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RESUMEN

En 2012, en Chile fue promulgada la Ley 20.609, que establecié medidas contra toda discriminacién
arbitraria que amenace el ejercicio de los derechos constitucionales de las personas. Posteriormen-
te, en 2017 fue promulgada la Ley 21.015, que incentiva la inclusién de “personas en situaciéon de
discapacidad” (PeSD) al mundo laboral. Ambas leyes tienen relacién con el resguardo y la inclu-
sién de las PeSD, sin embargo, los estudios y andlisis sobre esta teméatica han sido muy escasos
como para conocer sus consecuencias. El objetivo de esta investigacion es identificar practicas
laborales relacionadas con los casos de discriminacién e inclusion laboral de PeSD en una muestra
intencionada de 11 grandes empresas ptblicas y privadas de la ciudad de Arica, Chile. Para esto, se
aplicé un cuestionario que consideré 52 variables segregadas en ocho campos de evaluacién. Los
resultados indicaron que, en cuanto a la inclusién de PeSD en el mercado laboral, la mayoria de
las grandes empresas de Arica cuentan con las condiciones estructurales para que una persona con
discapacidad pueda movilizarse dentro de ella. Sin embargo, un 71% de ellas carece de politicas,
normas y procedimientos. Asimismo, se revela que un 66% de las empresas declara no capacitar a
sus colaboradores en temas relacionados con la inclusién. Por todo esto, el estudio permite concluir
que, en general, los resultados son positivos, que hay conocimiento de las leyes y que las empresas
han hecho avances para enfrentar la discriminacién e inclusién laboral de las PeSD. No obstante,
hay aspectos, como el desarrollo de programas de capacitacién al personal en lo referente a las

PeSD, que deben ser subsanados por parte de las empresas.

Palabras clave: Negocios inclusivos, discriminacién, inclusién laboral, grandes empresas.

1. Introduccion

Laliteraturaconrespectoaladiscriminaciéon
laboral evidencia que varios grupos de la
sociedad se ven afectados. Por ejemplo, los
inmigrantes reciben una percepcién hostil por
parte de la poblacién local al ser considerados
como un grupo socialmente devaluado, lo
cual tiene como consecuencia la disminucién
de la capacidad de los inmigrantes para
desplegar sus potencialidades en el ambito
laboral (Mera et al., 2019). Por otra parte,
también se discrimina a las mujeres por la
precariedad laboral expresada en las formas
contractuales de convenio de honorarios
y contrato (Gémez, 2014) y por su rol
materno al sufrir tanto violencia como abuso
laboral derivado de las relaciones laborales
caracterizadas por una fuerte asimetria desde
las jefaturas (Diaz et al., 2017). En cuanto a los
grupos étnicos, estos han sido afectados por
la desigualdad de oportunidades, reflejada
en aspectos como la calidad de la educacion
a la cual pueden acceder, cuya consecuencia
deriva en que los resultados de educacion

son notoriamente peores para ellos (Montero
y Garcés, 2009). Finalmente, también se
ejerce una discriminacién hacia la poblacién
segun rango etario. Esta se puede ilustrar
con dos ejemplos: el primero corresponde
a la poblaciéon joven, que muchas veces
se ve obligada a tener que demostrar sus
habilidades constantemente o se les somete a
una sobrecarga laboral (Aravena y Alt, 2012);
el segundo corresponde a la poblaciéon de
adultos mayores, que es concebida a través
de creencias desfavorables y, por lo tanto,
caracterizada en términos tanto sociales y
emocionales positivos como fisicos y mentales
negativos (Nazar y Figueroa, 2015).

Sin perjuicio de lo anterior, la politica
nacional ha intentado contribuir a la cultura
del respeto, de la no discriminacién y
del resguardo de los derechos de todas
donde
principios de igualdad de oportunidades,

las personas, se garanticen los
corresponsabilidad, respeto a la diversidad,

autonomia y didlogo social (Esparza, 2019).
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No obstante, ademds de los grupos
sociales sefialados en el primer pérrafo, hay
un grupo de la sociedad que si bien tiene un
marco normativo-juridico que los ampara,
de igual manera sufre discriminacién laboral
(Vera, 2015). Este es el grupo denominado
“personas en situacion de discapacidad”
(PeSD), para quienes la funcién laboral en sus
vidas “constituye una actividad necesaria y
muy significativa, que aporta a la autonomia
y a una total independencia que les favorece
significativamente la calidad de vida” (Vidal
et al., 2013, p. 94). Sin embargo, este grupo
muchas veces no logra conseguir un trabajo,
ya que las empresas expresan falta de interés
manifestadas en la prevalencia de estereotipos
y en la creencia comun de que las PeSD son
menos productivas (Von Furstenberg et al.,
2012).

Lo anterior encuentra respaldo empirico
en las siguientes sobre
discriminacién laboral y las PeSD. Por
ejemplo, los resultados de Espinosa (2016)
indican que, en Colombia, estas personas son
menos favorables a la inclusion laboral en

investigaciones

comparacién con la poblacién en general, ya
que hay una mayor proporcién de PeSD en
condicién de analfabetismo que la que hay
en la poblacién que no tiene discapacidad.
Alcover y Pérez (2011), en una investigacion
relacionada con una revision de los factores
psicosociales con respecto al acceso, a la
integracion y al desempefio de las PeSD,
concluyeron que hay una alarmante situacion
con respecto a la discapacidad sobrevenida a
lo largo de la carrera profesional.

Garcia (2015), en un estudio cualitativo,
que la por
discapacidad tiene como consecuencia la
exclusion de las PeSD, més alla del ambito
laboral, remitiéndose a la vivencia misma
de la exclusién por parte de ellas, es decir,
sufren un quiebre en sus biografias. Durante

encuentra discriminacion

1999-2017, Castellano y Quintana (2019), en
una revision bibliografica de estudios sobre
la inclusiéon laboral de las PeSD, sostienen
que hay un preocupante desarrollo de
précticas discriminatorias hacia este grupo
de personas en contextos donde no hay una
cultura organizacional armoénica. Finalmente,
en Sanchez et al. (2019), en una investigacion
sobre el desarrollo profesional de PeSD en
empresas turisticas de la ciudad de Loja
(Ecuador), se expresa que los resultados
indican que la insercién laboral de estas
personas en empresas turisticas es del 7% en
relacién con las 305 empresas encuestada,
sugiriendo implementar mas accesibilidad.

Presentado asi el problema de la
discriminacién laboral en los distintos grupos
de la sociedad vy, en especifico, de las PeSD,
el objetivo de esta investigacion es identificar
précticas laborales relacionadas con los casos
de discriminacion e inclusion laboral de este
grupo en una muestra intencionada de 11
grandes empresas publicas y privadas de la
ciudad de Arica, Chile. Considerando, aparte
de la evidencia investigaciones anteriores,
las exigencias legales de la Ley 20.609, que
“establece medidas contra la discriminacién”;
de la Ley 20.422, que “establece normas sobre
igualdad de oportunidades e inclusién social
depersonas condiscapacidad”;ylaLey21.015,
que “incentiva la inclusién de personas con
discapacidad al mundo laboral”. Para llevar
a cabo lo anterior, se realizard un anélisis
estadistico a partir de los resultados de los
datos recopilados obtenidos por la aplicacion

del cuestionario elaborado para tal fin.

