UNIVERSIDAD TECNICA FEDERICO SANTA MARIA

DEPARTAMENTO DE INDUSTRIAS

{IN)
GEX UMBRA =/ SOLEM

ANALISIS DE LAS DIFICULTADES, DESAFIOS Y PROPUESTAS DE
MEJORAS EN EL PROCESO DE INCLUSION LABORAL

EFECTIVO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD AUDITIVA.

CASO APLICADO: SANCHEZ Y CIA. LTDA.

MEMORIA PARA OPTAR AL TITULO DE

INGENIERO CIVIL INDUSTRIAL

AUTOR: JUANITA AMELIA MIRANDA NEGRON
PROFESOR GUIA: JOHANA MOYA ALFARO

PROFESOR CORREFERENTE: MONICA LOPEZ CAMPOS

VALPARAISO, 23 DE OCTUBRE 2017



AGRADECIMIENTOS

Primero quisiera agradecer infinitamente a mi familia, especialmente a mis padres,
Selma Negron Larre y Victor Miranda Aburto, quienes me apoyaron incondicionalmente
durante toda mi etapa universitaria, a pesar de no estar cerca fisicamente
acompariandome siempre lo estuvieron a la lo lejos. ya que sin ellos no hubiese podido
tener el apoyo para culminar esta etapa. A mis hermanas, que, a pesar de no estar juntas

durante estos afios, siempre han estado presente de alguna u otra forma apoyandome.

A Ignacio Jainaga Segura, por ser un gran compafiero de vida y un apoyo
fundamental en este proceso. Agradezco el apoyo incondicional y la tranquilidad que me

entregas en los momentos mas dificiles.

A mi tio Patricio Negron Larre y a mi tia Liliana Mason Padilla, quienes siempre
me apoyaron incondicionalmente desde el primer dia que tome este desafio. A pesar, de
que hoy no estés tia, sé que desde algun lugar me acompanas, te envidé un abrazo enorme

estés donde estés por toda la confianza que siempre tuviste en mi.

A los grandes amigos que forme durante esta etapa universitaria, que me hicieron
crecer y ver la vida con otros o0jos. Sobre todo, a los que conoci el primer afio y aun
mantenemos nuestros lazos que ya considero irrompibles, y a los que conoci en el camino,

sé que a vida nos trae nuevos desafios y aventuras, las que espero podamos vivir juntos.

A mi profesora, Johanna Moya, en primer lugar, por aceptarme como memorista y
creer en el tema propuesto. Ademas, por apoyarme durante todo el proceso, ya que
siempre tuvo la disposicion y buena voluntad para resolver dudas y guiarme de la mejor

manera posible.

Finalmente, quisiera agradecer a Dios, por cada una de las personas que ha
puesto en mi vida, por dejarme lograr los objetivos que me he puesto y por darme la

oportunidad de poder ser ingeniero civil industrial.
Muchas gracias,

Juanita Miranda Negron



INDICE GENERAL

AGRADECIMIENTOS ... .ottt ne e 2
INDICE GENERAL ...ttt 3
INDICE DE ILUSTRACIONES ......covieiieeeeieeesees et assas s ss st ene s 14
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt sttt 16
INTRODUCCION......oooeiiieieieieieeteseetesee e sesisses s ss st s st st sss st s nasnsnsnes 22
RESUMEN EJECUTIVO ... 24
1. Identificacion del problema ...........ccoo oo 24

2. Recoleccidn de informacion de fuentes SeCUNdarias .........c.ccoceveerereieseseninene. 24

3. Diagnostico de la situacion actual de Sdnchez y Cia. Ltda..........ccccoeevveiciennne. 25

4. Diagnostico de la situacion externa de Sanchez y Cia. Ltda. ..........ccccceveevivennne. 25

5. Y Tl oo ol o USROS 26

6.  Propuestas de MEJOIa .......c.coveieiiieiiieie e sttt ree e te et e e sre e e teenaesnaenae s 28

7. CONCIUSIONES ...ttt bbbt 30
CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION ......coiiiririeieineeneeseesneeseeseesenenns 31
1.1 Descripcion de la problemAtiCa..........ccooviiirieiiieese e, 31
O O 1 o] =1 1Yo 1 USRS 35
1.2.1  ODJetivos geNerales.........ccoiiiiiiiiiicie et 35

1.2.2  ODbjetivos €SPECITICOS ... .civiiiiiiciie e 35

1.3 AlCANCE ..ot 37
I S Y/ 1< (oTo (o] [T 1 - PSS T PP PP U PRPRPRPRTPR 39



1.4.1 Descripcion de la problematiCa ..........ccoeveveiieiiiie e 39

1.4.2 Recoleccion de informacion de fuentes secundarias...........cccoeeveevrcrennnenn 39
1.4.3 Diagndstico de la situacion actual en Sanchez y Cia. Ltda. ........cccocevennnne 39
1.4.4  Analisis externo de la situacion actual de Sanchez y Cia. Ltda. ................... 40
I Y/ F- T oo TN (oo [ oo S OUPSSRRR 40
1.4.6  Propuestas de MEJOIa.......ccccvueiierieeiieiieseaiieseesieeeeseesteseesreesaeesaesreensesneesreas 40
CAPITULO I1: ANTECEDENTES GENERALES ........oooveveeereieeeee e, 41
2.1 ;QuUE es a diSCapaCidad? .........ccoiiiiriiiiee e 41
211 ELAmMDIENTE ..o 42
2.1.2 Ladiversidad de la discapacidad.............cccccerveiiiiieiieieeie e 44
2.1.3 PIEVENCION ..ottt 45
2.2 Tipos de diSCapPaCIdAUES. .......ccviiieiireie ettt ettt nae s 46
2.2.1 Discapacidad MOTOIA .........ccooeriiriirieiieieie ettt 47
2.2.2 Discapacidad sensorial aUdITIVA ...........cccocereriiiiiiinieeec e 48
2.2.3 Discapacidad VISUAL ...........cccccoiiiiiiiiiice e 48
2.2.4 Discapacidad VISCEIal ..........cccccveiuiiiiiiicii et 48
2.2.5 Discapacidad MeNtal...........ccccoiiiiiiiiii i 48
2.3 Tipos de enfermedades que entran en el rango de discapacidad ................cc.c...... 49
2.3.1 Discapacidades sensoriales y de la comuniCaCion...........cccoocevererernniniennnnn 50
2.3.2  Discapacidades MOTIICES. ........oieiiririeieierie et 51



2.3.3 Discapacidades MENtales ..........ccccviieiieiieiiiiese e 52

2.3.4 Discapacidades MUItIPIES Y OLraS. ........covririiieireieesere e, 53
2.4  Tipos de enfermedades que no se consideran discapacidad .............c.ccoovevrvenne 54
2.4.1 Discapacidades sensoriales y de la comunicacion.............ccccoceverieeneniennnen, 55
2.4.2  Discapacidades MOLIICES. ......c.eiveieiieiiesie e see e e e sre e sre e sre e enes 55
2.4.3 Discapacidad Mental............cccooveiiiiiiiciiccc e 56
2.4.4 Discapacidad MUILIPIE .........coveieiiice e 56
2.5 Metodologia de medicion del grado de discapacidad.............ccccovevvrviviieriennnn, 57
2.5.1 FUNCIONES COMPOTAIES ...ttt 61
2.5.2  Actividades y partiCipacCion ..........cccccevvveiveiiiiieie s 61
2.5.3  Factores CONEXIUAIES.........couiiiiiciii e 61
2.6 RENADITTACION ... 64
2.6.1  (Qué es 1a rehabilitaCioN?.........ccccvoveieieieicce e 64
2.6.2 Medidas y resultados de la rehabilitacion.............cccccooeieveniiein i, 65
2.6.3  Medicina de rehabilitaCion ..o, 67
2.6.4  TEIAPIAS .ovveveeeiiite ittt ettt et e et e e e e nreereenes 68
2.6.5  AYUAAS TECNICAS ....c.veevieiiiciiieie ettt sttt e sre e ereenneens 68
2.7 ¢Como ha aumentado la discapacidad en los Gltimos afios? ...........cccceeeeveciennnn, 69
2.7.1 Principales razones del aumento de la discapacidad ...............ccccooovriiinnnnn, 71
2.8 Diferencia entre integracion € INCIUSION ...........ccocoviiiiininieiee s 79



2.9  Situacion actual a nivel mundial ... 81
2.9.1 Situacion actual de la discapacidad en el &mbito educacional ...................... 82
2.9.2 Situacién actual de la discapacidad en el ambito laboral ..............cccceevennnenn 85

2.9.3 Situacion actual de la discapacidad de acuerdo al desarrollo econémico del

pais 88
2.9.4 Estimaciones de la discapacidad a nivel mundial.............c.ccccoeviiiiieivennennn. 92
2.10  Normativa internacional.............ccocooiiiiiiiiniice e 95
2.10.1  Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.......... 96
2.10.2  EMPIEO CON APOYO ..ooviiniiieiiesiieieeiee et 98
2.10.3  ElITrabajo Protegido ........cccooiiiiiiieieieiesie s 98
2.10.4  Trabajo DECENTE .......cceeiieeeeciece ettt 98
2.11  Situacion actual en Chile............cooiiiiiiii e 99
2.11.1  Rol del Estado Chileno con respecto a la discapacidad........................... 103
2.11.2  Legislacion Chilena ...........cccooiiiiieiie e 108
2.11.3  Instituciones gubernamentales dirigidas a personas discapacitadas........ 111
2.11.4  Casos de éxito en inclusion laboral en Chile ...........ccoooiiiiiiiiiiii 114
CAPITULO III: DISCAPACIDAD SELECCIONADA Y JUSTIFICACION................. 115
3.1  Analisis numérico de discapacidades en Chile...........ccccooveiieiiiiiiiccecie e, 115

3.1.1 Aspectos demograficos por zonas geograficas, tipo y grado de discapacidad

BN GO 117

3.1.2 Discapacidad en Chile [0S GItIM0OS 15 af0S ........ccevvververiieireresieneee e 122



3.2 Problematica en Chile respecto a discapacidad sensorial en el area educacional

125

3.3 Discapacidades con menor auge laboral ... 129
3.3.1 Razones de exclusion 1aboral ... 137
3.3.2 Principales beneficios de la inclusion laboral ............cccccovvviiieiiincicene, 141
3.4 Seleccidn de discapacidad a trabajar ............ccccceveeiieresieseece e 144
CAPITULO IV: MARCO TEORICO .....ciirririeieeseissisessssssssessessssssssssssssssssens 144
R O 0] (o= ] (0 1 J PR PRTPR 145
4.1.1 Empleabilidad. ... 145
4.1.2 Desventaja laboral ... 147
4.2 Manual para una inclusion laboral efectiva de personas con discapacidad........ 147
4.2.1  ACLOres iNVOIUCTAUOS .......c.ciuiieiiiiiieicise e 149
4.2.2 Proceso de sensibilizacion y la gestion de redes ..........ccccovveveeieieeiecciennnn, 158
4.2.3  Proceso de 1a inclusion feCtiVa...........ccocevereeiieneienieie e, 171
4.3 MArCO [OQICO .....oviieieiieiieee e ettt 192
4.3.1 Metodologia de Marco [0gICO.........ccoceirirerieiiiicee e, 192
4.3.2 Etapas del Marco I0QIiCO .......ccoccuiiiiiiiiice e 193

CAPITULO V: SITUACION INTERNACIONAL DE LA INCLUSION LABORAL DE

PERSONAS CON DISCAPACIDAD AUDITIVA ... 199

5.1 Programas de insercion laboral para personas con discapacidad auditiva: una

experiencia concreta en el Principado de Asturias, Espafia...........cccccevivieiieiineiinenne, 199



70 IS0 R Y/ =) oo (o] [o o 1 - U USSR SSTSS 200
5.1.2  RESUIAUOS. ....ccueiiiieiieiece ettt 211
5.1.3 Indicadores objetivamente Verificables ............ccoovviiiiiiinie, 212

5.2 Comunicacion interna incluyente: dos estudios de caso de inclusion laboral de

personas con discapacidad auditiva en Bogota, Colombia..........cccccevevviiiiiivciicienen, 215
T8 R Y/ =1 (0o (o] [oT 1 - USSR 216
5.2.2  RESUIAUDS. .....ccveiiieiieiisieiee e 219
5.2.3  CONCIUSIONES. .....eiiiiiiiiitiieet e 227

PERSONAS CON DISCAPACIDAD AUDITIVA ..ot 231
6.3 BaAr LIQUITA.c.eitiieiieiciieieiee e 231
6.4 CaJa LOS ANUES ......ooiuieieciecie ettt e 232
6.5 SANCNEZ Y ClHa.iciiiieiice et e 233
8.8 ENBISIS. ...ttt 236
6.7 ATAMAIK ..ottt 238
6.8  POrtal INCIAYEME ..o 240
6.9 AIMA MAALET ... 241
B.10  COOPAL ...t 241
B.11 TTUM e 242
6.12  Programa ADIE ......c.eooiie s 243



6.13  Practicas sociales en torno a la inclusion de la discapacidad sensorial en

escuelas publicas 8N COPIAPO ......ocveieiie i 244
6.13.1  ESCENArio ACtUAL .........ccoiviiiiiiiiiiicieee e 244
6.13.2  MEtOdOIOGIA ....cveveeeiiiieiiiee e 247
6.13.3  RESUIAAODS ......oeiiiiiieieiec e 248
6.13.4  CONCIUSIONES ......coviiiiiieiit ettt 251

6.14  Estudio cualitativo del proceso de adaptacion e inclusion de un grupo de

estudiantes de educacion superior con discapacidad de la Universidad de Magallanes255

B.14.1  PrODIEMALICA ...t 255
6.14.2  MEetOdOIOGIA ....cveueeieiiieiieie e e 258
6.14.3 CONCIUSIONES ... 259

CAPITULO VII: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE SANCHEZ Y

CIAL LTDA e 262
7.1  Antecedentes de 1a EMPreSa........cccccveiiiieiieiicie e 263

T 11 HISEOTTA coeeieeieiee e 263

70,2 UDICACION ..ottt 264

713 AACCESOS ...tttk b etttk b e 264

7.1.4  ProductOoS Y CHENTES .......coveiiiiiiiieiiicieeeie e 265

7.1.5 Razones de la empresa para contratar personas con discapacidad auditiva 265
7.2 Proceso de reClutamiento ..........cooueiieiiiieiieeee e e e 266

7.2.1  Proceso de POStUIACION ........cc.eciiiiiiiiiic e 266



7.2.2  ProcesS0 de SEIECCION ......ooeeeeeeeeee et 274

7.2.3  Proceso de CapaCitaCion..........ccccoviriiiieiie i e 275
7.3 SEOUITUAD ...ttt 277
7.4 AcCIdentabilidad .........c.ooviiii e 278
7.5 ProduCHIVIAAd .........cocooveiiiiiiieiiee e 278
7.6 CaAUSAS B FENUNCIAS ... .cuveveeeneeiiitet ettt 279
A A = (=] 1 o] oL SRS 280
T8 IMIBJOIAS ..ttt bbbttt b e bbbt 280
7.9  Diagrama CauSa — EFECLO ........ovuiiviiiriieiieieiee et 281
7.10  Conclusiones analisis INTEIMO .........ccoeiiiiiieieesesee e 282

CAPITULO VIII: ANALISIS EXTERNO DE LA SITUACION ACTUAL DE SANCHEZ

Y CHA LTDA. et 283
8.1 ENIEVISTAS...ceieieiiiiiteeeie etk 283
8.1.1 Desarrollo de ENreVISTAS .........cccoiriiiiiieieiesie st 283

8.1.2  ANAlISIS FESPUESEAS. .....veveueereteieieeie sttt 291

8.2 Conclusiones analiSis EXIEINO .........coviiieieeie e 313
CAPITULO IX: MARCO LOGICO ....coovvririieiiiseeseisseisesssesssssssesessssssssssssssssens 315
9.1 Metodologia del Marco I0QICO ..........ccoveiiiieiiie e 315
9.1.1  AnAlisis de INVOIUCIAUOS. ..o e 317

