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RESUMEN

El presente articulo de reflexién tiene como objetivo conocer a nivel general el estado actual en
Chile, tanto en el sector publico y privado, sobre la aplicacién y respeto del principio de no dis-
criminacién en los procesos de reclutamiento y seleccion de estos sectores. La finalidad es realizar
un andlisis sobre aquellos elementos que permiten o dificultan que se garantice este principio, asi
como estudiar los avances que se han generado en esta materia durante las tultimas décadas, en
una materia tan importante para la gestién de personas en el siglo XXI como es la elecciéon en el
puesto de trabajo de los mejores profesionales para el desempefio de sus funciones, acabando con
practicas discriminatorias que a la larga traen consigo efectos nocivos sobre el desempefio de la
organizacion.

Palabras claves: Legislacion laboral, discriminacion laboral, transparencia, igualdad de
oportunidades y reclutamiento y seleccion.

ABSTRACT

The objective of this article for reflection is to know at a general level the current state of Chile,
both in the public and private sectors, on the application and respect of the Principle of non-dis-
crimination in the Recruitment and Selection processes of these institutions, with the purpose of
carrying out an analysis on those elements that allow or hinder the guarantee of this principle, as
well as studying the advances that have been generated in this matter during the last decades, in a
matter so important for tmanagement of people in the century XXI, which is the choice of the best
professionals for the performance of their functions, ending discriminatory practices that in the
long run have harmful effects on the performance of the organization.

Keywords: Labor legislation, labor discrimination, transparency, equal opportunities and
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1. Introduccion

Las condiciones laborales que experimentan
los trabajadores de nuestro pais en estos tiltimos
afios han sido efecto directo de la constante
y necesaria evoluciéon que experimenta la
sociedad, donde cada vez mads se ha dado
importancia al sentido de igualdad entre los
ciudadanos, cuya expresiéon en materia social,
politica y econdmica, también se ha visto
reflejada en materias de condiciones laborales.

La evolucién de los derechos laborales para
los trabajadores chilenos ha tenido grandes
repercusiones para la seguridad y bienestar de
éstos, lo cual se refleja en las transformaciones
de las condiciones de bienestar laboral, que
ha mejorado sustancialmente desde el siglo
XIX. Por ejemplo, tal como lo ha relatado la
novela del célebre autor nacional, Baldomero
Lillo, llamada Subterra, donde mostraba la
existencia de trabajadores que desarrollaban
sus labores en las minas de carbén, muchos
de los cuales podian ser susceptibles de
sufrir gravisimos accidentes que terminaban
sus vidas o en su defecto podrian sufrir
enfermedades profesionales crénicas a raiz
de las precarias condiciones laborales en que
desarrollaban su trabajo. Esto difiere en gran
medida con las condiciones que actualmente
tienen tanto la mayoria de los trabajadores del
sector minero, asi como de otras ocupaciones,
ya que el cuidado por el empleado por parte
de las organizaciones ha sido puesto como
un elemento prioritario durante las tltimas
décadas, generando una mejora sustancial
en las condiciones de empleos, otorgando
gran importancia al bienestar de las personas
y reconociendo que es primordial trabajar
en ambientes seguros donde se resguarde
la salud fisica y mental de cada uno de los
trabajadores. También se han reconocido a
partir del siglo anterior, una progresién en la
creaciéon de legislaciones que propugnaran
mayores derechos laborales para las personas.
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En este sentido, la legislacion chilena, junto
con preocuparse de las condiciones laborales,
también se ha esforzado por resguardar
una mayor cantidad de derechos a los
trabajadores, dentro de los que se contempla,
el derecho a la libertad de cada uno de los
trabajadores, a huelga, sindicalizacién y no
discriminaciéon laboral, consagrados en la
Constitucion Politica de la Reptublica de 1980
y en el Codigo del Trabajo de 1931, con las
consecuentes modificaciones legales que han
sufrido estos cuerpos normativos a la fecha
(Gamonal y Palomo, 2008).

De acuerdo a lo establecido en el articulo
16° de la Constituciéon chilena, es necesario
llevar a la préctica una serie de medidas que
busquenregularlas practicas de reclutamiento
y seleccién al interior de las organizaciones,
propendiendo de
obligacion de no discriminacion de las
personas que postulen a un lugar de trabajo,

al cumplimiento la

asi como a mantener este principio una vez
que las personas estdn en las organizaciones
(SCHIPTO, 2016).

Frente a esta necesidad, las organizaciones
del sector publico han debido implementar
practicas que busquen dar cumplimiento
a lo establecido en la Ley, para lo cual han
disefiado politicas de buenas practicas
laborales que busquen resguardar dichos
puntos. Sin embargo en el sector privado estas
précticas atin no se encuentran reguladas, por
lo que existen altas probabilidades de que las
personas vean vulnerado este derecho en esas
instituciones (Servicio civil, 2013).