La estructura de la investigacion es la
siguiente. En primer lugar, se presenta una
breve revision conceptual, resaltando las
definiciones de organismos internacionales y
nacionales y, ademas, se presenta una vision
conceptual desde la literatura que tiende a
tener una vision critica frente a la “oficial”.
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Luego, se presenta el marco normativo
que regula a las PeSD, especificamente
a las leyes mencionadas, resaltando los
principales articulos que tienen relacién con
la investigacion. Finalmente, se presentan
los resultados estadisticos para luego dar
a conocer las conclusiones con respecto al
estudio.

2. Revision conceptual de la
“discapacidad”

Existen varias definiciones en materia de
discapacidad propuestas por organizaciones
tanto a nivel internacional como nacional,
las cuales coinciden en poner el acento en
las barreras que limitan el pleno goce de los
derechos delas PeSD. Entre las definiciones de
organizaciones internacionales se encuentra
la de la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS), la cual sefiala que la discapacidad
deviene en un:

Término genérico que incluye déficits, li-
mitaciones en la actividad y restricciones
en la participacion, indicando los aspectos
negativos de la interaccién entre un indi-
viduo (con una condicién de salud) y sus
factores contextuales, como factores am-
bientales y personales (OMS, 2001, p. 12).

Por otra parte, la Convencién de Naciones
Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad sefiala que:

La discapacidad incluye a aquellas perso-
nas que tengan deficiencias fisicas, intelec-
tuales o sensoriales a largo plazo que, al
interactuar con diversas barreras, pueden
impedir su participaciéon plena y efectiva
en la sociedad, en igualdad de condiciones
que los demas (ONU, 2008, p. 1).

Al mismo tiempo, en el escenario local, la
Fundacién Nacional de Discapacitados define
a la discapacidad como:

Un concepto genérico, amplio, que se re-
laciona con una determinada condicién fi-
sica, sensorial, mental, intelectual, psiquia-
trica o multidéficit, que limita actividades
y restringe la participacién, determinando,
por lo general, una relacion negativa entre
quienes presentamos una o mas deficien-
cias y los factores contextuales que nos
rodean (Fundacién Nacional de Discapaci-
dad, 2014).

En cuanto a la conceptualizacién a nivel
académico, Padilla-Mufioz (2010, p. 384)
define a la discapacidad como “una situacién
heterogénea que envuelve la interaccién de
una persona en sus dimensiones fisicas o
psiquicas y los componentes de la sociedad
en la que se desarrolla y vive”. Vale destacar
que también hay miradas conceptuales
criticas a la definicién oficial de la OMS. En
este sentido, hay dos ejemplos. Por una parte,
Hernédndez (2015, p. 56) seniala que, en la
Convencién, la definiciéon de discapacidad
“se concibe como un problema dentro de la
sociedad y no como una caracteristica de la
persona, por lo tanto, no es una situacién que
tiene efectos estrictamente particulares, sino
que es una cuestién que concierne derechos
humanos”, mientras que Garcia (2009, p. 112),
en una interpretacion a partir del analisis
de los elementos que conforman la palabra
“discapacidad” segiin Nussbaum, propone
que la discapacidad “no es solo el resultado
de una limitacién fisica o mental, sino que
puede ser generada por la carencia de unas
condiciones y un entorno inapropiado para el
desarrollo de las potencialidades”.

Por otra parte, la definicién de discapacidad
también puede depender de los distintos
marcos conceptuales fundamentados en los
enfoques, que son al menos cinco, con los
que se pretende aproximar el concepto de
discapacidad (Kocaman y Ozdemir, 2020;
Waldschmidt, 2018). El primero corresponde
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al “enfoque médico”, el cual considera que
la discapacidad es un problema personal
causado por problemas de salud que debe
mejorarse mediante métodos médicos, siendo
la discapacidad reducida a la medicalizacién
2013).
Frente a esta visién, surge el “enfoque

e individualizacion (Rimmerman,

social”, que considera que la discapacidad
no puede simplificarse demasiado con
explicaciones médicas, sino mediante
explicaciones sustentadas en las eficiencias
de las condiciones sociales y ambientales que
construyen la discapacidad (Shakespeare,
2006). El tercer enfoque deviene en una
combinacién de los dos anteriores llamado
el “modelo relativo”, donde la discapacidad
se puede explicar tanto por factores médicos
como sociales y ambientales (Hedlund, 2009).
Después viene el “enfoque minoritario”,
que no ve la discapacidad como imperfecta
o limitante en la vida, sino que acepta a las
personas discapacitadas con un estilo de
vida diferente que puede considerarse una
minoria (Mitchell y Sharon, 2012). Finalmente,
el dltimo enfoque es el llamado “enfoque
nérdico”, que define la discapacidad como
un desajuste entre el individuo y el medio
ambiente, siendo consecuencia de la relacion
entre la persona y su entorno (Malet y
Runswick-Cole, 2014).

El que haya divergencias conceptuales
y de enfoque detrds de estos conceptos se
puede explicar porque, al fin y al cabo, la
discapacidad es un término que, ademas,
tiene un sentido profundamente cultural y
que, como tal, depende del sentido asignado
a otros conceptos culturalmente préximos,
como, por ejemplo, la normalidad (Ferreira y
Rodriguez, 2006).

Para efectos de este articulo, se asume,
considerando el objetivo de la investigacion,
la definicién oficial de la ONU, ya que no es
atingente a esta investigacioén la revision critica

o la proposicion de una nueva o modificada
conceptualizaciondeladiscapacidad.Ademas,
considerando que Chile firm¢ y ratifico, en la
Convencién Internacional sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad, las leyes
presentadas inspiradas en esta Convencion.

3. Marco normativo sobre las
personas en situacion de
discapacidad

Actualmente, en Chile existe un cuerpo
normativo con respecto a las PeSD, cuya
direccién y sentido estan enfocados en su no
discriminacién e inclusién. En este apartado, se
desarrolla una profundizacién del significado
de estas leyes con el fin de entender el contexto
juridico en el cual se sittian las PeSD. Asi, el
desarrollo de este acdpite se realiza mediante el
desglose de los articulos, a nuestro juicio, mas
significativos de las leyes, complementando el
andlisis con interpretaciones académicas con
respecto a cada ley.

La primera de las leyes a mencionar
corresponde ala20.422, que “establece normas
sobre igualdad de oportunidades e inclusion
social de personas con discapacidad”. Se
promulg6 el 10 de febrero de 2010. Esta ley
define como persona con discapacidad a
aquella que, teniendo una o mds deficiencias
fisicas, mentales, sea por causa psiquica o
intelectual, o sensorial, de caracter temporal
0 permanente, al interactuar con diversas
barreras presentes en el entorno, vea impedida
o restringida su participacion plena y efectiva
en la sociedad en igualdad de condiciones con
las demds. Por otra parte, muy en relacién con
la definicién de “persona con discapacidad”,
define igualdad de oportunidades como
la ausencia de discriminacién por razén
de discapacidad, asi como la adopcion de
medidas de accién positiva orientadas a
evitar o compensar las desventajas de una
persona con discapacidad para participar
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plenamente en la vida politica, educacional,
laboral, econémica, cultural y social.