9.1.2  ANAliSis del Problema ..o 327

9.1.3  ANAlISIS d€ ODJELIVOS. .....cvieiiiiiisiieieeie e 331



9.1.4 Identificacion de alternativas de solucion al problema ............cccccoeeeiienen. 332

CAPITULO X: PROPUESTAS DE MEJORA ...t 333
10.1  Propuestas geNErales ..o 333
10.2  Propuestas para [a eMPreSa .........ccoieieieiiiiieseseee e 334

10.2.1  Propuesta 1: Alianzas estratégicas con organizaciones especializadas ... 335

10.2.2  Propuesta 2: Mecanismo de incorporacion de la variable de diversidad e

inclusion. 340
10.2.3  Propuesta 3: Capacitacion en modelo de empleo con apoyo................... 348
10.2.4  Propuesta 4: Realizar anlisis de los puestos de trabajo............ccccevveunne. 353

10.2.5  Propuesta 5: Realizar capacitacion a trabajadores a través de la modalidad

A8 PIECONIIALO ...ttt bbbkttt 357
10.2.6  Propuesta 6: Programa de aprendiCes ..........cocvevveieieeieeiiesee e, 361
10.2.7  Propuesta 7: Contratacion de Vi-SOr .........ccccceveevieiieeie s, 367
10.3  Propuestas para los trabajadores con discapacidad auditiva.................c......... 372
10.3.1  Propuesta 1: Certificacion de competencias a través de Chile Valora..... 372
10.3.2  Propuesta 2: Formalizacion situacion de discapacidad............c.ccccoovenenee. 376
10.3.3  Propuesta 3: Nivelacion de eStudios ..........cccevverveieiieenesiesiere e e 382
10.3.4  Propuesta 4: Redes de aPOYO0 .......cocveeiiieiiieiie et 387
10.4  Propuestas para los trabajadores sin discapacidad ..............ccceveevveiieciiennnnnn 389
10.4.1  Propuesta 1: Capacitacion en lengua de Sefias..........ccccvvevveveeriecveireennnn, 389
10.4.2  Propuesta 2: Capacitar en inclusion laboral y diversidad...............c........ 393



10.5  Propuestas para el EStado.........cccocveieiieiiiiiiiiese e 394

10.5.1  Propuesta 1: Oficinas municipales de intermediacion laboral con

profesionales preparados en inclusion laboral ..., 394
CAPITULO XI: CONCLUSIONES...... ..ot 395
11.1  CoNCIUSIONES GENETAIES .....ccuiiiiiieiieiieieie et 395
11.2  Conclusiones €SPECITICAS.......cueiierieeieiiecie e 397
CAPITULO XII: RECOMENDACIONES. .......ccoi it 403
12.1 RECOMENUACIONES ...ttt sttt 403
CAPITULO X1 REFERENCIAS ...t s 404
13.1  CAPITULO oottt 404
13.2  CAPITULO 2ottt tsn sttt 406
13.3  CAPITULO 3ottt 415
134 CAPITULO 4ot 417
135 CAPITULO 5 ..ottt sttt 417
13.6  CAPITULO B ...ttt sttt 418
CAPITULO XIV: ANEXOS ...ttt st 419
14.1  Formato y respuestas de entrevistas para analisis externo ............ccccccevvennnne. 419

14.1.1  Entrevista para jovenes participantes de taller de lengua de sefias del

INSEITULO de 1 JUVENTU ... 419

14.1.2  Entrevista para adultos sordo que imparte el taller de lengua de sefias

impartido por el Instituto de la Juventud Valparaiso ...........ccccceveiieieeie e 440



14.1.3  Entrevista para mayores de edad SOrdosS..........ccceevverieereiieiieerineie e, 442
14.1.4  Entrevista organizadores de los talleres de oficios para jovenes sordos.. 488

14.1.5 Entrevista realizada a Directora Regional del Servicio Nacional de

DISCAPACTAAD ...t 492

14.2  Formato y respuestas de entrevistas realizadas a personal de Sanchez y Cia.

Ltda. 498
14.2.1  Entrevista realizada a trabajadores Sordos ............ccccvveveevieiieneerieseennen, 498
14.2.2  Entrevista a Rolando Cortés; Supervisor de planta .............c.cccccovevueennenn, 502
14.2.3  Entrevista a Héctor Orellana; Asesor de prevencion de riesgos.............. 507
14.2.4  Entrevista a Supervisor de calidad.............ccoovoviiiiiieninenee 510
14.2.5  Entrevista a Juan Carlos Martinez; Inspector de calidad..............c.......... 512
14.2.6  Entrevista José Guerrero; Jefe de turno de area Husky Sidel .................. 514
14.2.7  Entrevista Alberto; Supervisor de control de calidad .................c.cc......... 515

14.3  Formato y resultados de evaluacion de seguimiento laboral........................... 518
14.3.1  Evaluacion de seguimiento laboral ..., 518
14.3.2  Resultados de evaluacion de seguimiento laboral .............ccccooeeviinennne. 519

144  Cotizacion de OTEC IRV Capacita Spa para propuesta de diversidad e

INCIUSTON TADOTAL.......eeeeeeee ettt nnan 522

1.45 Cotizacion de OTEC IRV Capacita Spa para propuesta de andlisis de puestos

0B TrADAJO. ..o s 526
1.4.6 Cotizacion de OTEC IRV Capacita Spa para Programa de Aprendices......... 531

13



INDICE DE ILUSTRACIONES

llustracion 1. Mapa de Anadlisis de Involucrados, Marco Ldgico. Fuente: Elaboracion

010 o] - OSSR 26
llustracion 2: Arbol de los principales problemas. Fuente: Elaboracion propia.................. 27
llustracion 3: Interaccién componentes CIF. Creacion propia.........cccceccevvvevesiveseeseareennn, 58
llustracion 4: Estructura de la CIF. EIaboracion propia.........c.ccccecveeveiiieiievesieeseesesee e 59
llustracion 5: Estructura de la CIF. EIaboracion propia.........cccccecveeveiveveeresieeseese s 60
llustracién 6: Ciclo de la rehabilitacion. Fuente: Creacion propia..........cccceceeevveieereseennnn, 66

llustracion 7: Prevalencia de la discapacidad especifica de la edad, derivada de los niveles
de funcionamiento en multiples dominios en 59 paises, por nivel de ingresos del pais y por
género. Fuente: World Health Survey. Geneva, World Health Organization, 2002—-2004
(http://www.who.int/healthinfo/survey/en/,accessed 9 December 2009)..........ccccccevvernnne. 75
[lustracion 8: Diferencias entre inclusion € integracion. ...........c.coceoveieieieseneicse e 80
llustracion 9: Porcentaje de la poblacion adulta en situacion de discapacidad por sexo
segun grado de discapacidad. Fuente: Ministerio de Desarrollo Social, encuesta del
Segundo Estudio Nacional de la Discapacidad, 2015 ...........ccooeiiiiiencieneneeseeees 101
llustracion 10: Porcentaje de la poblacién adulta en situacion de discapacidad, por region.
Fuente: Ministerio de Desarrollo Social, encuesta del Segundo Estudio Nacional de la
Discapacidad, 2015.........coieieieeieie ettt ne e reenre e 101
llustracion 11: Promedio de afios de estudio cursados por la poblacién adulta por situacion
y grado de discapacidad. Fuente: Ministerio de Desarrollo Social, Segundo Estudio

Nacional de la Discapacidad, 2015.........ccccceeieiieiieieceere e 102

14


file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456882
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456883
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456884
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456885
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456886
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456887
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456887
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456887
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456887
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456888
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456889
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456889
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456889
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456890
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456890
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456890
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456891
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456891
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456891

llustracion 12: Distribucion de la poblacion adulta segun participacion laboral*, por
situacion y grado de discapacidad. Fuente: Ministerio de Desarrollo Social, Segundo
Estudio Nacional de la Discapacidad, 2015 ..........cccooeiieeiieieiicse e 102
llustracion 13: Porcentaje de la poblacion en situacion de discapacidad segun tramo de
edad. Fuente: Libro Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad................c.cccveue.ee. 116
llustracion 14: Prevalencia Discapacidad en la poblacion de 2 afios 0 mas por region.
Fuente: Libro de Resultados 11 Estudio Nacional de Discapacidad. ..............cccccvevviiennnn, 118
llustracion 15: Distribucion de la poblacion adulta segin condicion de actividad por
situacion de discapacidad. Fuente: Libro de Resultados 1l Estudio Nacional de
DISCAPACTUAD. ...ttt bbbttt sttt b et 131
llustracion 16:Distribucion por sexo de personas con discapacidad contratadas. Fuente:
Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. .................. 133
llustracion 17: Distribucion trabajadores segun tipo de discapacidad. Fuente: Estudio:
factores para la inclusién laboral de las personas con discapacidad. ............cc.ccccveveninene. 134
llustracion 18: Distribucion de personas con discapacidad segun area de trabajo. Fuente:
Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. .................. 136
llustracion 19: Distribucion por jornada de trabajo de personas discapacitadas. Fuente:
Encuesta discapacidad SOFOFA - OIT 2012.......cccoooiiiiiiiiieieieiese e 136
[lustracion 20: Adaptado de “Competencias Laborales para Chile, 1999 — 2004”,
FUNAACION ChIlE, P. 2L, ettt e e e e teeaeeneenneas 173
llustracion 21: Modelo de evaluacion de competencias que propone Fundacion Chile ... 174
llustracion 22: Pasos para la inclusion laboral. ..., 175
[ustracion 23: Esquema de SEQUIMIENTO. .....c.eeiriiierieiieiiesieseeee e 190

llustracion 24: Marco Logico en etapas de un proyecto. Fuente: Elaboracion propia. ..... 192

15


file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456892
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456892
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456892

llustracion 25: Mapa de Analisis de Involucrados, Marco Légico. Fuente: Elaboracion
00 o] - VUSSR 318
llustracion 26: Arbol de problemas. Fuente: EIaboracion propia..........c...ccoeevevvenenenen. 328
llustracion 27: Andlisis de los efectos que surgen a partir de la problematica. Fuente:
[ Fo oLl = T To g o] (] o - VSO UTOSSRRPRI 329
llustracion 28: Andlisis de las casusas que surgen a partir de la problematica. Fuente:
[ Fo oLl = T To g o (] o - WSSOSO 330
llustracion 29: Andlisis de las casusas que surgen a partir de la problematica. Fuente:
[ F oLl = T [o g o] (o] o - WSSO USR R TORPRPPI 330
lustracion 30: Arbol de objetivos. Fuente: Realizacion propia..........c.ccoeevceeeeerecenene. 331

llustracion 31: Arbol de acciones que concreta los medios. Fuente: Elaboracion propia. 332

INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Propuestas de mejoras para Sanchez y Cia. Ltda. Fuente: Elaboracion propia..... 28
Tabla 2: Propuestas de mejoras para los trabajadores con discapacidad auditiva. Fuente:
E1aDOraCiON PrOPIa......c.coveieeieieieeee ettt ettt 29

Tabla 3: Propuestas de mejoras para los trabajadores sin discapacidad auditiva. Fuente:

E1aDOraCiON PrOPIa......c.civeeeeieieiee ettt st 29
Tabla 4: Propuestas de mejoras para el Estado. Fuente: Elaboracion propia........c..c.c....... 29
Tabla 5: Componentes de la CIF. EIaboracion propia...........ccccceeveereneienenenecse e 62

Tabla 6: Tabla comparativa entre inclusion e integracion. Fuente: elaboracion propia...... 81
Tabla 7: Tasas de prevalencia de la discapacidad para los umbrales de 40 y 50 puntos
derivadas de los niveles de funcionamiento en multiples dominios en 59 paises, por nivel

de ingreso del pais, genero, edad, lugar de residencia y riqueza. Fuente: World Health S. 93

16


file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456906
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456907
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456907
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456910
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456911
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456821
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456821
file:///C:/Users/user/Dropbox/MEMORIA%20-%20JUANITA%20MIRANDA%20NEGRON%20-%20FINAL%20FINAL%20.docx%23_Toc496456821

Tabla 8: Estimacion de la prevalencia de la poblacién adulta en situacion de discapacidad.
Fuente: Ministerio de Desarrollo Social, encuesta del Segundo Estudio Nacional de la
Discapacidad, 2015.........cciieiiiieiie e nre e nre e 100
Tabla 9: Situacién discapacidad por tramo de edad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio
Nacional de DiSCapacitad. ..........ccoveieiieiieie et 116
Tabla 10: Distribucion poblacion por situacion de discapacidad y sexo. Fuente: Libro
Resultados Il Estudio Nacional de la Discapacidad. ............cccccevveriiiinieeieieseese e 117
Tabla 11: Distribucion poblacion regional con 2 afios 0 mas segun situacion de
discapacidad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad............ 118
Tabla 12: Prevalencia de discapacidad en la poblacion adulta (18 afios y mas). Fuente:
Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad .............ccccooeiirinenininnicnenne, 119
Tabla 13: Porcentaje de la poblacion adulta en situaciéon de discapacidad segun grado de
discapacidad, por tramo de edad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de
DISCAPACTUAD. ...ttt bbbttt bbbttt 120
Tabla 14: Porcentaje de la poblacion adulta en situacién de discapacidad segun grado de
discapacidad, por quintil de ingreso autébnomo per cépita del hogar. Fuente: Libro de
Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad. ............ccevrerieieneieneneseseseeeeeenes 121
Tabla 15: Porcentaje de la poblacién de NNA en situacion de discapacidad por sexo.
Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad. ............c.ccocvvovrveinenne, 121
Tabla 16: Porcentaje de la poblacion de NNA en situacion de discapacidad por sexo.
Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad. ...........cc.ccocvvvvrirnennn, 122
Tabla 17: Distribucion de la poblacion de NNA por quintil de ingreso autbnomo per cépita
del hogar segun situacion de discapacidad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio

Nacional de DiISCAPACIUAG. .........eueiiiriirieiiriiii e 122

17



Tabla 18: Tipo de discapacidad. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos extraidos en
INE, SENadiS Y CASEN ...ttt sre e te e reene e 125
Tabla 19: Condicion de actividad segun grupo de la poblacién. Fuente: Libro Resultados Il
Estudio Nacional de la Discapacidad. ............ccccvueiieiieiieeiieie e 130
Tabla 20: Tasa de participacion laboral de la poblacion adulta por situacion y grado de
discapacidad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad............ 132
Tabla 21: Numero y porcentajes de trabajadores con discapacidad en las empresas. Fuente:
Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. .................. 133
Tabla 22:Cantidad de trabajadores por tipo de discapacidad segun tamafio de la empresa.
Fuente: Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. ..... 135
Tabla 23: Nombre de los trabajadores entrevistados. Fuente: Elaboracion propia............ 263
Tabla 24: Condiciones ambientales del puesto de trabajo "operarios de produccion”.
Fuente: elaboracion Propia. ........coooeoeieiiine e e 269
Tabla 25: Condiciones contextuales del puesto de trabajo "operarios de produccién”.
Fuente: elaboracion Propia. ........ccooeoeieiiiree e 270
Tabla 26: Condiciones contractuales de operarios de produccion. Fuente: Elaboracion
010 o] £ VUSRS 272
Tabla 27: Perfil ocupacional del postulante al cargo de operario de produccion desde el
punto de vista de su formacion. Fuente: Elaboracion propia. .........ccccoveevivieincsennenen, 272
Tabla 28: Nombre y cargo de funcionarios de Valparaiso. Fuente: Elaboracion propia... 285
Tabla 29: Nombre, edad, carrero u oficio de participantes del taller de lengua de sefias.
Fuente: E1aDOraCion PrOPIa.........ccoiiiiiiiiieieieieiie ettt 285
Tabla 30: Nombre, edad, carrero u oficio de participantes del taller de oficios para jovenes

sordos. Fuente: EIabOraCion PropPia. ......cooeoeeeiieieieiienie et 286

18



Tabla 31: Nombre, edad, carrero u oficio de participantes adultos sordos mayores de 30
afios. Fuente: EIaboracion Propia. .......ccceceieeieeieiie st 286
Tabla 32: Cantidad de participantes de acuerdo a casa de estudios. Fuente: Elaboracion
00 o] - VUSSR 292
Tabla 33: Cantidad de participantes de acuerdo al area de su carrera profesional. Fuente:
[ F oLl = T To g o (] o - WSSOSO 292
Tabla 34: Nivel socioecondémico de personas sordas entrevistadas menores de 30 afos.
Fuente: elaboraCion PrOPI@ .........cciveieeieiieeie ettt re e e reesae e e nae s 296
Tabla 35: Nivel educacional de personas sordas entrevistadas menores de 30 afios. Fuente:
E1aDOTACION PrOPIA .. .cveveeeieieiteie ettt ettt b b ene e 296
Tabla 36: Nivel socioeconémico de personas sordas entrevistadas mayores de 30 afios.
Fuente: elaboracion Propia. ........ccooeoereiiiniiet e e 297
Tabla 37: Nivel educacional de personas sordas entrevistadas mayores de 30 afios. Fuente:
I Fo oo ot To] gl o] £o] o - WSSOSO PSPPSR 297
Tabla 38: Resultados respecto a beneficios para sordos mayores de 30 entrevistados.
Fuente: E1aDOraCion PrOPia........ccooieeereirinieiecsie e 298
Tabla 39: Resultados respecto a beneficios para sordos mayores de 30 entrevistados.
Fuente: E1aDOraCion PrOPia........ccoceieoerieirireieesie e 298
Tabla 40: Respuestas de jovenes sordos entrevistados relacionadas a capacitaciones.
Fuente: E1aDOraCion PrOPIa.........cooeiiiiiiiieieieiesie ettt 300
Tabla 41: Respuestas de adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados relacionadas a
capacitaciones. Fuente: E1aboracion propia ..., 301
Tabla 42: Respuestas de jovenes sordos con respecto a su conocimiento de sus derechos

laborales. Fuente: elaboracion ProPia. ........cocuueeiieierenese st 302

19



Tabla 43: Respuestas de adultos sordos mayores de 30 afios con respecto a su
conocimiento de sus derechos laborales. Fuente: elaboracion propia. ..........ccccceeeevvennnne. 302
Tabla 44: Resultados referentes a la independencia economica y familiar de jovenes
sordos. Fuente: elaboraCion PrOPIA. .......c.ccveieeieeiieiiie i ens 303
Tabla 45: Resultados referentes a la independencia econdmica y familiar de adultos sordos
MAYOrES € 30 AMI0S. ...veivveiureieeie ettt se et e e e e e et e et e et e sreesreeteareesreebeennenreas 304
Tabla 46: Condicion laboral actual de jovenes sordos entrevistados. ..........ccccceeveevveeenne. 304
Tabla 47: Tipo de jornada laboral de trabajos actuales o pasado de jévenes sordos
BNEFEVISTAUOS. ©..vvvievieeete sttt sttt bbbt e e et et et et sb e b e n e neene e 305

Tabla 48: Afos activos en el mercado laboral, de acuerdo a respuesta de jovenes sordos.

Tabla 49: Respuestas de jovenes sordos entrevistados respecto a sus condiciones laborales.
Fuente: elaboracion Propia. ........coooeoeieiiine e e 306
Tabla 50: Condicion laboral actual de adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados. 307
Tabla 51:Tipo de jornada laboral de trabajos actuales o pasado de adultos sordos mayores
de 30 afios entrevistados. Fuente: Elaboracion propia .........cccoceeeveeieneineneienenereeees 307
Tabla 52:Afos activos en el mercado laboral, de acuerdo a respuesta de adultos sordos
MAYOTES 08 30 A0S, ....eveeiieiieieteite sttt bbbt a bbbttt n s 308
Tabla 53: Respuestas de adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados respecto a sus
condiciones laborales. Fuente: elaboracion propia............ccoceveviririeienenc e, 308
Tabla 54: Medicion de las fuerzas de los involucrados. Fuente: Elaboracion propia. ...... 326
Tabla 55: Propuestas de mejoras para Sanchez y Cia. Ltda. Fuente: Elaboracion propia. 334
Tabla 56: Propuestas de mejoras para trabajadores con discapacidad auditiva. Fuente:

E1aDOraCiON PrOPIa. ......couiiieiiiieieee et 334



Tabla 57: Propuestas de mejoras para trabajadores sin discapacidad auditiva. Fuente:
[ F oLl = T [o g o (o] o - VS USROS 334
Tabla 58: Propuestas de mejoras para el Estado. Fuente: Elaboracion propia................. 334
Tabla 59: Cursos de capacitacion enfocados en diversidad e inclusion laboral ofrecidos por
las OTEC a través del SENCE. Fuente: Elaboracion propia..........ccccccevveveveeneeiieseennnan, 344
Tabla 60:Franquicia tributaria en % del valor hora SENCE por participante de acuerdo a su
FEMUNETACION DIULA. ..o 345

Tabla 61: Valores de cursos de modelo de empleo con apoyo. Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 62: Tabla de costos y caracteristicas de realizar cursos de anélisis de puestos de
trabajo. Fuente: EIaDOracion Propia..........ccoeoeeiereisiie i 356
Tabla 63: Requerimeintos del PC para el correcto funcionamiento de Vi-Sor. Fuente:
E1aDOraCion PrOPIa......c.coveieiiieieieesie ettt et 369

Tabla 64: Cotizacion presentada por Red Apis para su servicio Vi-Sor. Fuente: Red Apis.

Tabla 65: Niveles y ciclos educacionales con su respectiva equivalencia. Fuente:
E1aDOraCion PrOPia........coeieiiieieieesee ettt en 382
Tabla 66: Detalle y costo de los cursos de capacitacion en lengua de sefias. Fuente:

E1aDOraCion PrOPIa........coeieiiieieieeee ettt en 392

21



INTRODUCCION

En el | Estudio Nacional de Discapacidad realizado por SENADIS en el afio 2005
solo el 12,9% de la poblacion mayor a 18 afios presentaba algin grado de discapacidad, de
acuerdo a datos estadisticos del Il Estudio Nacional de la Discapacidad realizado en el afio
2015, el 20% de la poblacion mayor de 18 afios se encuentran en situacion de
discapacidad, lo que corresponde a 2.606.914 personas. Esto indica un aumento de casi un
7% la poblacion con discapacidad en 10 afios, esto equivale a que uno de cada cinco

chilenos tiene algun tipo de discapacidad.

Lo mas critico del estudio, es el nivel educacional alcanzado por las personas con
discapacidad y los niveles de empleabilidad, por ejemplo, el promedio de escolaridad es de
9,6 afos en las personas mayores de 18 afios con discapacidad, en cambio las personas que
presentan discapacidades severas como la pérdida total de audicion solo alcanzan un
promedio de 7,1 afios de escolaridad, lo que corresponde aproximadamente a 7 basico.
Esto muestra una gran brecha con respecto a las personas sin discapacidad que alcanzan
11,6 afios de escolaridad en promedio. En el caso de la empleabilidad, solo el 56% de las
personas mayores de 18 afios con discapacidad moderada tienen empleo, mientras solo el

24,3% de las personas con discapacidad severa han trabajado.

Lo anterior, demuestra una brecha abrumante entre las condiciones de vida de las
personas sin discapacidad versus las personas con discapacidad, ya que a medida que
aumenta la brecha educacional aumenta la brecha de empleabilidad, debido a que no han
logrado desarrollar los conocimientos minimos y habilidades requeridas para

desenvolverse en el mundo laboral.
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A partir de esto nace la problematica de esta investigacion, la cual corresponde a
una necesidad social que busca mejorar las condiciones de vida de las personas con
discapacidad y lograr mayor inclusion laboral para que puedan desarrollarse como

personas integras en todos los ambitos.

Este trabajo de titulo se enfoco inicialmente en realizar un estudio detallado acerca
de la discapacidad y sus caracteristicas. Se investigo todo lo referente a la discapacidad,
con el objetivo de conocer los tipos de discapacidad, las enfermedades que son
consideradas discapacidad, como se mide la discapacidad, cuanto ha aumentado en los
ultimos afos, que ocurre con la discapacidad a nivel mundial y local, las normativas
internacionales, realizando un analisis de la situacion actual a nivel estadisticos. A partir,
de lo anterior se determind cual es la discapacidad que requiere mayor auge labora en
Chile, en este caso la discapacidad auditiva, por lo que se decidid trabajar con esta

discapacidad.

Una vez determinada la discapacidad a trabajar, se analizaron los casos de éxitos en
inclusion laboral en Chile y en el mundo, los cuales iban enfocados a todos los tipos de
discapacidad y en algunos casos a la discapacidad auditiva. De este estudio, se estudiaron

las metodologias implementadas y tomar ideas que pudiesen servir en la siguiente etapa.

Luego para aplicar lo anterior se trabajé directamente con Sanchez y Cia. Ltda.,
empresa de la region Metropolitana que realiza inclusion laboral de personas con
discapacidad auditiva desde el afio 2012., en donde el principal objetivo es presentar
propuestas de mejora a su metodologia de inclusion labora de personas con discapacidad
auditiva y evaluar cuales seran las propuestas de mejoramiento mas eficientes y efectivas

para dicha area, haciendo mas eficiente la gestion de la empresa.

23



RESUMEN EJECUTIVO

1. Identificacion del problema

Al realizar un analisis de la situacion actual de la discapacidad en chile, se pudo
determinar que en la actualidad los niveles de empleabilidad de las personas con
discapacidad son bajisimos, sobre todo los de las personas que presentan discapacidad
auditiva. Se pudo determinar que la poblacion de personas con discapacidad auditiva en
chile ha aumentado en los ultimos 10 afios y su empleabilidad ha ido disminuyendo
paulatinamente. Por lo que para realizar esta memoria se decidié trabajar con la

discapacidad auditiva, debido a su condicion respecto a las otras discapacidades.

A partir de lo anterior surge la necesidad de saber:

¢Cual es la principal razon por la que la empleabilidad de las personas con
discapacidad auditiva ha ido cayendo a medida que pasan los afios? ¢Como enfrentan las
personas con discapacidad y sus familias esta situacion? ¢Cémo las empresas enfrentan
hoy en dia la inclusion laboral de las personas en situacion de discapacidad? ;Qué avances
ha realizado el estado para incentivar la contratacion de personas en situacion de
discapacidad? ;como se puede mejorar el proceso de inclusion laboral de personas con

discapacidad en una empresa pionera en el tema?

2. Recoleccion de informacion de fuentes secundarias

Una vez determina la problematica a abarcar, se debe recolectar la informacion para
responder y sustentar varias de los cuestionamientos realizados y otros temas como
definiciones y conocimientos requeridos para entender el tema y su problematicos. Esto se
realizd analizando fuentes secundarias como revistas, investigaciones, manuales de
inclusion, casos de éxitos en el extranjero y en Chile, encuestas como CASEN, ENDISC,

entre otras, normativas y legislaciones internacionales y a nivel pais.
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3. Diagnostico de la situacion actual de Sanchez y Cia. Ltda.

Para realizar el andlisis interno de la empresa se realizé una investigacion exploratoria,
realizando un levantamiento de informacion de fuentes primarias observando como se
desempefiaban los trabajadores con discapacidad en sus puestos de trabajos y se realizaron
entrevistas a los trabajadores. Los puntos que se analizaron se relacionan con el tema en
cuestion, en este caso el proceso de inclusion laboral de la empresa, en donde se analizan
las etapas de seleccion de personal desde el levantamiento de ofertas laborales, postulacién
y seleccion del trabajador con discapacidad auditiva, pasando por un estudio de como se
capacita al trabajador y como se realiza seguimiento de los trabajadores con discapacidad
auditiva, considerando temas de importancia como metodologias de seguridad para

personas sordas, nivel de accidentabilidad y productiva entre otros.

De esta manera fue posible realizar un diagrama de causa efecto, el cual se encuentra
en el capitulo VII, Identificando la principal problematica que se hallé en la empresa, la
cual corresponde a un proceso de inclusion laboral no efectivo. Luego, se clasificaron las
causas que generan esta problematica, determinando con que personas O areas Se

encuentran relacionados.

4. Diagnéstico de la situacion externa de Sanchez y Cia. Ltda.

Una vez realizado el diagndstico de la situacion interna de Séanchez y Cia. Ltda., se
realizd un analisis externo a ésta, a través de una investigacion cualitativa, realizando
entrevistas a diferentes grupos de interesados en la inclusion laboral de personas con
discapacidad auditiva, en este caso se consideraron jovenes y adultos con discapacidad
auditiva, familiares de las personas con discapacidad auditiva, autoridades de gobierno

como la Directora Regional de SENADIS Valparaiso, jovenes sin discapacidad auditiva
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participantes de taller de lengua de sefias, entre otros. De esta manera se valido la

informacion que se habia averiguado de fuentes secundarias, y se pudieron sacar ideas para

crear las propuestas de mejoras.

5. Marco Logico

Utilizando los resultados obtenidos del diagndstico interno y externo de Sanchez y Cia.

Ltda., se realiz6 un diagndstico utilizando la metodologia del Marco Logico, el cual detecta

a los principales involucrados en la problematica realizando un analisis de los

involucrados, los cuales se presenta a continuacion:

Personas en
situacion de
discapacidad sin
empleo

Gobierno de Chile -
SENADIS

Mejoramiento del plan
de gestion de Sanchez y
Cia. Ltda.para inclusion
laboral efectiva de
personas con
discapacidad auditiva.

Fundaciones y
ONGS

Competencia de
Sanchez y Cia. Ltda.

Clientes de
Sénchez y Cia. Ltda.

Familias de las
personas en
situacion de

discapacidad sin
empleo

Familiares de
trabajadores con
discapacidad
auditiva.

Trabajadores que
tienen
discapacidad
auditivia en la
empresa

Trabajadores de la
empresa que no
presentan
discapacidad

llustracion 1: Mapa de Andlisis de Involucrados, Marco Ldgico. Fuente: Elaboracion propia
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Luego se realiza un analisis de la problematica en donde se detectan las principales

causas que originan el problema con sus respectivas consecuencias. A continuacion, se

presenta el arbol de los principales problemas para tener una vision general de la

problematica.

Falta de infraestructura, Falta de capacitaciones a los Caracteristicas Carencias en el
herramientas y planes de trabajadores sin discapacidad ambientales que ARG G IAGE
emergencias adecuados para para que apoyen a los nuevos dificultan la inclusion J sefias g
los trabajadores sordos. trabajadores. laboral. '
Pocas empresas que ofrezcan puestos de
trabajos aptos para personas con
discapacidad auditiva.
Disminucidn en la inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva
y aumento de la poblacién con discapacidad auditiva.
Pocas y recientes Falta de incentivos a las " el Tipo de Poca
politicas de empresas para denor_nlvel discapacidad y independencia de
inclusién laboral. contratacion Qe personas educacional. grado. las personas
discapacitadas. discapacitadas.
Pocos Falta de
Falta de establecimientos con Déficit de universidades con
experiencia programas de competencias programas Familias
empirica en la insercién escolar técnicas y especiales para sobreprotectoras
contratacion. para nifios y jovenes blandas. jovenes con
con discapacidad. discapacidad.

llustracion 2: Arbol de los principales problemas. Fuente: Elaboracion propia
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6. Propuestas de mejora
Ya determinadas las causas de la problematica, se pueden realizar propuestas de

mejora, las cuales buscan tratar las causas identificadas, solucionandolas.

Las propuestas de mejoras se desarrollaron enfocandose en 4 interesados:

Sénchez y Cia. Ltda.

Trabajadores con discapacidad auditiva

Trabajadores sin discapacidad auditiva

El Estado

A continuacion, se presentan las propuestas para la empresa

Propuestas para Sanchez y Cia. Ltda.

Propuesta 1: Realizar alianzas estratégicas con organizaciones especializadas en inclusion

social y laboral de personas en situacién de discapacidad.

Propuesta 2: Mecanismo de incorporacion de la variable de diversidad e inclusién. Capacitar
a sus trabajadores en diversidad e inclusion a traves de OTEC (Organismos Técnicos de
Capacitacion).

Propuesta 3: Capacitacion en modelo de empleo con apoyo.