Lo anterior, se hace patente en multiples
elementos como por ejemplo la precarizacion
y estabilidad en el empleo.

Seguin la OCDE (2015), Chile tiene la mayor
proporcioén de trabajadores temporales, con un
30% (el promedio de la OCDE se sittia bajo el
15%) y que, frecuentemente, los trabajadores
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pasan de un contrato de este tipo a otro con
las mismas caracteristicas.

Ademas, el organismo dirige su mirada
hacia el nivel de informalidad, traducido
como la proporciéon de trabajadores entre
15 y 64 anos que no cotizan en el sistema de
pensiones. En 2011, el pais exhibia un 30,3%.

Dicho informe también sefala, que existen
serias dificultades para los mas jovenes de
insertarseenel mercadolaboral, yaque “lafalta
de competencias orientadas especificamente a
las necesidades del mercado, los bajos niveles
de competencias generales, la ausencia de
programas que entreguen experiencia laboral
y la baja cobertura de incentivos econémicos
para que las empresas contraten y capaciten a
jovenes”. (OCDE, 2015, p. 28)

Por otra parte, las problematicas laborales
a nivel nacional no solo se vinculan con
elementos relacionados con perspectivas
individuales, sino que también se relacionan
con el colectivo de los trabajadores, en
materias como por ejemplo la sindicalizacion

y la negociacién colectiva.

Por ejemplo, respecto a sobre los
procesos de negociacion colectiva, “a nivel
latinoamericano, Chile (75 %); Argentina
(77 %) y Uruguay (73 %) son los paises con
mayor asalarizacién. Sin embargo, en materia
de negociacion colectiva, Chile tiene solo un
8% de cobertura efectiva. En Argentina, la
cobertura alcanza un 60 %, mientras que en
Uruguay es de 90%. Al realizar la comparacién
con los paises OECD, destacan Austria (95 %)
y Francia (98 %), aunque este dltimo con uno
de los excesos de cobertura mas grandes a
nivel mundial (diferencia entre la cobertura
de la negociacion y la tasa de sindicalizacion.
Los paises escandinavos, con mucho menos
exceso de cobertura, logran tasas que en

promedio llegan a 82%” (Durén, 2013, p. 92).
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En general, si bien se han producido
avances en materia laboral durante los tiltimos
anos, existe atin en Chile multiples desafios
pendientes respecto a variados elementos del
mundo del trabajo, que es urgente resolver
en pos de un desarrollo econémico que vaya
a la par del respeto de los derechos de los
trabajadores.

En este sentido, analizaremos la situacion
respecto a los procesos de reclutamiento y
seleccion a nivel nacional, verificando cual es
el estado respecto al desarrollo de los mismo
sin elementos de discriminacién arbitraria.

2. Laimportanciadelreclutamiento
y seleccidén para el desarrollo de
las organizaciones

Entendemos por reclutamiento el proceso
de busqueda de candidatos para proveer
un puesto de trabajo. En este sentido,
dependiendo obviamente la realidad de cada
uno de los mercados laborales a los que se
encuentre asociado el sector o tipode actividad
econémica/productiva de la institucion, se
pueden elegir distintos medios mediante los
cuales se pueden buscar candidatos idéneos
para el desempefio de la funcién, que van
desde los clasicos avisos en medios digitales o
escritos, la bisqueda en nichos de formacion
o instituciones similares, las recomendaciones
y un diverso conjunto de otros métodos.

El proceso de seleccién se incluye bajo
el paraguas del reclutamiento pero es
mucho mds especifico, ya que se refiere
fundamentalmente a que una vez con la
némina de candidatos ya determinada, se
efectian una serie de procesos evaluativos
vinculados con los elementos de formacion
educacional, desempefio de tareas précticas
y/o tedricas, y la evaluacion de competencias
interpersonales, entre muchos otros, que se
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ajustan al perfil del cargo en comento y que
ha sido determinado por la propia institucion.

En consideraciéon de lo anterior, y como
pilares fundamentales asociados al proceso de
reclutamiento y seleccién, es menester hacer
referencia a dos concepto fundamentales, tales
como son el de perfil de cargo y competencias.