De acuerdo con Infante et al. (2011), esta
ley aborda aspectos como la accesibilidad a
espacios publicos y la necesidad de trabajo
intersectorial, entre otros, para la promocion
de igualdad de oportunidades. Un efecto
material de esta ley es que permite que se
creen condicionantes materiales para que las
PeSD tengan la efectiva inclusion. Un ejemplo
de lo anterior se puede encontrar en Queupil
y Duran del Fierro (2018). Aunque el ejemplo
estd circunscrito al ambito escolar, de todas
maneras permite ilustrar el efecto real que ha
tenido esta ley. Esta ha permitido que en la
educacion superior haya ajustes que se han
efectuado para que las PeSD puedan rendir
en igualdad de condiciones las pruebas
estandarizadas que regulan el acceso a las
carreras universitarias.

En cuanto a la segunda norma, la Ley
21.015, que “incentiva la inclusién de personas
con discapacidad al mundo laboral”, fue
promulgada el 15 de junio de 2017. Contiene
solamente seis articulos como norma
general y, ademas, otros seis articulos en las
disposiciones transitorias. El primer articulo
de este texto legal consta de tres puntos.
Estos se desarrollaran a continuacién, ya que
contienen los elementos clave para entender

la inclusion laboral de las PeSD.

En el primer punto reemplaza el nombre
del parrafo 3 del titulo IV de la Ley 21.015
por el siguiente: “De la inclusién laboral y de
la capacitaciéon” (Ley 21.015, 2017). En este
punto, se muestra el cambio de perspectiva
hacia las PeSD, ya que anteriormente se
denominaba “De la capacitacion a insercion
laboral”. De este ultimo, se aprecia que el
enfoque principal era capacitar a las personas
para luego insertarlas en el mundo laboral, no
asi en el nuevo titulo, en el cual se pone, en

primer lugar, el concepto de inclusién laboral,
basada en la valoraciéon de las diferencias
como una oportunidad de enriquecimiento
de las empresas, sin disfrazar las limitaciones
de las PeSD, sino valorando sus capacidades y
competencias para luego detectar sus brechas
y definir en qué areas necesita capacitacion.

Enel puntodos, semodificacompletamente
el articulo 45 de la Ley 20.422, que solo
indicaba que, en igualdad de condiciones
de mérito, los servicios dependientes del
Estado
personas con discapacidad. Ahora menciona

seleccionaran preferentemente a

especificamente que las instituciones que
tengan una dotaciéon anual de 100 o mas
trabajadores, a lo menos deberan tener un
1% de su dotaciéon anual relacionada con
personas con discapacidad o asignatarias
de una pension de invalidez de cualquier
régimen previsional. Para poder acreditar
esa condiciéon deberan pertenecer al Registro
Nacional de Discapacidad. Ademas, el nuevo
articulo 45 sefiala que las fuerzas armadas,
las fuerzas de orden y seguridad publica, y
Gendarmeria de Chile, consideraran solo a
su personal civil para el cumplimiento del
porcentaje exigido.

Finalmente, el tercer punto del articulo 1
de la Ley 21.015 modifica el articulo 47 de la
Ley 20.422, senalando que “las personas con
discapacidad podran celebrar el contrato de
aprendizaje contemplado en el Coédigo de
Trabajo hasta los 26 afios”. Anteriormente, se
podian celebrar contratos de aprendizaje con
PeSD sin importar cual fuera la edad.

Esta ley puede ser entendida como el
intento de impulsar medidas para promover
la inclusién laboral (Paz y Silva, 2020), para asi
llegar a una sociedad mas justa y avanzada,
a la vez que se acerque a una tendencia
propia de los paises desarrollados del norte
global (Nufez, 2020). Asi, se entiende la
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inclusion no como una adaptaciéon de las
PeSD al entorno, sino como una en la que
cada uno de los individuos, independiente
de si tiene discapacidad o no, se adapta
a un entorno (Fernandez y Duarte, 2016).
Entonces, la Ley 21.015, al incentivar la
inclusién laboral de las PeSD, lo que hace, ya
sea directa o indirectamente, es flexibilizar el
sistema laboral, es decir, desde el enfoque de
derechos, que este reconozca la diversidad y
se adapte a toda la diversidad de individuos
(Rubio, 2017), lo cual, a su vez, implica una
busqueda incesante de mejores formas de
responder a la diversidad (Padilla-Mufoz,
2011). Lo anterior puede verse reflejado en los
articulos sefialados que apuntan, en el caso
del articulo 45, a establecer espacios minimos
que garanticen la inclusion laboral.

La ultima norma corresponde a la Ley
20.609, que “establece medidas contra la
discriminacién”. Fue promulgada el 24 de
julio de 2012. Contiene solamente dieciocho
articulos como norma general. El primer
articulo de este texto legal tiene como objetivo
instaurar un mecanismo judicial que permita
restablecer eficazmente el imperio del
derecho, toda vez que se cometa un acto de
discriminacién arbitraria. Es competencia del
Estado de Chile garantizar a toda persona, sin
discriminacién arbitraria, el goce y el ejercicio
de sus derechos y libertades.

El articulo 2 define a la discriminacién
arbitraria, la cual es toda distincién, exclusién
o restriccion que carezca de justificacion
razonable, efectuada por agentes del Estado
o particulares, y que cause privacion,
perturbacién o amenaza en el ejerciciolegitimo
de los derechos fundamentales establecidos
en la Constitucién Politica de la Republica o
en los tratados internacionales sobre derechos
humanos ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, en particular cuando
se funden en motivos como la raza o etnia,

la nacionalidad, la situaciéon socioeconémica,
el idioma, la ideologia u opinién politica,
la religion o creencia, la sindicacion o
participacién en organizaciones gremiales o
la falta de ellas, el sexo, la orientacion sexual,
la identidad de género, el estado civil, la
edad, la filiacién, la apariencia personal y la
enfermedad o discapacidad.

Desde el articulo 3 a 14, se establecen las
definiciones legales y las reglas generales de
procedimiento para realizar una denuncia,
invocando la Ley 20.609 en el caso de ser
victima de discriminacién.

La inspiracion de esta ley, la de no
discriminacién, se recoge de los principios
fundamentales del derecho internacional
de los derechos humanos, por lo que su
valor juridico constitucional fundamental
se enraiza profundamente en la nocién
de dignidad de la persona (Diaz, 2013).
Reconoce, como sefialan Mallea y Canales
(2018, p. 132), “diversas situaciones o
caracteristicas de determinados grupos de
la sociedad que los hacen vulnerables y
posibles sujetos de actos discriminatorios,
con la intencién de consagrar la igualdad ante
la ley como principio fundante, por lo que,
en consecuencia, se debia respetar en todas
las relaciones sociales e instituciones”. Por
lo tanto, de acuerdo con Gauché (2014), hay
elementos estructurales que se constituyen
en la desigualdad de tratamiento como
forma de una expresiéon discriminatoria, los
cuales pueden ser la distincién, exclusion,
preferencia, limitacién o restriccion.

4. Método

Diseno de estudio

Es una investigacion cuantitativa, ya que
se midieron numéricamente las practicas
laborales relacionadas con la discriminacién
y la inclusion laboral de las PeSD, cuyo
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alcance exploratorio pretende conocer este
fendmeno en la ciudad de Arica, Chile, al no
haber estudios previos cuya poblacion de
estudio sea de esta ciudad. Ademas, es de tipo
descriptivo, ya que solamente se describen
estadisticamente los resultados a partir de
las dimensiones, una vez operacionalizadas
las variables, del instrumento aplicado.
Finalmente, es transversal, ya que se midi6 en
un solo momento.

