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RESUMEN

EJECUTIVO

Este informe presenta los resultados del Estudio
para el Fomento de la Inclusién Laboral de personas
con discapacidad (en adelante, PcD) de la Red de
Empresas inclusiva de Sofofa (en adelante, RelN),
impulsado por OTIC SOFOFA. El objetivo general del
estudio es desarrollar y difundir un documento de
caracter publico que contenga una serie de buenas
practicas priorizadas y validadas por empresas con
experiencia en inclusion laboral desde la perspectiva
empresarial, que oriente el disefio y desarrollo de
iniciativas en empresas y organizaciones que quieren
impulsar una cultura inclusiva, independiente de su

ubicacién geografica y foco de negocios.

Una primera etapa del estudio consistié en una revisiéon
de literatura, que se complementd con entrevistas
individuales con representantes de organizaciones
nacionales e internacionales que promueven la
inclusion laboral de PcD, tanto publicas como
privadas. Este andlisis mostré que, en la sociedad
contemporanea, el trabajo se ha posicionado como
una de las fuentes mas importantes de formacién
de la identidad de las personas, su autovaloracion

y autoestima, por lo que la inclusién laboral es

fundamental para la integracion social plena y en

igualdad de condiciones de las PcD.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define
la discapacidad como un fendmeno que refleja una
relacion entre las caracteristicas del ser humano y su
entorno. En ese sentido, la discapacidad no sélo se
entiende en base a las caracteristicas especificas de
las personas ni como una enfermedad, sino también
en relacién con factores estructurales que generan
dificultades para la integracion de las diversas
corporalidades y formas de actuar, enfatizando en las
barreras que impiden la participacién en igualdad de
condiciones. En Chile, el 16,7% de la poblacion de 2
afios y mas tenia alguna discapacidad, siendo mas
prevalente entre personas mayores, entre mujeres
y entre los quintiles de menores ingresos (SENADIS
2015).

Eltérmino inclusidon se enmarca en una aproximacion a
la discapacidad desde la perspectiva de los derechos
humanos, reconociendo que ésta se origina tanto
en factores ambientales como en las caracteristicas

fisicas o mentales del individuo. Una de las formas
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de inclusién que permite mejorar las condiciones
de salud, prevenir las deficiencias y mejorar los
resultados para las PcD consiste en maximizar sus
oportunidades laborales. Sin embargo, las PcD en
general se enfrentan a multiples obstaculos que

repercuten en la esfera laboral®

Existen una serie de barreras que dificultan la
inclusion laboral de las PcD, que explican en parte
que los beneficios de contratar PcD sean ignorados
o subestimados por las empresas. En esa linea, se
plantea la necesidad de que las empresas comiencen
a hacerse conscientes de las capacidades laborales
de las PcD. Ademas de la posibilidad de asegurar
que sus caracteristicas sean compatibles con el
trabajo a realizar, las PcD contribuyen a una serie de
principios que deben estar presentes en cualquier
organizacién, como la igualdad de oportunidades y la
no discriminacién. Adicionalmente, la inclusién laboral
repercute positivamente en la valoracién e imagen
de la empresa, puede incrementar la productividad,
mejorar el clima laboral, aportar con beneficios
econdémicos y atraer a mas clientes.

Actualmente, las empresas chilenas estan
experimentando un cambio paulatino para convertirse
en entornos inclusivos. Sin embargo, persisten
carencias y brechas tanto en el disefio de los entornos,
por falta de accesibilidad estructural, como en las
politicas de inclusién laboral asociadas a una cultura
organizacional que sigue discriminando a las PcD o
con cualquier tipo de necesidad especial. Esta falta de
aplicacion practica contrasta con la legislacion vigente
en la materia que en muchos casos no se cumple. Es

por ello que se sugiere que la implicacién de las areas

de gestion de personas en la creacién y aplicacién de
politicas inclusivas deberia ser una prioridad. Como
sefialan los expertos consultados, transformarse en
una empresa o entorno inclusivo es un proceso de
mejora continua, siendo necesario que las empresas
integren esta dimension en sus objetivos estratégicos,
preparen previamente a los equipos de trabajo y
adecuen sus procesos de reclutamiento y seleccion.
Una vez que el candidato ya estéd incorporado, se
recomienda realizar un seguimiento de su trayectoria.
Este proceso de inclusion laboral deberia resultar a
fin de cuentas en una transformacion de la cultura
empresarial que apunta a una inclusion responsable

mas que a la mera contratacién.

Dentro de los desafios actuales en la materia en el
contexto nacional, destaca el panorama normativo
de la inclusion laboral de PcD, que se enmarca
principalmente en la Ley 21.015. Dicha ley obliga a
las empresas de 100 o mas colaboradores a contar
con un 1% de PcD o asignatarias de una pensién de
invalidez dentro de su fuerza laboral. Por su parte,
la ley 21.275, que entra en vigencia en noviembre
de 2022, exige medidas adicionales a las empresas
para facilitar la inclusién de PcD, como la figura del
Gestor de Inclusion, un colaborador dentro de las
empresas gue cuente con conocimientos especificos
certificados en materias que fomenten la inclusion

laboral de las PcD.

Por su parte, la crisis socio-sanitaria del COVID-19
trajo consigo el riesgo de ampliar ain mas la brecha
de inclusiéon de los grupos mas vulnerables en el
mercado laboral. Uno de los efectos mas importantes

de la pandemia en el ambito laboral ha sido la

1. Banco Mundial y Organizacién Mundial de la Salud. Informe Mundial sobre la Discapacidad.
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generalizacion del trabajo remoto, entendido como

la realizacion de cualquier trabajo a distancia, ya sea
parcial o total y que estd mediado por las Tecnologias
de la Informacién y Comunicaciones (TIC's). Al
constituirse como una alternativa laboral que se
ha incorporado paulatinamente en las empresas,
resulta relevante que las empresas sean capaces
de visualizar el potencial y talento de los candidatos
teletrabajadores con discapacidad. Asi, pese a los
beneficios del trabajo a distancia y la flexibilizacién
espacio temporal que ofrece, los expertos recalcan
la importancia de que, en el contexto de retorno a la
presencialidad, el teletrabajo sea una opcién y no una
obligacién o imposicion.

llamadas buenas practicas

Segun la RelN, las

hacen referencia a experiencias que sobresalen en

la forma de hacer las cosas y proveen de ejemplos
claros y probados de soluciones a diversos desafios
relacionados a la inclusién de PcD. Con un andlisis
del proceso y de sus resultados, se seleccionaron
y se describieron como estas medidas se disefian
e implementan, ofreciendo una inspiracién tanto
para empresas que han avanzado en una cultura
inclusiva como para otras que estén en una etapa
mas inicial. Las fichas sobre practicas inspiradoras
fueron construidas en base a la informacién obtenida
mediante entrevistas y encuestas a 10 empresas,
seleccionadas por el equipo de coordinaciéon de la
RelN segun criterios de desempefio en la encuesta
MILE 20212, tamafio, alcance (nacional o internacional)
y rubro. La selecciéon de empresas buscé diversidad

en cada una de estas variables.

2. Encuesta de Medicion de Inclusién Laboral Empresarial de RelN, donde se evallian los datos cuantitativos de contratacion de PcD por parte de las
empresas, asi como la gestion de la inclusion laboral en 5 dimensiones de interés: Gobernanza, Reclutamiento y seleccion, Sustentabilidad, marketing y

proveedores, Bienestar y Capacitaciones y comunicaciones.
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INTRODUCCION

Este informe presenta los resultados del Estudio para
el Fomento de la Inclusion Laboral de personas con
discapacidad (PcD) de la Red de Empresas inclusiva
de Sofofa (RelN). El objetivo general del estudio es
desarrollar y difundir un documento de caracter
publico que contenga una serie de buenas practicas
priorizadas y validadas por empresas con experiencia
en inclusion laboral desde la perspectiva empresarial,
que oriente el disefio y desarrollo de iniciativas en
empresas Yy organizaciones que quieren impulsar
una cultura inclusiva, independiente de su ubicacion

geografica y foco de negocios.

Este informe contiene un prélogo que sitda el problema
de la inclusién laboral de PcD en un contexto mas
amplio, elaborado en base a unarevisién de literatura 'y
entrevistas a expertos. Luego se detallan las practicas
de inclusién laboral de PcD seleccionadas en 10
empresas de la RelN, que amablemente accedieron

a participar del estudio. A lo largo del texto se explica

en detalle la metodologia de recopilacion y analisis de

la informacién presentada.

Agradecemos la colaboracién de las siguientes
empresas, sin la cual este trabajo no hubiera sido
posible: Abastible, Blue Express, Banchile, BCI, Caja
Los Andes Deloitte, Empresas SB, Global Komatsu,
Grupo Saesa, PF Alimentos, Randstad, SMU, Teck,
VTR y Walmart.

A su vez, agradecemos a los siguientes expertos y
expertas en temas de inclusion que colaboraron
con las entrevistas iniciales del estudio: Alicia Diaz
(Organizacion Internacional del Trabajo, OIT), Matias
Poblete (Fundacién Chilena para la Discapacidad,
Angela Diaz (Pacto de Productividad Chile), Maria
José Lopez (Fundacién ConTrabajo), Andrea Sondek
(Fundacion TACAL)

Inclusion).

y Tamara Castillo (Avanza
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PROLOGO

ASPECTOS METODOLOGICOS

Una primera etapa del estudio consisti6 en una

revision de literatura con el fin de abordar los
siguientes temas: tendencias de la ultima década
en el mundo del trabajo y su posible incidencia para
las PcD; principales cambios (culturales, sociales,
politicas, econémicos, etc.) que han afectado la forma
de estructurar el trabajo; y la normativa nacional
vigente asociada a la inclusién laboral de PcD u otros
aspectos del mundo del trabajo. Asi, se realizé una
busqueda acabada de las distintas concepciones
existentes en la literatura académica y de organismos
nacionales e internacionales en relacién con el trabajo,

el mercado laboral, la discapacidad y sus tipos, y la

EXPERTOS
Alicia Diaz

Matias Poblete
Angela Diaz

Maria José Lopez
Andrea Sondek
Tamara Castillo

Tabla 1: Expertos entrevistados en la primera etapa

INICIATIVAS DE INCLUSION EN TIEMPOS DE CAMBIOS

discriminacioén e inclusion laboral. Esta informacion
se complementé con las cifras actualizadas a nivel

internacional, latinoamericano y nacional.

En paralelo a la elaboracién del marco tedrico,

se realizaron seis entrevistas individuales con
representantes de organizaciones nacionales e
internacionales expertas en temas de inclusién
laboral, tanto publicas como privadas. La informacién
recopilada enriquece el andlisis presentado a
continuacién, y ademas retroalimenté el proceso de
revision de literatura. La Tabla 1 presenta los perfiles

de los expertos.

ORGANIZACION

Organizacioén Internacional del Trabajo (OIT)
Presidente Fundacién Chilena para la Discapacidad
Experta Pacto de Productividad Chile

Directora ejecutiva Fundacion ConTrabajo
Presidenta Fundacién TACAL

Avanza Inclusién



LA IMPORTANCIA DEL TRABAJO EN EL
MUNDO CONTEMPORANEO

En la sociedad contemporanea, el trabajo se ha
posicionado como una de las fuentes mas importantes
de formacién de la identidad de las personas, su
autovaloracion y autoestima®. Asi, el trabajo no puede
reducirse a su funcién puramente econdmica, en
tanto se constituye como una actividad fundamental
para la insercién social y la autorrealizacién de los
individuos®. En este marco, la inclusion laboral es
fundamental para la integracién social plena y en
igualdad de condiciones de las PcD. Especialmente
en un entorno cambiante, marcado por la experiencia
del COVID-19 y sus consecuencias, y también por
nuevas normativas en el caso chileno, observar el
fenédmeno de lainclusion laboral de PcD aparece como
una tarea fundamental, ya que estas transformaciones
afectan desigualmente a los distintos grupos de la

poblacion.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define
la discapacidad como un fenédmeno que refleja una
relacién entre las caracteristicas del ser humano y su
entorno. La discapacidad engloba asi deficiencias,
limitaciones de actividad y restricciones para la
participacién social, destacando los aspectos
negativos de la interaccion entre un problema
de salud considerado condicién y los factores
contextuales, ambientales y personales®. En Chile,

y en concordancia con la OMS, el Servicio Nacional

3. Romero, M. Significado del trabajo desde la psicologia del trabajo.

de la Discapacidad (SENADIS) establece que las PcD

son aquellas que, en relacion con sus condiciones de
salud fisica, psiquica, intelectual, sensorial u otras,
al interactuar con diversas barreras contextuales,
actitudinales y ambientales, presentan restricciones
en su participacion plena y activa en la sociedad®.
En ese sentido, la discapacidad no se entiende en
base a las caracteristicas especificas de las personas
ni como una enfermedad, sino en relacién a los
factores estructurales que generan dificultades para
la integracién de las diversas corporalidades y formas
de actuar, enfatizando en las barreras que impiden la

participacién en igualdad de condiciones.

Segunla OMS, existen distintos tipos de discapacidad:
(1) discapacidad fisica y motora que ocurre al faltar o

quedar muy poco de una parte del cuerpo, lo cual

4. Staw, B. M., & Ross, J. Stability in the midst of change: A dispositional approach to job attitudes.
5. Organizacién Mundial de la Salud. Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias, 71

6. Servicio Nacional de la Discapacidad. Il Estudio Nacional de la Discapacidad. 2015.
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impide a la persona desenvolverse de la manera
convencional; la (2) discapacidad sensorial que
refiere a la pérdida de la capacidad visual o auditiva
y a problemas al momento de comunicarse o utilizar
el lenguaje; la (3) discapacidad intelectual, entendida
como una serie de limitaciones en las habilidades
diarias que una persona aprende y le sirven para
responder a distintas situaciones en la vida vy, la
(4) discapacidad psiquica, que esta directamente
relacionada con trastornos en el comportamiento
adaptativo y por lo tanto de la conducta individual.
Se ha estimado que el 15% de la poblacién mundial
experimenta algun tipo de discapacidad, con una
mayor prevalencia en paises en vias de desarrollo’. En
Chile, segun datos de SENADIS 2015, el 16,7% de la
poblacion de 2 afios y mas tenia alguna discapacidad®,

siendo mas prevalente entre personas mayores, entre

mujeres® y entre los quintiles menores de ingreso™®.

