerdo el nombre de esto plan plan de accesibilidad asi se

llama.. plan de accesibilidad institucional que todas las empresas deberian tener.
Entrevistada: ¢ Qué mas te puedo decir?

Entrevistada: Como, qué cosas que las tuve que dejar amarradas de como para
poder el otro afio. Ah y lo otro para empezar la participacion porque obviamente la
gente esta chata asi esta llena de pega y lo que hicimos fue que para el otro afio
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dejamos como amarrado también con la misma gente porque no tenia ni siquiera

un. ;Como se llama? Consejo de paridad...comité paritario.

Entrevistada: Entonces, como ya se conformé recién insisto el comité paritario esa
misma gente me va a apoyar y también sé otras agentes claves. Lo dejé agarradito
para el otro afio para que hagamos el diagndstico participativo, porque para mi fue
super dificil hacer el diagndstico sola, asi que estaba sola... que triste, Entonces
para que ellos participen y que sabes que eso es sensibilidad, igual porque para que
ellos se involucren en el cambio, porque si no se involucran y , el gestor esta solo
luchando por el tema.. no sacai nada, tienen que involucrarse entonces como que
ahi los amarre jaja.. Entonces, claro, ellos van a proponer soluciones medidas, van
a ayudar a hacer seguimiento porque ellos hacen seguimiento en la sede porque
tiene varias sedes, esto no es solamente. Un Institucion en un lugar gente de la
sede tiene que participar. Eso el otro afio pretendo que como ya me van a pescar
mas el tema de mas codmodo de afiches de porque solamente se habian hecho
como las efemérides, no mas los dias como de efemérides. Se publicaba como un
mailing toda la gente con un mensaje como del del tema de la efeméride y como
educativo, como por ejemplo el dia de hace poco fue el dia del bastén blanco
¢Entonces yo puse, asi como una cuestibon como coOmo tratar con una persona con
discapacidad visual? Qué cosas hacer como unos tips como cositas asi nomas,
pero falta mas falta mas, pero que me lo aprueben porque ahora recién no esta ni
ahi estan preocupados lo de lo macro... Claro entonces...el otro afio la idea es con
la sensibilizacién yo. Si o si con la otra gente tengo que que me ayuden porque ya
la hemos dicho que como no pueden ahora, hacer webinars mas, pegar afiches, ese
tipo de cosas, Porque nos sirve con publicar un mes si la gente de repente no ves

gue esas cuestiones si.

Entrevistadora Si po verdad, Bueno, continuamos. ¢ Como describiria el rol de la
gerencia y de las jefaturas en la implementacion de politicas inclusivas y en tu

proceso de inclusion laboral?
Entrevistada: Ya voy a decir lo correcto.

Entrevistadora 1 : Lo que tu pienses y lo que has vivido también en la empresa, tu

experiencia.
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Entrevistada: Es que lo mismo no entre el caos y el caos sigue, hay una sensacion
es que esto no lo puedo decir, Pero ya nono, no hay mucho apoyo, pero no porque
no quieran. Ah ya voy. Defenderlo si.. porque tengo que pero mas porque la
sobrecarga laboral estan preocupados como de otros temas, como de la

acreditacion, porque tienen que acreditarse.
Entrevistadora: verdad

Entrevistada: No era como el tema principal de discapacidad, tenian que hacerlo
por ley, tenerme a mi todo, empezar a hacerlo, pero no era su principal
preocupacion hay temas mas complejos no es que eso no sea importante, pero mas
complejos que tienen que solucionar. Entonces, claro, apoyan moralmente, pero. no

no hay mucho apoyo, De hecho, yo tampoco hace poco tuve la una reunion con los.

Entrevistada: No sigo y le dije que cara de palo si esto no es pelambre le dije cara
de palo. Tuvimos una reunion con los cabecillas del instituto, asi como de la
Universidad hasta el rector, cierto secretario académico, vicerrectora, académico,
con toda esa gente yo le hice una presentacion y le dije en las debilidades del
diagndstico que puse claramente un palo, pero le dije algo asi como entre las
debilidades internas esté el tema de falta de compromiso en el desarrollo de la

inclusiéon laboral.

Entrevistada: Falta el compromiso se refiere a palo pa ellos porque la gente nada

gue ver, no toma decisiones son ellos los que toman.
Entrevistadora 1: Claro esa es la verdad.