Propuesta 4: Realizar un andlisis de los puestos de trabajos de todas las lineas operativas para

conocer las competencias requeridas por el trabajador.

Propuesta 5: Realizar capacitacion a trabajadores a través de la modalidad de precontrato.

Propuesta 6: Contratar a personas en situacion de discapacidad a través del programa de

aprendices, para una formacién dual.

Propuesta 7: Contratacion de Vi-Sor

Tabla 1: Propuestas de mejoras para Sanchez y Cia. Ltda. Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se presentan las propuestas para los trabajadores con discapacidad

auditiva:

Propuestas para trabajadores con discapacidad auditiva

Propuesta 1: Certificacién de competencias laborales a través de Chile Valora.
Propuesta 2: Formalizacion de situacion de discapacidad.
Propuesta 3: Nivelacién de estudios.

Propuesta 4: Generar redes de apoyo.

Tabla 2: Propuestas de mejoras para los trabajadores con discapacidad auditiva. Fuente: Elaboracion propia

En la siguiente tabla, se presentan las propuestas para los trabajadores sin discapacidad

auditiva:

Propuestas para trabajadores sin discapacidad

Propuesta 1: Realizar cursos de capacitacion de lengua de sefias.

Propuesta 2: Capacitar en inclusién laboral y diversidad, sensibilizando a los

trabajadores sin discapacidad.

Tabla 3: Propuestas de mejoras para los trabajadores sin discapacidad auditiva. Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, se presentan las propuestas para el estado:

Propuestas para el Estado

Propuesta 1: Oficinas municipales de intermediacion laboral cuenten con profesionales
especializado en discapacidad para realizar un proceso de inclusién laboral efectivo.

Tabla 4: Propuestas de mejoras para el Estado. Fuente: Elaboracion propia
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Estas propuestas se desarrollaron de manera profunda y se presentaron al Instituto
de Rehabilitacion de Valparaiso para ser validadas, luego se presentaran en conjunto con el

Instituto al Gerente de Operaciones de Sanchez y Cia. Ltda., quien la debera validar.

7. Conclusiones

Debido al auge que se le ha dado ultimamente a la inclusion laboral de personas con
discapacidad es que varias empresas han tenido la intencién o han contratado personas en
esta situacion sin contar con las herramientas necesarias para hacerlo, debido a una falta de

informacidn, llevando asi un proceso equivoco de inclusion.

Las empresas no se conocen el empleo con apoyo o la intermediacién laboral, por lo
que en la mayoria de los casos la inclusion laboral se realiza de forma artesanal, cayendo
en problemas que desembocan en un mal proceso de inclusién, generando roces entre los

diferentes involucrados.

Al realizar el andlisis interno y externo a Sanchez y Cia. Ltda., se pudo determinar las
causas que provocan el problema de inclusién laboral, identificando las falencias y
debilidades que presenta el proceso e identificando las soluciones que la empresa puede

implementar para solucionar el problema de raiz.

El principal problema corresponde a que la metodologia utilizada para realizar el
proceso de reclutamiento de personal con discapacidad auditiva no es el correcto, debido a
gue no existe un plan de gestién para contratar personas con discapacidad. Desembocando

en problemas como mala comunicacion, descontento, renuncias, entre otros.

Por lo que, las propuestas de mejoras fueron pensadas para que al momento de
implementarse se dé solucion a la problematica encontrada, logrando que la empresa

realice un proceso de inclusion laboral mas efectivo, eficaz y sostenible en el tiempo.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la problemética

El empleo es una actividad muy trascendental para todo ser humano en el desarrollo de
su diario vivir, aportandole sentido y significado en su realizacion personal y calidad de
vida. Para los jovenes que presentan discapacidad intelectual, el empleo contribuye a
configurar la vida adulta, favoreciendo los procesos de la participacion social y de estandar

de vida.l

La discapacidad es una realidad humana, que afecta gran parte de la poblacion a nivel
mundial. Se define discapacidad a un término genérico que engloba deficiencias,
limitaciones de actividad y restricciones para la participacion. La discapacidad denota los
aspectos negativos de la interaccion entre personas con un problema de salud (como
parélisis cerebral, sindrome de Down o depresion) y factores personales y ambientales
(como actitudes negativas, transporte y edificios publicos inaccesibles, y falta de apoyo
social). Cabe destacar que el término de discapacidad no s6lo considera una limitacion
fisica, sino que también incluye las discapacidades sensoriales, cognoscitivas, intelectuales

y psiquiatricas.?

¢Pero qué sucede con las personas que tienen discapacidades fisicas o intelectuales en

Chile?

! Pallisera, M. y Rius, M. (2007) ¢Y después del trabajo qué? ;Mas alla de la integracién laboral de las
personas con discapacidad? Revista de Educacion, 342, 329 - 348.

2 Gonzélez S, Tello J, Silva P, et al. Calidad de vida en pacientes con discapacidad motora segln factores
sociodemograficos y salud mental. Revista Chilena Neuropsiquiatria, 2012;50(1):23-34. d0i:10.4067/S0717-
92272012000100003.
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La vida laboral y social para los adultos con discapacidades es mas dificil de llevar

debido a que generalmente son segregados por la sociedad.

Al profundizar en la poblacion mas afectada, se ha demostrado que entre los egresados
los establecimientos educacionales que forman laboralmente a los jovenes que presentan
discapacidad, la mayoria no logra insertarse adecuadamente al mercado laboral y los
empleadores, a su vez, no encuentran en los postulantes los perfiles de calificacion

requeridos

De acuerdo al segundo Estudio Nacional de la Discapacidad en Chile®:

El 20% de las personas mayores de 18 afios, es decir, 2.606.914 personas se
encuentran en situacion de discapacidad en Chile, se estima que la prevalencia de
discapacidad en la region de Valparaiso es de un 17,8%, lo cual corresponde a
246.060 personas. Asimismo, se plantea que solo el 42,8% de las personas en
situacion de discapacidad participan del mercado laboral, de los cuales el 56%
corresponden a personas mayores de 18 afos con discapacidad leve a moderada

tienen empleo, y un 24,3% a personas con discapacidad severa.

Lo expuesto anteriormente indica un problema critico en la insercion social y laboral de
las personas discapacitadas, la falta de educacién genera que sea mucho mas dificil la
inclusion laboral, ademas los centros de educacion especial no se ajustan a las necesidades
de las empresas y los altos costos para las empresas privadas de capacitar a los jovenes

discapacitados hace que no los contraten, falta un mayor compromiso social por parte de

3 ENEDISC (2015). Segundo estudio nacional de la discapacidad en Chile. Resumen de resultados.
Recuperado de:  http://www.senadis.gob.cl/sala_prensa/d/noticias/5255/informacion-sobre-el-ii-estudio-
nacional-de-la
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las empresas privadas en incluir a personas discapacitadas en sus filas. Por otra parte, la
falta de leyes y normas en Chile genera que no se regule el empleo de las personas
discapacitadas, ademas la carencia de programas por parte del gobierno de Chile que
apoyen la insercion laboral juega en contra de la empleabilidad de éstos. También se debe

recalcar la situacion actual de pais donde el alto nivel de desempleo alcanza un 6,3%.%

Las personas con discapacidades es un tema a nivel mundial, segun la Organizacion
Mundial de la Salud se estima que alrededor del 15% de la poblacion mundial viven con
algun tipo de discapacidad, es decir, mas de mil millones, segin estimaciones de la

poblacién mundial en 2010.

¢ Qué respuesta han entregado otros paises a esta probleméatica mundial?

En respuesta a esta problematica de nivel mundial, paises como como Estados Unidos,
Canadé, la Comunidad Europea, Argentina y recientemente, en el afio 2010, en Brasil, han
implantado una estrategia de insercion laboral que desde la investigacion cuenta con

evidencia que promisoriamente ha entregado resultados satisfactorios.®

Esta estrategia se conoce como Empleo con Apoyo (EcA), la cual favorece a personas
con discapacidad, brindandoles la oportunidad de asegurar un empleo en el libre mercado,
ofreciendo igualdad de oportunidades, otorgando apoyo al empleador, los empleos

entregados por este son pagados y de total integracion.®

4 Instituto Nacional de Estadistica (2011). Publicaciones, boletines: Empleo (enero 2010, marzo 2016).
Recuperado de: http://www.ine.cl/home.php

5> Kaye, H. (2003). Improved employment opportunities for people with disabilities. Disability Statictics
Center, Institute for Healt and Aging. Recuperado de: http://dsc.ucsf.edu/pdf/report17.pdf.

®Evans, M. (2009). Supported employment methodology theme. 9th Conference of the European Union of
Supported Employment. Recuperado de:  http://www.euseconference2009.0rg
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El EcA es una metodologia de insercion laboral para personas con discapacidad con
amplia evidencia basada en resultados’; modelo que empez6 a desarrollarse en los Estados
Unidos y Canada en los afios 70 y 80, desde donde se extiende paulatinamente al resto de
los paises occidentales® y que surge ante la necesidad de buscar alternativas para acceder al
mundo del trabajo para aquellas personas con discapacidad que, incluso dentro del propio

colectivo, mostraban mayores dificultades para acceder al empleo®

La Unién Europea define el modelo ECA como una estrategia para ayudar a personas
con discapacidades importantes (fisicas, intelectuales, psiquicas, sensoriales y ocultas) a
acceder, por eleccion propia, a un empleo real en un entorno integrado y con apoyos
apropiados, con el fin de que pasen a ser ciudadanos econdémica y socialmente activos

dentro de su propio ambito local'°.

Un ejemplo es Esparia, debido a que presenta una vasta experiencia del desarrollo del
empleo con apoyo, con el modelo EcA, comenzando a implementarse hace mas de 20
afios. Se estima que, a finales del 2004, al menos 3.532 personas con discapacidad

trabajaban mediante la formula del EcA.1!

¢Es posible implementar el modelo EcA en Chile? ;Como podria tener un modelo de

este estilo tener éxito en Chile?

7 Jordan de Urries, F. (2008). Empleo con apoyo para personas con enfermedad mental. Intervencion
Psicosocial, 17(3). Madrid.

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

® Jordan de Urries, F. (2010). Fundamentos del empleo con apoyo. Recuperado de:
http://sid.usal.es/idocs/F8/FD020918/fedace_fundamentos_eca.pdf

0 Euse  (2005). Folleto informativo 'y modelo de calidad. Recuperado  de:
http://www.actas.cat/docs/indicadors%20qualitat.pdf

11 Jordan de Urries, F. y Verdugo, M. A. (2007). El futuro del empleo con apoyo. ¢Hacia dénde nos
dirigimos? Revista de Servicios Sociales, 41, 145-152
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Al conocer modelos consensuados de inclusion laboral de personas discapacitadas a
nivel internacional, ya sea en paises europeos o de América, es posible aplicarlos en la
realidad nacional, adecuando y adaptando este modelo para asegurar la viabilidad y

permanencia en el tiempo.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivos generales

Analizar cuantitativa y cualitativamente la inclusion laboral de las personas con
discapacidad auditiva en Chile, para luego identificar los principales problemas de gestion
que tienen las empresas chilenas en el proceso de inclusion laboral de personas con
discapacidad. Lo anterior se realiz6 a través de andlisis de casos de éxitos en inclusion

laboral, marco tedrico, situacion actual de Chile y el extranjero, entre otros.

Finalmente, para materializar lo anterior se desarroll6 un caso aplicado a Sanchez y
Cia. Ltda. Donde se debid diagnosticar sus procesos de inclusion, identificando las
falencias, para luego proponer mejoras para lograr un proceso de inclusion laboral de
personas con discapacidad auditiva mas efectivo y eficiente en el tiempo, el cuél fue

validado por el Instituto de Rehabilitacion de Valparaiso.

1.2.2 Objetivos especificos

= Recopilar y analizar informacion referente a la poblacion discapacitada en Chile, a
través de datos estadisticos del INE, SENADIS, entre otros, para conocer la
situacion actual en el pais.

= Analizar informacién relevante para el estudio, a través de entrevistas con expertos

y entidades relacionadas con la inclusion laboral y social de personas
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discapacitadas, con el fin de tener una mirada mas critica de la situacion actual del
pais.

Comparar el desarrollo internacional de politicas de inclusion laboral y social
enfocadas a personas discapacitadas, con la realidad nacional, con el fin de
identificar casos de éxito.

Conocer los aspectos legales acerca de la inclusion laboral de personas
discapacitadas en Chile.

Identificar y justificar con que tipo de discapacidad se trabajara.

Analizar cuantitativa y cualitativamente la inclusion laboral de las personas con
discapacidad auditiva en Chile.

Identificar los principales problemas de la inclusion laboral de las personas con
discapacidad auditiva.

Desarrollar un caso aplicado en Sanchez y Cia. Ltda., diagnosticando la situacién
actual de su proceso de inclusién laboral de personas con discapacidad auditiva.
Realizar un analisis externo de la situacion interna de Sanchez y Cia., levantando
informacion de fuentes primarias a través de un andlisis exploratorio de diversos
interesados.

Realizar propuestas enfocandose en 4 ejes de interés; empresa, trabajadores sin
discapacidad, trabajadores con discapacidad auditiva y el Estado.

Proponer mejoras al proceso de inclusion laboral de personas con discapacidad
auditiva para lograr un proceso de inclusion mas efectivo y eficiente en el tiempo

por parte de la empresa.
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= Realizar propuestas para que los trabajadores sin discapacidad sean mas
conscientes con respecto al tema de la inclusién, acogiendo de mejor manera a sus
compafieros de trabajo que presentan sordera.

= Realizar propuestas para los trabajadores con discapacidad auditiva mejoren su
calidad de vida, ya sea desde el punto de vista laboral y personal.

= Realizar propuestas para que el Estado, a traves de las municipalidades gestione
mas puestos de trabajo para personas con discapacidad.

= Validar las propuestas con expertos pertenecientes a una ONG enfocada en la

inclusion laboral de las personas con discapacidad.

1.3 Alcance

El alcance de esta investigacion se divide en 3 partes. La primera corresponde a un
analisis descriptivo de la situacion actual en chile respecto a la discapacidad, luego la
determinacion de la discapacidad con la cual se trabajara y finalmente se realizara un caso

aplicado a Sanchez y Cia. Ltda.

El propdsito de la primera etapa, es realizar una investigacion para entender la
situacion actual del pais con respecto la discapacidad en todas sus areas analizando y
comparando los datos estadisticos con la situacion a nivel mundial. Enfocandose en la
inclusion laboral de las personas en situacion de discapacidad, para esto se estudié la
legislacion chilena enfocada en inclusion social y laboral de personas en situacion de

discapacidad y también se realizo un estudio de los casos de éxitos en Chile y el exterior.

Luego, se determiné el alcance de acuerdo a cual discapacidad es mas afectada en el
ambito laboral, en este caso la discapacidad auditiva. Una vez determinada la discapacidad

con la que se trabajara, se buscé una empresa que realizara inclusion laboral de personas
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con discapacidad auditiva y para desarrollar un caso aplicado, en este caso en Sanchez y
Cia. Ltda. El proposito del caso aplicado es entregar propuestas de mejoras para el proceso
de inclusion laboral efectivo de personas con discapacidad auditiva de acuerdo a las
dificultades y desafios que tiene la empresa, para realizar las propuestas se realiz6 un
diagnostico a la empresa y un analisis externo, realizando una investigacion exploratoria
para obtener las principales causas del problema detectado a través de fuentes primarias de
informacién como entrevistas a los principales interesados, apoyandose de fuentes

secundarias de informacion como investigaciones y manuales de inclusion.

El alcance de este trabajo no contempla la implementacion de las propuestas
presentadas, solo se abarca el desarrollo de éstas, y el detalle de cada una, las cuales fueron
validadas en primera instancia por los directores del Instituto de Rehabilitacion de
Valparaiso (IRV), ONG especializada en inclusion social y laboral de personas con
discapacidad, que ademas cuentan con un Organismos Técnico de Capacitacion u OTEC,
para luego ser presentadas a Sanchez y Cia. Ltda., en conjunto con IRV para su validacion
por parte de la empresa. Asegurando de esta manera que las propuestas tengan el sustento
técnico necesario y cumplan con el objetivo de mejorar la gestion de la empresa en el area

de inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad.