La Convencion Interamericana para la Eliminacién
de todas las formas de discriminaciéon contra
las personas con discapacidad, define como
discriminacion toda distincién, exclusion o restriccion
basada en wuna discapacidad, antecedente de

discapacidad, consecuencia de discapacidad
anterior o percepcion de una discapacidad presente
o pasada, que tenga el efecto o proposito de impedir
o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por parte
de las PcD, de sus derechos humanos vy libertades
fundamentales'. En esa linea, datos de SENADIS
indican que en Chile una de cada diez personas se
ha sentido discriminada al menos una vez en el Ultimo
afo'. Esta proporcién aumenta a una de cada tres

cuando se considera solamente a las PcD.

7. Banco Mundial y Organizacién Mundial de la Salud. Informe mundial sobre la discapacidad. 2011.
8. Lo que equivale a 2 millones 836 mil 818 personas, concentradas mayoritariamente en las regiones Metropolitana, del Biobio y de Valparaiso. (SENADIS,

2015).

9. Segun el Il Estudio Nacional de la Discapacidad, esta cifra alcanza 20,3% en mujeres y 12,9% entre hombres.
10. Segun la Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica Nacional (CASEN) del afio 2017, la prevalencia de discapacidad en el quintil I, Il y Ill era de un
30,4% vy en los quintiles XVIII, IX y X, de un 16,5%. A su vez, un 26,4% de los hogares del quintil | y Il tienen al menos una PcD, frente a un mientras que

10,6% de los hogares en los quintiles IX y X.

11.0rganizacién de Estados Americanos. Convencién Interamericana para la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra las personas con

discapacidad.
12. Servicio Nacional de la Discapacidad. Il Encuesta de la Discapacidad.
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INCLUSION LABORAL DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

El término inclusion se enmarca en una aproximacion a
la discapacidad desde la perspectiva de los derechos
humanos, reconociendo que ésta se origina tanto
en factores ambientales como en las caracteristicas
fisicas o mentales del individuo'. De esta forma,
la inclusién se centra no solo en los individuos
con discapacidad sino en toda la sociedad, y
principalmente en los elementos estructurales a nivel
politico, econémico e histérico que la generan. En

contraste con la exclusién, la inclusién social implica

un régimen de derechos humanos reconocidos vy

garantizados para las PcD, el desarrollo de una cultura
social inclusiva que valore lo diferente como elemento
inherente a la condicién humana y la existencia de
mecanismos efectivos de participacién que permita
construir y/o recuperar lazos con la sociedad, ejercer

roles y ocupar posiciones en sus sistemas.

Segun el Informe Mundial de Discapacidad, una
de las formas de inclusion que permite mejorar las
condiciones de salud, prevenir las deficiencias
y mejorar los resultados para las PcD consiste
en maximizar sus oportunidades laborales’.
Sin embargo, las PcD en general se enfrentan a

multiples obstaculos que repercuten en la esfera

13. Banco Mundial y Organizacién Mundial de la Salud. Informe Mundial de Discapacidad.

14. Organizacion Panamericana de la Salud. Situaciéon Mundial de la Discapacidad.

15. Banco Mundial y Organizacion Mundial de la Salud. Informe Mundial de Discapacidad.

16. Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos. Disability, Work and Inclusion.
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laboral, como por ejemplo, una mayor probabilidad
de obtener menores niveles educativos o tener
limitaciones de salud o adicciones y problemas de
movilidad geogréfica'®. De esta forma, tienen menos
probabilidades de estar ocupadas, siendo la tasa de
ocupacion en promedio entre los paises OCDE de
70% para personas sin discapacidad, y 40% entre
quienes presentan alguna discapacidad'. EI mismo
estudio muestra que en 27 paises, las PcD en edad
de trabajar experimentaban desventajas significativas
en el mercado laboral y tienen peores oportunidades
de empleo en comparacién con sus homoélogas
sin algun tipo de discapacidad'®. Los datos de la
Encuesta Mundial de Salud indican que las tasas de
empleo son menores entre los varones y mujeres con
discapacidad que entre aquellos sin discapacidad.
En el caso de Chile, en 2015, segun SENADIS, del total
de personas ocupadas, solo el 13,3% correspondia a
PcD™. Por su parte, del total de PcD, el 57,2% se
encontraba inactivo, en contraste con el 31% en
personas sin discapacidad. Asimismo, solo un 39%
de las personas ocupadas en 2015 presentaba
alguna discapacidad, cifra que varia segun grado
de discapacidad?®. Finalmente, las PcD recibian un
ingreso menor al de las personas sin discapacidad,

por debajo del promedio nacional®'.

17. Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos. Disability, Work and Inclusion.

18. Segun el Informe Mundial sobre Discapacidad del Banco Mundial y la Organizaciéon Mundial de la Salud, en promedio la tasa de empleo de PcD (44%)
era ligeramente superior a la mitad del de las personas sin discapacidad (75%), mientras que la correspondiente tasa de inactividad era unas 2,5 veces
mayor que entre las personas sin discapacidad (49% y 20%, respectivamente).

19. Del total de personas desocupadas el 14,9% correspondia a PcD y del total de personas inactivas el 31,6%.

20. Mientras que en PcD de leve a moderada alcanzaban un 56%, entre aquellas con discapacidad severa alcanzaba un 24,3%, siendo estas Ultimas las
que ven mas afectada su insercion laboral.

21. En comparacion con las personas sin discapacidad, las PcD de leve a moderada recibian un ingreso promedio estimado $130.766 menor a sus pares
sin discapacidad, mientras que en el caso de discapacidad severa, esta diferencia alcanzaba los $165.003.
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EL PROCESO DE INCLUSION LABORAL
DE PCD

Existen una serie de barreras que dificultan la inclusién
laboral de las PcD. Entre ellas, podemos encontrar:
(a) la falta de experiencia laboral de los candidatos,
dado que una parte significativa de la poblacion
con discapacidad no ha tenido la oportunidad ni las
condiciones para ingresar al mercado de trabajo; (b) la
brecha educacional de la poblacion con discapacidad;
(c) desinformacion sobre las necesidades reales del
colectivo en un puesto de trabajo, asi como de la
normativa que atafie a trabajadores con discapacidad;
(d) discriminacion (e) falta de accesibilidad en
los entornos laborales y en los desplazamientos;
(f) dificultades en la coordinaciéon de la labor de
intermediacion laboral y (g) la inexistencia de un
mercado laboral para ciertos grupos, especialmente
aquellos con discapacidad mental o intelectual?.

Estas barreras explican en parte que los beneficios de
contratar PcD sean ignorados o subestimados por las
empresas. En esalinea, se plantea la necesidad de que
las empresas tomen conciencia de las capacidades
laborales de las PcD. Ademas de la posibilidad de

asegurar que sus caracteristicas sean compatibles

i
8
4

con el trabajo arealizar, las PcD contribuyen a una serie

o

de principios que deben estar presentes en cualquier

organizacién, como la igualdad de oportunidades y no

discriminacion. Adicionalmente, la inclusion laboral

repercute positivamente en la valoracién e imagen
de la empresa, puede incrementar la productividad,
mejorar el clima laboral, aportar con beneficios

econdémicos y atraer a una clientela mas amplia

22. Velasco, R., Muriel, J., Jambrina L y Vazquez, D. La movilidad geogréfica de las personas con discapacidad y la accesibilidad de las rutas de trabajo
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Actualmente, las empresas chilenas estan
experimentando un cambio paulatino para convertirse
en entornos inclusivos. Sin embargo, persisten
carencias y brechas tanto en el disefio de los entornos,
por falta de accesibilidad estructural, como en las
politicas de inclusién laboral asociadas a una cultura
organizacional que sigue discriminando a las PcD o
con cualquier tipo de necesidad especial. Esta falta
de aplicacion practica contrasta con la legislacion
vigente en la materia ya que, a pesar de ser muy
abundante, en muchos casos no se cumple. Es por
ello que se sugiere que la implicacion de las areas
de gestién de personas de las organizaciones en la
creacion y aplicacion de politicas inclusivas deberia

ser una prioridad®.

Como sefialan expertos entrevistados para este
estudio, “hay una serie de nudos que no se han
desatado o problemas que no han sido resueltos”,
como lo son la infraestructura, el bajo conocimiento
y uso de tecnologias de apoyo a la inclusién. Estos
problemas se combinan con factores de caracter
estructural, como la brecha en educacién y en la
formacién profesional que experimentan las PcD.
Adicionalmente, el fendmeno de la interseccionalidad
aparece como un desafio importante. Este concepto
se refiere a que las vulnerabilidades tienden a
acumularse: “las PcD son mujeres, son migrantes, o
sonde pueblos originarios o son parte deladiversidad
sexual, igual que el resto de las personas que no
tienen discapacidad”. Sin embargo, en la practica
puede ocurrir que las distintas dimensiones de la
inclusién, como género, etnias, discapacidad y otras
“compitan” entre si: “en cierto aspecto puede haber

una competencia de visualizacion, de visibilidad y

también incluso puede haber una competencia en
el punto de vista de los financiamientos publicos”.
Desde la perspectiva de expertos entrevistados
para este estudio, transformarse en una empresa o
entorno inclusivo es un proceso de mejora continua:
“la inclusion es un proceso complejo, de mejora
continua, constante, es un camino mas que una
meta”. La literatura propone una serie de pasos
basicos para que las empresas avancen hacia la
inclusién y aprovechen el potencial de las PcD en
su aporte a la empresa y a su cultura organizacional.
Jiménez?* plantea que la incorporacién de PcD al
mercado laboral no solo debe ser inclusiva desde el
primer contacto entre laempresay el futuro empleador,
sino que se debe generar, potenciar y mejorar durante
toda su trayectoria y a su vez inculcar dentro de la
cultura empresarial, para que no solo sea un ajuste a
la circunstancia particular del trabajador, sino que se

transforme en una inversion en inclusion.

Segun los expertos consultados, los procesos de
inclusién laboral de PcD requieren en primer lugar
que las empresas integren esta dimension en sus
objetivos estratégicos, donde “la mejor practica que
tiene una empresa es integrar estratégicamente el
proceso de inclusion a los objetivos estratégicos
de la empresa”. Asi, un concepto clave es el de
“Estructura de gobernanza”: “les va mejor a las
empresas que tiene estructuras de gobernanza
respecto de diversidad, equidad e inclusidn, es decir,
que generan al interior de la empresa una estructura
que permite canalizar y optimizar todos los recursos

que invierte la empresa en estos procesos”.

23. Jiménez, A. E. La gestion inclusiva de la discapacidad en los departamentos de recursos humanos: Un derecho pendiente.
24. Jiménez, A. E. La gestion inclusiva de la discapacidad en los departamentos de recursos humanos: Un derecho pendiente.
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‘las PcD son mujeres, son migrantes,

O son de pueblos originarios o son
parte de la diversidad sexual, igual

que el resto de las personas”
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El proceso de inclusion supone también Ila
preparacion previa de la empresa y los equipos de
trabajo: “es importante que esa concientizacion y
ese cambio se vaya generando desde antes de que
la organizacion vaya a contratar a alguien... hay
que hacer un refuerzo principalmente en el area
donde esa persona se vaya a desarrollar”. En esta
fase puede ser necesario realizar capacitaciones y
solicitar apoyo externo: “hay que capacitarse, claro
y también hay que buscar ayuda si es qué yo no
estoy en condiciones de poder hacerlo”. Una etapa
clave corresponde al reclutamiento y seleccién, que
debe adecuarse a las PcD, promoviéndose procesos
inclusivos que no discriminen: “hay discriminacion,
porque tienen ciertos cargos para PcD, tampoco
hay una apertura a todos los cargos”. Esto se asocia

segun los expertos a un déficit organizacional: “falta

——————

que los encargados de gestion de personas, de
reclutamiento y seleccion tengan mas competencias
para estos procesos, y también falta mucho en
cuanto a la eliminacion de prejuicios” y a problemas
en la intermediacion laboral que “es como el
encuentro entre la oferta y la demanda entre las
personas que buscan trabajo y las personas, las
organizaciones o empresas que estan buscando

trabajadores”.

Una vez que el candidato ya esta incorporado, se
recomienda realizar un seguimiento de su trayectoria,
que considere lo que la Convencion sobre los
Derechos de las PcD denomina ajustes razonables,
definidos como “las modificaciones y adaptaciones

necesarias y adecuadas que no impongan una carga

desproporcionada o indebida, cuando se requieran




en su caso particular, para garantizar a las PcD el
goce o gjercicio, en igualdad de condiciones con las
demas, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales™®. Estos ajustes constituyen un
mecanismo de garantia del derecho de la igualdad
de las PcD, dotando de contenido y preservando el

derecho de la PcD en contextos particulares.