Para efectos del siguiente documento,
bajo concepto  de
en materias laborales, la

entenderemos el
competencias
aportada por Claude Levy-Leboyer, quien
sefiala que las competencias son “repertorios
de comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, lo que las hace
eficaces en una situaciéon determinada.
Estos comportamientos
en la realidad cotidiana del trabajo y en
situaciones de test. Ponen en practica,
de forma integrada, aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos adquiridos”
(Levy-Leboyer, 1992).

son observables

En relacion con las competencias, es
menester indicar que, con base a la definicién
anterior, se podria indicar como repertorio de
comportamientos una serie de acciones que
pueden ser interpretadas de formas distintas
por cada uno de los agentes organizacionales
relevantes para efectos
mismas, para los procesos vinculados con el
reclutamiento y seleccion.

de evaluar la

como una forma
sistematizacion de un

Es por esto que,
de generar una
lenguaje comun sobre la interpretacion de
los comportamientos asociados al ambito
laboral, es que se han generado los llamados
“diccionarios de competencias”, la que
en términos simples es una herramienta
que describe las competencias técnicas y
conductuales de los puestos de trabajo de una
organizacion o rama de actividad econémica.
Es decir, establece un lenguaje comtn para
toda la institucién, sobre lo que entenderemos
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sobre ciertos comportamientos y el grado de
desarrollo de cada uno de los mismos, con
base a las conductas de los sujetos.

Ahora bien, una vez que hemos definido
los que entenderemos por cada uno de los
comportamientos que esperamos de los
trabajadores de una institucién, se hace
necesario reconocer que en virtud de las
caracteristicas asociadas a cada uno de los
puestos de trabajo en una organizacion,
se necesitan personas con diferentes
caracteristicas que puedan desarrollarlos,
para lo que establecemos el conjunto de
comportamientos, habilidades y requisitos
necesarios para el desempeno de estas tareas,
a través de algo que conocemos como el

“perfil del cargo”.

Entenderemos como perfil del cargo, como
la herramienta mediante la cual se provee
de “informacién estructurada respecto a la
ubicacion de un puesto dentro de la estructura
organica, misién, funciones, asi como también
los requisitos y exigencias que demanda
para que una persona pueda conducirse y
desempenarse adecuadamente en un puesto”
(Servicio Civil de la Republica del Pert, 2013,

p.-2)

Dicho de otra manera, el perfil del cargo
nos permite establecer que es lo que buscamos
a la hora de contratar a una persona, en
relacién con sus competencias, habilidades
y/o conocimientos, para desempefiar la
funcién encomendada.

Es menester indicar que la importancia
del proceso de reclutamiento y seleccion
para efectos del desarrollo de cada una de
las instituciones en que este se aplica radica
fundamentalmente en que “es importante
reconocer que la competencia laboral es mas
agresivaenlaactualidad, porlotantomediante
el proceso de reclutamiento y selecciéon de
personal se busca acoplar debidamente a
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las personas con los puestos; esto es que
cuenten con las caracteristicas que establece
la vacante, tales como personas responsables,
trabajadoras y con sentido de adaptabilidad
al cambio entre otras” (Montoya, 2002).

Ahora bien, durante el proximo apartado
revisaremos el principio tedrico sobre un
elemento que es fundamental en la aplicacion
delas herramientas y conceptos anteriormente
indicados (competencias y perfil de cargo)
el proceso de reclutamiento y selecciéon se
desarrolle de forma adecuada, que es la no
discriminacion arbitraria para el desarrollo
del mismo.

Un acercamiento tedrico al
principiodelanodiscriminacion
en materia laboral

3.

Al revisar lo que nuestra legislacion dice
en materias laborales, es posible observar
que, desde los albores del nacimiento de la
republica independiente hasta nuestros dias,
se han producido avances en temas de los
derechos de los trabajadores, asi como en la
mejora de las condiciones en que desarrollan
su trabajo.

De acuerdo con lo que sehalaba la
Constitucion de 1925 con mencién especial en
la modificacion introducida por el presidente
Salvador Allende en los afos setenta, se
asegura a los trabajadores y trabajadoras
del pais el derecho al trabajo en lo referido
a la libre elecciéon de este, y a percibir por
él una remuneracién que asegure bienestar
a los trabajadores, ademés de incluirse los
derechos a huelga y a sindicarse libremente
(Walker, 2004).

Posteriormente se  promulgd la
Constitucion de 1980, en donde se refuerzan
algunos derechos mencionados en Ila

anterior Constitucioén, principalmente en
el caso de la libertad de elecciéon laboral,
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estableciendo que bajo ningtin punto se
le va a exigir a un trabajador pertenecer a
un determinado grupo u organizacién, ni
tampoco exigir la desafiliaciéon de alguno
de los grupos a los cuales pertenezca. Junto
con esto, otro aspecto importante, es que
se incluyen factores relacionados con la no
discriminacion (Walker, 2004). Respecto al
tema de la no discriminacién, dentro de la
legislaciéon chilena se promueve la igualdad
de oportunidades para todas las personas,
especificamente lo encontramos en el articulo
N° 1 de la Constitucién chilena donde se
sefala:

“Las personas nacen libres e iguales en
dignidad y derechos. La familia es el nu-
cleo fundamental de la sociedad. El Esta-
do reconoce y ampara a los grupos inter-
medios a través de los cuales se organiza
y estructura la sociedad y les garantiza
la adecuada autonomia para cumplir sus
propios fines especificos. El Estado esta al
servicio de la persona humana y su fina-
lidad es promover el bien comun, para lo
cual debe contribuir a crear las condicio-
nes sociales que permitan a todos y a cada
uno de los integrantes de la comunidad
nacional su mayor realizacién espiritual
y material posible, con pleno respeto a los
derechos y garantias que esta Constituciéon
establece” (Carmona y Veliz, 2005).

Complementando lo anterior, en el articulo
N°19 del mismo cuerpo legal se sefiala que “en
Chile no hay persona ni grupos privilegiados.
En Chile no hay esclavos y el que pise su
territorio queda libre. Hombres y mujeres
son iguales ante la ley. Ni la ley, ni autoridad
alguna  podran establecer  diferencias

arbitrarias” (Carmona y Veliz, 2005).

Al momento de revisar esto en el caso del
ambito laboral es posible evidenciar que en
la Constitucién politica chilena se establece
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expresamente que ningun trabajador puede
ser discriminado por factores tales como
raza, edad, etc., considerandose
que la tnica forma no discriminatoria de
seleccionar al personal de una organizacioén
corresponde a la eleccién basada en criterios

sexo,

de calificaciones obtenidas por los postulantes
en un determinado puesto (Walker, 2004)

Entendemos por discriminacién laboral la
definida en el actual Cédigo del Trabajo chileno,
siendo asi “las distinciones, exclusiones o
preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion,
opinién politica, nacionalidad, ascendencia
nacional u origen social, que tengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo y la ocupaciéon” (Cédigo
del Trabajo, 2016, p. 15), sefialando ademés que
“las distinciones, exclusiones o preferencias
basadas en las calificaciones exigidas para un
empleo determinado no serdn consideradas
discriminacion” (Cédigo del Trabajo, 2016, p. 16).

Ahora bien, cabe sefialar que el concepto
de
solo se encuentran resguardadas por la

discriminacién laboral arbitraria, no
normativa legal vigente a nivel nacional, sino
que también por los tratados suscritos por
Chile en materia internacional, entre ellos,
la Organizaciéon Internacional del Trabajo
(OIT), en 1958, aprobé el Convenio N°111, en
cuyo articulo primero se sefiala el concepto
de discriminacién para aspectos laborales,
la cuales son entendidas como “(a) cualquier
distincién, exclusion o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religién, opinién
politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo y la ocupacién; (b) cualquier
otra distincién, exclusiéon o preferencia que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo
u ocupaciéon que podra ser especificada
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por el miembro interesado previa consulta
con las organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores, cuando
dichas organizaciones existan, y con otros
organismos apropiados” (OIT, Convenio

N°111, articulo n°1).

Por otra parte, el articulo 20, del Convenio
169 de la O.LT. prohibe la discriminacién
y establece “Los gobiernos deberdn hacer
cuanto esté en su poder por evitar cualquier
discriminacién  entre los  trabajadores
pertenecientes a los pueblos interesados y
los demads trabajadores, especialmente en:
a. Acceso al empleo, incluidos los empleos
calificados y las medidas de promocién y de
ascenso. b. Remuneracion igual por trabajo
de igual valor. ¢ Asistencia médica y social,
seguridad e higiene en el trabajo, todas las
prestaciones de seguridad social y demas
prestaciones derivadas del empleo, asi como
la vivienda. d. Derecho de asociacion, derecho
a dedicarse libremente a todas las actividades
sindicales para fines licitos, y derecho a
concluir convenios colectivos con empleadores

o con organizaciones de empleadores”.

Si bien a nivel nacional se aprecia que en
Chile existe un sistema respaldado por la
legislacién nacional e internacional sobre el
resguardo delano discriminacién por motivos
laborales, tampoco es factible desconocer la
existencia de este tipo de hechos en nuestro
pais, pero antes de precisar algunos hechos de
corrupcioén en la materia y como ha operado
la institucional en la materia, es menester
indicar que entendemos por el concepto de
discriminacién laboral.

4. La discriminacion laboral,
concepto y tipos de
vulneraciones

del siguiente apartado
entenderemos por discriminacién laboral, lo

Para efectos
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indicado por la Organizacion Internacional
del Trabajo en la materia, quien indica que “el
término discriminacién comprende: cualquier
distincién, exclusion o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religién, opinién
politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacién”. (OIT, Convenio
N°111, articulo n°1).