Las propuestas presentadas y validadas se desarrollaron considerando el objetivo, una
descripcion detallada, el plan de accién a seguir para implementarla, gestion de riesgos,
gestion de recursos humanos, gestion de costos, gestion de tiempo y resultados esperados
en caso de ser implementadas en un futuro. Para el desarrollo de la evaluacion economica
se contd con el asesoramiento de IRV, quienes entregaron presupuestos reales para algunas

de las propuestas.

38



1.4 Metodologia

Para cumplir con los objetivos de la memoria se utilizé la siguiente metodologia:

1.4.1 Descripcion de la problematica
En primera instancia se intenta establecer cuél es el tema que se analizara, para
determinar cdmo se enfocarad este trabajo de investigacion y como se llevard acabo de

acuerdo a los objetivos planteados

1.4.2 Recoleccion de informacion de fuentes secundarias

Para realizar los capitulos de antecedentes generales, dicacidad seleccionada, marco
tedrico, situacion actual de la inclusion laboral en Chile y a nivel mundial se utilizaron
fuentes secundarias de informacion como manuales de inclusion laboral, investigaciones,
publicaciones nacionales e internacionales, revistas y otros. De esta manera, se busca
entender qué es la discapacidad, cuales son las principales caracteristicas de esta, conocer
cuales son los acuerdos internacionales para la inclusion social de las personas con
discapacidad, conocer la legislacion chilena respecto a la inclusién social laboral de las
personas con discapacidad, entender el problema de la discriminacion laboral de personas
con discapacidad, conocer casos de éxito en la inclusion laboral a nivel pais e
internacionalmente y, determinar y justificar cual sera la discapacidad en la que se enfocara

este trabajo de investigacion.

1.4.3 Diagnostico de la situacion actual en Sanchez y Cia. Ltda.
El diagnostico de la situacion actual en Sanchez y Cia. Ltda., se realizo a través de un

analisis interno de los procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva.

Este analisis se realiz6 a través de una investigacion exploratoria, utilizando fuentes

primarias como entrevistas a los trabajadores de la empresa. Los temas que se abordaron
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corresponden a el proceso de reclutamiento en donde se analizo el proceso de postulacion,
seleccion y capacitacion de los trabajadores con discapacidad auditiva, también se
analizaron variables como seguridad, accidentabilidad, productividad, causas de renuncias,
perjuicios de trabajadores sin discapacidad y mejoras implementadas. A partir, de lo
anterior, se realiz6 un diagrama de causa efecto en donde se condensaron todas las

problematicas detectadas, sus efectos y causas.

1.4.4  Analisis externo de la situacion actual de Sanchez y Cia. Ltda.

Se realiz6 un analisis externo a Sanchez y Cia. Ltda., para validar la informacion de
fuentes secundarias a través de fuentes primarias, entrevistando a diferentes grupos de
interés como jovenes sordos, adultos, sordos, autoridades de gobierno, entre otros, para
conocer su opcion respecto a la inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva. Lo
anterior, se realizd para entender de mejor manera la problematica de las altas tasas de

desempleo de personas con discapacidad auditiva.

1.45 Marco ldgico

Con la informacion recopilada en el diagnostico de la situacion actual en Sanchez y
Cia. Ltda., y el andlisis externo, se realiz6 un diagnostico utilizando la metodologia del
Marco Logico, el cual detecta las principales causas que originan el problema con sus

respectivas consecuencias, a partir de la anterior, se determinar cuéles son las soluciones.

1.4.6 Propuestas de mejora

Una vez determinado el diagnostico e identificados las principales causas y soluciones,
se procede a realizar propuesta de mejora que busquen tratar las causas identificadas,
solucionandolas, enfocandose en 4 ejes; la empresa, los trabajadores con discapacidad

auditiva, los trabajadores sin discapacidad auditiva y el Estado.
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Estas propuestas se desarrollaron de manera profunda y se presentaron al Instituto de
Rehabilitacion de Valparaiso para ser validadas, luego se presentaran en conjunto con el

Instituto al Gerente de Operaciones de Sanchez y Cia. Ltda., quien la debera validar.

CAPITULO IlI: ANTECEDENTES GENERALES
2.1 ¢ Queé es la discapacidad?

Segun el concepto de la Clasificacion Internacional de Funcionamiento (CIF), de la
Discapacidad y de la Salud de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)*: La
discapacidad se entiende como un término genérico y amplio, el cual abarca condiciones
de salud y deficiencias, es decir, se relaciona con una determinada condicion fisica,
sensorial, mental, intelectual, psiquiatrica o multideficit, las cuales generan limitaciones en
las actividades y restringen la participacion. las limitaciones de la actividad son
dificultades para ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de la participacion son
problemas para participar en situaciones vitales. Este concepto indica los aspectos
negativos de la interaccion, entre un individuo y sus factores contextuales, considerando

los ambientales y personales.

Por otra parte, el término “Persona en situacion de discapacidad”, corresponde a
aquellas personas que, en relacion a su salud fisica y 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.

Segun la Organizacion de Naciones Unidas, una persona con discapacidad es una

persona que presenta restricciones en la clase o en la cantidad de actividades que puede

12 Organizacion Mundial de la Salud. Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y
de la Salud. Recuperdo de: http://apps.who.int/iris/bitstream/10665/43360/1/9241545445 spa.pdf
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realizar debido a dificultades corrientes causadas por una condicion fisico 0 mental

permanente o mayor a seis meses®2,
Ambas definiciones de discapacidad no se contraponen entre si.

Dentro de las discapacidades se debe distinguir entre las discapacidades moderadas y
severas de caracter permanente o de larga duracion, en otras palabras, corresponden a las
discapacidades que se presentan por mas de seis meses, ya que las discapacidades leves
muchas veces pueden ser superadas con tratamiento o rehabilitacion en algun periodo de

tiempo menor a 6 meses.

De acuerdo al primer Informe Mundial sobre la Discapacidad (2011) realizado por la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y el Banco Mundial, se debe considerar el
ambiente en que las personas se desenvuelven, la diversidad de las discapacidades y la

prevencion al respecto. A continuacion, se detallardn en mas profundidad:

2.1.1 El ambiente

El ambiente en que vive una persona tiene una enorme repercusion sobre la experiencia
y el grado de la discapacidad. Los ambientes inaccesibles crean discapacidad al generar
barreras que impiden la participacion y la inclusion. A continuacion, se citan algunos

ejemplos de la posible repercusion negativa del ambiente:

= Una persona sorda que carece de un intérprete de lengua de sefias.

= Una persona que utiliza silla de ruedas en un edificio que carece de un retrete o
ascensor accesible.

= Una persona ciega que utiliza una computadora que carece de software para lectura

de pantalla.

13 Principios y Recomendaciones para los Censos de Poblacién. ONU, 1998.
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La salud también se ve afectada por los factores ambientales, como agua potable y
saneamiento, nutricion, pobreza, condiciones laborales, clima o acceso a la atencion

médica.

Tal como ha sostenido la Comision sobre Determinantes Sociales de la Salud de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la desigualdad es una de las principales causas

de mala salud y, en consecuencia, de discapacidad®®.

Se puede modificar el ambiente para mejorar las condiciones de salud, prevenir las
deficiencias y mejorar los resultados para las personas con discapacidad. Tales cambios
pueden ser el resultado de la promulgacion de leyes, modificaciones en las politicas,
fortalecimiento de capacidades o avances tecnoldgicos que permitan contar, entre otros,

con los siguientes elementos:

= Disefio accesible en el ambiente construido por el hombre y el transporte.

Sefalizacidn que ayude a las personas con deficiencias sensoriales.

Servicios de salud, rehabilitacion, educacidn y apoyo mas accesibles.

Mas oportunidades laborales y de empleo para las personas con discapacidad.

Los factores ambientales abarcan un conjunto mas amplio de cuestiones que van mas

alla del mero acceso fisico y la informacion.

El conocimiento y las actitudes son factores ambientales importantes que afectan a
todas las esferas de la prestacion de servicios y la vida social. Sensibilizar y erradicar las
actitudes negativas son, a menudo, los primeros pasos para crear ambientes mas accesibles

para las personas con discapacidad. ElI uso de imagenes y lenguaje negativos, los

14 Commission on Social Determinants of Health. Closing the gap in a generation: Health equity through
action on the social determinants of health. Geneva, World Health Organization, 2008.
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estereotipos y los estigmas con profundas raices historicas persisten para las personas con
discapacidad de todo el mundo®®. Generalmente se equipara a la discapacidad con la

incapacidad.

Las actitudes negativas hacia la discapacidad pueden llevar a que se trate a las personas

con discapacidad en forma negativa, por ejemplo:

» Niflos que acosan a otros nifios con discapacidad en las escuelas.
= Conductores que no satisfacen las necesidades de acceso de los pasajeros con
discapacidad.

= Empresas que discriminan a las personas con discapacidad.

2.1.2 Ladiversidad de la discapacidad

La experiencia de la discapacidad resulta de la interaccion entre las condiciones de
salud, los factores personales y los factores ambientales, los cuales varian enormemente.
Las personas con discapacidad son diversas y heterogéneas, pese a que hay visiones
estereotipadas de la discapacidad que identifican a las personas en sillas de ruedas y a

algunos otros grupos clasicos como las personas ciegas o sordas?.

La discapacidad abarca desde el nifio que nace con un problema congénito como puede
ser la paralisis cerebral, y el soldado joven que pierde una pierna por la detonacion de una
mina terrestre, hasta la mujer de mediana edad con artritis severa o el adulto mayor con
demencia, entre otros. Las condiciones de salud pueden ser visibles o invisibles;
temporales o de largo plazo; estéticas, episodicas o degenerativas; dolorosas o sin

consecuencias. Cabe advertir que muchas personas con discapacidad no se consideran a si

15 Ingstad B, Whyte SR, eds. Disability and culture. Berkley, University of California Press, 1995.
16 Park A et al. British social attitudes survey 23rd report. London, Sage, 2007.
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mismas como personas con mala salud'’. Por ejemplo, el 40% de las personas con una
discapacidad severa o profunda que respondio a la Encuesta Nacional de Salud 2007-2008

realizada en Australia califico su salud como buena, muy buena o excelente®®,

2.1.3 Prevencion

La prevencion de las condiciones de salud vinculadas a la discapacidad esta
directamente relacionada con el desarrollo. La atencion a los factores ambientales —entre
ellos, la nutricion, enfermedades prevenibles, agua potable y saneamiento, seguridad vial y
laboral— puede reducir muchisimo la incidencia de las condiciones de salud que generan

discapacidad®®. El enfoque de salud publica distingue las siguientes categorias:

2.1.3.1  Prevencién primaria
Se trata de medidas para evitar o eliminar la causa de un problema de salud en una
persona o poblacion antes de que surja; incluye el fomento de la salud y su proteccion

especifica (por ejemplo, educacion en materia de VIH)?.

2.1.3.2  Prevencion secundaria
Son medidas destinadas a detectar un problema de salud en una etapa temprana en una
persona o0 poblacion, de manera que se facilite su cura, se reduzca o impida su

propagacion, o que se reduzcan o impidan sus efectos a largo plazo (por ejemplo, apoyar a

17 watson N. Well, | know this is going to sound very strange to you, but I don’t see myself as a disabled
person: identity and disability. Disability & Society, 2002,17:509-527. doi:10.1080/09687590220148496

18 National Health Survey 2007-8: summary of results. Canberra, Australian Bureau of Statistics, 2009.

19 Caulfield LE et al. Stunting, wasting and micronutrient deficiency disorders. In: Jamison DT et al., eds.
Disease control priorities in developing countries. Washington, Oxford University Press and World Bank,
2006:551-567.

20 Maart S, Jelsma J. The sexual behaviour of physically disabled adolescents. Disability and Rehabilitation,
2010,32:438-443. doi:10.3109/09638280902846368 PMI1D:20113191
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la mujer con discapacidad intelectual para que tenga acceso a los estudios para detectar el

cancer de seno)?.

2.1.3.3  Prevencion terciaria

Comprende medidas destinadas a disminuir el impacto de una enfermedad ya instalada
restaurando la funcion y disminuyendo las complicaciones vinculadas a dicha enfermedad
(por ejemplo, sesiones de rehabilitacion para los nifios con deficiencias musculo

esqueléticas)??.

2.2 Tipos de discapacidades

En 1980 surge la Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades y
Minusvalias?® (CIDDM), con el fin de facilitar la recopilacién de informacion estadistica
de las personas con discapacidad, para la elaboracién y evaluacién de politicas y

programas encaminados a este grupo de la poblacion.

La CIDDM es un sistema para clasificar y catalogar las consecuencias a largo plazo de
defectos, enfermedades y lesiones en términos de: deficiencia (defectos de estructura o
funcion), discapacidad (incapacidad para el desempefio) y minusvalia (desventajas en la
experiencia social), que permiten el analisis médico, de servicios sanitarios, de necesidades

y de rehabilitacion, entre otros.

La CIDDM, la cual fue desarrollada por la Organizacion Mundial de Salud (OMS),

clasifica la informaciéon en forma integral; es decir, no aplica exclusivamente criterios

2L Mcllfatrick S, Taggart L, Truesdale-Kennedy M. Supporting women with intellectual disabilities to access
breast cancer screening: a healthcare professional perspective. European Journal of Cancer Care,
2011,20:412-20. doi:10.1111/j.1365- 2354.2010.01221.x PMID:20825462

22 Atijosan O et al. The orthopaedic needs of children in Rwanda: results from a national survey and
orthopaedic service implications. Journal of Pediatric Orthopedics, 2009,29:948-951. PMID:19934715

23 QOrganizacion Mundial de la Salud. Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades y
Minusvalias. Madrid, 1980. Actualmente esta en revision.
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vinculados a la enfermedad, porque su objetivo es ser de utilidad no s6lo a médicos sino

también a otros profesionales y planificadores.

Recién en el afio 1983, se realiza la version en espafiol de la CIDDM, que facilita
instituir en paises de habla hispana un conjunto de definiciones comunes y una

terminologia precisa y reconocida internacionalmente.

Considerando lo anterior, se consideran cinco formas en que se puede presentar la

discapacidad en un individuo?*.
A continuacion, se detallaran:

2.2.1 Discapacidad motora

Se considera discapacidad motora a una condicion de vida que afecta el control y
movimiento del cuerpo, generando alteraciones en el desplazamiento, equilibrio,
manipulacion, habla y respiracion de las personas, limitando su desarrollo personal y

social.

Esta dificultad se presenta en algunas personas, las cuales no pueden participar en
actividades propias de la vida cotidiana, debido a que surgen dificultades especificas como
manipular objetos, acceder a diferentes espacios, lugares y actividades que realizan todas

las personas, y las barreras presentes en el diario vivir.

Por ejemplo, se consideran barreras a la dificultad de no poder acceder autbnomamente
a las dependencias de un edificio debido a que no cuente con rampas 0 ascensores
adecuados, no poder acceder al transporte publico debido a que no cuenta con la

infraestructura necesaria.

%Clasificacion de tipo de discapacidad. Historica. Recuperado de:
http://www.inegi.org.mx/est/contenidos/proyectos/aspectosmetodologicos/clasificadoresycatalogos/doc/clasif
icacion_de_tipo_de_discapacidad.pdf
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2.2.2 Discapacidad sensorial auditiva

Se considera discapacidad auditiva a un término global que hace referencia a las
deficiencias en las funciones y estructuras corporales del sistema auditivo (asociado o0 no a
otras funciones y/o estructuras corporales deficientes), y las limitaciones que presente el
individuo al realizar una tarea o accion en un contexto/entorno normalizado, tomado como
parametro su capacidad / habilidad real, sin que sea aumentada por la tecnologia o

dispositivos de ayuda o terceras personas.

2.2.3 Discapacidad visual

Se considera discapacidad visual como la dificultad que presentan algunas personas en
la pérdida o disminucion de las funciones visuales y las barreras presentes en el contexto
en que desenvuelven las personas. En este caso se consideraria como barrera la ausencia
de indicaciones en Braile o audio en un determinado banco para poder realizar un depdsito

de dinero.