Este proceso de inclusién laboral deberia resultar
en una transformacién de la cultura empresarial:
“tenemos que cambiar nuestra forma de mirar
la discapacidad, la participacion de las PcD en la
sociedad, la inclusion laboral de las PcD para poder
asegurarnos de qué estamos en condiciones de
recibir a un compafiero o compafiera de trabajo”. Se
trata del nivel mas profundo del proceso de inclusion

y el mas dificil de producir: “es mas facil para mi

hacer una rampa y con eso resolvi todo, pero el
tema actitudinal, como yo me relaciono, cémo yo
interactuo, eso a veces cuesta un poquito mas,
pero es muy necesario también”. Pese a esto, es
fundamental que el cambio de la cultura empresarial
se genere dado que “el tema del cambio cultural es
porque todas las personas tenemos muchos sesgos
entorno a la inclusion, la diversidad, la inclusion
de PcD, del lenguaje en adelante, entonces yo por
eso creo que la importancia de que es un cambio
cultural y de que se mire asi”. Por esto, para generar
estos cambios es imprescindible el compromiso de
toda la organizacion: “Yo creo que tiene que haber
un compromiso de parte de la organizacion, es
super importante el compromiso que exista desde
la gerencia, pero tienen que involucrar al resto de la

comunidad, al resto de los colaboradores”.

‘asegurarnos
de queée estamos
en condiciones

de recibir a un

commpanero o
companera de

trabajo”

25. Naciones Unidas. Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad.
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TRANSFORMACIONES RECIENTES

MARCO NORMATIVO

La importancia de considerar a las PcD como un
grupo heterogéneo, es decir, compuesto de diversos
tipos de discapacidad, expresiones y experiencias,
y, a la vez, como un grupo diferenciado de la
poblacion sin discapacidad, reside en la necesidad
de comprender la discapacidad bajo un enfoque de
derechos humanos que entienda la forma particular
en que este grupo experimenta el mundo y sus
crisis?®. Diversos tratados internacionales, a los que
Chile suscribe, han establecido la inclusiéon de las
PcD desde la perspectiva de los derechos humanos.
En consonancia con estos tratados, la normativa
nacional expresa una visién de la discapacidad como
un fendmeno amplio que en gran medida depende del
entorno y no solo de las caracteristicas individuales
de las personas. La normativa recoge el hecho de
que la mayoria de las PcD se encuentra en edad
productiva y que su prevalencia es mayor en las
personas con menores ingresos. A la vez, se reconoce
la discriminacién como un fendbmeno presente en
las distintas dimensiones de la vida social, pero sin

embargo cada vez menos tolerada.

El panorama normativo actual de la inclusién laboral
de PcD en Chile se enmarca principalmente en la Ley
21.015. Para los expertos entrevistados, esta norma,
que obliga a las empresas de 100 o mas empleados
a contar con un 1% de PcD o asignatarias de una
pension de invalidez, ha sido positiva en diferentes
sentidos. Por un lado, permite incluir a mas actores

en el ecosistema de la inclusiéon laboral, dejando

de considerarse como una cuestion voluntaria y
otorgandole una estructura permanente que requiere
de una profesionalizacién del fenédmeno: “se ha ido
profesionalizando este tema, esto ha hecho qué
surjan o qué organizaciones se fortalezcan también
en términos de cémo se deben hacer los procesos”.
Por su parte, la ley 21.275, que entra en vigencia
en noviembre de 2022, exige medidas adicionales a
las empresas para facilitar la inclusion de PcD. Esta
normativa profundiza la anterior, como sefala una
experta entrevistada: “viene a decir ya no solo tienes
que hacer inclusién sino que tienes que hacerla de
manera responsable, tienes que tener a alguien que
se encargue de estos procesos, entonces yo creo que
también eso va a significar una avance importante”.
Esta normativa incorpora la figura del gestor de
inclusién, que desde la perspectiva de los expertos
tiene como rol fundamental “hacer que los distintos
componentes y los distintas personas que forman
esta empresa hagan lo que tiene que hacer en materia
de inclusion laboral y darles los insumos para que lo
puedan hacer, ofrecerles el curso de capacitacion, dar
los lineamientos técnicos”. Dicho Gestor de Inclusién
debe certificarse para demostrar sus competencias en
base al perfil ocupacional que establece ChileValora
en el marco de esta normativa. Para los expertos,
junto con conocimientos especializados, debe tener
habilidades como la capacidad de trabajo en equipo
y de persuasion, asi como de establecer redes con el
ecosistema de organizaciones relacionadas con este
tipo de inclusiéon. Se trata de un rol que se destaca
en general como muy importante, pero que debe ser

complementado con servicios de apoyo externo.

26. Maldonado, J. El modelo social de la discapacidad: Una cuestion de derechos humanos.
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CONSECUENCIAS DE LA PANDEMIA COVID-19

La experiencia del COVID-19 en el mundo del
trabajo estd teniendo consecuencias que van mas
alld del impacto directo del virus en la economia y
en los mercados laborales. Las nuevas formas de
organizacién del trabajo fueron aceleradas por la
pandemia, y se basan en la gestién a distancia
mediada por la tecnologia, bajo una espacialidad
que permite el contacto inmediato, aunque no fisico,
con base en la simultaneidad, y en cualquier parte
del mundo?’. Esto ha traido un cuestionamiento del
modelo contractual tradicional y la redefinicién de las
relaciones laborales en términos del tiempo y espacio
del trabajo, lo que impacta las relaciones de oferta y

demanda en el mercado?.

Los cambios en el mercado laboral afectan la inclusién
laboral, en un sentido positivo y negativo?. Aunque
las circunstancias individuales y sus combinaciones
con los retos del mercado laboral suelen ser Unicas,
algunos obstaculos al empleo afectan a ciertos
grupos mas que a otros, en este caso, a las PcD. En
este sentido, la crisis socio-sanitaria del COVID-19
ha traido consigo el riesgo de ampliar ain mas la
brecha en los resultados del mercado laboral para los
grupos mas vulnerables. Los datos muestran que las
consecuencias de la pandemia en el mercado laboral
han sido peores grupos que ya mostraban brechas
antes del inicio de la crisis®. Estas circunstancias
harian necesaria una combinacién adaptada de

politicas activas en el mercado de trabajo para apoyar

la inclusién laboral de los grupos mas vulnerables.

27. Feregrino Basurto, M. A. Flexibilizacion laboral, teletrabajo y COVID-19.

28. Weller, J. La pandemia del COVID-19 y su efecto en las tendencias de los mercados laborales.

29. Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmicos. Disability, Work and Inclusion.

30. Los datos de la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémicos muestran que, en 2019 antes de la crisis, en los paises de la OCDE cerca
de un tercio de personas entre 15 y 64 afios no tenian empleo, 15% ganaban salarios bajos (menos de dos tercios del salario bruto medio de todos los
trabajadores a tiempo completo) y el 2% trabajaba con contratos de corta duracion, es decir, de hasta tres meses.
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|
‘el teletrabajo es

una oportunidad
de inclusion para

muchas personas

~____ énsituacion de

0y

discapacidad”

Uno de los efectos mas importantes de la pandemia
en el ambito laboral ha sido la generalizacion del
trabajo remoto, entendido como la realizacion
de cualquier trabajo a distancia, ya sea parcial o
total y que estd mediado por las Tecnologias de la
Informacién y Comunicaciones (TIC's). Incluso antes
de la pandemia, éste aparecia como una alternativa
e incluso como una oportunidad para la inclusion

13

laboral de PcD, como sehala una experta: “el
teletrabajo es una oportunidad de inclusion para
muchas personas en situacion de discapacidad que
les cuesta llegar al punto de trabajo porque no hay
un transporte publico accesible, porque todavia
hay problemas de infraestructura en las calles para
poder desplazarse con autonomia o porque tiene
que estar con conexiones a ciertas maquinas que
les asisten desde el punto de vista de la salud y que
dificilmente podran trasladarlas al lugar de trabajo,
entonces hay una oportunidad importante, pero
creo que para que esta oportunidad se aproveche
mejor hay que dotar aun mas de calificacion a
las personas con discapacidad para que puedan
acceder a estos empleos”. Al constituirse como
una alternativa laboral que se ha incorporado
paulatinamente en las empresas, resulta relevante
que las empresas sean capaces de visualizar el
potencial y talento de candidatos teletrabajadores
con discapacidad®'. Asi, pese a los beneficios del
trabajo a distancia y la flexibilizacién espacio temporal
que ofrece, los expertos recalcan la importancia de
que, en el contexto de retorno a la presencialidad,

el teletrabajo sea una opcion y no una obligacion o

31. Salazar, C. Teletrabajo: Una alternativa a la inclusion laboral de personas con discapacidad.
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imposicién. Especialmente en algunos grupos, como
mujeres, personas con labores de cuidado y con
alguna discapacidad, el teletrabajo podria implicar
consecuencias negativas, en cuanto puede ser
mas probable que algunos se vean marginados de
espacios de vinculacién social que contribuyen a la

diversidad, equidad e inclusion laboral®.

El potencial dafo psicosocial ha sido uno de los
riesgos mas evidentes®?, y éste, en el caso de las PcD,
implica dos cosas: por un lado, se ha demostrados
que las PcD son mas tendientes a sufrir problemas de
salud mental, por ende, las alteraciones psicologicas
en éstos podrian empeorar o manifestarse una vez
incorporado el teletrabajo®. Por otro lado, una de
las estrategias fundamentales para incluir a las PcD
responde a la socializacién que se entrega en los
espacios cotidianos de la vida, como el lugar de
trabajo®. En ese sentido, el teletrabajo puede incurrir
en la problematica de que si bien se contrata ala PcD,
ésta no se incluye, pues no se brindan los espacios
de socializacién correspondientes para que las PcD
compartan sus experiencias e intercambien vivencias
en el espacio de trabajo presencial. Como sefiala una
experta entrevistada: “Es un riesgo, es una alerta
importante porque obviamente puede suceder
que nunca interactue con su equipo y finalmente
tampoco logramos que esa persona se incluya
totalmente en el mundo laboral, que tiene muchas
cosas externas mas alla de trabajar, las actividades,
las reuniones presenciales, etc.” Asi, se revela la

necesidad de considerar la particularidad de las

32. Regini, M. Tripartite concertation and varieties of capitalism.
33. Rubbini, N. I. Los riesgos psicosociales en el teletrabajo.
34. Olmo, J. P. Salud mental y discapacidad.

PcD para evaluar el caso a caso del teletrabajo: “el
teletrabajo tiene que ser evaluado caso a caso y
esto no pasa solamente con PcD, o sea, hay muchas
mujeres para a las cuales el teletrabajo las ayuda
enormemente, pero hay otras que las complica
tremendamente, me entiendes, y hombre también,
me entiendes. Entonces, en el fondo, la regla de

inclusién es hacer con las PcD lo que hacemos para

todos”.

35. Barrionuevo, F., y Torres, S. Mejores practicas empresariales de responsabilidad social en la inclusion de personas con discapacidad. Estudio de caso

en empresas de Ambato, Ecuador.
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BUENAS PRACTICAS

Las denominadas buenas practicas hacen referencia
a experiencias que sobresalen del resto en la forma
de hacer las cosas y proveen de ejemplos claros y
probados de soluciones a diversos problemas. Asi,
sus principales objetivos estan vinculados con: (1)
apoyar el mejoramiento de la gestion; (2) apoyar |
soluciones de problemas de mayor complejidad
(mostrando cdmo “lo hicieron otros” y estimulando la
blusqueda de soluciones innovadoras); (3) fomentar
la asociatividad entre empresas para enfrentar las
distintas problematicas en campos especificos; (4)
establecer un ambiente de competitividad e incentivos
a través de visibilizar los resultados; (5) comparar y
estimular el buen desempeno apoyando los procesos
de evaluacién de la gestién; (6) ganar legitimidad a

través de reconocimientos internos y externos®.

Este estudio busca destacar iniciativas que logren
inspirar a otras organizaciones sobre la importancia 'y
los beneficios de la inclusion laboral. Con una mirada
en el proceso y en los resultados, seleccionamos y
describimos cémo estas medidas surgen, se disefian
e implementan, ofreciendo una inspiracién tanto
para empresas que ya han avanzado en una cultura
inclusiva como para otras que estén en una etapa

mas inicial.

36. Red de Empresas Inclusivas. Manual de buenas practicas laborales respecto a la inclusién de personas con discapacidad.
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RESULTADOS

ASPECTOS METODOLOGICOS

Las fichas sobre practicas inspiradoras que se
presentardn a continuacién, fueron construidas en
base a la informacién obtenida mediante entrevistas
y encuestas a 10 empresas, seleccionadas por el
equipo de coordinacion de la RelN segun criterios
de desempefio en la encuesta MILE 202137, tamanio,
alcance (nacional o internacional) y rubro. La
seleccion de empresas busco diversidad en cada

una de estas variables. Estas empresas, presentadas

alfabéticamente, son:
+  Abastible

- Blue Express

- BCI

+  Deloitte

+ Komatsu

+ Randstad

- Empresas SB

+  Teck
- VTR
- Walmart

En primer lugar, se realizaron entrevistas individuales a

encargados del area de gestién de personas o gestion

de personas, que tuvieran a su cargo la inclusion
laboral de PcD. Estas entrevistas se orientaron
a recopilar informacion actualizada y desde una
perspectiva experiencial y especializada, con el fin
de identificar practicas inspiradoras posibles de ser
difundidas y eventualmente aplicadas en distintas
empresas del pais. A su vez, las practicas escogidas
y desarrolladas buscan tener un alcance o aplicacion
a nivel de toda la organizacién, entendiendo que la
inclusion laboral es responsabilidad de todas las
areas y no solo de Gestion de Personas o un érea
en particular. Asi, se buscé indagar en las posibles
diferencias que pudieran aparecer entre las practicas
aplicadas en la Region Metropolitana y en las
demas regiones del pais, nuevamente entendiendo
la necesidad de que éstas sean parte de una visién

estratégica que permee toda la organizacion.

Las entrevistas recopilaron informacion en torno a los

siguientes aspectos:

«  Principales desafios de los Ultimos 5 afios.

+  Proyeccién de desafios a corto/mediano plazo.

+  Principales cambios actuales o proyectados en
tornos al mundo del trabajo que inciden en la

gestion de la inclusién laboral.