Poblacion de estudio

Para hacer aplicable el estudio, se
tenia como limitante que las empresas
seleccionadas de la ciudad de Arica contaran
con un nimero minimo de 100 trabajadores,
para las cuales la ley les exige la contrataciéon
de a lo menos un 1% de personas en situacién
de discapacidad. Ese universo consté con 33
posibles empresas seleccionadas, las cuales
fueron evaluadas para constatar el ntimero
total de trabajadores que eran parte de su
dotacion. Esta investigacién arrojé6 como
resultado que solo 16 organizaciones de la
ciudad cumplian con este requisito. De esta
forma, se obtuvo un 69% de participacion,
es decir, 11 de ellas accedieron a responder y

solo 5 declinaron en su colaboracién.

Instrumento

Se aplic6 una encuesta a las grandes
empresas de la ciudad de Arica. Dicha
encuesta consté de dos partes. La primera
de ellas tiene relaciéon con las leyes 20.422 y
21.015, mientras que la segunda tiene relacion
con la Ley 20.609. La encuesta fue trabajada en
conjunto con los profesionales de SENADIS
de la region de Arica y Parinacota, el cual
fue modificado para captar la informacion
requerida por el estudio.

La primera parte de la encuesta const6
de 27 preguntas, enfocadas en el andlisis
de la inclusién laboral de las personas con

discapacidad en el entorno laboral. La
segunda parte de la encuesta const6 de 25
preguntas, enfocadas en el analisis de las
medidas de control contra la discriminacién.
Estan distribuidas en los siguientes campos
de evaluacion:

¢ Campo de evaluacién A. “Informacién ge-
neral”. Se busca compilar la informacién
de las organizaciones en relacién con la
temaética de la discapacidad de forma am-
plia. Esta compuesto por nueve preguntas
de respuestas cerradas y una abierta, en
las que se consulta la existencia de cono-
cimientos sobre las leyes 20.422 y 21.015,
si dentro de la organizacién trabaja ac-
tualmente alguna persona en situaciéon de
discapacidad e informacion con respecto a
estas personas, aludiendo a su edad, nivel
educacional, tipo de discapacidad, cargo
que desempena dentro de la empresa y ca-
lidad contractual.

* Campo de evoluciéon B. “Politicas, normas
y procedimientos”. Se aspira a conocer si
las organizaciones poseen doctrinas guia-
das hacia la inclusién de personas con dis-
capacidad dentro de la organizacién. Este
campo estd compuesto por cuatro pregun-
tas de respuestas cerradas, entre las cuales
se pregunta la existencia de plan estratégi-
co, mecanismos de andlisis y seguimiento,
medidas tendientes a mantener a trabaja-
dores que han adquirido una discapacidad
en el trabajo y plan de emergencia o siste-
ma de evacuacion que incluya a sus traba-
jadores con discapacidad.

* Campo de evaluaciéon C. “Capacitacion al
personal en lo referente a la inclusién labo-
ral”. Se espera determinar si la organiza-
cién cuenta con programas de capacitacion
inclusivos. El campo estd compuesto por
cuatro preguntas de respuestas cerradas,
las que estan dirigidas a identificar la exis-
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tencia de programas de capacitacion enfo-
cados en la informacién y concienciacion,
trato adecuado, correcto uso del lenguaje
y eliminacién de conductas discriminato-
rias. Ademas de capacitacion al personal
en situaciéon de discapacidad, orientada
a fomentar la adquisiciéon de habilidades,
capacidades y competencias para su méaxi-
mo desarrollo profesional; y también la
existencia de personal con formacién en
lengua de sefias o sistemas tecnolégicos
ajustados a las necesidades de las PeSD.

¢ Campo de evaluacién D. “Instalaciones y
accesibilidad”. Se pretende conocer cua-
les son las condiciones de accesibilidad
que existen dentro de la edificacién de la
organizacion. Este campo estd compuesto
por nueve preguntas en escala de Likert de
1-5, en la que 1 representa un “totalmente
insatisfactorio” y 5 “totalmente satisfacto-
rio”. Se disenié como escala de Likert para
conocer la presencia de los elementos nece-
sarios para la accesibilidad.

La segunda parte de la encuesta consta de
25 preguntas enfocadas en el andlisis de las
medidas de control contra la discriminacion.
Estan distribuidas en los siguientes campos
de evaluacioén:

¢ Campo de evaluacién A. “Informacion ge-
neral”. Se busca compilar la informacién de
las organizaciones sobre los conocimientos
en relacion con las politicas de Estado con-
tra la discriminacioén. Estd compuesto por
cinco preguntas de respuestas cerradas, en
las que se consulta la existencia de cono-
cimientos sobre la Ley 20.609, sus medi-
das, exigencias y sanciones, ademads de los
tipos de discriminacién que define la ley.
Asimismo, si dentro de la organizacién se
han presentado casos de dicha indole.

¢ Campo de evolucion B. “Politicas, normas
y procedimientos”. Se aspira a conocer si

las organizaciones poseen medidas de con-
trol contra la discriminacién dentro de la
organizacion. Este campo esta compuesto
por seis preguntas de respuestas cerradas,
entre las cuales se pregunta la existencia de
un reglamento interno o de politicas y me-
didas que apunten a evitar la discrimina-
cién, un manual de procedimientos y me-
didas sancionatorias para quienes cometan
estos hechos. Asimismo, a la existencia de
mecanismos que estén orientados al apoyo
y al seguimiento de los posibles casos.

Campo de evaluacién C. “Instalaciones”.
Se espera determinar si la organizacion
cuenta con departamentos o espacios des-
tinados al apoyo de los casos de discrimi-
nacién que se podrian suscitar. E1 campo
estd compuesto por siete preguntas de res-
puestas cerradas, las que estdn dirigidas
a identificar la existencia de &reas, depar-
tamentos o espacios fisicos destinados a
atender casos de discriminacién, ademas
de un 4rea juridica para brindar apoyo o
asesoria legal. Por otra parte, busca veri-
ficar la existencia de materiales de apoyo,
desde afiches informativos que promue-
van el respeto a la diversidad hasta el re-
glamento interno que destaque los valores
de la organizacion. Por dltimo, comprobar
medios tecnolégicos que apoyen el contac-
to y la seguridad de los trabajadores, como
las cdmaras de seguridad o los medios de
comunicacioén directos.

Campo de evaluacién D. “Capacitacion al
personal en lo referente a la discrimina-
cién”. Se pretende evaluar los programas o
las capacitaciones que se les realizan a los
trabajadores que apunten a su crecimien-
to, aceptacion y empatia. Este campo esta
compuesto por siete preguntas en escala
de Likert de 1-5, en la que 1 representa un
“totalmente insatisfactorio” y 5 “totalmen-
te satisfactorio”. Se disefié6 como escala de
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Likert para poder conocer las fortalezas y
debilidades en cuanto a capacitacién e in-
vencion en relacion con el tema.