2.2.4 Discapacidad visceral

La discapacidad visceral se presenta en las personas como una deficiencia en la funcién
de 6rganos internos, afectando las funciones del sistema cardiovascular, hematolégico,
respiratorio, entre otros. La discapacidad visceral imposibilita desarrollar una vida normal.
Este tipo de discapacidad no afecta el campo intelectual, las funciones motoras o

sensoriales como la audicion y la vision.

2.2.5 Discapacidad mental
La discapacidad mental también es llamada discapacidad cognitiva, la cual corresponde

a la disminucion de las habilidades intelectuales de las personas, afectando el desarrollo y
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adaptacion social. Generalmente las personas que padecen este tipo de discapacidad tienen

mas predisposicion a no desarrollar la inteligencia verbal y el pensamiento légico.

Algunas enfermedades que se consideran en la discapacidad mental son el autismo, la

disfasia, sindrome de Down y sindrome de Asperger, entre otros.

2.3 Tipos de enfermedades que entran en el rango de discapacidad

Para poder distinguir cuales son las enfermedades consideras discapacidad, se realizara
una subdivisién de acuerdo a cuatro grupos de discapacidades. Estos cuatro grandes grupos
son: discapacidad sensorial y de la comunicacién, discapacidades motrices, discapacidades
mentales, discapacidades multiples y otras, los cuales a su vez se dividiran en subgrupos,
en los cuales se detallaran las enfermedades que pertenecen a ese subgrupo y tipo de

discapacidad especifica.

Dentro del grupo de las discapacidades sensoriales y de la comunicacion se consideran
4 subgrupos, los cuales corresponden a discapacidad para ver, discapacidad para oir,
discapacidad para hablar o mudez, discapacidad de la comunicacion o comprension del
lenguaje. Luego en el grupo de las discapacidades motrices se consideran los siguientes
subgrupos: las discapacidades de las extremidades inferiores, tronco, cuello y cabeza,
discapacidad de las extremidades superiores. Para la discapacidad mental se deben
considerar las discapacidades intelectuales (retrasos mentales) discapacidades conductuales
y otras enfermedades mentales. Finalmente, se deben considerar las discapacidades
maultiples, las cuales pueden abarcar méas de un tipo de discapacidad y otras discapacidades

que no se consideran en los demas grupos.

A continuacién, se detallaran las enfermedades o condiciones que deben tener las

personas para que se consideren en cada grupo de acuerdo a sus subgrupos

49



2.3.1 Discapacidades sensoriales y de la comunicacion

2.3.1.1  Discapacidad para ver

Se incluyen las personas que tienen alguno de los siguientes problemas en un 0jo o en
ambos, pérdida total de la vision, debilidad visual, lo que corresponde a ver s6lo sombras o
bultos, ademas de otras limitaciones que no pueden ser superadas con el uso de lentes,
como desprendimiento de retina, acorea, facoma, agnosia visual, cataratas, ceguera de un

0jo, entre otras.

2.3.1.2  Discapacidad para oir
En este subgrupo se consideran las personas que se relacionan con la pérdida total de la
audicion en uno o en ambos oidos, o pérdida parcial pero intensa o grave en un solo o

ambos oidos (personas que solo son capaces de escuchar sonidos de lata intensidad).

Las enfermedades que se consideran en este subgrupo son colesteatisma, agnosia

auditiva, cofosis, deficiencia auditiva severa, diplacusia, entre otras.

2.3.1.3  Discapacidad para hablar
Este subgrupo se refiere especificamente a la pérdida total del habla. Las enfermedades
que pertenecen a discapacidad para hablar son la aglosia o carencia de lengua, falta de

cuerdas vocales, mudez, obmutescencia o pérdida total de la voz.

2.3.1.4  Discapacidades de comunicacion y comprension del lenguaje
Se incluyen las discapacidades que se refieren a la incapacidad para generar, emitir y
comprender mensajes de habla, es decir la imposibilidad de producir mensajes claros y

comprensibles.
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Entre las enfermedades que se encuentran en este subgrupo encontramos la afasia,
agnosia verbal, agnosia oral, alexia, alofasia, anartria, disfasia, laringectomia labio y

paladar hendido (ambas a la vez), ecolalia, voz esofagica.

2.3.2 Discapacidades motrices
En las discapacidades motrices se consideran las personas que presentan discapacidad
para caminar, manipular objetos y de coordinacion de movimientos para realizar

actividades de la vida cotidiana.

2.3.2.1  Discapacidades de las extremidades inferiores, tronco, cuello y cabeza

En este subgrupo se consideran a las personas que tienen limitaciones para moverse 0
caminar debido a la falta parcial de sus piernas, también se consideran a las personas que
tienen piernas pero que no tienen movilidad en éstas, lo cual provoca que no se puedan
desplazar por si mismas, necesitando ayuda de otras personas, utilizar sillas de ruedas,
andaderas o protesis. En este subgrupo también se consideran a las personas que cojean
para caminar, las personas que tienen limitaciones para doblarse, estirarse, agacharse y
todas discapacidades de movimiento de tronco, cuello y cabeza, excepto la paralisis facial.
Ademas, se consideran las deficiencias de musculos esqueléticas que afectan a la postura 'y

el equilibrio del cuerpo.

Dentro de las enfermedades de este subgrupo se consideran se encuentran el
acortamiento 0seo extremidad inferior, agnesia de una o ambas piernas, alteracion de la
medula espinal, amputacion de alguna de las piernas, pies, apraxia, ataxia, atetosis, cojera,

entre otras.
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2.3.2.2  Discapacidad de las extremidades superiores

Comprende a las personas que tienen limitaciones para utilizar sus brazos y manos por
la pérdida total o parcial de ellos, y aquellas personas que aun teniendo éstos miembros han
perdido movimiento por lo que no pueden realizar actividades propias de la vida cotidiana

como agarrar objetos, abrir y cerrar puertas, etc.

Las enfermedades que se encuentran consideradas como discapacidad de las
extremidades superiores son acotamiento 6seo de extremidad superior, agnesia de una o
ambas manos, amputacion de brazos, diplejia de brazos, efectos tardios de polio en brazos,

falta de dedos en manos, hemimelia extremidad superior, entre otras.

2.3.3 Discapacidades mentales

En este subgrupo se consideran a las personas que presentan discapacidad para
aprender y para comportarse en actividades de la vida diaria como en su relacion con otras
personas. Este subgrupo estd compuesto por las discapacidades intelectuales (retraso

mental), discapacidades conductuales y otras mentales.

2.3.3.1  Discapacidades intelectuales (retraso mental)

En este subgrupo se consideran los retrasos o deficiencias mentales y la pérdida de
memoria, comprendiendo a las personas que tienen una capacidad intelectual inferior al
promedio de las que tienen su edad, grado de estudio y su nivel sociocultural. A estas
personas se les dificulta realizar una o varias actividades de la vida cotidiana, como
asearse, aprender y rendir en el colegio, desplazarse solo en sitios publicos. Las
enfermedades mentales no solo interfieren en el rendimiento académico, sino también en

las actividades cotidianas como leer instrucciones, anuncios, sumar o contar dinero, etc.
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Las enfermedades que estan en este subgrupo son la acalculia, amnesia, atipico, atrofia
cerebral, deficiencia mental, demencia senil, demencia mental, alzheimer, enfermedad de

pick, hidrocefalia, sindrome de down, entre otras.

2.3.3.2  Discapacidades conductuales y otras mentales

En esta discapacidad las personas pueden tener una interpretacion y respuesta
inadecuada a acontecimientos externos. Las personas que se encuentran en este subgrupo
pueden experimentar perturbacion de la capacidad para identificar debidamente objetos y
personas, dimensiones de tiempo y espacio. También se incluye la incapacidad para
distinguir la realidad de la fantasia y las perturbaciones severas en las relaciones con las

demas personas como el autismo.

Algunas de las enfermedades que se consideran dentro de este subgrupo son la
afefobia, la cual corresponde al temor a tocar o ser tocado por otras personas, agorafobia o
temor a lugares publicos abiertos, alucinaciones, autismo, catatonia, depresion psicotica,
desorientaciones de personas, lugares y tiempo, esquizofrenia, paranoia, psicopatia,

psicosis maniaco depresiva.

2.3.4 Discapacidades multiples y otras
2.3.4.1  Discapacidades multiples

Este grupo tiene como objetivo identificar a la poblacion que manifiesta e forma
conjunta mas de una discapacidad, asi como a la que presenta alguna discapacidad

diferente a las consideradas en los grupos anteriores.

Derrame cerebral, apoplejia, hemiplejia, embolia cerebral, mal de parkinson, paralisis total,

tetraplejia, sindrome de forney, sindrome de rud, sindrome de almaric, sindrome de usher,
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sindrome de Lewis, sindrome de mende, mudez y otra discapacidad a la vez, ciego y otra

discapacidad a la vez, etc.

2.3.4.2  Otras discapacidades

En este subgrupo se consideran las malformaciones de cualquier parte del cuerpo,
siempre y cuando no impliquen una discapacidad motriz, es decir, falla o limitacion severa
de movimientos, se incluyen el enanismo o gigantismo. También se consideran las
deficiencias de los organos internos que implican un trasplante, las persona depende de
equipos o instrumentos como marcapasos, rifiones artictlales, respiradores artificiales para
mantenerse con vida y las deficiencias organicas que implican discapacidad del corazon,

pulmones, rifiones, diabetes graves.

Son parte de este subgrupo las enfermedades mortales que implican discapacidad,
las enfermedades cronicas, degenerativas y progresivas, como por ejemplo el SIDA en

fases terminales, cancer invasor tumores que impliquen discapacidad.

Algunas enfermedades que se encuentran en este subgrupo son acromicria,
acondroplasia, cancer terminal, ausencia de la nariz, cifosis, cardiopatia grave, enfisema
pulmonar grave, hemofilia, el coma prolongado por mas de dos afios, leucemia, lepra, entre

otras.

2.4 Tipos de enfermedades que no se consideran discapacidad

Con respecto a la definicion de discapacidad, no se consideran discapacidad los
malestares o enfermedades agudas con una duracién inferior a seis meses, las cuales no
generan discapacidad como la rubeola, viruela, tosferina y con una atencion adecuada no

provocan ninguna secuela.
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Otras enfermedades que no se consideran discapacidad son la anemia, alcoholismo,

albinismo, ataques epilépticos, calculos, cancer no terminal, dentaduras postizas.

A continuacién, se detallaran las enfermedades o condiciones que no son consideradas

discapacidad de acuerdo a cada grupo y subgrupo especifico.

2.4.1 Discapacidades sensoriales y de la comunicacion

2.4.1.1  Discapacidad para ver

En el subgrupo de las discapacidades para ver se excluyen el daltonismo, ya que se
caracteriza por un trastorno de colores y no por la incapacidad de ver, también se excluye
la miopia, astigmatismo ya que son enfermedades que se pueden corregir con la utilizacién

de lentes Gpticos.

2.4.1.2  Discapacidad para oir
Se excluyen a las personas que tienen pérdida leve de audicion, pérdida leve del oido y

deterioro de la audicion

2.4.1.3  Discapacidad para hablar
En este subgrupo no se consideran las personas que no hablan bien, las cuales pueden

asistir a escuelas especializadas en el habla,

2.4.1.4  Discapacidad de comunicacion y comprension del lenguaje
Se excluyen problemas de leguajes, para comunicarse, para hablar, dificultad para

hablar, como por ejemplo personas que padecen tartamudez.

2.4.2 Discapacidades motrices
En este grupo se excluyen las discapacidades que tienen que ver con deformaciones del

cuerpo y que no implican la carencia o dificultad de movimiento. A continuacion, se
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presentan los subgrupos y las respectivas enfermedades o padecimientos que no se

consideran discapacidad.

2.4.2.1  Extremidad inferior, tronco cabeza y cuello
Las enfermedades que no se consideran son la ciatica, anquilodactilia en pies o dedos

de los pies unidos, artritis reumatoide, mal de la columna, gota, pie plano.

2.4.2.2  Extremidades superiores
Excluye las discapacidades que tienen que ver con deformaciones del cuerpo y que no
implican la carencia de movimiento. Algunas de estas enfermedades son la Anquilodactilia

en manos (dedos unidos en manos).

2.4.3 Discapacidad mental
En las discapacidades mentales se excluyen retraso mental leve y las deficiencias leves
de aprendizaje como dislexia, la cual corresponde a la dificultad para leer y la digrafia o

dificultad para escribir. También se excluyen la hipocondria, histeria, neurosis, epilepsia,

2.4.4 Discapacidad multiple

Se considera que las personas gue tienen limitaciones o carencia de movimiento en las
extremidades inferiores y superiores, como, por ejemplo, paralisis cerebral, embolia o
accidente cerebrovascular no son discapacitadas. También se excluyen las descripciones
que combinan una discapacidad con una condicion no discapacitante, por ejemplo, la
descripcion “sordo, tiene dolores musculares”, la cual se clasificaria como discapacidad de

sordera.
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2.5 Metodologia de medicion del grado de discapacidad
Para determinar qué grado de discapacidad presenta una persona, la organizacion
Mundial de la Salud, se reunio el 22 de mayo de 2001 en su 54° Asamblea, donde se

aprob¢ la “Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud”.

La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud
(CIF) corresponde a el marco conceptual de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
para una nueva comprension del funcionamiento, la discapacidad y la salud, el cual se
puede considerar como un aporte tedrico y practico, es decir, es una clasificacion universal
que establece un lenguaje estandarizados para describir la salud y las dimensiones
relacionadas con ella a nivel mundial. La CIF incorpora la evaluacion de las
discapacidades, considerando los cambios epidemioldgicos y demogréaficos como las
enfermedades cronicas y el envejecimiento de la poblacidén que se experimentan a nivel
mundial. Ademas, incorpora la mirada sanitaria, incluyendo conceptos como bienestar,

estado de salud o calidad de vida.

57



La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, se compone de dos partes®. La
primera parte corresponde al “Funcionamiento y la Discapacidad” con dos componentes a)
Funciones y Estructuras Corporales y b) Actividades y Participacion. Una segunda parte en
que se agrupan los llamados “Factores Contextuales” con dos componentes; c¢) Factores
Ambientales y d) Factores Personales. Luego se determina el grado de discapacidad de una
persona, usando una escala genérica de cinco niveles para cada componente (funciones,
estructuras corporales, actividades, participacion y factores contextuales), los que se

expresan en términos positivos o negativos, dependiendo de como afecten a la persona.

Condicién de salud

(Trastorno o enfermedada)

Funcionesy
estructuras Actividades Participacidn

corporales

Factores
contextuales

Factores ambientales Factores personales

llustracion 3: Interaccién componentes CIF. Creacion propia

% Chana P. y Alburquerque D. (2006). The International Classification of Functioning, Disability, and
Health and the Neurological Practice. Revista Chileno Neuro-Psiquiatria 2006; 44(2): 89-97
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Parte 1:
Funcionamiento
y discapacidad

llustracion 4:

Funciones y
estructuras
corporales

Actividades y
participacion

Constructo o
calificador

Cambios
funciones
corporales

Cambios
estructuras
corporales

Capacidad

Desempefio
realizacion

Estructura de la CIF. Elaboracion propia

Dominios
o
Categoria

Nivel 1,2,3,4

Nivel 1,2,3,4
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_________________________________________________________________________

Dominios

(o]

Constructo o Categoria

Parte Componentes calificador

Facilitador o
Barrera

Factores
ambientales

Parte 2:
Factores
contextuales

Factores
personales

llustracion 5: Estructura de la CIF. Elaboracion propia

60



2.5.1 Funciones corporales
Se refiere a las funciones fisioldgicas de los diferentes sistemas y estructuras corporales
relacionadas a las partes anatomicas del cuerpo, considera los cambios en estructuras

corporales.

2.5.2 Actividades y participacion

Las actividades se refieren a la realizacion de una tarea o accion por parte de un
individuo y la participacion al acto de involucrarse en una situacion vital. Se establece por
definicion que limitaciones en la Actividad son dificultades que un individuo puede tener
en el desempefio o realizacion de actividades y restricciones en la Participacion son
problemas que un individuo puede experimentar al involucrarse en situaciones reales de la

vida.