37. La MILE 2021 constituye una encuesta auto aplicada por los/las representantes de las empresas socias de la RelN que aceptan participar en la aplicacién
del instrumento. Dicha encuesta contiene 48 preguntas dicotomicas que abordan las cinco dimensiones propuestas por el GDIB, contrastadas con el
marco de la NCh3267 -2012 para dar respuesta a la realidad local. El instrumento ha sido organizado en 5 dimensiones que permiten identificar diferentes
areas de impacto al interior de las empresas y sus diferentes procesos productivos. Las dimensiones evaluadas son: 1.Gobernanza, 2.Comunicaciones y
capacitaciones, 3.Reclutamiento, seleccion y desarrollo de carrera, 4. Bienestar y beneficios y 5. Sustentabilidad, marketing y proveedores.
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- Buenas practicas para fomentar la inclusion
laboral en relacion a los desafios y cambios
descritos  anteriormente.

- Alcance de las buenas practicas identificadas (a

nivel organizacional y territorial).

Las entrevistas permitieron identificar varias de las
practicas que estan llevando a cabo las empresas
seleccionadas en relacién con la inclusion de PcD,
con un promedio de tres practicas por empresa.
Dentro de cada empresa, se selecciond una practica,
considerada como la mas inspiradora, la cual fue
priorizada para un entendimiento mas profundo.
Para esto, se aplicé una encuesta online a través
de la plataforma Google Form. La encuesta fue
disefiada segun los criterios presentados en las
fichas a continuacion. Luego, las fichas obtenidas

se sometieron a discusién en tres focus groups, en

los cuales participaron, ademas de las empresas

INICIATIVAS DE INCLUSION EN TIEMPOS DE CAMBIOS

seleccionadas en la primera etapa, representantes
de Banchile, Caja los Andes, Grupo SAESA, PF
Alimentos y SMU, que conforman una mesa de trabajo
constituida por la RelN para apoyar generacién del
presente documento. En estas instancias, emergieron
distintas dudas y recomendaciones respecto a las
iniciativas, las cuales fueron incorporadas a las fichas
y sirvieron para una Ultima consulta a las empresas.
De esta forma, las fichas contienen informacién
levantada por empresas individuales, pero dicha
informacion fue complementada en cuanto a forma
y fondo por otras empresas y expertos, razon por la
cual no se individualizan las fichas a una empresa.esta
forma, las fichas contienen informacién levantada por
empresas individuales, pero dicha informacién la cual
fue complementada en cuanto a forma y fondo por
otras empresas y expertos, razén por la cual no se

individualizan las fichas a una empresa.




FICHAS DE
PRACTICAS
INSPIRADORAS

‘Una perspectiva
experiencial y
especializada,

con el fin de
/dentificar
practicas

Inspiradoras

posibles de ser
difundidas”
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Ficha 1

Nombre de la practica

Inclusion laboral: una responsabilidad de toda la organizacion

Descripcioén

Educacion en tematicas bésicas y generales sobre inclusién laboral
para de los colaboradores de los distintos roles y areas de la empresa,
facilitando asi la generacion de una cultura de inclusion transversal en

toda la organizacion

Objetivo general de la

practica

Educar a los colaboradores de toda la organizacién en tematicas de

inclusion laboral.

Objetivos especificos

+  Educar sobre la discapacidad y sus tipos.
+  Educar en el uso del lenguaje inclusivo.
- Promover la existencia y uso de espacios inclusivos.

- Fomentar el trato inclusivo entre pares dentro de la organizacién.

Limitantes o restricciones

internas a la organizacion

Falta de prioridad y conocimiento previo sobre tematicas de inclusion
dentro delaorganizacién, debiendo realizar esfuerzos comunicacionales
para relevar laimportancia de implementar y participar de las instancias

de formacién que promueven la diversidad y la inclusion.

Limitantes o restricciones
externas a la

organizacion

Baja de la interaccion presencial, debido a restricciones sanitarias
en el contexto de la pandemia por COVID-19 desde el afio 2020, que
dificultd el acceso a ciertos perfiles y roles dentro de la organizacién a

las instancias de capacitaciones planificadas por la organizacion.

Impulsores o facilitadores

internos a la organizacion

- Existencia de un area encargada de inclusion dentro de la empresa,
que tiene por objetivo promover e instaurar una cultura inclusiva.

- Existencia de un area encargada de gestionar la realizaciéon de
capacitaciones internas en la empresa.

+  Posibilidad de implementar el uso de Franquicia Tributaria para la
implementacién de los cursos de formacion con organizaciones

expertas en tematicas de diversidad e inclusion.

Impulsores o
facilitadores externos a la

organizacion

- Ley21.015.
- Ley 21.275 que pide contar con programas de capacitacion.
- Entorno social y grupos de interés que valoran crecientemente la

inclusion laboral de PcD.

INICIATIVAS DE INCLUSION EN TIEMPOS DE CAMBIOS
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Ficha 1

Pasos a seguir

Generar una campana comunicacional interna mediante correos,
uso de plataforma de intranet y material grafico, con el fin de
posicionar el desafio de lainclusion laboral a nivel de todalaempresa
(en contraste a la vision sesgada de algunos colaboradores que
asocian esta responsabilidad netamente en las areas de Gestién
de Personas). Se recomienda el uso de graficas que consideren
grupos diversos que no caigan en estereotipos comunes vinculados
a la discapacidad (por ejemplo, sélo personas en silla de rueda).
Se recomienda mantener mensajes propositivos y respetuosos
con el lenguaje (ver referencia en Guia: “Recomendaciones para
el uso del Lenguaje en discapacidad” de SENADIS). También
es recomendable comunicar los principios y consideraciones
asociadas a politicas publicas de inclusion laboral (por ejemplo, el
uso de infografias para explicar la ley N°21.015 y la 21.275).

Hacer un diagnostico para determinar el nivel de conocimiento
y posibles sesgos que tienen los colaboradores respecto de la
discapacidad y la inclusién mediante una encuesta interna simple,
de preguntas de seleccién multiple, que se asocie a la campaia
comunicacional del punto 1 (por ejemplo, incorporar preguntas del

tipo; “¢cudles son las formas correctas de referirnos a personas

con discapacidad visual?”, “4cudles son las implicancias de la ley
21.015 para una organizacion de mas de 100 colaboradores?” o
“;cudles son las limitaciones laborales de los distintos tipos de
discapacidad?”).

Realizar un levantamiento y definir junto con la plana gerencial
los contenidos de capacitacién y educacién, en base a los
resultados de la encuesta del punto 2, recomendando agruparlas
por dimensiones (por ejemplo: liderazgo inclusivo, comunicacién
inclusiva, sesgos inconscientes, normativa legal, entre otros).
Proponer un disefio de programa de capacitacion, analizando
la oferta vigente de cursos de capacitacién, teniendo en cuenta
aquellas que cuentan con el cédigo SENCE. Para este punto, se
recomienda levantar informacion en base a las redes o referencias
que tienen las empresas (por ejemplo, recomendaciones de centros

de formacién o cursos que se imparten en la misma RelN).
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Pasos a seguir

10.

El programa debe considerar los temas, tiempos, relatores y
publico al cual va dirigido. Se recomienda partir el programa con la
realizacion de un curso inicial tipo “charla” (en base a experiencia
de la empresa, se recomienda que se hable sobre qué es la
discapacidad, sus tipos y qué se define como un trato inclusivo),
junto con 2 o 3 formaciones especificas en temas asociados a la
charla (en base a la experiencia, se recomienda implementar uno
referido a lenguaje inclusivo, sesgos inconscientes y lengua de
sefas).

Revisar los recursos y la factibilidad del uso de franquicia tributaria
en caso de que sean cursos pagados.

Implementar un programa de capacitacién con el objetivo de
abarcar a todos los colaboradores de la empresa segun lo solicitado
en la ley 21.275.

Opcionalmente, y a modo de recomendacion, en base a la
experiencia de algunas empresas, elaborar una plataforma
permanente para la educacidén en lenguaje inclusivo, sesgos
inconscientes y el uso de lengua de sefias en alianza con una
fundacion o OTEC, formalizando estos cursos en modalidad online.
Reconocer, en el marco de los lineamientos de la campafia del punto
1, la participacién de los colaboradores en esta iniciativa, realizando
algun evento de cierre o entregando algin reconocimiento a las
personas que participaron.

Evaluar el programa de formacion a través de un plan anual, en
el cual se monitoreen los niveles de participacion (seguimiento en
base a criterios de SENCE) y aprendizaje (encuesta de salida en
contraste a la encuesta de diagndstico del punto 2).

Realizar una evaluacién de mejora continua para perfeccionar la
siguiente versién del programa dentro de la evaluacién de salida

del programa de formacioén.
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Pasos prioritarios

1. Campania de posicionamiento del plan de formacién, considerando
la sensibilizacion y el reconocimiento de la inclusién dentro de la
empresa. (Paso 1)

2. Diagnéstico del estado actual del conocimiento y sesgos de los
colaboradores respecto a la discapacidad y la inclusién. (Paso 2)
Definicion de contenidos. (Paso 3)

Realizacién de los cursos. (Paso 6)

Tiempo estimado para
disenar e implementar la

iniciativa

6 meses a 1 ano.

Actores involucrados y

roles

- Plana gerencial (respaldo de la iniciativa)

- Area de gestién de personas (definiciéon de temas a capacitar)

- Experto en inclusion (coordinacién de contenidos y relatores)

- Area de capacitaciones (convocatoria y proceso administrativo)

- Area de comunicaciones internas (campafia de comunicacion y

sensibilizacién)

Recursos necesarios en

orden de prioridad

Presupuesto para implementar el proceso de capacitacion.

De qué forma se mide el

impacto de la practica.

- Evaluacion de salida sobre conocimientos de conceptos
basicos al terminar los cursos.

- Porcentaje de participacion en las instancias de capacitacion.

- Indicador: Férmula = (X colaboradores que han participado
en acciones de capacitacién en el periodo) / (Z colaboradores
contratados en el periodo) * 100.

INICIATIVAS DE INCLUSION EN TIEMPOS DE CAMBIOS



Ficha 2

Nombre de la practica

Grupos de afinidad: Trabajando la inclusion junto a aliados de la

organizacion

Descripcién

Creacion, implementacién y seguimiento de grupos de colaboradores
que trabajen en torno a la inclusiéon de PcD al interior de la empresa,

convocados en base a su interés en el tema.

Objetivo general de la

practica

Promover el cambio cultural en la empresa para lograr un ambiente
inclusivo desde el involucramiento y patrocinio de los mismos

colaboradores de la organizacion interesados en el tema.

Objetivos especificos

« Promover la inclusién de PcD al interior de la empresa.
+  Educar a los colaboradores para reducir sesgos inconscientes en

torno a la discapacidad.

Limitantes o restricciones

internas a la organizacion

Sesgos de actores internos dentro de la empresa que afectan la

efectividad de la comunicaciéon y de las acciones implementadas.

Limitantes o restricciones
externas a la

organizacion

Falta de PcD en el mercado laboral que cumplan con los perfiles de

cargos ofrecidos y que puedan ingresar a trabajar a la empresa.

Impulsores o facilitadores

internos ala organizacion

- Compromiso de los lideres de la empresa con la tematica de
inclusiéon de PcD.
- Trabajo y compromiso de las personas que lideran los temas de

diversidad e inclusién dentro de la empresa.

Impulsores o
facilitadores externos a la

organizacion

- Alianza con la Red de empresas inclusivas de la SOFOFA (RelN)
+  Ley21.015.

Pasos a seguir

1. Disefar e implementar una estrategia de convocatoria voluntaria a
los grupos de afinidad, remarcando que:

- El objetivo es generar un espacio entre los colaboradores de
conversacién y de disefio de propuestas de iniciativas para
fomentar una cultura inclusiva al interior de la empresa.

- Laparticipacion en los grupos de afinidad tiene implicancias para

los colaboradores (gj. la recomendacion es que se desarrollen
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Pasos a seguir reuniones mensuales de 90 minutos, en las cuales se debe

promover una participacion activa).

- La conformacion de los grupos serd de 8 a 12 personas,
buscando que hayan representantes de todas las areas y roles
de la empresa.

2. Generar un lanzamiento con todos los colaboradores inscritos en
la iniciativa para entregar una capacitacién sobre la metodologia
de trabajo de disefio de iniciativas.

3. Realizar una primera reunién de trabajo con cada uno de los grupos
de afinidad con el objetivo de:

+  Levantar, desde la visién del grupo, las principales barreras
que se viven y se dan en la empresa para generar una cultura
inclusiva.

- Proponerun plan de trabajo parareducir las barreras identificadas
que especifique en detalle las acciones slocales (que los
mismos colaboradores pueden impulsar al interior de sus areas,
o0 bien, que se pueden realizar dentro del grupo de afinidad,
como, por ejemplo, una agenda de temas que les gustaria
abordar en el grupo: mitos sobre la discapacidad y la inclusién,
sesgos inconscientes, tipos de discapacidad y adaptacion del
entorno de trabajo, entre otros) y acciones transversales (que
se deben gestionar desde el area de Gestién de Personas, con
su responsable y con el involucramiento de las personas de los
grupos de afinidad).

- Definir un lider de cada grupo de afinidad, quien sera el punto de
contacto con el equipo de Gestién de Personas para facilitar el
seguimiento del modo de funcionar y trabajar de los grupos.

4. Generar una reunion entre representantes de todos los grupos de
afinidad con representantes del area de Gestidon de Personas
(idealmente, en caso de existir, sumar al Comité de Diversidad
e Inclusién) para presentar, ajustar y consensuar las acciones
transversales que se quieren implementar.