En consideraciéon, de que el andlisis
de discriminacién laboral serd analizado
desde el punto de vista de la ocurrencia del
mismo en aspectos ligados al subproceso
de reclutamiento y seleccion, entenderemos
que la oportunidad de esta se desarrolla
en una fase pre-ocupacional, o sea que, la
discriminacién, apuntard a los requisitos
exigidos para acceder al empleo, tales como
la edad, sexo, idioma, nacionalidad, etc.

Cabe destacar, que “las conductas
discriminatorias se pueden producir en la
publicaciéon de las ofertas de empleo, como
en los procedimientos de reclutamiento
de personal, por ejemplo, los avisos de
contratacion que se publican en los medios
informativos (que
requisitos discriminatorios)” (Montero Celis

& Salinas Szada, 2013, p. 20)

indican determinados

Otras formas de discriminacién son “los
examenes exigidos a los postulantes al cargo,
estos examenes pueden consistir en test para
detectar el consumo de drogas o VIH, lo mas
frecuente es la utilizacion de test de embarazo
en mujeres de edad fértil. Otras de las formas
de discriminacion en esta etapa se producen
mediante el uso de los denominados test pre-
ocupacionales (drogas, psicolégicos, etc.)”
(Montero Celis & Salinas Szada, 2013, p. 20)

Cabe senalar que, vinculadas o asociadas
a la razén de discriminacién laboral, segtin la
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Direccién del Trabajo (2001), esta puede ser
catalogada de la siguiente manera:

¢ Discriminacion por género
Discriminacién por orientacién social
Discriminacién por edad
Discriminacién por motivos de salud
Discriminacién por discapacidad

Discriminacién por origen social o apa-
riencia personal

En consideracion de la definicion de
los elementos asociados a esta materia,
a continuacion,
la evidencia existente el estado de la
de

se sehalard con base a

discriminacion laboral en materia

reclutamiento y seleccion.

5. Situacion de discriminacion
laboral en reclutamiento y
seleccion en Chile

Para efectos del andlisis de la situacién
de discriminacién laboral en proceso de
reclutamiento y seleccion nos referiremos
fundamentalmente a dos grandes analisis
en la materia tanto en el sector publico como
privado.

Respecto a la situacion en el sector
publico, la Primera Encuesta Nacional de
Funcionarios Publicos efectuada el afio 2019,
por la Direccién Nacional del Servicio Civil de
Chile, a nivel de la situacién de reclutamiento
y seleccion ha indicado que se han generado
avances en la materia, tales como:

* Aumento del uso de anuncios publicos
para difundir ofertas de empleo en el Es-
tado: un 50% de las personas reclutadas
recientemente (0-5 afios) declaré enterarse
de la oferta laboral para su primer trabajo
en el sector publico por dicha via, mientras
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que solo un 16% de los funcionarios reclu-
tados hace 25-30 afios declara lo mismo.

Aplicaciéon de exdmenes psico laborales,
pues un 53% de los trabajadores recién
reclutados (0-5 afos) senala haber sido
evaluado por estos instrumentos para su
primer empleo en el sector publico, en
comparacion con el 26% de los reclutados
hace 25-30 afios.

Ha aumentado la aplicacion de entrevistas
con comités de seleccién, ya que un 59%
de los funcionarios recién reclutados (0-5
anos) indica que pasé por estas instancias
para su primera experiencia laboral en el
Estado, en comparacién con el 29% de los
reclutados hace 25-30 afios.

Cabe destacar, que los elementos sehalados
anteriormente permiten la reduccion de
posibilidades de que se efectiien acciones
discriminatorios relacionadas con procesos de
reclutamiento y seleccién, en consideracion
de que estdn enfocadas en democratizar el
acceso a la posibilidad de postular a cargos
en el Estado, mediante la difusién por medios
digitales y abiertos de estos a la ciudadania en
general. A su vez, la realizaciéon de entrevistas
psico laborales, efectuadas con la finalidad
de medir competencias y conocimientos
para el desempeiio del cargo, reduce las
posibilidades de la intromisién de consultas
personales u otras no ligadas estrictamente
al desempefio de la funcién. Y por ultimo
la generaciéon de comisiones evaluadoras,
permite evitar o reducir en gran medida que
la seleccion del personal en el estado dependa
tnicamente de la voluntad exclusiva de una
persona, sino que el proceso es socializado
con otros, posibilitando la retroalimentacion
en conjunto de los distintos evaluadores,
cotejando visiones sobre la materia, en pos de
seleccionar a un candidato que pueda ser del
consenso de la comision.
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Sin embargo, no todo es positivo
respecto a la gestion de los organismos de
la administracién publica, en materia de
reclutamiento y seleccién, ya que uno de los
resultados mas llamativos de este estudio
desarrollado por el Servicio Civil, indica lo

siguiente:

Un 25% de los funcionarios recién ingresa-
dos al Estado (0-5 afos) fue reclutado sin
un anuncio publico y sin ningtin procedi-
miento riguroso de selecciéon. Asimismo,
un 36% de los encuestados confirma que
la ayuda de familiares, amigos u otros vin-
culos tuvo por lo menos alguna importan-
cia para acceder a su primer empleo en el
Estado.