Analisis de los datos

La tabulaciéon y el analisis descriptivo
mediante frecuencias y porcentajes de los
datos se hizo utilizando Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS). Los criterios fueron
los siguientes: en relaciéon con la descripcion
sociodemolaboral de la poblacién de estudio,
es decir, las PeSD que trabajaban en las
empresas que son parte de esta investigacion,
se ocuparon los criterios de cantidad de PeSD
en calidad de trabajador en cada empresa,
la edad, el nivel educacional, el tipo de
discapacidad, el tipo de cargo y la modalidad
de contrato. Por otra parte, los primeros
tres campos de evaluaciéon (A, B y C) de las
dos partes (I y II) del instrumento fueron
agrupados de acuerdo con las alternativas
de las respuestas: si y no. Mientras, el dltimo
campo de evaluacién (D) de las dos partes
fue presentado de acuerdo con la escala de
Likert, desde “totalmente insatisfactorio” a
“totalmente satisfactorio”

5. Resultados

Los resultados con respecto a los
conocimientos generales de las leyes de la
parte I, segtin se ve en la tabla 1, muestra que
el 64% de las empresas encuestadas declar
tener conocimientos en relacién con estas
politicas de Estado. Sin embargo, el siguiente
resultado contrasta el declarado
por las empresas, ya que solo el 9,1% del
total de empresas cuenta con el “Sello Chile
Inclusivo”, que consiste en un reconocimiento
publico que entrega el gobierno a través
del Servicio Nacional de Discapacidad
(SENADIS) a quienes materialicen, es decir,
hagan efectivo su compromiso en materia de
inclusién laboral de PeSD. Aunque son pocas

las empresas que tienen el sello, el porcentaje

interés
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de empresas que cuentan con personal en
situaciéon de discapacidad alcanza el 72,7%,
pero nuevamente se contrasta el resultado,
ya que menos de la mitad de ellas cumplen
con los requisitos legales (Ley 21.015, 2017),
especificamente, con el 1% de contrataciones
que deben tener de PeSD segtn el nimero
total de trabajadores con los que cuentan.

En la segunda parte, la muestra arrojo
resultados superiores al 50% de las empresas,
debido a que el 63,6% de las empresas
dice contar con los conocimientos sobre
dicha ley, restando solo a un 36,4% de las
organizaciones al debe en el tema. Dentro
de esta parte, se consulté a las empresas si
se habia presentado algin caso en donde
alguno de los trabajadores haya sufrido
discriminacion dentro de la institucion.
La investigaciéon arrojé que el 72,7% de las
organizaciones respondié no haber tenido
ningdn
casos de discriminacion, lo cual es una cifra
positiva. No obstante, el 27,3% declaré haber
vivido situaciones de discriminacién

inconveniente relacionado con

Por otra parte, con relacion a la pregunta
sobre si la empresa cuenta con PeSD dentro
de la dotacién de su personal, la tabla 2
muestra los datos descriptivos de indole
sociodemolaboral de las PeSD. Por ejemplo,
el rango de edad que existe dentro de los
trabajadores con discapacidad. Al analizar
los datos se puede apreciar que el rango de
trabajadores de entre 30 y 49 afios representa el
mayor porcentaje de participacion, obteniendo
un 45%, mientras que el rango de edad
conformado por los trabajadores de entre 18
y 29 afos representa un 33% de participacion
dentro del 4rea laboral. Esto demuestra, a
su vez, que estos dos primeros rangos de
personas en situaciéon de discapacidad, es
decir, los mas jovenes, son quienes logran
una mayor y mejor insercion laboral dentro
de la ciudad. Por otro lado, si bien el rango
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de edad dispuesto por los trabajadores de 60
aflos 0 més arroj6 un 25% de participacion, el
conformado por las edades de 50 a 59 afios no
obtuvo participacion.

Por otro lado, en cuanto al nivel educativo

con que contaban los trabajadores en
situacion de discapacidad que eran parte de
las organizaciones, fueron presentadas cinco
afirmaciones dentro delas cualesun 75% delos
trabajadores, es decir, la gran mayoria de ellos,
cuenta con una educacién media completa y,
por el otro lado, un 25% posee una carrera
técnica como herramienta para el desempefio
enel arealaboral. Finalmente, en cuanto al tipo
de discapacidad que poseen los trabajadores,
la discapacidad fisica, entendiéndose como
toda limitante o impedimento del desempefio
motor de la persona (Kinnear, et al. 2020),
predominé con un 70% de representacion
dentro de los tipos. Mientras, la discapacidad
cognitiva, entendida como un limitante que
se manifiesta en déficits del funcionamiento
intelectual, como razonamiento, solucién
de problemas, planificacién, pensamiento
abstracto, toma de decisiones, aprendizaje
académico, entre otros (Peijen y Wilthagen,
2020), fue el segundo tipo que se presencid
dentro de los trabajadores, figurando en la

investigacion con un 30% de representacion.

Otra de las variables presentes fue el tipo
de cargos que desempenaban las PeSD. Los
resultados indican que los puestos ocupados
en empresas encuestadas son los relacionados
con tareas administrativas u operarias
representadas por 44% y 45% respectivamente.
En un tercer lugar, y representando el 11% de

participacion, esta el cargo de supervisor.

11

Finalmente, con respecto a la modalidad
que PeSD,
presentaron tres opciones, de las cuales solo
se registraron dos tipos de contratacién: plazo
fijo e indefinido. El tipo de contrato a plazo fijo
es aquel que, debido a sunaturaleza, establece
un plazo o un término para su conclusion,
del cual 62% de las PeSD estian bajo esta
modalidad. Mientras, el tipo de contrato
indefinido, que se acuerda sin establecer
limites en cuanto a su duracién y permanece
vigente en el tiempo hasta que la empresa o
el trabajador deciden poner término, solo
represent6 un 38%.

contractual tienen las se
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Tabla 1. Resultados sobre el conocimiento de las leyes 20.422 y 21.015 de las empresas

fi (%)

Parte I: Leyes N°20.422 y N° 21.015 Si No
Tiene conocimientos en relacion con las leyes N°20.422 yn°21.015 que establecen
normas sobre igualdad de oportunidades e inclusion laboral con personas en 9(81,8%) 2 (18,2%)
situacion de discapacidad
Tiene conocimientos sobre el “Sello Chile Inclusivo” 5(45,5%) 6 (54,5%)
Posee el Sello Chile Inclusivo 1(9,1%) 10 (90,9%
Dentro de la dotacion de personal de la organizacion, hay alguna persona en

entro de 'a dotacion e p ganizacion, hay alguna pe 8 (72,7%) 3(27,3%)
situacion de discapacidad
Parte II: Ley N° 20.609
Tierje c?nfjcirrji'entos en relacion con la ley N°20.609 que establece medidas contra 7(63,6%) 4 (36,4%)
la discriminacion
Tienen conocimientos en relacion con las medidas, exigencias y sanciones que

e m N read 1003, exigencias y sancones qu 7(63,6%) 4(36,4%)
aplica la ley recién mencionada
Conoce a cabalidad los tipos de discriminacion que define la ley 7(63,6%) 4 (36,4%)
Se ha presentado en alguna oportunidad algun caso en donde alguno de los 3(27,3%) 8 (72,7%)

trabajadores haya sufrido y/o recibida discriminacion dentro de la institucion

Tabla 2. Informaciéon sociodemolaboral de las PeSD en las empresas

fi (%)

N° de PeSD que trabajan en
cada empresa

0 3 (27.3%)

1 5 (45,5%)

2 2(18.2%)

40 1(9,1%)
Rango de edad

18-29 3 (37.5%)

3039 4 (44,4 %)

60 0 méas 2(22,2%)
Nivel educativo

Educacién media 6 (75%)

Educacion Superior

Técnica i 2 (25%)
Tipo de discapacidad

Eisica 7 (70%)

Cognitiva 3 (30%)
Tipo de cargo en la empresa

Operario 4 (44,4%)

Administrativo 4 (44,4%)

Supervisor 1(11,1%)
Modalidad de contrato

Plazo fijo 5(62,5%

Indefinido 3 (37,5%)

12
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Con respecto a las politicas, normas o
procedimientos de las empresas, se resaltan
los resultados mds interesantes para este
estudio. Como se ve en la tabla 3 con respecto
alapartel, el 73% de las empresas encuestadas
respondié afirmativamente sobre contar con
politicas, normas o procedimientos internos
para evitar casos de discriminacion entre los
trabajadores, lo cual es un gran avance en
la materia. Por otra parte, el 24% declar6 no
contar con lo mencionado para evitar casos
de discriminacién, dejando a la deriva a

mantener a los trabajadores ante eventuales
situaciones en donde su condicién pase a ser
la de una PeSD.