Entrevistadora 1: ¢ Entonces podrias decir que las politicas estan orientadas

especificamente a la discapacidad o no?

Entrevistada: Sipo o sea es que lo que pasa es que la ley te obliga por el decreto
36 te obliga a cumplir con ciertos requerimientos, entonces claro, la politica si, y la
idea es que se cumpla y para eso tengo que ser como supercatétete, porque tu

sabes que lo que te dije recien po
Entrevistadora 1: Si, si, si.

Entrevistada: Ta dificil el panorama, sobre todo lo que es reclutamiento y

seleccion.
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Entrevistadora 1: ¢Y cuando hay un ingreso de una persona nueva a la empresa,
realiza sensibilizacién o capacitacion en su ingreso? respecto a la discapacidad,

todo eso.

Entrevistada: Esa es la debilidad porque yo voy. En principio estaba diciendo que
eso es lo que lo que pasa es que ni siquiera mi empresa esta o0 no, es que No seé Si

puedo decir... la cagada por qué

Entrevistada: Demasiado haber .la empresa es una empresa que se esta
cambiando de administracion y toda la wea entonces el proceso de reclutamiento de
seleccidn no sé si era asi antes, pero esta su proceso desordenado en si. Imaginate
ni siquiera el basico es para todos que antes de pedirle el tema de inclusién esta
desordenado.

Entrevistada: Ah pero esto no no es pelambre porque también lo ves, no sé qué

decir... C...madre. Perdéname.
Entrevistada: Vuelve a repetir la pregunta para tratar de eso... es que mi cabeza.

Entrevistadora 1: ¢ Era cuando ha estado el proceso de reclutamiento y seleccion,

hay sensibilizacién o capacitacion en el ingreso de esas personas?

Entrevistada: No, no yo quisiera, pero no hay, lo mismo porque no hay
comunicacion. Ellos externalizaron el reclutamiento de seleccion. Entonces,
nosotros nos enteramos que llega alguien nuevo cuando ya esta ahi y esa es
nuestra debilidad y eso ya lo lo comentamos, se esta trabajando, se supone. Yo
espero al menos lo externalicé y ellos saben que es la debilidad ya entonces saben

gue tenemos que trabajar en eso.
Entrevistadora 1: Perfecto.
Entrevistada: ¢Y como?

Entrevistada: Quéy oy la persona de los Recursos Humanos tiene que saber
guién ingresa para poder hacer el proceso como debe hacerse, lo puede ser, no
puede ser que no sepamos, Somos las personas principales. Si, entonces eso era el

tema.

Entrevistadora 1: ¢Y como tu consideras que esto que bueno en este caso te

externalizado? ¢ El reclutamiento impacta la cultura inclusiva de la empresa?
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Entrevistada: Que no no. hay O culturainclusiva, o sea. Hay ciertas nociones
porque el afio pasado empezaron con una capacitacion de la mutual al que son
esas como de 8 horas que son en linea que no tienen mucho efecto, la verdad que
es la misma que traté de continuar este afio. Pero es dificil la participacion como te

digo.

Entrevistada: Entonces no hay, no hay mucha cultura inclusiva hasta muy en

pafales, todo, pasitos de bebé.
Entrevistadora 1: Ya.

Entrevistada: Aqui yo tengo pasitos de bebé porque yo al principio estaba super
angustiado porque yo queria hacer todo de esta mira. Yo desde que llegué estaba
diciendo todas estas cosas YY no hay bola, pero no porque a lo mejor no quieran,

sino porque estan preocupados de otras cosas, claro.

Entrevistadora 1: Siguiente pregunta, ¢ consideras que la empresa destina
recursos adecuados para la adquisicion de tecnologia o infraestructura que facilite

su adaptacion al puesto de trabajo?
Entrevistada: Nono. De hecho.

Entrevistada: Debilidades de IPGY ellos saben sus debilidades que bueno ellos
arriendan los edificios entonces van a cambiar la casa central. Como te digo, va a

cambiar de direccion.

Entrevistada: Entonces. esa es su gran debilidad, claro, en temas de accesibilidad.
Es que que ni siquiera, como en lo macro, ni siquiera hablamos hablando de

discapacidad ya en lo macro en cosas de infraestructura que hay que arreglar.