5. Presentar el plan transversal a toda la empresa (se recomienda la
utilizacién de elementos audiovisuales y material grafico que se

desplieguen por toda la empresa, como afiches, mailings, videos,
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Pasos a seguir

entre otros), resaltando a los colaboradores que forman parte de los
grupos de afinidad y los aportes que entregaron para la creacion del

plan transversal que serd implementado.

6. Implementar las actividades que salgan de los grupos a nivel local y

transversal de toda la empresa.

7. Realizar reuniones mensuales de los grupos de afinidad para coordinar

y hacer seguimiento a las actividades definidas a nivel local y a nivel

transversal.

8. Realizar una reunién semestral de los grupos de afinidad con los

lideres de la organizacién, para dar cuenta del trabajo y los temas

que han tratado en dichos grupos.

Pasos prioritarios

Disefio de estrategia para la convocatoria de los grupos de afinidad.
(Paso 1)
Reuniones de disefio del plan de trabajo de cada uno de los grupos

de afinidad creados. (Paso 3)

Tiempo estimado para
disefar e implementar la

iniciativa

3 meses de instalacion, mas un seguimiento semestral.

Actores involucrados y

roles

Grupos de afinidad en diversidad e inclusién conformados
por colaboradores de la empresa (participacién en el disefio e
implementacién de iniciativas).

Lideres de los grupos de afinidad (convocatoria del grupo vy
seguimiento de sus actividades).

Equipo de diversidad e inclusién (implementacion y seguimiento
de iniciativas transversales y apoyo a los lideres de los grupos de
afinidad).

Area de comunicaciones internas (campafia de sensibilizacién
e informacién interna, y convocatoria a conformar los grupos de
afinidad).
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Recursos necesarios en +  Tiempo disponible de los colaboradores para poder participar de los

orden de prioridad grupos de afinidad y realizar las actividades planificadas.
Un equipo de diversidad e inclusion que acomparie y asesore a los

grupos de afinidad en su trabajo.
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Nombre de la practica

Reclutamiento inclusivo: Potenciando la busqueda de talentos

Descripcidén

Se trata de perfeccionar procesos que fomenten la contratacién de PcD,

asi como su futura inclusion dentro de los ambientes laborales.

Objetivo general

Impulsar la contratacién de PcD.

Objetivos especificos

+ Incorporar la inclusién como un pilar dentro del inicio del ciclo de
vida laboral de los colaboradores, eliminando o disminuyendo las
barreras que puedan presentarse en el proceso de reclutamiento y
seleccion de talentos.

- Fomentar la contratacién de PcD en las diversas areas y roles dentro

de la empresa.

Limitantes o restricciones

internas a la organizacién

- Falta de protocolos de atenciéon para las PcD en procesos de
reclutamiento y seleccién dentro de la empresa.

- Resistencia de los equipos y jefaturas debido a: sesgos y prejuicios
asociados a las PcD que puedan existir.

- Vacantes mds accesibles estan en areas especificas de la empresa

y/o en oficios de baja calificacién laboral.

Limitantes o restricciones

externas a la organizacion

- Panorama econdmico-sanitario limita las contrataciones
principalmente a los cargos criticos.

- Panorama sanitario del COVID-19 limita la interaccién presencial,
obligando a que las campafas de sensibilizaciéon interna y los
procesos de contratacién se realicen de forma remota.

- Brechas educativas de PcD dificultan la contratacién de PcD en
areas administrativas y en cargos de mayor responsabilidad.

- Dificultad para comunicar ofertas laborales con un sello inclusivo.

Impulsores o facilitadores

internos a la organizacioén

- Inclusion y diversidad como parte de la cultura de la empresa y de
su posicionamiento hacia el exterior.

- Disposicién a realizar ajustes razonables necesarios en los puestos
de trabajo para las PcD.

- Compromiso de la Alta Direccion.

- Trayectoria de la empresa realizando procesos de inclusié laboral

responsable.
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Impulsores o facilitadores

externos a la organizacién

Ley 21.015.
Contexto cultural respecto al rol social de las empresas como
impulsoras de iniciativas que permitan visibilizar el valor de la

diversidad.

Pasos a seguir

Generar una capacitacién a los lideres de las diferentes areas de la
empresa para relevar la importancia de la inclusién laboral (desde la
responsabilidad social, mas alla de lo normativo, explicando de qué
se trata y las formas de abordarla) y generar un compromiso de los
lideres y de las areas con la contratacién de PcD en sus equipos.
Impulsar la valoracion de la inclusidon como parte fundamental de la
cultura y operacion de la empresa, en todos sus niveles, desde las
comunicaciones internas y el comportamiento de los lideres, para ir
construyendo una reputacion externa inclusiva y diversa que permita
atraer talento con discapacidad a la empresa, y generar alianzas con
plataformas de reclutamiento para transmitir este mensaje a través
de los diferentes portales y medios de difusion de ofertas laborales,
como www.incluyemechile.cl/ o https://www.incluyelaboral.cl/
Generar redes con distintas instituciones relacionadas a la inclusion
de PcD para conocer el ecosistema de la inclusién y canalizar ofertas
laborales a través de ellas (por ejemplo; fundaciones, universidades,
OMIIL, etc.).

Revisar, adaptar y generar procedimiento de reclutamiento y
seleccidén inclusivos donde se aborden diferentes aristas respecto
a la contratacién de PcD. Se recomienda el apoyo de un experto
externo para poder generar un protocolo de reclutamiento que esté
validado y sirva para generar procesos responsables de contratacion
de PcD.

Desarrollar una capacitacién al equipo de reclutadores en relacién
al protocolo definido en el punto 4, junto con capacitaciones de
sesgos inconscientes y entrevistas inclusivas.

Realizar analisis de puesto de trabajo y evaluacion funcional por
parte de un terapeuta ocupacional para todos los puestos de trabajo

que abran convocatorias para la atraccion de talentos inclusivo.
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7. Realizar inducciones a los equipos que van a trabajar con las PcD
contratadas por la empresa para aclarar dudas respecto al ingreso
e integracién, y entregar apoyo constante para que exista una
inclusién laboral efectiva.

8. Realizar seguimiento del desempefio laboral y de la adaptacién de
la PcD al equipo con la finalidad de evaluar el proceso de inclusién
y generar los apoyos correspondientes. Para esto es recomendable
realizar una entrevista o conversacion trimestral o semestral entre el
encargado de Gestién de Personas que reclutd a la PcD y la persona
con discapacidad contratada con el fin de recibir retroalimentacién
directa sobre el proceso de reclutamiento y seleccion, y del proceso

de onboarding de la empresa.

Pasos prioritarios

1. Capacitacién y compromiso de los lideres de los equipos de trabajo.
(Paso 1)

2. Creacién del procedimiento de reclutamiento y seleccion inclusivo
validado por un experto técnico. (Paso 4)

3. Retroalimentacion de las PcD contratadas respecto del proceso de

contratacion e inclusion dentro de los equipos de trabajo. (Paso 8)

Tiempo estimado para
disefar e implementar la

iniciativa

2 meses de generacion del protocolo y capacitaciéon a los respectivos

equipos, y revision anual del proceso.

Actores involucrados y

roles

- Jefaturas de diferentes areas de la empresa (compromiso con la
inclusion laboral).

- Consultora (disefio del protocolo de reclutamiento y seleccion, y
apoyo en su ejecucion).

- Encargados de reclutamiento y seleccién (implementaciéon del

proceso de reclutamiento y seleccion).

Recursos necesarios en

orden de prioridad

- Consultora externa que apoye el desarrollo y validacién del
procedimiento de reclutamiento y seleccién inclusivo.

- Tiempo para capacitar a los equipos de reclutamiento y seleccion.
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De qué forma se mide el - Porcentaje de procesos con implementacion del procedimiento de
impacto de la practica. reclutamiento y seleccion inclusivos para PcD.

Indicador: Férmula = (X Personas con discapacidad contratadas en
el Ultimo afio con seguimiento laboral realizado trimestralmente) /

(= Personas con discapacidad contratadas en el ultimo afio) * 100.
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Nombre de la practica

Sistema de gestion de la diversidad: Métricas a la orden de la

inclusion

Descripcidén

Generar y aplicar una herramienta que determine los avances en
términos de inclusién y diversidad en la empresa en distintos momentos

del ciclo de vida laboral de las PcD.

Objetivo general de la

practica

Cuantificar el impacto y avances de la inclusién y diversidad en la

organizacion.

Objetivos especificos

< Medir con indicadores el avance de los objetivos estratégicos de la
politica de diversidad e inclusion de la empresa.

- Erradicar todas las formas de discriminacion y violencia dentro de
la empresa.

- Fortalecer la construccion de equipos de trabajo inclusivos.

+ Multiplicar el impacto de la empresa en procesos de inclusién y

diversidad.

Limitantes o restricciones

internas a la organizacion

- Resistencia a responder a estos nuevos indicadores en el tiempo
establecido por parte de los equipos de trabajo.
- Resistencia a incorporar una nueva mirada sobre la diversidad e

inclusién en la gestion de los procesos dentro de la empresa.

Limitantes o restricciones

externas a la organizacion

No se visualizan limitantes externas.

Impulsores o facilitadores

internos a la organizacion

- Compromiso corporativo con la diversidad e inclusion a través de
una politica formal.

- Contar con un equipo ejecutor comprometido con el tema y que
pueda gestionar los compromisos asumidos en la politica de

diversidad e inclusion de la empresa.

Impulsores o facilitadores

externos a la organizacion

- Colaboracién en redes de diversidad e inclusién en las que se
intercambian experiencias con otras empresas.

< Tener una de medicion y evaluacion externa en tematicas de
diversidad e inclusion por parte de consultoras o fundaciones

expertas.
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Pasos a seguir

Revisary formalizar la politica de diversidad e inclusién, identificando
los pilares que la componen. Algunos de los pilares que se pueden
trabajar son: equidad de género, diversidad cultural, diversidad
sexual y personas con discapacidad. El fundamento estos pilares
es ofrecer las mismas oportunidades a todas las personas y lograr
potenciar el talento dentro de la empresa.
Realizar un taller liderado por el equipo de Gestion de Personas
invitando a todos los lideres de areas a hacer una bajada formal de
la politica de diversidad e inclusion.
Definir 2 o 3 objetivos de gestion para cada uno de los pilares de
la politica de diversidad e inclusion, construyendo un tablero de
comando que especifica los indicadores de medicion, el periodo
de medicién, la férmula de calculo, la fuente de informacion, las
metas a corto plazo (1 afo) y a mediano y largo plazo (3 -5 afios).
Este paso puede requerir el apoyo de una consultora externa segun
las capacidades instaladas en la empresa. Se recomienda ver
los ejemplos de indicadores al final de la ficha ver como medir el
cumpliento de los objetivos propuestos en este tema.
Desarrollar una ruta de trabajos donde, como empresa, se deben
plantear las siguientes preguntas:
- Actividades: ;qué actividades hay que llevar a cabo para
lograr las metas?
- Resultados esperados: ;qué espero lograr en el corto,
mediano y largo plazo?
- Responsables: ;qué cargo tiene que ser respondable cada
actividad propuesta?
- Plazos: ;Cuanto tiempo se pueden demorar las personas
responsables en realizar las actividades de buena manera,

para lograr los resultados esperados?

5. Presentar la propuesta de trabajo a la organizacioén, sensibilizando y

capacitando sobre todos los pilares abordados en la politica.

6. Generar un proceso de levantamiento de informacion de los
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respectivos indicadores definidos, al menos, trimestral.

7. Compartir con los lideres que participaron del paso 2 los resultados
trimestrales para que puedan visualizar los avances de la empresa,
sacar lecciones (fortalezas y oportunidades de mejora) y tomar
acciones correctivas en el caso en que no se esté logrando las
metas esperadas.

8. Generar una instancia de evaluacién con los lideres, de caracter
anual, para dar a conocer los resultados de los indicadores, asi
como las fortalezas y oportunidades de mejora levantados en el
marco de la implementacién de la ruta disefiada.

9. Comunicar los resultados de la gestidn de la diversidad e inclusion

de PcD a los demas colaboradores de la empresa.

Pasos prioritarios

+ Involucrar a los lideres de la organizacién. (Paso 2)

- Generar un tablero de comando con los indicadores. (Paso 3)

- Definir cargos responsables de la medicién y seguimiento de los
indicadores. (Paso 4)

+  Hacer seguimiento y comunicar los resultados del tablero a la alta

direccion. (Paso 8)

Tiempo estimado para
disenar e implementar la

iniciativa

Es un proceso permanente. Los indicadores y acciones se modifican
conforme a los nuevos desafios que la organizacion enfrenta en el tema
de la diversidad e inclusion levantados en el marco de la evaluacion
anual. Dicha evaluacién debe considerar metodologias de levantamiento

de datos cuantitativas y cualitativas.

Actores involucrados y

roles

- Consultora externa (apoyo en el desarrollo de la metodologia y
sistematizacién del tablero de comando de seguimiento de los
avances del proceso).

- Equipo ejecutivo de la empresa (participacién y definicion de los
lineamientos del proceso de medicion y evaluacion).

+ Cargos definidos por la empresa (realizacion del levantamiento y del

seguimiento de los indicadores).

Recursos necesarios en

orden de prioridad

Consultora externa que apoye y valide el proceso de construccién de

objetivos e indicadores de medicién.
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De qué forma se mide el La evaluacion de la practica debe estar contemplada dentro de

impacto de la practica. los indicadores de seguimiento y evaluacién del proceso. A nivel de

referencia, en base a la experiencia de una empresa, se han utilizado

indicadores asociados a:

Porcentaje de dotacion compuesta por grupos de diversidad.
Porcentaje de contratacion al afio de grupos de diversidad.
Porcentaje de rotacién por grupo de diversidad.

Porcentaje de cumplimiento de programas de formacién en
diversidad e inclusién para las diferentes areas y cargos.
Porcentaje de presencia de estereotipos y sesgos inconscientes en
los colaboradores.