En relacién con la parte II, el 100% dice
tener reglamentos internos o politicas
sobre medidas de prevencion frente a la
discriminacién. Incluso, un 91% dice contar
con medidas sancionatorias en el caso que se
presenten episodios discriminatorios, aunque
solo un 55% posee medidas o procedimientos
legales para apoyar a las victimas de
discriminacion.

sus funcionarios en el tema que nos aqueja.
Incluso, solo un 27% cuenta con politicas para

Tabla 3. Resultados sobre las politicas, normas o procedimientos de las empresas en

relacion con las PeSD

i (%)

Parte |: Ley N° 20.422 y N° 21.015

Si

No

N/a

La organizacion dispone de estrategias institucionales dentro de
sus politicas que incorpore acciones para la inclusién laboral de
personas con discapacidad

4 (36,4%)

7 (63,6%)

0 (0%)

Existen mecanismos orientados al analisis y seguimiento de
trabajadores en situacién de discapacidad (permanencia, indice de
rotacion o remuneracién) y establecer una comparacién con el
resto de los trabajadores

3(27,3%)

8 (72,7%)

0 (0%)

La organizacion cuenta con un plan de emergencias y sistemas de
evacuacion que incluya a sus trabajadores en situacién de
discapacidad

2 (18,2%)

8 (72,7%)

1(9,1%)

Existen politicas tendientes a mantener a trabajadores que han
adquirido una discapacidad

3(27,3%)

8(72,7%)

0 (0%)

Parte II: Ley N° 20.609

Existe en el reglamento interno de la institucién, politicas o
medidas que apunten a evitar casos de discriminacién entre los
trabajadores

11 (100%)

0 (0%)

0 (0%)

Cuentan con medidas sancionatorias para los trabajadores que
provoquen o sean parte de episodios de discriminacion

10 (90,9%)

1(9,1%)

0 (0%)

La empresa pone en conocimiento a los trabajadores de la
institucion sobre las sanciones anteriormente mencionadas
(mediante induccidn, entrega de material de apoyo o reglamento
interno)

8(72,7%)

3(27,3%)

0 (0%)

Existe actualmente un manual de procedimientos para tener
conocimientos de los pasos a seguir en caso de que ocurra algin
tipo de discriminacion en la organizacion

6 (54,5%)

4 (36,4%)

1(9,1%)

Existen mecanismos que estén orientados al apoyo y seguimiento
de los casos en donde trabajadores haya recibido o puedan recibir
algun tipo de ataque discriminatorio

7(63,6%)

4(36,4%)

0 (0%)

Existen medidas o procedimientos legales en apoyo a la/las
victima/s

13

6(54,5%)

4(36,4%)

1(9,1%)
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En cuanto a las capacitaciones e
instalaciones delas empresas conrespectoalas
PeSD, se describen los principales resultados.
Sobre la parte I, en la tabla 4 se observa que
un 46% tiene programas de capacitacion
con respecto a las PeSD y a los programas
de formaciéon para el trato adecuado. Lo
anterior se complementa con que también
un 46% tiene programas relacionados con
el buen trato entre los trabajadores. Sin

embargo, solo un 18% cuenta con programas
que se ajusten a las necesidades de las PeSD.
En cuanto a la parte II, un 73% cuenta con
un 4area especializada para los casos de
discriminaciéon, un 55% cuenta con un area
juridica que brinda asesoramiento legal y
un 73% cuenta con canales de comunicacion
para que los trabajadores puedan realizar
denuncias en materia de discriminacion.

Tabla 4. Resultados de las preguntas sobre las capacitaciones e instalaciones de las

empresas con respecto a las PeSD

fi (%)

Parte I: Ley N° 20.422 y N° 21.015

Si

No

N/a

Existen programas de capacitaciéon sobre informacion vy
concientizacién en relacién con las personas en situacién de
discapacidad (dirigidas a todos los trabajadores de la entidad)

5 (45,5%)

6 (54,5%)

0(0%)

Existen programas de formacién sobre el trato adecuado como
compafieros de trabajo, correcto uso del lenguaje, eliminacién
de actitudes discriminatorias y prejuicios

5 (45,5%)

6 (54,5%)

0(0%)

La institucién cuenta con personal capacitado en Lenguaje de
Sefias o Sistema Tecnoldgico que permita la atencién de
personas con discapacidad

2 (18,2%)

8(72,7%)

1(9,1%)

Existen programas de capacitacién ajustado a las necesidades
de las personas en situacidon de discapacidad y orientados a
fomentar la adquisicion de habilidades, capacidades vy
competencias para su maximo desarrollo profesional

2 (18,2%)

9 (81,8%)

0(0%)

Parte Il: Ley N° 20.609

Existe un area o departamento dentro de la organizacién
especializada en atender posibles casos de discriminacion

8 (72,7%)

3(27,3%)

0(0%)

La organizacidn cuenta con un espacio fisico y neutral en donde
tratar los problemas que se puedan generar con relacién al
tema de la discriminacidn, entre compaieros de trabajo con la
intervencién de un mediador imparcial

7 (63,6%)

4 (36,4%)

0(0%)

La organizacién cuenta con un area juridica (interna o externa)
que brinde apoyo y asesoramiento legal a trabajadores que
puedan llegar a ser victimas de discriminacion

6 (54,5%)

4 (36,4%)

1(9,1%)

Existen camaras dentro de las dependencias con las cuales
obtener evidencias audiovisuales en caso de realizarse una
investigacién sumaria

10 (90,9%)

1(9,1%)

0(0%)

Cuentan los trabajadores con alglin medio de comunicacion
directo previamente establecido para realizar denuncias en
caso de sufrir o ser testigo de un acto discriminatorio (correo
electrénico, nimero de teléfono o buzon)

8(72,7%)

3(27,3%)

0(0%)

Es de facil acceso u obtencién, para cada uno de los
colaboradores de la organizacion, la normativa o reglamento
interno

10 (90,0%)

1(9,1%)

0 (0%)

Cuentan con afiches, informacion o material visual dentro de
las instalaciones que promueva los valores y el respeto a la
diversidad
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6(54,5%)

5 (45,5%)

0(0%)
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Finalmente, en relaciéon con la satisfaccion
conrespecto alasinstalaciones, accesibilidad y
capacitacion, se puede ver en la tabla 5 que, en
relacion con la parte I, si se suman las opciones
“totalmente satisfecho” y “satisfecho”, se
destaca que un 55% esta satisfecho con el facil
accionamiento al acceso de las dependencias,
un 64% en relacién con el facil trdnsito por
pasillos, corredores y puertas de interior por
parte de los usuarios de silla de ruedas y el
libre acceso a la ruta accesible. Por otro lado,
como puntos débiles, sumando las opciones
“insatisfecho” y “totalmente satisfecho”, un
64% se declara insatisfecho con respecto a las
sillas de ruedas para el uso de trabajadores o
clientes que puedan requerirlas y un 55% con
respecto a la existencia de bafos accesibles
para el uso de personas con dificultades
motoras.