Entrevistada: Tenemos el bafio de discapacitados, ya no lo voy a dejar tan mal hay
bafios discapacitados en las casas central habia bafios para personas con
discapacidad. Habia una rampa, no mentira, no habia rampa. Pero si bafio, en

algunas sedes hay rampas y seria

Entrevistada: No falta po, hay escaleras. Falta mucho por eso yo el paso 1 es

hacer el plan como te dije...

Entrevistada: Se llama el pla ..Plan institucional de accesibilidad al que te dije que

hay que hacer todas. Las empresas todos los anos.
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Entrevistadora 1: ¢ Tienes la oportunidad de participar? Yo creo que si como
gestora, pero, por ejemplo, toman las opiniones de los demas trabajadores en
situacion de discapacidad para participar en el disefio o implementacion de politicas

de inclusién y en la definicion de los propios ajustes razonables.

Entrevistada: En los ajustes razonables, obvio que si 0s i, 0 sea, yo les pregunto a
ellos puta a finales ellos lo deciden por que a veces pueden necesitarlos, pero es

gue no quieren nomas po
Entrevistadora 1: Si es lo que nos decia antes
Entrevistada: Ya no voy a obligarlo

Entrevistadora 1: Y, ¢como describirias el nivel de esta participacion en las
decisiones? Més alla de los ajustes razonables, quizas también en la
implementacion de politicas y en el disefio de estas politicas inclusivas internas de

la empresa.

Entrevistada: No, no mucho. La verdad es que o sea en el diagnéstico, por
ejemplo, se les pregunté el diagndstico fue participativo en el sentido de que es la

encuesta se hizo a todos transversal.

Entrevistada: Entonces ahi yo me enteré por ellos mismos de que marcaron que
tenian cierta discapacidad y ahi yo los contacté, Entonces ellos sabian que era para
un diagndstico cachai , pero ya para las politicas en base al diagnostico porque la
politica se hace en base al diagndstico, entonces en ese caso por ahi si podria ser .

Obviamente se considera.

Entrevistada: Pero falta, 6sea se deja abierto, en realidad el otro afio cuando
pueda al fin contar con la participacion del comité paritario. Si o si voy a tener que
meter ese tema de que nada, nada. De hecho, ahi esta la frase por nada no es

cliché la frase que sale como.

Entrevistada: Para nosotros sin nosotros, no sé si lo han escuchado, eso sale
como en la parte de participacion. Nada, no me acuerdo exactamente como era,
pero era nada para nosotros sin Nosotros y tiene que ver con con el principio de
participacion social que sale en la politica. 20.422 que son, viste que esa politica es
la primera que Chile ratificé en la convencién de derechos de las personas con
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discapacidad, fue la primera entonces ese tiene varios principios, entonces es una
obligacién por ley, cachai entonces pero bueno, este afio con suerte pude, asi como

a partir de su su participacion en el diagnostico y eso en la politica cachai.

Entrevistada: Pero mas all4 en las decisiones, las medidas que se vayan a recibir,
recién vamos a poder proponer medidas el otro afio cachai y ahi voy a tener que
tratar de que preguntarles a ellos, esta dificil. Yo creo que igual les da como miedo,

alguna gente es complicado.

Entrevistadora 1 : ¢y Respecto a quién te apoya en tus compafieros de trabajo, en

tus actividades diarias?

Entrevistada: Mira la persona que yo tengo mas confianza y cercania y que me
ofrece apoyo siempre, aunque obviamente no puede mucho. Yo no te pido casi
nada porque esta ta tapa en pega siempre, es la otra nifia de la unidad de inclusién
se llama inclusioén, convivencia y equidad de género. Ella ve el clima més orientado
al al género igual convivencia. Pero ella ve con el tema, con los alumnos, con los

profesores, con toda la comunidad educativa.

Entrevistada: En cambio, yo. el gestor de inclusion laboral solamente con los
trabajadores y sin incluir los profes tl que los profesores son honorarios, entonces
estas con el club trabajador. Pero el otro afio me van a querer meter con todo igual
gue ella, pero solamente en el tema de inclusion laboral, entendido que cuando digo

inclusién laboral es exclusivamente personas con discapacidad.

Entrevistadora 1: Y la empresa ha implementado politicas para prevenir la

discriminacion y garantizar un ambiente inclusivo?
Entrevistada:

¢ Politicas?

Entrevistada: ¢ Si ha implementado politicas?

Entrevistadora 1: Si, para prevenir la discriminacion y garantizar un ambiente

inclusivo o alguna accion que haya implementado para prevenir.