2.5.3 Factores contextuales

Incluyen el ambiente y los factores personales. Los factores ambientales constituyen el
ambiente fisico, social y actitudinal en el que las personas viven y conducen sus vidas. Los
factores personales son los multiples aspectos propios de cada individuo cuyo efecto es el
impacto de los atributos, no se detallan en esta version de la clasificacion. Estos factores se
integran enlazandose unos con otros para determinar el estado de salud (llustracion 3). Los

objetivos de esta clasificacion son maltiples. Puede ser utilizada en varias disciplinas.

La utilizacion de la CIF, busca proporcionar una base cientifica para la comprension y
el estudio de la salud y los estados relacionados con ella, establecer un lenguaje comdn
para describirla y para mejorar la comunicacion entre distintos usuarios, tales como
profesionales de la salud, investigadores, disefiadores de politicas sanitarias y la poblacion

general, incluyendo a las personas con discapacidades; permitiendo la comparacion de
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datos entre paises, entre disciplinas sanitarias, entre los servicios, y en diferentes
momentos a lo largo del tiempo; proporcionando un esquema de codificacion

sistematizado para ser aplicado en los sistemas de informacion sanitaria

Parte 1: Funcionamiento y discapacidad Parte 2: Factores contextuales

Funciones y Actividad y participacion Factores Ambientales Factores personales
Componentes  estructuras

corporales
Funciones Areas vitales (Tareas y Influencia externa sobre  Influencias internas
o corporales acciones) el funcionamiento de la sobre el
S Estructuras discapacidad funcionamiento de la
Corpora|e3 discapaCidad
Cambiosen  Capacidad de realizacion de = El efecto facilitador o Efectos de los
las funciones tareas en un entorno barreras de las atributos de las
corporales uniforme. Desempefio y caracteristicas del personas
(fisioldgico) realizacion. Realizacion de mundo fisico social y
Constructos . L
Cambios en tareas en un entorno real. actitudinal
las estructuras
corporales
(anatémico)
Integridad de ~ Actividades y participacion Facilitadores
Aspectos .
. la funcién y
positivos
estructura
Funcionamiento
Deficiencia Limitacion de la actividad Barreras y obstaculos
Aspectos .
. restriccion de la
negativos

participacion

Discapacidad

Tabla 5: Componentes de la CIF. Elaboracion propia

Ademas, de la utilizacion de la CIF se utilizan los indices basados en la capacidad y en

el desempefio.
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2.5.3.1 Indice basado en la capacidad

El indice de capacidad identifica y mide el porcentaje de personas adultas en situacién
de discapacidad. Este indice se determina midiendo el maximo nivel posible de
funcionamiento que puede alcanzar una persona en un momento dado, considerando

estrictamente su condicion de salud.

Aqui se puede determinar cuando uno se encuentra frente a una persona con
dificultades severas de capacidad (PeSD) o a una persona sin dificultades de capacidad

(PsSD).

2.5.3.2 Iindice basado en el desempefio

El indice basado en el desempefio mide lo que los individuos hacen en su ambiente
real, considerando las ayudas técnicas o humanas con que cuente la persona, ademas de la
influencia de factores ambientales (barreras o facilitadores), es decir, se utiliza para

graduar la situacién de discapacidad.

A partir de la utilizacion de este indice es posible identificar a las personas que no
tienen problemas de desempefio (PsSD), es decir, estas personas tienen limitaciones
moderadas por lo que pueden realizar sus necesidades basicas, también es posible
identificar a las personas que se encuentran en situacion de discapacidad severa (PeSD
severa), las cuales corresponden a personas con dificultades severas de capacidad y
problemas severos de desempefio, también es posible identificar a las personas en situacion
de discapacidad leve a moderada (PeSD leve a moderada), las cuales corresponden a
personas con dificultades severas de capacidad y problemas leves a moderados de

desempefio.

63



2.6 Rehabilitacion
Histéricamente, el término de rehabilitacion se refiere a una serie de respuestas a la
discapacidad, las cuéles abarcan desde las intervenciones para mejorar las funciones

corporales hasta medidas mas amplias con el fin de promover la inclusion.

En el caso de algunas personas con discapacidad, la rehabilitacion es imprescindible
para que puedan participar en la educacion, el mercado de trabajo y la vida civica. La
rehabilitacion es siempre voluntaria, y es posible que algunas personas necesiten apoyo a la
hora de elegir entre las distintas posibilidades de rehabilitacion, la rehabilitacion debe

ayudar a potenciar a la persona con discapacidad y a su familia.

2.6.1 ¢Qué es la rehabilitacion?
La rehabilitacién se define como un conjunto de medidas que ayudan a las personas
que tienen o que podrian tener una discapacidad a conseguir y mantener el funcionamiento

Optimo en interaccién con su ambiente.

En el término rehabilitacion existe una distincidn entre habilitacion y rehabilitacion, la
habilitacion trata de ayudar a quienes tienen una discapacidad congénita o adquirida
durante las primeras etapas de la vida que les impide lograr el nivel maximo de
funcionamiento, y rehabilitacion hace referencia a las personas que han experimentado una

pérdida de funcionamiento y reciben ayuda para recuperar el funcionamiento maximo?.

Aunque el concepto de rehabilitacién es amplio, no se puede incluir en él todo lo

relacionado con la discapacidad, ya que la rehabilitacion trata de mejorar el

% Swedish disability policy: services and care for people with functional impairments: habilitation,
rehabilitation, and technical aids [Article No. 2006-114-24]. Stockholm, Socialstyrelsen, The National
Board of Health and Welfare, 2006
(http:/lwww.socialstyrelsen.se/Lists/Artikelkatalog/Attachments/9548/2006-114-24 200611424.pdf,
accessed 11 May 2010).
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funcionamiento individual incluyendo la introduccion de cambios en el ambiente de la
persona, por ejemplo, mediante la instalacion de una rampa en el cuarto de bafio, pero las
iniciativas de eliminacion de barreras a nivel social no son consideradas como

rehabilitacion (la construccion de una rampa en un edificio pablico).

La rehabilitacion reduce el impacto de una gran variedad de condiciones de salud y
normalmente, tiene un periodo de tiempo determinado para su realizacion. La
rehabilitacion puede implicar una intervencion o varias por parte de una persona 0 un

equipo de profesionales de la rehabilitacion.

La rehabilitacién debe identificar los problemas y las necesidades de una persona, la
relacion de los problemas con los factores pertinentes de la persona y el ambiente, la
definicién de los objetivos de rehabilitacion, la planificacion y aplicacion de las medidas y
la evaluacion de los efectos (ilustracion 4). La educacion de las personas con discapacidad
es imprescindible para adquirir conocimientos y aptitudes de autoayuda, atencion, gestion
y toma de decisiones. Las personas con discapacidad y sus familias consiguen un mejor

nivel de salud y de funcionamiento cuando participan activamente en la rehabilitacion?”.

2.6.2 Medidas y resultados de la rehabilitacion

Las medidas de rehabilitacion se centran en las funciones y estructuras corporales, las
actividades y la participacion, y los factores ambientales y personales, los cuales
contribuyen a que una persona logre y mantenga el funcionamiento éptimo en interaccion

con su ambiente, utilizando los siguientes resultados generales:

= Prevencidn de la pérdida de funcion;

= Reduccion del ritmo de pérdida de funcion;

27 Llewellyn G et al. Development and psychometric properties of the Family Life Interview. Journal of
Applied Research in Intellectual Disabilities, 2010,23:52-62. doi:10.1111/j.1468-3148.2009.00545.x

65



= Mejora o restauracion de la funcion;
= Compensacion de la funcion perdida;

=  Mantenimiento de la funcién actual.

Identificar problemas y
necesidades

Relacionar los problemas
con

Evaluar los efectos los factores modificables y
que

representen una limitacion

Determinar los problemas

Planificar, aplicary y mediadores previstos,
coordinar las intervenciones seleccionar

las medidas adecuadas

lustracion 6: Ciclo de la rehabilitacion. Fuente: Creacién propia
Los resultados de la rehabilitacion corresponden a los beneficios y cambios
ocurridos a lo largo del tiempo en el funcionamiento de una persona que pueden atribuirse

a una medida concreta 0 a un conjunto de medidas?®. Las mediciones de los resultados de

28 Finch E et al. Physical rehabilitation outcome measures: a guide to enhanced clinical decision-making, 2nd
editon. Hamilton, Ontario, Canadian Physiotherapy Association, 2002.
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la rehabilitacion tienen en cuenta el nivel de deficiencia de la persona, ademas la medicion

de los resultados se ha ampliado a fin de incluir la actividad individual y la participacion?.

La medicidn de los resultados en términos de actividad y participacion evaltan el
comportamiento de una persona en distintas areas, especificamente en comunicacion, la

movilidad, el autocuidado, la educacion, el trabajo y el empleo, y la calidad de vida.

2.6.3 Medicina de rehabilitacion

La medicina de rehabilitacion trata de mejorar el funcionamiento mediante el
diagnostico y tratamiento de las condiciones de salud, busca reducir las deficiencias y
prevenir o tratar las complicaciones®. Los médicos especializados en rehabilitacion
reciben el nombre de fisiatras, médicos en rehabilitacion, o especialistas fisicos y en

rehabilitaciéon3!,

Los especialistas médicos, como los psiquiatras, pediatras, geriatras, oftalmélogos,
neurocirujanos y cirujanos ortopédicos, pueden intervenir en la medicina de rehabilitacion,
lo mismo que una gran variedad de terapeutas. La medicina de rehabilitacion ha
conseguido resultados positivos, por ejemplo, al mejorar la funcién de las articulaciones y

extremidades, el control del dolor, la curacion de las heridas y el bienestar psicosocial®2.

29 Scherer MJ. Assessing the benefits of using assistive technologies and other supports for thinking,
remembering and learning. Disability and Rehabilitation, 2005,27:731-739.
doi:10.1080/09638280400014816 PMID:16096225

30 Stucki G, Reinhardt JD, Grimby G. Organizing human functioning and rehabilitation research into distinct
scientific fields. Part 1I: Conceptual descriptions and domains for research. Journal of Rehabilitative
Medicine: official journal of the UEMS European Board of Physical and Rehabilitation Medicine,
2007,39:299-307. d0i:10.2340/16501977-0051 PMID:17468802

31 Gutenbrunner C, Ward AB, Chamberlain MA. White book on Physical and Rehabilitation Medicine in
Europe. Journal of Rehabilitation Medicine: official journal of the UEMS European Board of Physical and
Rehabilitation Medicine, 2007,45:Suppl6- 47. PMID:17206318

32 Wallen M, Gillies D. Intra-articular steroids and splints/rest for children with juvenile idiopathic arthritis
and adults with rheumatoid arthritis. Cochrane Database of Systematic Reviews (Online), 2006,1CD002824-
PMID:16437446
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2.6.4 Terapias
La terapia trata de restablecer y compensar la pérdida de funcionamiento y de evitar o

retardar el deterioro del funcionamiento de una persona.
Entre las medidas de terapia se incluyen las siguientes:

= Capacitacion, ejercicios y estrategias compensatorias
» Educacion

= Apoyo y asesoramiento

» Modificaciones en el ambiente

= Suministro de recursos y ayudas técnicas.

2.6.5 Ayudas técnicas
El término ayudas técnicas hace referencia a todo articulo, equipo o producto adquirido
comercialmente, modificado o adaptado que se utilice para aumentar, mantener 0 mejorar

las capacidades funcionales de las personas con discapacidad®:.
Como ejemplos comunes de dispositivos asistenciales, cabe sefialar los siguientes:

= Muletas, prétesis, sillas de ruedas y triciclos para personas con dificultades
movilidad.

= Audifonos e implantes cocleares para personas con problemas de audicion.

= Bastones blancos, magnificadores, dispositivos oculares, libros sonoros y
software para la magnificacion y lectura de pantalla para personas con

deficiencias visuales.

3 Assistive Technology Act. United States Congress 2004 (Public Law 108-364)
(http://www.ataporg.org/atap/atact_law.pdf, accessed 12 December 2010).
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= Tableros de comunicacion y sintetizadores del habla para personas con

deficiencias del habla.

2.7 ¢{Como ha aumentado la discapacidad en los ultimos afios?
A nivel mundial actualmente existen dos fuentes de informacion estadistica para
estimar la prevalencia de la discapacidad en el ambito mundial, estos corresponden a la

Encuesta Mundial de Salud y el Estudio Carga Mundial de Morbilidad.

La Encuesta Mundial de Salud, corresponde a una encuesta dirigida a hogares, la cual
se realizd en forma presencial en los afios 2002-2004, que incluye 59 paises, corresponde a
la mayor encuesta multinacional sobre salud y discapacidad que se ha realizado utilizando
un Gnico método y conjunto de preguntas, con el fin de recopilar datos de salud

comparables entre paises.

Por otra parte, la Organizacion Mundial de la Salud realiza el estudio sobre la carga
mundial de morbilidad, con el fin de obtener datos globales sobre la pérdida de salud
asociada a enfermedades y traumatismos. De esta manera ofrece una imagen completa de
la situacion mundial de salud utilizando métodos de medicién, los cuales sirven para
generar estimaciones de la mortalidad y la morbilidad, desglosadas por edad, sexo y
region. La caracteristica fundamental de este concepto es una medida de sintesis
denominada afios de vida ajustados en funcién de la discapacidad (AVAD: Corresponde a
la suma de afios perdidos debido a muerte prematura (AVP) y los afios perdidos por

discapacidad (APD).
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Los AVAD también se definen como los afios de vida sana perdidos). Este concepto se
introdujo como medida Unica para cuantificar la carga ocasionada por enfermedades,

traumatismos y factores de riesgo®.

Estas fuentes permiten examinar la prevalencia de la discapacidad, pero no se pueden

comparar directamente pues aplican métodos diferentes para estimarla y medirla.

A partir de estos estudios se calcula que méas de 1000 millones de personas viven con
algun tipo de discapacidad, es decir, alrededor del 15% de la poblacién mundial (segun
estimaciones de la poblacion mundial de 2010). Esta cifra es superior a la estimacion

anterior de la OMS, que data de los afios setenta y rondaba el 10%.

De acuerdo con la Encuesta Mundial de Salud, unos 785 millones (15,6%) de personas
mayores de 15 afios viven con alguna discapacidad, mientras que el estudio Carga Mundial
de Morbilidad, esa cifra ascenderia a aproximadamente 975 millones (19,4%). En la
Encuesta Mundial de Salud se estima que de las 785 millones personas mayores de 15 afios
con discapacidad, 110 millones (2,2%) enfrentan considerables dificultades de
funcionamiento, en tanto el estudio Carga Mundial de Morbilidad calcula que son 190
millones (3,8%) las personas que tienen alguna discapacidad grave, equivalente a la

provocada por condiciones tales como tetraplejia, depresion grave o ceguera.

La prevalencia de la discapacidad es el resultado de una relacion compleja y dindmica
entre las condiciones de salud y los factores contextuales, tanto personales como

ambientales®.

3 Murray CJ, Lopez AD. The Global Burden of Disease: a comprehensive assessment of mortality and
disability from diseases, injuries and risk factors in 1990 and projected to 2020. Cambridge, MA,
Harvard School of Public Health, (Global Burden of Disease and Injury Series, vol. 1), 1996
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2.7.1 Principales razones del aumento de la discapacidad

Segun el Informe Mundial de Discapacidad (2011), el ndmero de personas con
discapacidad esta creciendo debido al envejecimiento de la poblacién, ya que las personas
ancianas tienen un mayor riesgo de discapacidad y al incremento global de los problemas
cronicos de salud asociados a discapacidad, como la diabetes, las enfermedades

cardiovasculares y los trastornos mentales.

Las caracteristicas de la discapacidad en un pais estan influidas por las tendencias en
los problemas de salud y los factores ambientales, se deben considerar los accidentes de
trafico, las catastrofes naturales, los conflictos, los habitos alimentarios y el abuso de

sustancias.

La prevalencia de la discapacidad es el resultado de una relacion compleja y dindmica
entre las condiciones de salud y los factores contextuales, tanto personales como

ambientales. A continuacion, se detallardn en mayor profundidad.