Numero de denuncias de discriminacion y/o acoso dentro de la
empresa.

Tiempo promedio de respuesta en la resolucién de los casos.
Porcentaje de colaboradores que perciben un trato digno y
respetuoso por parte de jefaturas.

Porcentaje de colaboradores que perciben un trato en igualdad de
condiciones dentro de la empresa.

Numero de redes de colaboracién realizadas por la empresa con
otras organizaciones. (actividades e iniciativas conjuntas con otras
organizaciones).

Porcentaje de participacion en charlas y mentorias por parte de los

lideres de la organizacion.
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Nombre de la practica Postulador inclusivo: La digitalizacion al servicio de un acceso

equitativo e igualitario de las PcD a ofertas laborales

Descripcién Herramienta web para que las PcD puedan acceder y postular de forma

igualitaria a las ofertas laborales.

Objetivo general de la Promover un acceso equitativo e igualitario de las PcD a ofertas laborales
practica en los portales de busqueda de empleo.

Limitantes o restricciones - Problemas técnicos de la plataforma.

internas a la organizacion - Tiempos de desarrollo y codificacién muy largos.

Limitantes o restricciones Bajo conocimiento del portal por parte de organizaciones externas y
externas a la organizacién candidatos.

Impulsores o facilitadores +  Conciencia inclusiva por parte de la gerencia y los directivos.
internos a la organizacion - Apoyo de especialistas con conocimientos en la materia para

promover la accesibilidad a la pagina web.

Impulsores o facilitadores + Implementacion de normativa legal que impulse la generacion y
externos a la organizacion desarrollo de oportunidades laborales mas inclusivas.
+ Accesoaexperienciasy discursos recogidos en ferias laborales sobre

las eventuales necesidades delos candidatos con discapacidad.

Pasos a seguir 1. Levantar junto a los encargados de las distintas areas los puestos
de trabajo disponibles para PcD dentro de la empresa, donde se
pueda realizar junto a una persona experta (como un terapeuta
ocupacional) un andlisis de cada uno de estos puestos de trabajo.
Este analisis de puestos de trabajo es el estudio y registro sistematico
de las responsabilidades, deberes, habilidades, caracteristicas y
requisitos de un puesto determinado, donde se debera determinar
la importancia de las labores a desempefar, establecer las
responsabilidades que tendra el cargo, y definir las cualidades
tanto fisicas como emocionales que debe tener la persona que
desemperie el rol. Es asi, como el objetivo del andlisis es poder

escoger a la persona adecuada para un cargo determinado.

7N
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Pasos a seguir

Generar y promover capacitaciones en inclusién laboral y diversidad
a las diferentes areas de la organizacion, haciendo un esfuerzo de
sensibilizacion para eliminar estigmas respecto a la accesibilidad de
ciertos cargos (sobre todos sobre los cargos que tengan personal
a su cargo). Estas capacitaciones pueden ser sobre sesgos y
estereotipos vinculados a las PcD, y comunicacién inclusiva.
Desarrollar una plataforma online inclusiva y accesible, con el apoyo
de expertos, tomando como base la experiencia de empresas
que ya lo han realizado, o bien, uniéndose al servicio que otras
organizaciones ofrecen este servicio, como por ejemplo: Randstad.
Generar una fase de pruebas de la plataforma a modo de piloto,
contemplando una reuniéon de evaluacion para identificar nudos
criticos y barreras que puedan complejizar su uso.

Ajustar la plataforma en base a la retroalimentacion de instituciones
expertas en inclusion y accesibilidad digital, como la Fundacién Luz
o la Fundacién SOFAN.

Difundir la plataforma en la empresa mediante comunicaciones
internas, externasy alianzas con externos (como la RelN, fundaciones
o OMIL) para la difusién de la plataforma.

Comenzar a implementar la plataforma recibiendo postulaciones de
candidatos que deseen ocupar los cargos disponibles dentro de la
empresa.

Revisar las métricas de usabilidad y retroalimentacién, para generar

un plan de mejoras.

Pasos prioritarios

w m

Capacitacion en diversidad e inclusién. (Paso 2)
Desarrollo de la plataforma web con asesoria de expertos. (Paso 3)

Difusién de la plataforma web. (Paso 6)

Tiempo estimado del
disefio e implementacion

de la iniciativa

3 meses, considerando 2 para el disefio inicial y 1 para los ajustes. La

operacion de la plataforma no tiene limite temporal.
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Actores involucrados y - Gerencias de Tl o desarrollador externo (programacién de la

roles plataforma, o bien, andlisis de la potencial vinculacién con alguna
plataforma ya existente).

- Especialista en reclutamiento e inclusién (piloteo e implementacion

de la plataforma, dando retroalimentacién de manera continua).

Recursos necesarios en +  Presupuesto para asesoria externa y desarrollador.

orden de prioridad - Costo de la nube/plataforma de uso.

De qué forma se mide el - Cantidad de ingresos a la plataforma.

impacto de la practica. +  Cantidad de usos y llenado completo de postulacion a través de la
plataforma.

- Cantidad de PcD contratadas.
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Nombre de la practica Onboarding inclusivo: Induccion en diversidad e inclusion

inspiradora

Descripcién Se trata de la realizacion de un moddulo especial de “Diversidad e
Inclusién” en el proceso de induccién de nuevos colaboradores que

ingresan a la empresa.

Objetivo general de la Sensibilizar a las personas que estan ingresando a la organizacién sobre
practica los valores corporativos, la politica de diversidad e inclusion, y entregar

conocimiento sobre la discapacidad.

Objetivos especificos - Sensibilizar sobre la definiciéon de discapacidad y sus tipos.

- Educar sobre el lenguaje apropiado.

- Informar sobre los sesgos inconscientes y cémo abordarlos.

+ Comunicar acciones que se han hecho y se estan realizando en la
empresa y cémo los colaboradores pueden involucrarse.

+  Informar sobre como acreditarse como PcD cuando corresponda.

Limitantes o restricciones - Definicién de un lenguaje comun para entregar el mismo mensaje en
internas a la organizacion todos los procesos de induccion de nuevos colaboradores.
- Falta de conocimiento de base en la empresa y sus colaboradores en

tematicas de diversidad e inclusion.

Limitantes o restricciones + Acelerado cambio legislativo y dificultad para entender bien todo el
externas a la contenido de las leyes.
organizacion - Retraso en la implementacién de los planes relativos al tema de

diversidad e inclusién debido a la pandemia.

Impulsores o facilitadores «  Tener la inclusion y diversidad como un valor explicito de la cultura

internos a la organizacion de la empresa.

< Tener implementado un sistema de induccion para transmitir la
cultura de la empresa a los nuevos colaboradores.

< Compromiso del equipo de diversidad e inclusion.

VR )
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Impulsores o *  Ley 21.015.
facilitadores externos a la +  Ley21.275

organizacion

Pasos a seguir 1. Contar con un equipo especialista en diversidad e inclusion de PcD
en la empresa o contratar el apoyo de una organizacion externa
especializada, como Fundacion Tacal, Fundacién Ronda, Fundacion
Descubreme, Fundacion Chilena para la Discapacidad, Avanza
Inclusiéon, Fundacion ConTrabajo, etc.

2. Disefiar un plan de induccién para todos los nuevos colaboradores
de la empresa, donde se incorpore un moddulo exclusivo que
aborde diversidad e inclusion, donde se hable de la definicion de
discapacidad y sus tipos, lenguaje inclusivo y sesgos inconscientes,
entre otros temas.

3. Tener una Carta Gantt y un presupuesto para el plan que permitan
ejecutar las actividades definidas.

4. Presentar el plan de induccién a todas las areas de la empresa
involucradas.

5. Definir a los responsables internos de realizar las inducciones
pensando en todas las areas de la empresa.

6. Capacitar al equipo encargado de las inducciones en los contenidos
a presentar en la induccion. También se recomienda la utilizaciéon de
capsulas o videos corporativos que hablen sobre inclusién diversidad
con la finalidad de homogeneizar la informacién entregada a los
nuevos colaboradores.

7. Realizar presentaciones de ensayo con quienes seran relatores o
expertos por area para dirigir el médulo de inclusion y diversidad.

8. Poner a disposicion una biblioteca online con todos los documentos
de la induccién y bibliografia complementaria que puedan ser de
utilidad para complementar los conocimientos entregados en la
induccion.

9. Entregar un Kit de Inclusién a los nuevos colaboradores con el
contenido de las charlas y el acceso a la biblioteca on line con todo
el material revisado en la induccidn.

10. Implementar y evaluar anualmente el proceso de induccién
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Pasos prioritarios

- Disefiar un plan de induccién con etapas, médulos, plazos y recursos
necesarios para su implementacion. (Paso 2)

+ Involucrar a las areas pertinentes en el proceso. (Paso 5)

- Entregar el conocimiento experto de los temas de inclusion de PcD a

las personas que van a liderar las inducciones. (Paso 6)

Tiempo estimado del
disefio e implementacion

de la iniciativa

6 meses a 1 afo dependiendo del tamafo de la organizacion y de los

recursos disponibles, con actualizacién o ajustes anuales.

Actores involucrados y

roles

+  Gerencia general (respaldo al proyecto)

- Area de Gestién de Personas (coordinacion del proceso de induccién)

+  Experto interno o externo en diversidad e inclusién (definicion de
contenidos y metodologia)

+ Equipo de relatores de las inducciones (relatoria del contenido de

diversidad e inclusion a los nuevos colaboradores).

Recursos necesarios en

orden de prioridad

+  Asesoria externa para disefar y planificar el proceso de induccion.
+ Horas de ejecucion y coordinacién de las inducciones.

+  Presupuesto para elaborar Kits de induccion.

De qué forma se mide el

impacto de la practica.

- Porcentaje de asistencia de los nuevos colaboradores a las instancias
de induccidn relacionadas a diversidad e inclusién de PcD.

« Indicador: Férmula = (X Numero de nuevos colaboradores que
realizaron el mdédulo de diversidad e inclusién en el Ultimo afo) / (Z
Numero de nuevos colaboradores que ingresaron a la empresa en el
ultimo afio) * 100.

+Nivel de satisfaccién de los asistentes con el contenido y presentacion

del tema en lainduccion.
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Nombre de la practica

inspiradora

Descripcién

Contratacion Inclusiva referida: Movilizando a los colaboradores

para atraer talento con discapacidad

Se trata de incentivar la contratacion de PcD a través de referidos de los

propios colaboradores de la empresa.

Objetivo general de la

practica

Aumentar la contratacion directa de PcD en todas las areas de la

empresa.

Objetivos especificos

- Aumentar la contratacion de PcD a través de referidos o
recomendados de los propios colaboradores.

+ Promover una cultura inclusiva en la organizacion.

Limitantes o restricciones

internas a la organizacion

Sesgos de los colaboradores respecto a las PcD e incapacidad para

visualizar el potencial de inclusién de las PcD en la empresa.

Limitantes o restricciones

externas a la organizacion

Congelamiento de contrataciones por la mala situaciéon econémica del

pais.

Impulsores o facilitadores

internos a la organizacién

Motivacion de la empresa y de los colaboradores en los temas de

discapacidad e inclusion, partiendo por la alta direccion.

Impulsores o facilitadores

externos a la organizacion

+  Ley21.015.
- Participacion activa en alianzas con la Red de empresas inclusivas

de la Sofofa (RelN) y CEO x la inclusion, entre otras.

Pasos a seguir

1. Compromiso y aprobacién interna por parte de la alta direccién para
iniciar un proceso responsable de reclutamiento de personas con
discapacidad dentro de la empresa.

2. Desarrollar, junto a profesionales expertos, procesos necesarios
para la incorporacién de personas con discapacidad en la empresa,
como realizar analisis de puesto de trabajo, sensibilizaciones a
los colaboradores y la preparacion de los equipos de trabajo, por
medio de la entrega de capacitaciones y recursos que eliminen
barreras para la incorporacion de PcD. Para esto se pueden
realizar comunicaciones y capacitaciones que trabajen los posibles

estereotipos dentro de los equipos.

INICIATIVAS DE INCLUSION EN TIEMPOS DE CAMBIOS



52

Ficha 7

Pasos a seguir

10.

Definir los cargos que tengan su respectivo analisis de puesto de
trabajo, y que puedan ser ocupados por PcD

Promover dentro de la empresas procesos de reclutamiento y
seleccién responsables, sin sesgos y prejuicios, con la finalidad de
contratar a personas con discapacidad, esto se puede realizar por
ejemplo, mediante la capacitacién del equipo interno o externo que
lleva estos procesos dentro de la empresa.

Capacitar a las jefaturas de equipos en el liderazgo inclusivo, donde
se trabaje: Inteligencia emocional y liderazgo, liderazgo y género,
la importancia del liderazgo inclusivo, el liderazgo inclusivo como
catalizador de innovacién y éxito en las organizaciones.
Comunicar internamente sobre el proyecto de inclusién invitando a
todos los colaboradores de la organizacion a recomendar PcD que
ellos conozcan y que estén interesados en participar de un proceso
de reclutamiento y seleccion inclusivo.

Crear y validar el contenido que promueva el reclutamiento de PcD
referidas por los colaboradores para la pagina web de la empresa,
y otros medios de comunicacion que puedan existir dentro de la
empresa con sus colaboradores.

Crear y programar una seccién de reclutamiento de personas
referidas dentro de la pagina web de la empresa, donde se puedan
dejar los datos de la PcD referida.

Implementar el proyecto, contactando a las personas referidas que
cumplan con las competencias definidas para el cargo disponible
dentro de la empresa, iniciando el proceso de entrevistas y revision
de antecedentes de las PcD recomendadas por colaboradores.
Contar con un procedimiento de reclutamiento y seleccion que
describa claramente como realizar el proceso con enfoque de
inclusién de PcD. Este procedimiento puede ser construido o
validado por una organizacion experta en procesos de inclusion
laboral responsables, como Fundacién Tacal, Fundacion Ronda,

Fundacion Descubreme, Fundacién Chilena para la Discapacidad,
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Pasos a seguir

11.