Entrevistada: Mira implementar tanto todavia no, porque con suerte imaginate ni
siquiera todavia ha podido socializar la politica de inclusion laboral. Pero si yo me di

cuenta porque para hacer un diagndstico tu tienes que también hacer una revisiéon
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documental. Asi, al menos habia cosas de las leyes de inclusion laboral, algunas no
muchas, pero alguna en los en los reglamentos generales de la empresa. Entonces
como que por ahi como que se nota que trataron como de meter ahi algo algo que
implementaron, si que estaba antes que yo llegara, que hicieron como una ficha
cuando la persona contratan a la persona pero voluntaria, obviamente la respuesta,
si tienes preguntas asi como no se , tiene credencial de discapacidad, esta inscrita
en el Registro Nacional de discapacidad..... Una cosa, asi como qué discapacidad
tiene una cuestion. Asi, De hecho, me enteré por esa ficha, o sea un poco lo
después deberia ser antes, pero como esta de proceso ahi todavia me media ahi,
por esa ficha, me enteré de la persona nueva que entré que, la que te comenté la

Patricia que tenia una discapacidad, varias en realidad discapacidad asociada.
Entrevistadora 1 : Perfecto super bueno.
Entrevistada: Y ahi es muy delicados como

Entrevistadora 1 : Si, si, obvio ahi. Bueno, terminamos las preguntas, ya no sé si

tienen.
Entrevistadora 1: Otra consulta.

Entrevistadora 1 : ¢ Eso Ah bueno, yo queria preguntarte, como ves el futuro de
todo lo que tu vas a llevar a cabo como gestora laboral? ¢ Crees que va a a tener el
apoyo de la empresa para el proximo afio y asi seguir mejorando la cultura inclusiva

de de esta empresa?

Entrevistada: Esta dificil, mira la verdad es que aca hay 50 y 50, Pero tu sabes
guienes toman estas decisiones. Por eso te digo ya teniendo como personas que
tienen poder en las decisiones. Metiendo ya el comité prioritario me va a ser mas

facil que se hagan cosas.

Entrevistada: Ahi yo creo. El otro afio creo que recién vamos a poder empezar a
hacer cosas, especialmente cuando ya tengan claro donde miércale se van a ir a la
casa central, porque al menos tener al menos la casa central que tenga

cumplimiento en accesibilidad y de ahi empezar a masificar esto.

Entrevistada: Porque ojala fuera para todo, o sea, si sobra plata obvio un resto,
pero la plata no esta sobrando tanto. Dependemos de la acreditacion.
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Entrevistadora 1: Claro. Super.

Entrevistadora 1: Muchas gracias, Nadia, Si pues, muchas gracias, Nadia por tu

colaboracion. Y te deciamos éxito en todo este plan de mejora que tienes.

-Se corta grabacion-
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ANEXO 7. ENTREVISTA N°6 TRABAJADOR EN SITUACION DE DISCAPACIDAD

Transcripcion Entrevista Trabajador 2, Empresa 1

Entrevistadora: Sube el volumen.
Entrevistadora: Ahi si a ver.

Entrevistada: Si, ahi si.

Entrevistadora: Si.

Entrevistada: ¢ Estoy hablando, me escuchan?
Entrevistadora: Ah, si, si, si.

Entrevistadora: Si ahi te escucho mas que hay un poco de ruido aca.
Entrevistada: Si acéa igual.

Entrevistadora: ¢ Como estas?

Entrevistada: Bien, bastante bien.
Entrevistadora: Super.

Entrevistadora: Genial.

Entrevistadora: Bueno por...a favor del tiempo va a empezar el tiro porque esto

igual son como 15 o 20 minutos., asi que no sé cuanto tiempo tendra disponible.
Entrevistada: Bueno, no dale nomas ya.

Entrevistadora: Empezar con las preguntas de ajustes y apoyos razonables. La
primera pregunta es si la empresa proporciona flexibilidad de horarios y los recursos

tecnoldgicos necesarios para facilitar tu desempefio laboral.

Entrevistada: Eh... ¢ En mi caso en particular? Si, no, no tengo problemas en si en

todo.
Entrevistadora: Podria dar ejemplos como de los apoyos.
Entrevistada: A ver tengo flexibilidad horaria, yo vivo en Vifia y trabajo aca. Estoy 3

dias acé y dos en vifia del mar. tengo eh...mplemento fisico, por ejemplo, tengo algo
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para apoyar los pies, por ejemplo, igual hay un seguimiento del espacio del
escritorio que yo utilizo en la silla ergonométrica, eso es por lo menos una vez a la
semana me estan preguntando desde que informé de las caracteristicas que yo

tenia.