En relacién con la parte II, los resultados,
aplicando la misma légica aritmética, indican
que el 36% de las empresas encuestadas
declara como “satisfactoria” las capacitaciones
a su personal, otro 46% como “regular” y
finalmente un 18% como “insatisfactorio”.

Concretamente, de las siete evaluaciones
que eran parte del segmento, se destaca
con un 63% de “satisfaccion” el contar con
instancias o actividades que fomenten la
participacién, el didlogo y el compaferismo
entre los distintos niveles de la organizacion,
y de manera negativa con un 46% de “total
insatisfacciéon” la inversiéon en programas,
actividades o profesionales externos para dar
apoyoy contencion a trabajadores que puedan
ser victimas de hechos discriminatorios.

Tabla 5. Resultados sobre la escala de satisfaccion de las instalaciones, accesibilidad y

capacitacion de las empresas con respecto a las PeSD

15
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6. Discusion

Si bien los resultados indican no solo
una cierta tendencia de las empresas a tener
conocimientossobrelasleyesrelacionadasala
inclusion y la no discriminacién laboral, sino
también a contar con las adecuaciones fisicas
para el acceso de las PeSD, sostenemos que
los resultados no distan de otras realidades
de paises mas avanzados. Esto quiere decir
que, a pesar de los avances legislativos, la
literatura aiin demuestra que persisten las
dificultades para las PeSD. Por ejemplo, en
Noruega, las percepciones de obstdculos
laborales por parte de una muestra dejévenes
de Oslo con discapacidad visual indican
que, aunque dicho pais ha implementado
una legislacion contra la discriminacién
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que, en parte, tiene como objetivo fomentar
un mercado laboral abierto e inclusivo y
promover la no discriminacién en el proceso
de contratacion, las condiciones laborales
para las PeSD todavia no son abiertas,
inclusivas e iluminadas (Chhabra, 2020).

Incluso, el hecho de que mas de la mitad
de las empresas no cuenten con programas
de capacitaciéon para el buen trato entre los
colegas, refleja que la discriminaciéon contra
las PeSD todavia esta arraigada en la cultura
y, con ella, en las practicas institucionales
de las entidades que trabajan con y para las
personas con discapacidad, incluidas las que
participan en el proceso de integracién en el
mercado laboral con algunas disposiciones
legislativas (Baciu y Lazar, 2017).
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Otro punto a destacar es el porcentaje de
insatisfaccion con respecto a la tenencia de
sillas de rueda por parte de la empresa. Como
senala Martinez-Martinez et al. (2020), esto
indica una carencia alarmante, que es que una
de las principales barreras es tanto el disefio
de la infraestructura urbana, como las calles y
banquetas, como la falta de transporte urbano
adecuado que facilite su transportacion, lo
cual claramente incorpora el acceso de sillas de
ruedas. Sin embargo, vale destacar, en cuanto
a la satisfaccion de las empresas que cuentan
con recursos fisicos para facilitar la vida
laboral de las PeSD, que estas intervenciones
de gestién de la discapacidad son accedidas
principalmente por grandes empresas que
tienen suficientes recursos para establecer un
sistema de gestion de la discapacidad (Zheng
et al, 2020).

Sin perjuicio de lo anterior, los resultados,
al mostrar variaciones porcentuales —es
decir, no todas las empresas respondieron
positivamente— en cuanto al conocimiento
de las leyes, demuestran que el tratamiento
y las experiencias de las PeSD en el lugar de
trabajo dalugar a los contrastes, con diferentes
experiencias que van desde el aislamiento y la
discriminacién hasta la inclusion e integracion
en el otro extremo (Suresh y Dyaram, 2020).

La parte I, sobre las capacitaciones e
instalaciones de las empresas con respecto
a las PeSD, los bajos resultados positivos,
es similar en Lindsay et al. (2019) en una
sistemdtica para describir
prevalencia y los procesos de revelaciéon de
discapacidades para personas con trastorno
del espectro autista, que las limitaciones de

revision la

la divulgacién a los empleadores implican
experimentar
Los factores que afectan las decisiones de
divulgacién incluyen la edad en el momento
del diagnoéstico, las demandas sociales del
trabajo y las politicas del lugar, mientras

estigma y discriminacion.
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que los tipos de adaptaciones deseadas
incluyeron ajustes al proceso de la entrevista
de trabajo, horarios (es decir, flexibilidad,
trabajar desde casa), contenido o condiciones
de trabajo, entorno (es decir, iluminacién,
espacio tranquilo); apoyo con habilidades
comunicativas y sociales; y formacién sobre
concienciacién sobre la discapacidad para sus
compafieros de trabajo. Requerimientos que
no son efectivos al momento que las propias
empresas no cuenten con sus capacitaciones e
instalaciones.

Las PeSD, generalmente, experimentan
desafios de avance profesional y alcanzan la
meseta profesional. La falta de conocimiento
de los gerentes y colegas sobre la discapacidad
tiene un impacto adverso en las carreras de
las personas que viven con una discapacidad,
por lo que las précticas de recursos humanos,
especialmente las  oportunidades de
promocioén, discriminan a los empleados con
discapacidades (Porgieter, et al., 2017), lo cual
puede explicar por qué se alcanzaron, en
algunos items, porcentajes no menores de alta
insatisfaccion en la escala de satisfaccion de
las instalaciones, accesibilidad y capacitacion
de las empresas con respecto a las PeSD.

Por todo esto, una efectiva capacitacion
e instalacion de medios apropiados para
las PeSD mejora su inclusién laboral. De
hecho, en otra revision sistematica sobre la
efectividad de las intervenciones basadas
en evidencia para aumentar el empleo de
PeSD, llevada a cabo por Smith et al. (2017),
encontraron pruebas de apoyo
continuo y capacitacion en habilidades
sociales relacionadas con el trabajo antes y

solidas

durante el empleo competitivo para PeSD.
Ademads, encontraron evidencia moderada
que les respaldaba la simulacién y el uso
de tecnologia de asistencia, especialmente
aplicaciones para dar pistas y apoyo de pares
para aumentar la participacién laboral.
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Con respecto a las politicas, normas
o procedimientos de las empresas en
relaciéon con las PeSD, en otros paises las
normas juridicas distinguen entre “empresa
publica” y “privada”. Ejemplo de
anterior se encuentra en Alemania, donde la

lo

discriminacién en la vida laboral se aborda
en la Ley General de Igualdad y Cédigo
Social, donde se indica que los empleadores
publicos tienen la obligacién legal de invitar a
un solicitante a una entrevista de trabajo si el
solicitante revela que tiene una discapacidad
grave, pero no existe tal obligacién para las
empresas privadas (Fiala, 2018).

Sin embargo, lo anterior no limita a que las
empresas privadas puedan tener iniciativa.
Por ejemplo, en Australia, son los conocidos
Planes de Accién de Accesibilidad por la Red
Australiana sobre Discapacidad, una sefal
externa dela intencion de una organizacion de
eliminar la discriminacién e identificar cémo
esta trabajando la organizacién hacer que sus
productos, servicios o lugar de trabajo sean
accesibles a las personas con discapacidad
(Muir y Carroll, 2020).