12.

Avanza Inclusion, Fundacion ConTrabajo, entre otras.

Para la posterior contratacién de la PcD se recomienda conversar
con ella sobre los ajustes razonables que se necesitarian para que
pueda realizar de buena manera sus funciones.

Reconocery felicitar alas personas que colaboraron con los referidos,

especialmente aquellos cuyos referidos fueron contratados.

Pasos prioritarios

Aprobacién interna del proyecto por parte de la alta direccion. (Paso
1)

Capacitaciéon de los colaboradores y las éareas relacionadas al
proyecto. (Paso 5)

Comunicacién a los colaboradores de la iniciativa. (Paso 6)
Creacidén de contenido sobre la iniciativa en la pagina web de la
empresa y en otros medios de comunicacion interna disponibles
donde los colaboradores puedan dejar el contacto de su persona

referida. (Paso 8)

Tiempo estimado del
disefio e implementacioén

de la iniciativa

4 meses

Actores involucrados y

roles

Lideres de la empresa (respaldo de la iniciativa).

Encargado de Tl responsable de la pagina web (viabilizacion de la
factibilidad técnica del proyecto).

Encargados de diversidad e inclusion en la empresa (promocion

activa para que los colaboradores refieran PcD).

Recursos necesarios en

orden de prioridad

Creacion de contenido y programacion de la pagina web.

Disefio de un plan de capacitacion y comunicacién respecto de la
iniciativa.

Adaptacion de los puestos de trabajo con los ajustes razonables

definidos junto a la persona con discapacidad contratada.
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De qué forma se mide el

impacto de la practica.

Porcentaje de PcD referidas por colaboradores que fueron
contratadas por la empresa.

Indicador: Férmula = (X numero de PcD referidas por los
colaboradores que fueron contratadas en el ultimo afio) / (X Numero
de PcD referidas por colaboradores a en el Ultimo afio) * 100.
Tiempo de permanencia en la empresa de las PcD contratadas que

fueron referidas por colaboradores.
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Nombre de la practica

inspiradora

Liderazgo inclusivo: Formando lideres para la diversidad y la

inclusion

Descripcién

Se trata de generar procesos digitales de capacitacién, medicién y
mejoramiento orientados a la formacion de los lideres de la organizacién

en tematicas de inclusion de PdC.

Objetivo general de la

practica

Preparar a los lideres de la organizacion para gestionar equipos diversos

einclusivos.

Limitantes o restricciones

internas a la organizacion

+  Presupuesto para generar las capacitaciones.
+ Tiempo de las personas involucradas en la implementacion de las

instancias de formacion.

Limitantes o restricciones

externas a la organizacion

Teletrabajo y limitaciones para realizar estas instancias de manera

presencial por razones sanitarias.

Impulsores o facilitadores

internos a la organizacion

Disposicién de lideres para levantar estas tematicas dentro de
sus equipos de trabajo y de participar de las diferentes instancias

planificadas.

Impulsores o facilitadores

externos a la organizacién

Transformacién y desarrollo de plataformas digitales que permitan llegar

a los lideres de la empresa en todas las regiones del pais.
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Pasos a seguir

Realizar un diagndstico interno de la empresa, donde se levantan
las necesidades y desafios que enfrentan los lideres para promover
la diversidad y la inclusiéon de PcD en la empresa, con la finalidad
de identificar por ejemplo: desconocimiento, sesgos y temores de
los lideres.

Realizar un analisis de los recursos disponibles dentro de la empresa,
ademas de revisar la capacidad que tienen cada uno de los lideres
para dedicarle tiempo a las diferentes instancias de capacitacion y
sensibilizacion.

Asesorarse por expertos técnicos en tematicas de diversidad e
inclusién para el co-disefio del contenido del plan de capacitaciones
y sensibilizacion que van a recibir todos los lideres de la empresa,
para esto pueden crear el plan junto a fundaciones y consultoras..
Implementar el plan y realizar un seguimiento de las sesiones de
capacitacion y sensibilizacidon realizadas buscando siempre una
retroalimentacion por parte de los lideres asistentes. Implementar
el plan y realizar un seguimiento de las sesiones de capacitacion y
sensibilizacion realizadas buscando siempre una retroalimentacion
por parte de los lideres asistentes, para esto es importante realizar
encuestas de satisfaccién al final de todas las capacitaciones.
Comunicar y difundir a todos los colaboradores de la empresa los
resultados de la iniciativa que promueve la existencia de liderazgos
inclusivos dentro de la organizacién, mediante mailing, newsletter,
videos o capacitaciones.

Ajustar el plan de capacitacién y sensibilizacion para las proximas
versiones de las capacitaciones de acuerdo a la retroalimentacion

de los lideres, asi como la realidad de la empresa y de la sociedad.

Pasos prioritarios

Diagnéstico de necesidades y desafios de los colaboradores vy
lideres dentro de la empresa respecto a tematicas de diversidad e
inclusion. (Paso 1)

Analisis de recursos disponibles y capacidad de las éareas

involucradas para dedicarle tiempo al proyecto. (Paso 2)
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Tiempo estimado del
diseno e implementacion

de la iniciativa

Depende del tamafo de la empresa y la capacidad de disponibilizar

tiempos de la empresa. En promedio son 6 meses.

Actores involucrados y

roles

- Asesores expertos en diversidad e inclusion externos a la empresa
(apoyo en la definicion de contenidos)

- Areade diversidad e inclusién (apoyo en la definicién de contenidos)

- Area de capacitacién (disefio de los médulos y articulacién del
proceso de formacion).

- Lideres de equipo dentro de la empresa (participacion activa y

compromiso a vivir lo aprendido).

Recursos necesarios en

orden de prioridad

- Contratacién de un equipo externo que apoye en el diagndstico
inicial y en la posterior construcciéon del plan (ej. consultores
especializados o fundaciones).

- Infraestructura digital para realizar las actividades (analizar si hay
recursos para hacer capacitaciones on line o presenciales)..

- Disefio e implementacién del plan de formacion (se recomienda

analizar la factibilidad de utilizar la Franquicia Tributaria)..

De qué forma se mide el

impacto de la practica.

- Porcentaje de lideres mapeados que fueron capacitados en
diversidad e inclusién.

+ Indicador: Férmula = (X nimero de lideres capacitados en diversidad
e inclusién) / (Z Numero de lideres mapeados en la empresa) * 100.

- Nivel de satisfaccion de los lideres con las instancias de capacitacion.
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Nombre de la practica Diagnodstico de inclusion y diversidad: Conociendo la percepcion

interna sobre la diversidad e inclusion.

Descripcion Se trata de generar y aplicar un instrumento de medicién que busca
conocer la percepciéon de los trabajadores respecto a los procesos de

inclusién y diversidad dentro de la organizacion.

Objetivo general de la Identificar la percepcién dentro de la empresa respecto a los procesos
practica de inclusién y diversidad que se realizan en la empresa.
Objetivos especificos + Conocer la impresién de los colaboradores respecto de la inclusion

y diversidad en general.
< Conocer la experiencia de los colaboradores en relacion a los
procesos de la inclusion que se han realizado al interior de la

organizacion.

Limitantes o restricciones +  Bajo compromiso de los lideres de la empresa.
internas a la organizacion - Alto nimero de encuestas sobre otros temas que se realizan a los
colaboradores.

- Baja tasa de respuesta de colaboradores a las encuestas internas.

Limitantes o restricciones Menor interaccion presencial que influye negativamente en la motivacion
externas a la organizacion a participar en el diagnédstico debido a la pandemia.

Impulsores o facilitadores - Disposicion positiva de algunas jefaturas.

internos a la organizacién - Iniciativas realizadas por la gestora de diversidad e inclusion.
Impulsores o facilitadores - Alianza estratégica con organizacién especializada en inclusion y
externos a la organizacion diversidad para guiar el diagnéstico en todas sus etapas y llevar a

cabo la sistematizacion de los resultados.

- Apoyo de expertos en técnicas cualitativas y cuantitativas de
investigacion para la realizacion del diagndstico.

+ Participacion de colaboradores en cursos donde se tratan tematicas

de diversidad e inclusion.
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Pasos a seguir

Formar alianzas con organizacion experta en inclusion laboral de PcD
que pueda asesorar el proceso de diagnostico de inclusién laboral
para esto existen fundaciones y consultoras, como Fundacion Tacal,
Fundacion Ronda, Fundaciéon Descubreme, Fundaciéon Chilena para
la Discapacidad, Avanza Inclusién, Fundacién ConTrabajo, etc.
Sensibilizar internamente a todos los colaboradores respecto a la
diversidad e inclusién, por ejemplo se pueden realizar camparias
comunicacionales internas que eduquen sobre conceptos claves,
como: inclusion vs integracion, PcD, tipos de discapacidad, etc.
Disefiar el instrumento de diagndstico y definir la segmentacion
de la muestra. Entre las preguntas a ser levantadas se recomienda
incorporar la percepcion mediante grados de acuerdo en una
escala Likert con afirmaciones en relacién a liderazgo, desarrollo
profesional, cultura, comunicacién, entre otros. Ademas, se
recomienda complementar esta herramienta con focus groups
donde se congreguen a personas de diversas areas y cargos, asi
como entrevistas individuales a lideres.

Comunicar internamente sobre el lanzamiento del diagnéstico
explicando su objetivo, recalcando la importancia de la participacion
de todos los colaboradores, y aclarando que las respuestas son
confidenciales.

Ejecutar el diagnostico, realizando un seguimiento continuo a la etapa
de recoleccién de datos para saber el nUmero de colaboradores que
han respondido a la encuesta y han participado de las instancias
de focus group y entrevistas para ir reforzando la comunicacion
interna con la finalidad de fomentar la participacion para llegar a
una muestra que sea estadisticamente representativa.

Analizar los resultados cuantitativos y cualitativos, para luego crear
un informe que pueda ser difundido a lideres y equipos de trabajo
involucrados en el proceso.

Generar y validar un plan de accién en base al resultado de los
indicadores de monitoreo y la definicién de cargos responsables de

ejecutar las acciones definidas.
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Pasos a seguir

10.

Presentar los resultados a toda la organizacion, en donde también
se pueda mostrar el plan de accién que permitira ir cerrando
brechas o abordando los desafios que la empresa enfrenta respecto
a inclusioén.

Implementar el plan de accién con los cargos responsables de
la ejecucion de iniciativas y de la medicion de indicadores de
monitoreo.

Evaluar los planes de acciéon con la alta direccién y el equipo

responsable de implementarlos.

Pasos prioritarios

Alianza con organizacién experta para guiar el proceso. (Paso 1)
Sensibilizacién en diversidad e inclusién a todos los colaboradores.
(Paso 2)

Difusion de los resultados del diagnostico a los miembros de la
organizacién. (Paso 4)

Creacién de un plan de accion especifico que permita ir cerrando

las brechas y desafios en torno a la diversidad e inclusion.(Paso 7)

Tiempo estimado del
diseno e implementacion

de la iniciativa

4 meses

Actores involucrados

Expertos en inclusién y diversidad (apoyo metodoldgico al proceso
de diagnostico).

Equipo de comunicaciones internas (fomento de la participaciéon de
los colaboradores en el diagnéstico).

Equipo de diversidad e inclusién (ser contraparte de los expertos y
disefo del plan de trabajo).

Colaboradores (participacion en la encuesta, focus groups y
entrevistas. Estos pueden ser seleccionados al azar, mezclando
jefes con colaboradores, personas de distintas nacionalidades,

distintas diversidades y distintas areas de la empresa).
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Recursos necesarios en

orden de prioridad

+  Presupuesto para asesoria experta en inclusion y diversidad para
realizar un diagnéstico con metodologias cuantitativa y cualitativa.

- Equipo experto al interior de la empresa que apoye e impulse el
proyecto dentro de la organizacion.

- Plan de comunicaciones internas para sensibilizar y motivar la

participacién en el proceso.

De qué forma se mide el

impacto de la practica.

Porcentaje de trabajadores que responden la encuesta. Indicador:
Férmula = (X nimero de colaboradores que responden la encuesta) / (Z

numero de colaboradores en la empresa) * 100.
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Ficha 10

Nombre de la practica

inspiradora

Descripcidén

Mas alla de la contratacion: monitoreando unainclusion responsable

en el ciclo de vida laboral de la PcD.

Se trata de un programa que busca apoyar la inclusion laboral por sobre
la mera contratacion, abarcando el reclutamiento de colaboradores
con discapacidad en la empresa, su proceso de incorporaciéon en los
diferentes cargos, la promocién de la integracién, y el fomento de una

cultura interna de igualdad y respeto a la diversidad.

Objetivo general de la

practica

Lograr unainclusién exitosa, desde el reclutamiento hasta el seguimiento

del desarrollo de carrera, de los colaboradores con discapacidad.

Objetivos especificos

* Incluir a PcD en el proceso de reclutamiento de la empresa.
+ Generar un proceso de seguimiento y apoyo al colaborador con
discapacidad y a su equipo de trabajo.

< Involucrar a distintas areas de la empresa en la inclusion de PcD.

Limitantes o restricciones

internas a la organizacion

Dificultad en normar y generar ajustes razonables asociado a los

distintos tipos de discapacidad.

Limitantes o restricciones

externas a la organizacion

Dificultad en la busqueda de talento con discapacidad, dada las
necesidades de calificacion y especializacidon que se requiere en gran

parte de los cargos de varias empresas.

Impulsores o facilitadores

internos a la organizacion

- Existencia de una estrategia de inclusién asociada a los valores de
la empresa.
+ Preocupacién por la discapacidad desde los origenes de la

organizacion.