Por otra parte, respecto a la situacién
en el sector privado, los resultados e
investigaciones en la materia son escasas y
limitadas, sin embargo Undurraga (2019), en
su investigacion respecto a los procesos de
reclutamiento y seleccién a nivel nacional, ha
concluido lo siguiente:

“El mercado laboral chileno todavia tiene
privilegios de amistad y pituto en la con-
tratacion de procesos de toma de decisio-
nes. He sugerido que la homogeneidad es
un activo. Los prejuicios en torno a los con-
siderados “los otros” dan como resultado
que individuos con caracteristicas simila-
res se aislen dentro de grupos de élite cu-
yos miembros comparten un perfil en gran
medida homogéneo, lo que significa que
la segregacién entre diferentes grupos se
convierte en la norma y las desigualdades
legitimas. La homosociabilidad también
contribuye a la reproduccién del orden
de género. A pesar de la préctica nacio-
nal de utilizar pruebas proyectivas para la
seleccién del personal, la evidencia de su
utilidad para predecir el desempefio del
empleo es cuestionable. Sin embargo, los
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psicologos enfatizan la validez, objetivi-
dad y profesionalidad del proceso de se-
lecciéon que se logra a través de las pruebas
que administran y sus propias credencia-
les. La discriminacién por motivos de sa-
lud mental es problematica. Los candida-
tos estan expuestos a largas evaluaciones
que incluyen asuntos privados y preguntas
personales, pero no reciben retroalimenta-
cién sobre su desempefio ni los resultados
de sus pruebas psicométricas. Prevalece la
l6gica del servicio al cliente: el reclutador
presta servicios a su cliente (el empleador),
que por lo tanto es el propietario exclusivo
de los resultados.

El candidato queda desinformado sobre el
resultado del proceso de solicitud, y con
una falta de claridad en torno a su derecho
a la informacién obtenida sobre ellos. El
uso de estas pruebas también plantea pre-
ocupaciones en torno a la privacidad y la
proteccion de datos. Por lo tanto, el uso de
pruebas psicoldgicas con fines de contrata-
cién es discutible. Desenmascarar como se
configura el proceso de selecciéon mediante
la interaccién de categorias sociales ofrece
el potencial de crear conciencia sobre las
préacticas discriminatorias. También puede
servir como catalizador para el cambio al
alentar a los empleadores y las agencias de
reclutamiento a ampliar el grupo de candi-
datos adecuados, independientemente de
su identidad”. (Undurraga, 2019, p 13-14)

Sibien, sereflejaavancesfundamentalmente
en el sector publico en materia de
reclutamiento y selecciéon de personal, hay
elementos transversales en ambos sectores
vinculados fundamentalmente con los
vinculos politicos y sociales que se reflejan
como un mal, arraigado en nuestra costumbre
organizacional y que dificultan la posibilidad
de efectuar un correcto proceso de seleccion

del talento humano en las organizaciones.
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Sin embargo no todo estd perdido y se han
efectuado una serie de acciones y normativas
que han permitido reducir en parte las
situaciones anteriormente descritas, las cuales
precisaremos a continuacion.

6. El estado de las politicas de
no discriminacion en materias
de reclutamiento y seleccion, a
nivel nacional

Es menester indicar que el trabajo
remunerado es la principal fuente de
satisfacciéon de necesidades que tienen los
seres humanos, por lo que cada persona debe
desarrollar sus funciones en lugares que
garanticen la satisfaccion de sus necesidades
en materias de bienestar y seguridad, asi como
también los derechos universales que cada
persona tiene, donde se contempla la igualdad
para cada personas y la no discriminacién en

materias laborales.

Los procesos de seleccion de personas
toman asi especial importancia, por cuanto
influyen en la vida laboral de una persona,
que se integra a una nueva organizacion en
donde ha de poner su talento y capacidades
al servicio del alcance de los logros colectivos
y personales.

La no discriminacién laboral se enmarca
principalmente en la etapa de reclutamiento y
seleccién de personal para una organizacion,
por lo tanto, la legislacion establece que para
estos casos el procedimiento a aplicar para
proveer los cargos debe ser ajustado a la ley,
y bajo ningtin punto de vista puede aplicar
procedimientos discriminatorios o donde
se coarten las posibilidades de acceder a las
mismas oportunidades a todas las personas
que postulen.