Entrevistadora: Genial, Bueno, a partir de esa pregunta, o sea, dice, ¢ Consideras
gue la empresa identifica y da seguimiento a tus necesidades de apoyo? ¢, Con qué

frecuencia sientes que se revisan y se ajustan estos apoyos?

Entrevistada: Lo que pasa es que la encargada de inclusion, por lo menos una vez
a la semana me esta consultando, y ademas me esta informando si requiero alguna
otra cosa para solicitarla y cada vez que he requerido algo se me ha entregado el
recurso, entonces en realidad yo no he tenido en esta institucién porque yo he
trabajado en muchas instituciones y eso no pasa en todas en esta si, pero en otras

no.

Entrevistadora: ¢ Qué tan efectivo crees que es este proceso para facilitar tu

adaptacion?

Entrevistada: Por lo menos mi caso particular es efectivo, yo la dificultad que tengo
en realidad es con la sefial de internet, pero eso lo tenemos todo no tiene que ver
con estas condiciones, entonces claro, si el internet me sirviera desde aqui para
poder aumentarlo seria perfecto, porque yo trabajo haciendo analisis de datos,

entonces necesito un buen internet.
Entrevistadora: Claro.
Entrevistada: Pero en lo demas no, no tengo ninguna dificultad en serio ninguna.

Entrevistadora: Ya, la siguiente pregunta es, ¢ Tienes la oportunidad de un
desarrollo profesional de manera equitativa? ¢ Al igual que tus compafieros de

trabajo?

Entrevistada: Lo que pasa es que no te voy a hablar. de aqui por qué, llevo,
algunos meses, pero, yo siempre he tenido oportunidad de desarrollo profesional en
cualquier parte, 0 sea, eso no es un tema de...Instituto, porque finalmente yo a ver lo
gue yo tengo empez6 mas incipiente, nunca me he detenido ni para estudiar ni

nada, nada, de hecho, no me he detenido en nada. Entonces tengo dos carreras
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profesionales, tengo dos magisteres, tengo cursos en Europa, nada, ya, yo creo que
uno puede hacer lo que quiera en cualquier lado, ahora, en lo particular aci yo me
imagino que podria tenerlo si me lo propusiera, pero no creo que sea la condicion de
discapacidad la que te hago, no a no ser que sea una discapacidad un poco mas
grave, mas severa, mas invalidante, podria ser que eso generara asi como una
imposibilidad de avanzar profesionalmente, pero en mi caso particular yo creo que

no es un motivo para decir qué ta no puedes avanzar profesionalmente.
Entrevistadora: Sensibilizacion y concientizacion.

Entrevistadora: Ya vamos a la siguiente categoria de preguntas, que es sobre la
sensibilizacién y concientizacion que hay en la empresa, es decir, la cultura inclusiva
gue hay en esta empresa. La primera pregunta es, ¢qué acciones realiza la
empresa para promover de manera transversal la inclusion y la sensibilizacion sobre

la discapacidad?

Entrevistada: Ahi es una mala pregunta para mi, porque yo llevo 3 meses yo lo que
sé es que existe como el area de inclusién, sé que también existe una un area que
va evaluando distintos aspectos de diversidad mas que de discapacidad, pero no te
podria decir en lo particular lo Gnico que yo si manejo es que, en mi caso bien
particular, en la medida que a mi se me observé que tenia cierto grado de
discapacidad, me hicieron... si, me dieron todas las facilidades, pero no te podria

hablar de algo tan grande porque a lo mejor...

Entrevistadora: ya perfecto, no hay problema, vamos con la siguiente. ¢ Cémo

describirias el rol de la gerencia y de la Jefatura en tu proceso de inclusion laboral?

Entrevistada: A ver, lo que pasa es que a ver si te refieres a la gerencia de mi jefe

directo, es el rector.
Entrevistadora: Ya.