Impulsores o facilitadores

externos a la organizacion

+  Ley21.015

- Alianza con organizaciones que prestan apoyo en la tematica,
como Fundacién Tacal, Fundacién Ronda, Fundacién Descubreme,
Fundacion Chilena para la Discapacidad, Avanza Inclusion,

Fundacion ConTrabajo, etc.
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Pasos a seguir

Contar con un compromiso por parte de la empresa de avanzar en
tematicas de diversidad e inclusion que se refleja en la firma de una
carta de compromiso, por ejemplo.

Potenciar una cultura organizacional que valore y promueva la
diversidad a través de cinco pilares fundamentales: i) promover el
liderazgo desde el ejemplo; i) promover el entendimiento y conviccion
por parte de los colaboradores; iii) reforzar los mecanismos formales
de diversidad e inclusion a través de sistemas, politicas y métricas;
iv) desarrollar habilidades y competencias; v) relacionarse con el
ecosistema experto para integrar las mejores practicas.

Analizar los recursos necesarios y disponibles para implementar
una estrategia de diversidad e inclusién que considere los cinco
pilares, traduciéndose en objetivos y acciones concretas.
Realizar capacitaciones y sensibilizaciones en inclusiéon vy
diversidad para todos los colaboradores, donde se trabajen sesgos,
estereotipos y conceptos vinculados a PcD.

Buscar apoyo en organizaciones expertas en materia de inclusion
laboral de PcD que puedan apoyar en la construccion de la ruta de
accién a seguir por parte de la empresa, como Fundacion Tacal,
Fundacion Ronda, Fundacién Descubreme, Fundacién Chilena para
la Discapacidad, Avanza Inclusién, Fundacion ConTrabajo, etc.
Iniciar el proceso de seguimiento laboral con el liderazgo de un
terapeuta ocupacional para evaluar cémo se esté llevando a cabo
el proceso de inclusién, tanto del candidato seleccionado con
discapacidad, como de la empresa y los equipos que trabajan con
la PcD. Este seguimiento considera: i) entrevistas periédicas con la
PcD contratada (en un comienzo, la periodicidad recomendada es
mensual, paraluego pasar a bimensuales o trimestrales); ii) reuniones
con el equipo que trabaja con la PcD contratada, considerando una
reunion de preparacion previa al ingreso de la PcD y dos reuniones
dentro del primer afio para levantar sus percepciones. Se recomienda

que los seguimientos laborales se realicen en el plazo de 1 afo,
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Ficha 10

aunque pueden continuar a pedido del equipo o de la PcD.

7. Generar y medir indicadores cualitativos y cuantitativos que
permitan monitorear el progreso de la estrategia y los objetivos
delimitados. Las entrevistas del punto 6 deben ser sistematizadas
para identificar fortalezas y brechas que permitan ir mejorando el

proceso y la experiencia de la PcD dentro de la empresa.

Pasos prioritarios

1. Estrategia clara que entregue el marco de accion en el que se
trabajara. (Pasos 1y 2)

2. Promocién de cultura inclusiva que impulse y valore la diversidad.
(Paso 4)

3. Equipo de trabajo responsable que impulse y supervise los procesos

de seguimiento laborales. (Paso 7)

Tiempo estimado del

disefio e implementacién

12 meses

Actores involucrados y

roles

Equipo de Gestion de Personas (capacitacion de los colaboradores
en temas de inclusion).
Equipo de atraccion de talento (adecuaciéon de los procesos de
seleccion de las PcD).
Terapeuta Ocupacional (acompanamiento y monitoreo al afio del

proceso de inclusiéon de la PcD mediante entrevistas).

Recursos necesarios en

orden de prioridad

Equipo a cargo del programa.

Apoyo de la organizacién que brinda asesoria técnica en la tematica.
Presupuesto para comunicacién y formacién en tematicas de
discapacidad.

Presupuesto para realizar ajustes razonables a los puestos de

trabajo.

De qué forma se mide el

impacto de la practica

Porcentaje de trabajadores con discapacidad dentro de la empresa.

Indicador: Férmula = (£ ndmero de colaboradores con discapacidad
que llevan mas de un ano trabajando en la empresa) / (X nimero de
colaboradores con discapacidad contratados en los Ultimos X afios en

la empresa) * 100.
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Nombre de la practica Mi credencial: certificacion de mis derechos como PcD.

inspiradora

Descripcién Se trata de ofrecer apoyo a los colaboradores que ya estan trabajando
en la empresa y que, teniendo alguna discapacidad, no han sacado su

credencial de discapacidad.

Objetivo general de la Apoyar a los empleados con discapacidad a obtener su certificado de
practica discapacidad.
Objetivos especificos - Identificar a PcD dentro de la empresa para avanzar en el

cumplimiento de la ley 21.015.
+  Apoyar a los colaboradores que tienen alguna discapacidad a

acceder a los derechos y beneficios asociados a este tramite.

Limitantes o restricciones +  Restricciones presupuestarias.
internas a la organizacion - Sesgos o resistencias que tienen algunos colaboradores para

asumir publicamente su discapacidad.

Limitantes o restricciones + La pandemia del COVID-19 ralentizd el proceso de obtencién de

externas a la organizacion credenciales para los colaboradores que lo requerian.

+ Procesos administrativos que deben ser realizados en Comision de
Medicina Preventiva e Invalidez (COMPIN).

Impulsores o facilitadores + Motivacién de los colaboradores que podian obtener la credencial y
internos a la organizacion asi obtener beneficios adicionales.

Impulsores o facilitadores +  Ley21.015.

externos a la organizacién - Contexto social que promueve tematicas de inclusion.

- Ser parte de la Red de Empresas Inclusivas de la Sofofa (RelN).

7N\
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Pasos a seguir

Elaborar un Plan de apoyo para la acreditacién de los trabajadores
con discapacidad y/o asignatarios de pension de invalidez que no
tienen la credencial de discapacidad.

Sensibilizar a los colaboradores respecto a la discapacidad y sus
tipos con la finalidad de eliminar sesgos y estereotipos.

Realizar talleres de caracter voluntario para personas que creen
tener algun tipo de discapacidad para sensibilizar y educar sobre el
tema mediante una convocatoria abierta que evite cualquier tipo de
presion para obtener los certificados. También, con el fin de aumentar
la participacion en este taller, se puede generar una metodologia
que abarque un tema mas amplio respecto a la inclusién, de interés
de varios colaboradores (con o sin discapacidad) y, dentro de
los contenidos de este taller, se puede mencionar el apoyo que
entregara la empresa para las PcD que voluntariamente quieran
obtener su certificado.

Levantar y planificar, con una previa revision de presupuestos,
posibles beneficios que puedan ser entregados a los colaboradores
que tomen la decision de sacar su credencial de discapacidad.
Comunicar la iniciativa a todos los colaboradores, incluyendo los
beneficios e incentivos aprobados para incentivar la obtencion de la
credencial de los colaboradores.

Realizar un llamado abierto para que los colaboradores con
discapacidad, sin credencial y que quieran obtenerla, se acerquen
al area de Gestidn de Personas para solicitar apoyo en estas
gestiones.

Escoger un canal directo con los colaboradores para que puedan
incluirse en el programa. Se recomienda que sea una persona del
area de Gestidn de Personas encargada de diversidad e inclusion,
como el terapeuta ocupacional de la empresa, quien guie y haga

seguimiento a todo el proceso.
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Pasos a seguir

8. Contactar a un asesor especializado que pueda acompanar a los
colaboradores en todo su proceso de obtencion de la credencial de
discapacidad, como Fundacion Tacal, Fundacion Ronda, Fundacién
Descubreme, Fundacion Chilena para la Discapacidad, Fundacion
ConTrabajo, etc.

9. Implementar el plan de apoyo sensibilizando y guiando a los

colaboradores con discapacidad en todo el proceso de acreditacion.

Pasos prioritarios

1. Sensibilizacion de todos los colaboradores. (Paso 2)

2. Levantamiento de beneficios e incentivos para las personas con
discapacidad en relacién a la obtencién de la credencial. (Paso 4)

3. Realizacion de talleres a los equipos de los diferentes grupos de
diversidad, entre ellos las PcD. (Paso 3)

4. Comunicar el plan de apoyo a todos los colaboradores. (Paso 5)

Tiempo estimado

3 meses

Actores involucrados y

roles

- Experto interno o externo (acompanamiento del proceso de apoyo
para la obtencién de la credencial de discapacidad).

- Lider de inclusién (disefio e implementacién de la iniciativa).

- Lideres vinculados a la diversidad e inclusiéon (revision de las

propuestas asociadas a la iniciativa).

Recursos necesarios en

orden de prioridad

«  Presupuesto para realizar actividades internas de educacion vy
sensibilizacion.

- Entrega de beneficios especificos para PcD.

- Presupuesto para contratar al proveedor para el acompafiamiento a

la obtencidn de la credencial.

De qué forma se mide el

impacto de la practica.

Porcentaje de los trabajadores con discapacidad que consiguieron su
credencial con el apoyo de la empresa. Indicador: Formula = (X nimero
de colaboradores con discapacidad que obtuvieron su credencial a
través de la empresa) / (X numero de colaboradores con discapacidad

en la empresa) * 100.
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CONCLUSIONES

El presente informe buscé identificar una serie
de buenas practicas priorizadas y validadas por
empresas con experiencia en inclusién laboral de
PcD, capaces de inspirar el disefio y desarrollo de
iniciativas en empresas y organizaciones que quieren
impulsar una cultura inclusiva. Un analisis transversal
de las iniciativas propuestas permite extraer algunas
conclusiones generales sobre las tematicas e
identificar los principales desafios que enfrentan las
empresas chilenas en el marco de sus practicas de

inclusidon laboral de PcD.

Las iniciativas, resumidas en las fichas presentadas,
en general se orientan a promover la inclusién exitosa
de personas con discapacidad en empresas de
distintos rubros y tamanos, a través de procesos
de concientizacién y educacion de lideres vy
colaboradores, y de mecanismos especificos que
permitan realizar contrataciones de PcD, asi como
lograr la permanencia de las PcD contratadas dentro

de la empresa. Por su parte, en algunos casos, con

INICIATIVAS DE INCLUSION EN TIEMPOS DE CAMBIOS

procesos de inclusidn mas avanzados, se busca una
mejora continua a través de procesos de medicion de
los avances. Se trata asi de medidas que en general
tienen como horizonte comun el promover un cambio

cultural en la organizacion.

En este camino, las empresas identifican impulsores
o facilitadores externos e internos. Entre los externos,
aparece un entorno social que valora crecientemente
la inclusion laboral de personas con discapacidad.
Especialmente relevante en este sentido es el cambio
en la normativa legal, que impulsa la generacién y
desarrollo de oportunidades laborales mas inclusivas.
En este marco, se menciona como un aspecto
fundamental para el aprendizaje organizacional y
el impulso de medidas efectivas y adecuadas la

participacién activa en redes como la RelN.

Internamente, por su parte, resulta fundamental contar
con el compromiso de la alta gerencia y los directivos

con la diversidad y la inclusién. Dicho compromiso



permite impulsar el cambio cultural e ir permeando al
resto los valores necesarios en toda la organizacion.
A su vez, contar con un equipo a cargo de la tematica
que tenga conocimiento especializado en el tema
y un alto nivel de interés y compromiso también es
un facilitador del proceso. Si no se cuenta con los
recursos necesarios para crear este equipo, aparece
como una alternativa el apoyarse en organizaciones
externas, como consultoras, que sean expertas en
la tematica y puedan orientar adecuadamente a la

organizacion.

Ademas de los impulsores o facilitadores externos
e internos, estan las limitaciones o restricciones
internas y externas. Entre los externos, aparecen
las crisis experimentadas en los Ultimos afios a
raiz de la pandemia del COVID-19. Restricciones
presupuestarias y, especialmente, las limitaciones
a la interaccién presencial a consecuencia de la
pandemia y el teletrabajo obligaron muchas veces a
las empresas a relegar la tematica a un segundo plano
0 a realizar muchas actividades de manera remota,
lo que se asocia a un impacto menor de algunas
iniciativas, especialmente aquellas orientadas a la
concientizacién o educacion en discapacidad.

de

contextuales, hay una que no es el resultado de las

Dentro las limitaciones o0 restricciones
crisis de los Ultimos afos y responde mas bien a
una caracteristica estructural de nuestra sociedad,
la que produce brechas educacionales significativas
en detrimento de las personas con discapacidad.

Como se menciona en la introduccion del documento,

al no acceder en igualdad de condiciones a las
oportunidades educacionales, muchas PcD tienen
una baja calificacién laboral y no pueden acceder a
las mismas oportunidades de desarrollo profesional
que una persona sin discapacidad. Esto repercute
negativamente en la busqueda de talento entre
PcD por parte de las empresas, que en general se
encuentran con una marcada escasez de oferta para
satisfacer la demanda de mano de obra en cargos
que requieren mayor calificacion.

Internamente, por

su parte, encontramos que

las limitaciones o restricciones, al igual que

los facilitadores o impulsores, se encuentran
especialmente en el compromiso de los lideres vy
directivos de las empresas. Este compromiso en
algunos casos no es suficiente, lo que dificulta que la
tematica alcance la necesaria relevancia y prioridad.
Asi, se mantienen sesgos y prejuicios asociados a la
discapacidad que oscurecen el potencial aporte de

promover una cultura empresarial inclusiva.

En general, las empresas seleccionadas para este
estudio cuentan con operaciones que incluyen varias
regiones del pais, en algunos casos con instalaciones
significativas a nivel regional (por ejemplo, aquellas
dedicadas a la mineria). Por lo tanto, es un resultado
relevante que en general las practicas levantadas
se apliquen a lo largo del pais, no observandose
desigualdades regionales que podrian ir en desmedro
de una estrategia sistematica de inclusion de personas

con discapacidad.
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