Para mantener este principio, en el

sector publico nacional sus procedimientos
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se encuentran regulados por medio del
instructivo presidencial sobre las buenas
précticas laborales en desarrollo de personas
en el Estado de fecha 26 de enero de 2015,
que entrega orientaciones a los ministerios y
entidades de gobierno. Encontramos también
una serie de manuales orientados a enfocar
los procesos de reclutamiento, evaluacién
y seleccion de personas, que deben ser
utilizados como guias, resguardando que
sean procesos transparentes e igualitarios y no
discriminadores en donde los profesionales
del 4rea acttien con ética y las organizaciones
respeten y respalden su quehacer.

Lo anterior se evidencia en la declaracion
efectuada por la Direcciéon Nacional del
Servicio Civil, donde se sefiala que uno de los
ejes fundamentales de la politica de gestion
de personal del Estado de Chile consiste en
“garantizar que las condiciones de acceso
al empleo publico, incluidos los criterios
como las condiciones

de selecciéon, asi

relacionadas al desarrollo laboral, no
conlleven discriminaciones de ningtn tipo”

(Servicio Civil, 2015).

Dentro de los aspectos que buscan lograr
este instructivo estd la publicaciéon de los
empleos en una pdagina establecida que
agrupa todos los empleos que se mantienen
en el sector publico, de manera que todas las
personas tengan las mismas oportunidades
de acceso a las fuentes laborales.

Como segundo punto, se contempla la
publicacién de cada una de las etapas y
plazos en que se desarrollardn los procesos,
aspectos que
valorados en el proceso, no considerando

estableciendo los seran
relevantes aquellos referidos al sexo, edad,
nivel socioecondmico, étnico, etc. siendo el
principal foco de evaluacién las habilidades
de cada uno de los postulantes, manteniendo

los principios de igualdad y trasparencia
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hasta la etapa final de publicacién de aquel
postulante que resulta seleccionado en dichas
vacantes.

En el caso del sector privado, si bien
han existido avances en materia de generar
medidas vinculadas a la inclusiéon en el
trabajo de grupos histéricamente excluidos
tales como las personas en situacion de
discapacidad, a través de la promulgacion de
la Ley N° 21.015, sobre la Inclusién laboral
(2018) y el rol que ha ejercido la Direccion
del Trabajo en esta materia, se han sucedido
eventos de discriminacién en materia de
reclutamiento y seleccion que se pueden
considerar de sistematicos y que han afectado
a grupos determinados de personas.

En especifico, investigaciones efectuadas
en la materia han determinado que existen
précticas  discriminatorias habituales a
nivel nacional de personas por distintas
caracteristicas personales y de su identidad,
como el género, edad, estado civil, raza/etnia,

entre otras (Undurraga, 2019).

En virtud de resultaria

relevante objetivar los criterios establecidos

lo anterior,

en cada evaluacion, teniendo asi la certeza
que no se estdn vulnerando los derechos de
las personas, ya sea desde la publicaciéon
de los avisos hasta todas las etapas de filtro
y seleccion de los postulantes. Ya que no
existe ninguna obligacién para las empresas
privadas que contemple hacer publicos los
procedimientos que utilizan para proveer
a su personal, dejdndose esto a criterio del
“perfil” que cada organizaciéon considere
como el adecuado para ella, esto implica
que, en algunos casos, este perfil establecido
se componga de factores discriminatorios
tales como edad, estrato social, apellido, etc.,
dejando de lado los criterios establecidos
principalmente en materias de aptitudes
especificas para desarrollar un cargo.
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De modo general, es posible evidenciar
que para llevar a cabo lo que la legislacion
establece como Optimo en materia de no
discriminacién laboral es preciso establecer
criterios universales de transparencia en la
seleccién, donde cada organizacién establezca
qué criterios se consideran al momento de
reclutar y seleccionar a su personal, asi como
se realiza con los balances econémicos de las
organizaciones, donde esta informacién se
entrega de manera publica.

Finalmente, al no contar con procesos que
garanticen la igualdad para cada una de las
personas se hace mas dificil promover la
mejora en los derechos de los trabajadores,
ya que al no cumplir con los derechos
fundamentales que se establece para todos
los seres humanos, dificilmente se va a poder
incorporar nuevas garantias paralas personas.
Si no se respeta la base que guia los derechos
de cada uno es dificil tener cimientos sélidos
que permitan resistir los beneficios laborales
que todos los trabajadores merecen.

7. Conclusiones

Chile haavanzado en el marco legal laboral,
mostrando interés por legislar en tematicas
que mejoran los derechos y las condiciones de
los trabajadores.