Entrevistada: Y antes de ingresar aca iba a negociar el tema de estar algunos dias
libres y otros no, justamente por este tema. Entonces, incluso antes de entrar a la
institucion, yo sabia que podia contar con esa facilidad, no solo bueno, por un
monton de otras cosas, pero no solo por esto, entonces yo siempre tengo una
comunicacion directa con él. Segundo a esta edad, yo ya no me callo nada,

entonces ustedes comprenderan que a mi algo me parece que no corresponde
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laboral, emocional, profesional lo que ustedes se imaginan en, yo no voy a decir
abiertamente a quien tenga que me lo pregunte, ya respeto la jerarquia y la Jefatura,
pero, voy a cumplir 53 afios de verdad yo no le tengo miedo de decir nada a nadie
con respeto, pero lo digo entonces, de lo que a mi me corresponde, lo que yo he
dicho de verdad yo he tenido siempre todas las posibilidades, entonces yo no
encuentro que yo en lo particular tenga temas. No sé si habra otros colegas que
estén temas, pero en mi caso particular no. Mi relacion es muy directa y...y a ver
mientras yo cumplo con los productos que se requieren aca yo no tengo ningun

problema y que son productos profesionales

Entrevistadora: Perfecto. Em... bueno la siguiente. ¢ Sabes si existen programas de
capacitacion o sesiones de orientacion en la empresa sobre inclusion y

discapacidad?

Entrevistada: Sé que existen algunos, pero no lo conozco directamente, pero sé

que si, sé que existe porque los veo a través de los correos electronicos.

Entrevistadora: Ya, ¢Y como ta consideras que impacta que existan estas

acciones de sensibilizacién a la cultura inclusiva de la empresa en la que trabajas?

Entrevistada: Mira de nuevo no te puedo hablar de la empresa, pero si te puedo
hablar a nivel mas social, siendo honesta. Yo creo que a este pais le falta mucho de
inclusion. De hecho, te digo, por eso tengo, yo veo la diferencia entre otras
empresas, donde cuando tienes tema no es que es problematica, es que ya es
molesta que se enoje, no hay una concientizacion de que uno tiene una situacion

distinta, eh...porque yo creo que también es un tema cultural.
Entrevistadora: Claro.

Entrevistada: Yo lo que si sentia, a diferencia de otros lados, es que aca si se le
toma la importancia que deberia tomarse porque no tiene que ver con que yo no
quiera, por ejemplo, a ver cuando yo llegue a un segundo piso, tiene como cuatro
escaleras. Yo tengo artrosis también, aparte de otras cosas en la rodilla y en los
pies, para mi, a mi me duele subir, ademas yo soy fumadora, asumo, entonces bajar
y subir a cada rato para mi es super complejo. Bueno, ahora estoy abajo, en el
primer piso, eso a mi no me habia pasado en otra parte, ya em..¢;por qué no? lo

pienso desde la misma Teleton hoy en dia la Teleton durd cuanto ¢ veintisiete
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horas? Pero pues la gente se olvida que no tiene que estacionarse en los lugares de
discapacitados, mi mama es discapacitada y ella tiene la Cruz de no me acuerdo
como se llama la Cruz y tiene los discapacitados por el estacionamiento de mi
hermana y tiene que estar constantemente peleando con los vecinos para que
saquen constantemente su auto para que ellos se puedan estacionar para bajar al
mejor, entonces yo creo que aca ha habido mejor respuesta respecto de lo que yo
soy y de mis caracteristicas respecto de lo que pasa a nivel social, porque en lo
social insisto que te veas dura solo veintisiete horas y la gente después se olvida de
gue existen los discapacitados porque seguimos siendo una sociedad
absolutamente individualista, es mi opinién muy particular, yo voy en el metro, claro,
a mi no se me nota la discapacidad, no, no se me nota, yo no uso bastd, no todavia
yo sé que va a ser en alguin momento, pero yo nada si, pero generalmente voy de
pie, porque cuando me siento me puedo parar, me duelen més, entonces me voy de
pie en el metro, y yo veo como hay gente muy mayor donde los jévenes y no me
refiero a jovenes como ustedes o de los treinta y cinco y treinta para abajo todos
estan con audifonos haciéndose los dormidos no les importa, ya, entonces, en

relaciéon con lo que pasa afuera, al menos yo me siento tranquila eh...y considerada.
Entrevistadora: Genial.

Entrevistadora: Ya, ¢Cuentas con algin espacio para expresar las limitaciones que

enfrentan en el contexto laboral y para proponer ajustes que tu creas pertinentes?
Entrevistada: Si, si, eso si, una vez estoy.
Entrevistadora: Si bueno, dijiste que varias veces te estan preguntando.