Parte importante de la discriminaciéon
implica el trato y el como se relacionan los
colegas del trabajo con las PeSD. Mds del
50%, si se toma en cuenta la parte II de la
tabla 3, de las empresas de la poblacién de
estudio, cuentan con normativa interna, lo
que les permite contar con herramientas
normativas frente a las actitudes desdefiosas y
desalentadoras de los empleadores. De hecho,
en Meltzer et al. (2020), en una investigacién
que examina las barreras sistémicas que
enfrentan las PeSD para encontrar y mantener
un trabajo en empleos abiertos, algunas
personas notaron actitudes despectivas de
los empleadores debido a su discapacidad,
lo que afect6 su busqueda de trabajo en
empleos abiertos, ya que sentian que muchos
empleadores asumian que no podrian
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cumplir efectivamente un rol, sin hablar
con ellos o sin escuchar a sus empleados su
propia perspectiva sobre su capacidad para
emprender el trabajo.

Finalmente, en cuanto a la inclusién
laboral, en relacién con la parte I de la tabla
3, los resultados se pueden confrontar con
el caso de Italia. En Agovino et al. (2019),
cuyo estudio examina el marco politico
italiano sobre el empleo de PeSD, concluyen
que se requiere que la red de estructuras
locales trabaje de manera sistematica hacia
la inclusién social de las PeSD. Sin embargo,
la aplicacion relacionada de la ley ha sido
delegada a la emanacién de decretos por
parte del gobierno local, lo que ha generado
disparidades en su implementacién. Lo
anterior es importante recalcar, ya que, en
la medida que se aplique efectivamente la
inclusion laboral de las PeSD, de acuerdo con
Cho y Sultana (2017) en un estudio sobre la
exploracién de las percepciones y actitudes
laborales de los empleados y cémo se
relacionan con el compromiso organizacional
y el desempefio laboral, los efectos directos
de las caracteristicas de la diversidad reflejan
el fuerte impacto del imperativo cultural en
las percepciones y el comportamiento de las
personas.

7. Conclusiones

Como se ha indicado anteriormente, para
realizar el analisis de las practicas laborales en
relacién con las leyes 20.422, 21.015 y 20.609,
en las grandes empresas de la ciudad de Arica
se aplic6 un instrumento de evaluacién que se
dividi6 en dos partes.

Conrespecto a la parte I, en relacién con las
condiciones estructurales necesarias para la
accesibilidad e implementos para las PeSD, los
resultados mostrados resultan satisfactorios.
Asi, se aprecia en este criterio que las
empresas, a partir de lo que respondieron,
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cuentan con sus edificaciones y oficinas en
condiciones recomendables para que las
PeSD puedan desarrollar su trabajo de forma
auténoma, efectiva y segura. Es mads, en seis
de las nueve variables asignadas para medir
este criterio de evaluacién, los porcentajes
superan el 50%. Las restantes tres variables
quedan al debe en temas relacionados con
los desniveles que presentan los accesos a las
instalaciones, la implementacion de sillas de
ruedas para el uso de trabajadores o clientes
y los bafios accesibles para el uso de personas
con dificultades motoras que se encuentren
claramente sefialados.

A pesar de lo anterior, los resultados de
ese ftem hacen suponer que las empresas
y entidades participantes son inclusivas
y cuentan con las condiciones necesarias
para recibir dentro de sus colaboradores a
una persona en situacién de discapacidad.
Sin embargo, todo el panorama cambia
al momento de analizar los siguientes
dos criterios: i) las politicas, normas y
procedimientos de intermediacién laboral; y
ii) el desarrollo de programas de capacitacion
al personal en lo referente a la inclusién de
PeSD. En ambos criterios los resultados son
negativos, ya que en el primer criterio solo
un 27% tiene un cumplimiento con respecto
a las politicas de intermediacién laboral y un
36% tiene estrategias institucionales dentro
de sus politicas, que incorporen acciones para
la inclusion laboral de PeSD.

En cuanto a la parte II, se observo, al igual
que en la primera parte de esta evaluacion,
que los resultados son satisfactorios. Las
organizaciones declaran contar, dentro de sus
dependencias, con departamentos, oficinas
e implementos de apoyo para dichos fines.
La evidencia de lo afirmado en el enunciado
anterior es que las siete categorias a evaluar
dentro del segmento obtuvieron porcentajes
positivos, todas por sobre el 55%.
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Asimismo, se observanresultados positivos
en cuanto a la evaluaciéon de las politicas,
normas y procedimientos instaurados por
las organizaciones, alcanzando un 73%,
donde las cifras mds bajas las presentaron las
medidas o procedimientos legales en apoyo a
los afectados con un 55%; y las mads altas por
parte de la existencia de reglamentos internos
dentro de las instituciones, que apunten
a evitar casos de discriminacién entre los
trabajadores, representadas por un 100%.

Sin embargo, a pesar de contar con las
instalaciones y las politicas necesarias para
abordary/oevitarlos casos de discriminacion,
en el caso del segmento enfocado al desarrollo
de programas de capacitacion al personal en
lo referente al tema, los resultados son mas
bien regulares si es que se opta por no sumar
las categorias de las respuestas, ya que un
36% de las empresas encuestadas declara
como “satisfactorias” las capacitaciones a
su personal, otro 46% como “regulares” y
finalmente un 18% como “insatisfactorias”.
Asi, se puede apreciar el moderado resultado,
el cual refleja que, si bien existe un avance
en el tema, no es lo esperado en cuanto al
desarrollo de habilidades en relaciéon con la
prevencion de la discriminacion.

Concretamente, de las siete evaluaciones
que eran parte del segmento, se destaca
con un 63% de “satisfacciéon” el contar con
instancias o actividades que fomenten la
participacién, el didlogo y el compafierismo
entre los distintos niveles de la organizacion,
y de manera negativa con un 46% de “total
insatisfaccion” la inversiéon en programas,
actividades o profesionales externos para dar
apoyoy contencion a trabajadores que puedan
ser victimas de hechos discriminatorios.

Los resultados, analizados en conjunto,
permiten concluir que las empresas de Arica,
participantes de la investigacién, responden
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positivamente a los conocimientos de las
leyes relacionadas a las PeSD. Algunas de las
empresas cuentan efectivamente con politicas
y normas con respecto a este tema, como
también con instalaciones y accesos para las
PeSD, sin embargo, yendo a lo particular de
los resultados, todavia se refleja insuficiencia
por parte de las empresas, por ejemplo, en
el desarrollo de programas de capacitacion
al personal y en las politicas, normas y
procedimientos de intermediacién laboral.

Finalmente, se sugiere que futuras
lineas de investigacion puedan enfocarse
particularmente a cada tipo de discapacidad,
considerando que una PeSD fisica no
enfrenta las mismas barreras que una que
tiene una discapacidad intelectual, por lo
que las empresas pueden tener diferentes
reacciones dependiendo de la discapacidad.
Por reacciones se debe entender tanto el tipo
de politica interna que manejen, incluyendo
programas, reglamentos, etcétera, como las
instalaciones fisicas que posean. Otra linea
de investigacion que se sugiere no solo es que
pueda ampliarse el nimero de la poblacién
de estudio, sino también dividirla entre los
empleadores y los empleados, de manera
de recoger datos de cada uno de estos y asi
contrastarlos. Ademads, no necesariamente se
puede medir la discriminacién y la inclusién
laboral de las PeSD utilizando como base la
normativa legal, sino que también puede
medirse desde otras perspectivas, como la

psicolégica, econdmica o socioldgica.
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