El panorama actual de Chile en el tema
del principio de no discriminacién en los
procesos de Reclutamiento y Seleccién tiene
un largo camino que recorrer. Hoy todavia es
frecuente escuchar o leer casos en los cuales
se les pregunte a los postulantes por su
vida personal: jestd en sus planes proximos
tener hijos?, jen qué comuna vive?, ;dénde
estudi6?, ;qué religion profesa?, etc., como si
esas preguntas entregaran informacién real
y fidedigna acerca del “perfil” que busca la
organizacion o empresa. (SCHIPTO, 2016)
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Desde el sector publico se puede apreciar

una preocupacion en poder reclutar,
evaluar y seleccionar a personas basadas
en procesos transparentes, e igualitarios
y no discriminatorios, que se enfoquen en
encontrar a los mejores candidatos, aquellos
con las habilidades, aptitudes y herramientas
para desempefarse exitosamente en su lugar
de trabajo, y por tanto, se han generado
directrices que apunten hacia alla. (Servicio

Civil, 2015)

Lamentablemente, el sector privado
cuenta con mayor libertad y menor control
de la “discriminacién” que se realiza hacia
los nuevos postulantes, por lo que queda
solo a merced de las politicas internas de la
organizacion o empresa. Aun asi, no es comun
encontrar reclamos formales realizados por
postulantes en los procesos de seleccién; ya
que se entiende que buscan cierto “perfil”

para sus trabajadores.

Quizas lo mas adecuado es que en Chile
exista un marco legal que proteja a todos los
postulantes en su busqueda de trabajo, en
donde no se puedan realizar ciertas preguntas
que no apunten a conocer el desempefo
futuro del postulante y en donde ademas
se establezcan ciertos principios o acciones
fundamentales, tales como:

* Generar una politica nacional de cuotas
para grupos histéricamente excluidos del
mundo laboral, ampliando o replicando
el modelo de ley de inclusion laboral que
garantiza contratacion de un 1% de perso-
nas en situacién discapacidad, para casos
como por ejemplo de pueblos originarios
o diversidades sexuales, tomando como
referencia por ejemplo el caso Uruguayo,
en la cual la poblacién afrodescendiente a
través de la ley N°19.122 de 2013 y las per-
sonas transgénero a través de la 19.684 de
2018, tienen asegurados cuotas de partici-
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pacion en el mercado laboral, reduciendo
los impactos de factores discriminatorios
en los procesos de selecciéon

Establecer una fiscalizacién sobre los ele-
mentos o instrumentos de selecciéon en ma-
teria psico laboral, ante denuncias de las
personas, como una forma de resguardar
que estos midan efectivamente elementos
vinculados con el &mbito del trabajo, y no
se constituyan en elementos de discrimina-
cién pre ocupacional por motivos asocia-
dos a aspectos personales de las personas,
que no tendrian vinculacién con su desa-
rrollo laboral.

Los organismos de control estatales (Ser-
vicio Civil para el sector publico y la Di-
recciéon del Trabajo en el ambito privado)
deben ser mds exhaustivos en la revision
de los mecanismos de seleccion, ante de-
nuncias de discriminacién, abandonando
un paradigma que solo acredite la presen-
cia de determinadas evidencias que justifi-
quen la eleccién de una persona en un em-
pleo, por uno en que también se midan la
calidad de estos procedimientos.

Copiar la referencia de Espafa y Estados
Unidos, paises en los cuales existen areas
en las cuales los entrevistadores deben ser
cuidadosos al momento de preguntar, tales
como la religion, preferencia sexual, edad,
nacionalidad/raza, familia/estado civil, sa-
lud y género, para no caer en ilegalidades,
ya que las leyes protegen a los postulantes al
momento de buscar un trabajo. igualmente,
la Comisién para la igualdad de oportuni-
dades en el empleo de los Estados Unidos
(EEOC, por sus siglas en inglés), supervisa
y coordina todos los reglamentos, practicas
y politicas de igualdad de oportunidades
de trabajo. (EEOC, 2016).

Chile debe aprender de su propia
experiencia en materia laboral y tomar en
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consideracién las buenas practicas de otras
latitudes del mundo a fin de evitar que la
discriminacién arbitraria pueda determinar
los puestos de trabajo a nivel publico y/o
privado, y sea en realidad la meritocracia el
factor que prime a la hora de realizar este
tipo de procesos, no solamente en pos de la
mejora del rendimiento de las respectivas
organizaciones empresariales y/o publicas,
sino también para integrar a los grupos
histéricamente excluidos del mundo del
trabajo, a la realidad laboral del siglo XXI,
donde la diversidad es uno de los principales
recursos que permiten el desarrollo de las
instituciones.
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