Entrevistada: Mira, desde la Jefatura directa, desde la persona encargada de
inclusion, desde mis propios compafieros de trabajo, por eso te digo que no sé si
esta escrito, no sé si existe una politica, pero de que hay una sensibilidad diferente,

s

Sl.

Entrevistadora: Ya. Y eh... (,Cuan efectiva consideras que es la... bueno la
empresa o tu circulo con el que compartes en la empresa eh.. en recibir y actuar

sobre estas solicitudes que tu haces?

Entrevistada: 100% afectivas.
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Entrevistadora: Si? genial, igual si por qué.

Entrevistada: Tienes, mira a ver, te voy a dar un ejemplo, solamente, aca hay
mucho gusto presupuestario, bueno, en muchas instituciones hacen las cosas que
YO necesito para estar comoda fisicamente, yo las logro tener, no sé a la semana
menos quizas, por ejemplo, yo estoy haciéendome un monton de exdmenes médicos
ahora, ahora noviembre es el mes de mis examenes meédicos, siempre porque estoy
de cumpleafios en este mes. Entonces, una vez al hay que ir a la revision técnica,
una vez al afio, yo voy a la revision técnica al afio, yo no he tenido ningun problema,
ni siquiera con eso, porque... bueno, porque finalmente igual si tengo que cumplir
con un objetivo, y yo llego a la casa en la noche, yo me voy a saltar a terminarlo
porgue es mi responsabilidad también. Yo creo que las empresas que dan en la
medida, a veces no siempre, pero a veces te dan en la medida que ta das también,
entonces yo me he sentido bastante tranquila en algin momento yo me voy a sentar

a resolver el problema y voy a devolver la informacion.

Entrevistadora: Entendemos. Bueno, a partir de lo que nos estabas contando cémo
de estos ajustes y apoyos que le entrega la empresa, entonces consideres que la
empresa destina recursos adecuados para la adquisicién de elementos que faciliten

la adaptacion en él.

Entrevistada: En este caso para mi si. Asi ha sido durante los 3 meses que llevo,
pues a ver yo yo firmé el contrato, firmé mi carta de salud, en el mismo dia de que
firmé o dos dias después del contrato y en el tercer dia ya me empezaron a llamar

por el tema de la inclusion, entonces si.

Entrevistadora: Ya, ¢La empresa te ha brindado alguan programa especifico de
induccion, capacitacion y acompanamiento para facilitar tu inclusion dentro del

espacio de trabajo?
Entrevistada: No, no, porque no es necesario tengo como 30 afios de experiencia.
Entrevistadora: Espera que se estad quedando pegado, parece.

Entrevistada: Entonces entre términos intelectuales no hay nada que me pueda
incapacitar y en eh... y en términos fisicos el espacio es pequefio asi que no es

necesario.
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Entrevistador: Patricia, ahora si sabia, se habia quedado pegada el audio y la

Camara.

Entrevistada: ¢Escuch6 no?

Entrevistadora: Parece que sigue pegado.

Entrevistadora: Ahora si

Entrevistada: La escucho.

Entrevistadora: Ay si ay si hay.

Ah si que se habia caido la sefial parece.

Entrevistadora: Al6?

Entrevistada: Si, las escucho

Entrevistadora: Ay si ay si, que se habia caido la sefal parece
Entrevistadora: Nos podrias repetir la Gltima respuesta, por favor.
Entrevistada: Hazme la dltima pregunta.

Entrevistadora: ¢Si la empresa te ha brindado algin programa especifico de
induccion, capacitacién o acompafiamiento para facilitar tu ingreso e inclusion

dentro del ambito laboral?

Entrevistada: En este espacio fisico no es necesario esta induccion para mi, y en
términos de contenido, tampoco porque son, 30 afios, trabajando entonces como

gue no, no necesito mucha induccion en esa parte y fisicamente no, no es necesario

Entrevistadora: ¢Y yo quiero hacerte una pregunta en cuanto al ambiente con tus
compainieros de trabajo? dentro de tu espacio de trabajo y tienes el apoyo de tus
otros compafieros en el caso de necesitar, como, por ejemplo, un apoyo por parte

de ellos.
Entrevistada: Si, la verdad es que si.
Entrevistadora: ¢ de qué manera?

Entrevistada: Lo que pasa es que a ver, primero nhunca necesito mucho apoyo, no

Sé po, pero no porque todavia no soy tan no valente, digamos y espero no estarlo
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mucho tiempo mas todavia, pero, por ejemplo, cuando he necesitado cargar algo,
cuando se me cae algo, pues si, 0 sea claramente si, por eso te digo Y he tenido he

estado en distintos grupos de trabajo y no he tenido ningun problema.
Entrevistadora: Super

Entrevistada: Ese apoyo fisico desde por eso te digo nada aqui, incluso hay un
bueno, yo no lo uso, uso cualquiera, pero hay un bafio de para para personas con
discapacidad, por ejemplo, no, no hay aqui en lo personal la experiencia que yo he

vivido ha sido bastante satisfactoria.
Entrevistadora: bacan, super.

Esta yo te quiero hacer otra pregunta, bueno, tu experiencia ha sido bastante buena
en la empresa, por lo que nos has dicho, pero igual quizas has podido detectar
algun espacio de mejora en lo que a ti te gustaria, como que en este caso la
empresa mejorara en temas de inclusion y de todo lo que hemos estado hablando

en general.

Entrevistada: Mira, si em si, se me ocurre que seria ideal que quiera este edificio
hubiera un ascensor que el edificio no lo contempla, pero...pero siempre esté la
posibilidad de que se cambien, porque yo me imagino que este es un edificio
arrendado. El ascensor seria una buena opcién y si no hay ascensor hacer la
distribucién respecto de las capacidades que cada uno tiene. Ahora en los casos
particulares me da la impresién de que soy una de las pocas personas gue tiene
alguna condicion de discapacidad, me da la impresion de que aqui casi nadie la
tiene, o sea, bueno, me refiero fisica, 6sea, digamos caminar, porque ciegos somo
todos, pero a esta altura, ya no, no vale, todos tenemos problemas de vista, pero
para... para... para movilizar no me da el paso el caso de una de las pocas personas
gue estas entonces si, si podria ser un espacio donde hubiese mayor facilidad del

acceso.

Claro, yo creo que por ahi podria ser y a lo mejor si seria bueno de que todos
tuvieran alguna, o sea que se implementara mal en la silla ergonométrica, porque
finalmente ella claro, yo tengo un tema del dafio de la columna, pero si nos

sentamos todos mal todos vamos terminar con dafio en la columna, no solo yo, ya
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entonces mejor prevenir, yo creo que a lo mejor si seria bueno incluir algo de la

prevencion, ya.
Entrevistadora: Super bien.

Entrevistada: Hacer esto de ¢como, como se llama esto de? pausa de ejercicio,

por ejemplo, dime un nombre eso, pero claro.
Entrevistadora: Pausa activa.

Entrevistada: Pausa activa entonces ponte de pie camina un rato, lo que si yo
claro, yo me paro y voy a fumar, pero supongo que esa no es muy activa, pero seria
bueno que se implementara para toda ya, asi como para bailar estirarnos, elongar,

algo seria super interesante, una pausa activa seria super buena si concuerda.
Entrevistadora: Claro. Super. ¢ Entonces?
Entrevistada: Yo hasta bailaria.

Entrevistadora: ¢ COomo? hasta bailaria? ¢Qué vas a bailar? Es una forma de
desconcentrarse un poco, de salir un poco del tema del trabajo. Si, despejar la
mente. Bueno, esas serian las preguntas. Muchas gracias por participar Patricia con
la colaboracion, valoramos mucho tu testimonio y tu experiencia... Asi que eso, no

Sé si quieres agregar algo mas, ¢algo que quizas quieras decir?.
Entrevistada: Nada, que les vaya bien, nomas.
Entrevistadora: Muchas gracias.

Entrevistada: Que le vaya bien no mas, gracias. Bien, muchas gracias. Que tengas

un buen dia.
Entrevistada: Igual Chao, buenas tardes Chao.

Entrevistadora: Chao.

-Se corta grabacion-
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ANEXO 8. CUESTIONARIO ONLINE MICROSOFT FORMS

Se adjunta link del cuestionario utilizado para encuestar a los gestores laborales.
Agregar que fue eliminada la obligatoriedad de responder todas las preguntas para

su libre navegacion. https://forms.office.com/r/1u0gJfL5t6

181


https://forms.office.com/r/1u0gJfL5t6