2.7.1.1  Condiciones de salud
La relacion entre las condiciones de salud y la discapacidad es compleja, ya que por
ejemplo la existencia de una condicion fisica cronica como la artritis aumenta la

probabilidad de que se produzca otra condicidn fisica o problema de salud mental.

Los factores de riesgo varian segun el tipo etario y socioecondémico, con un marcado
aumento de la prevalencia de la discapacidad cuando la poblacion en general presenta

condiciones crénicas.

3 Collado.H. Situacién mundial de la discapacidad. Universidad Auténoma de Honduras. Recuperado de:
http://www.bvs.hn/Honduras/Discapacidad/Docentes/Situacion%20Mundial%20de%201a%20Discapacidad.p
df
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Se deben analizar las tendencias en las condiciones de salud en tres categorias amplias
de condiciones de salud: las enfermedades infecciosas, las condiciones cronicas y las

lesiones.

2.7.1.1.1 Enfermedades infecciosas

Las enfermedades infecciosas se pueden definir en términos de deficiencias. Se estima
que representan el 9% de los afios de vida sana perdidos en los paises de ingreso bajo y
mediano®®. Las mas prominentes son la filariasis linfatica, la tuberculosis, el VIH/sida y
otras enfermedades de transmision sexual. Las enfermedades que tienen consecuencias
neuroldgicas, como la encefalitis, la meningitis y las enfermedades infantiles contagiosas

(el sarampion, la parotiditis y la poliomielitis), son menos prominentes.

Por ejemplo, a fines de 2008, unos 33,4 millones de los habitantes del planeta, es decir,
alrededor del 0,5% de la poblacién mundial vivian con VIH. Pero entre los afios 2000 y
2008, el nimero de personas que vivian con VIH aument6 un 20%, pero se estima que la
incidencia mundial anual del contagio de VIH ha disminuido un 17%, a pesar de esto

Africa al sur del Sahara es aun la region méas afectada®’.

2.7.1.1.2 Enfermedades crénicas
El aumento a nivel mundial de la diabetes, las enfermedades cardiovasculares
(cardiopatias y accidentes cerebrovasculares), trastornos mentales, cancer y enfermedades

respiratorias, tendran un profundo efecto en la discapacidad®. Se estima que estas

3 The global burden of disease: 2004 update. Geneva, World Health Organization, 2008.

37 AIDS epidemic update, December 2009. Geneva, Joint United Nations Programme on HIV/AIDS and
World Health Organization, 2009

38 Preventing chronic diseases: a vital investment. WHO global report. Geneva, World Health Organization,
2005.
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enfermedades representan el 66,5% de todos los afios de vida perdidos en los paises de

ingreso bajo y mediano®.

Segun las proyecciones, los afios de vida sana perdidos que estan relacionados con
enfermedades no transmisibles seguirdn aumentado considerablemente en las regiones que
se encuentran en rapido desarrollo®®. Los factores que contribuyen a explicar la tendencia
ascendente de la discapacidad son diversos, entre ellos encontramos el envejecimiento de
la poblacién, reduccién de las dolencias infecciosas, disminucion de la fecundidad, y
cambios en el modo de vida relacionados con el tabaco, el alcohol, la alimentacion y la

actividad fisica*".

2.7.1.1.3 Lesiones
Se sabe que las lesiones ocupacionales y las lesiones causadas por accidentes de
transito, la violencia y las crisis humanitarias son factores que contribuyen a la

discapacidad®?.

Por ejemplo, entre 1,2 millones y 1,4 millones de personas fallecen cada afio como
resultado de accidentes de transito. Ademas, entre 20 millones y 50 millones de personas

sufren lesiones®,

% Disability prevention and rehabilitation: report of the WHO expert committee on disability prevention and
rehabilitation. Geneva, World Health Organization, 1981 (Technical Report Series 668)
(http://whglibdoc.who.int/trs/WHO_TRS_668.pdf, accessed 9 December 2009).

40 Preventing chronic diseases: a vital investment. WHO global report. Geneva, World Health Organization,
2005.

41 Mathers CD, Loncar D. Projections of global mortality and burden of disease from 2002 to 2030. PLoS
Medicine, 2006,3:e442-doi:10.1371/journal.pmed.0030442 PMID:17132052

42 Injury: a leading cause of the global burden of disease, 2000. Geneva, World Health Organization, 2002.

4 Global status report on road safety: time for action. Geneva, World Health Organization, 2009
(http:/lwww.who.int/violence_injury prevention/road_safety status/2009, accessed 5 January 2010).
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Por ejemplo, en Suecia, el 10% de todos los ocupantes de automoviles con un puntaje
de 1 en la escala abreviada de lesiones (el puntaje més bajo asignado a una lesién)

sufrieron una deficiencia permanente®,

Se estima que las lesiones ocasionadas por accidentes de transito representan el 1,7%

de todos los AVD, y la violencia y el conflicto representan otro 1,4% “°.

2.7.1.2  Aspectos demogréficos

En este punto se analizan a los adultos mayores y nifios.

2.7.1.2.1 Adultos mayores

Con respecto a los adultos mayores se debe analizar el envejecimiento de la poblacion
mundial, ya que ésta ejerce una influencia importante en las tendencias de la discapacidad.
En este caso, la relacién es directa, ya que el riesgo de discapacidad es més alto a una edad

mas avanzada y las poblaciones nacionales estan envejeciendo a un ritmo creciente.

Las tasas de discapacidad mas elevadas en los adultos mayores reflejan una
acumulacién de riesgos de salud a lo largo de la vida: enfermedades, lesiones y

enfermedades cronicas*.

La prevalencia de la discapacidad en las personas de 45 afios 0 mas en los paises de
ingreso bajo es mas alta que en los paises de ingreso alto, y es mas elevada en las mujeres

que en los hombres.

4 Malm S et al. Risk of permanent medical impairment (RPMI) in road traffic accidents. Annals of advances
in automotive medicine / Annual Scientific Conference ... Association for the Advancement of Automotive
Medicine. . Scientific Conference, 2008,52:93-100. PMID:19026226

4 The global burden of disease: 2004 update. Geneva, World Health Organization, 2008

4 Disability and its relationship to health conditions and other factors. Canberra, Australian Institute of
Health and

Welfare, 2004 (http://www.aihw.gov.au/publications/dis/drhcf/drhcf.pdf, accessed 9 December 2009).
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Prevalencia(®)

Los adultos mayores estan representados en forma desproporcionada en las
poblaciones con discapacidad, a continuacion, se presenta una grafica (llustracion 7) de la

prevalencia de la discapacidad en 59 paises.

70 70
60 60
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Paises de ingreso bajo £
30 E 30
= Hombres
0 20
Paises de ingreso alto
10 10
0 0
45-54 5564 65-74 75+ 45-54 5564 65-74 75+
Grupo etario (afios) Grupo etario (afos)

llustracion 7: Prevalencia de la discapacidad especifica de la edad, derivada de los niveles de funcionamiento en multiples dominios
en 59 paises, por nivel de ingresos del pais y por género. Fuente: World Health Survey. Geneva, World Health Organization, 2002
2004 (http://www.who.int/healthinfo/survey/en/,accessed 9 December 2009).

En muchos paises, el envejecimiento de la poblacion esta asociado al aumento de la
tasa de supervivencia hasta una edad avanzada y a la reduccion de la fecundidad*’. Existen
diferencias entre los paises en desarrollo y los desarrollados, se estima que las expectativas

de vida aumentaran notablemente en todos los paises*.

2.7.1.2.2 Nifios
La estimacién de la prevalencia de nifios con discapacidad varia segun la definicion y

la medida de discapacidad. Segun los resultados del estudio Carga Mundial de Morbilidad,

47 Lee R. The demographic transition: three centuries of fundamental change. The Journal of Economic
Perspectives, 2003,17:167-190. doi:10.1257/089533003772034943
4 Lee R. The demographic transition: three centuries of fundamental change. The Journal of Economic
Perspectives, 2003,17:167-190. doi:10.1257/089533003772034943
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hay 93 millones (5,1%) de nifios de 0 a 14 afios que experimentan una discapacidad

moderada o grave, de los cuales 13 millones (0,7%) sufren dificultades graves®.

De acuerdo con las estimaciones de un estudio de UNICEF de 2005, el niUmero de

nifios menores de 18 afios con discapacidad ascendia a 150 millones®.

El funcionamiento de un nifio no debe observarse de manera aislada, se debe considerar
el contexto de la familia y el entorno social. Los nifios menores de cinco afos que viven en
paises en desarrollo estdn expuestos a riesgos multiples, considerando pobreza,
malnutricion, mala salud, entorno familiar sin estimulos, los cuales pueden afectar el

desarrollo cognitivo, motriz y socioemocional®.

Los nifios con el mayor riesgo de discapacidad estan mas expuestos que otros nifios a

los siguientes factores:

= Hogares mas pobres.

= Discriminacion y acceso limitado a los servicios sociales, incluida la educacién en
la primera infancia.

= Bajo peso y retraso del crecimiento.

= Castigos fisicos graves por parte de sus padres®.

4% The global burden of disease: 2004 update. Geneva, World Health Organization, 2008.

%0 The state of the world’s children 2006: excluded and invisible. New York, United Nations Children’s
Fund, 2005.

51 Grantham-McGregor S et al. International Child Development Steering GroupDevelopmental potential in
the first 5 years for children in developing countries. Lancet, 2007,369:60-70. doi:10.1016/S0140-
6736(07)60032-4 PMID:17208643

52 United Nations Children’s Fund, University of Wisconsin. Monitoring child disability in developing

countries: results from the multiple indicator cluster surveys. New York, United Nations Children’s Fund,
2008.
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2.7.1.3  Factores ambientales

Los factores ambientales inciden en las condiciones de salud. En el caso de ciertos
factores ambientales, como el bajo peso al nacer y la falta de sustancias nutritivas
esenciales, como el yodo y el acido folico, su impacto en la incidencia y la prevalencia de
las condiciones de salud asociadas a la discapacidad estd ampliamente documentado en la

literatura epidemioldgica®.

Pero el panorama es muy diverso ya que el acceso a servicios de Ssaneamiento
deficientes, la malnutricion y la falta de acceso a servicios de atencion de salud son
factores sumamente variables en todo el mundo y con frecuencia, estan asociados a otros

fendmenos sociales, como la pobreza, que también genera riesgos de discapacidad®.

El ambiente en el que viven las personas tiene un profundo efecto en la prevalencia y
magnitud de la discapacidad. Los cambios ambientales importantes, como los causados por
catéastrofes naturales o conflictos, también inciden en la prevalencia de la discapacidad,

pues modifican las deficiencias y también crean barreras en el entorno fisico.

Lo ideal es mejorar el entorno fisico de las personas para mejorar la accesibilidad,
eliminando las barreras que impiden que las personas discapacitadas realicen actividades y

participen activamente de la sociedad.

2.7.1.4  Discapacidad y pobreza
Las pruebas empiricas sobre la relacion entre discapacidad y pobreza en sus diversas
dimensiones (pobreza de ingresos y pobreza no vinculada a los ingresos) difieren

considerablemente entre los paises desarrollados y los paises en desarrollo.

% Wang J et al. A ten year review of the iodine deficiency disorders program of the People’s Republic of
China. Journal of Public Health Policy, 1997,18:219-241. d0i:10.2307/3343436 PMI1D:9238845

%% Mathers CD, Loncar D. Projections of global mortality and burden of disease from 2002 to 2030. PLoS
Medicine, 2006,3: e442-doi:10.1371/journal.pmed.0030442 PMID:17132052
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Existiendo mayor prevalencia de discapacidad en paises de bajos ingresos, esto se
puede deber a la poca accesibilidad a servicios de salud, calidad de vida, entre otras
necesidades que afectan a la calidad de la salud afectando la salud de las personas

pudiéndolas llevar a la discapacidad.

2.7.1.5  Necesidades de servicios y asistencia

Las personas que tienen discapacidad generalmente necesitan acceder a varios
servicios, por lo que es importante saber que tan satisfechos estan con respecto a las
politicas y programas. Lo ideal es que las necesidades de apoyo insatisfechas no estén

relacionadas con actividades cotidianas, como el cuidado personal, empleo, entre otras.

Con frecuencia, la estimacion de las necesidades insatisfechas se basa en datos
provenientes de una Unica encuesta y se relaciona con programas de servicios generales,
como salud, bienestar, asistencia y equipamiento, educacion y empleo. En la mayoria de

los estudios, se utiliza el marco conceptual de la CIF en las definiciones de discapacidad.

2.7.1.6  Los costos de la discapacidad

Los costos econdmicos Yy sociales de la discapacidad son significativos pero dificiles de
cuantificar, en ellos se incluyen los costos directos e indirectos. Muchos de estos costos
son consecuencia de ambientes inaccesibles y podrian reducirse en un marco mas
inclusivo. Es necesario conocer los costos de la discapacidad, ya que son necesarios para

disefiar programas publicos.

De acuerdo a las estimaciones globales, son muchas las razones que explican de los

costos de la discapacidad, entre ellas:

= Las definiciones de discapacidad varian con frecuencia segun la disciplina, los

diferentes instrumentos de recopilacion de datos y los diferentes programas
78



publicos sobre discapacidad a nivel mundial dificultan la comparacion de datos
provenientes de diversas fuentes.

= No existen métodos concertados en forma generalizada para estimar los costos.

Los costos economicos y no econdémicos indirectos ocasionados por la discapacidad
pueden ser considerables, abarcando varios aspectos de la vida. Los principales
componentes del costo econdémico incluyen la pérdida de productividad, debido a la
inversion insuficiente en la educacion de nifios con discapacidad, el abandono o la
reduccion de la actividad laboral debido a la discapacidad. Los costos no econdémicos

incluyen el aislamiento social y el estrés, los cuales son dificiles de cuantificar.

Los costos indirectos de la discapacidad estdn relacionados con la pérdida de la
productividad laboral de las personas con discapacidad, estas pérdidas aumentan cuando
los miembros de la familia dejan su empleo o reducen el nimero de horas de trabajo para
atender a los familiares con discapacidad. Esta pérdida de productividad se traduce a la

falta de capital humano, empleo.

2.8 Diferencia entre integracion e inclusion

Generalmente se utilizan indistintamente los términos de Inclusion e Integracion, a
pesar de que integrar e incluir son verbos con un significado similar, los cuales tienen
implicancias distintas desde una perspectiva de movimientos, transformaciones y actitudes

sociales.

La Integracion se refiere a insertar a un grupo minoritario dentro de un grupo
mayoritario, pero aun estando diferenciados, es decir, las personas con discapacidad se
suman a situaciones normales debiendo adaptarse a las exigencias del contexto, por lo que

deben comportarse como la mayoria, manteniéndose las diferencias entre éstas. Un
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ejemplo de Integracion seria abrir puestos laborales para personas con discapacidades en
una empresa cualquiera, en donde éstas deben trabajar en un espacio distinto dentro de las
dependencias de la empresa con respecto a otros empleados. Por lo que a través de la

integracion adn se esta segregando a las personas con discapacidad.

Por otra parte, la inclusion se basa en un modelo socio comunitario en el que las
personas no estén divididas en grupos por sus capacidades o diferencias funcionales,
esperandose que las personas convivan, se desarrollen e interactien entre si, sin que la
discapacidad sea un factor determinante para generar una division, por lo que se supone un
sistema unico para todos, el cual debe ser adecuarlo a una realidad mas inclusiva, lo que
implica un cambio de cultura, patrones de accesibilidad, disefio de infraestructura,
estructuras organizacionales del sistema educacional y de salud, con el fin de que se
adapten a la diversidad de la totalidad de la poblacion con discapacidad, por lo que las
acciones deben orientarse a eliminar las barreras y condiciones que establezcan una

diferencia.

Un ejemplo en donde se ve claramente la diferencia entre la integracion y la inclusion
es en la integracion a la entrada a un banco que tiene una escalera y una rampa para que
ingresen personas con sillas de ruedas En la inclusion, s6lo hay una rampa sin escalera, y
todos ingresar por ella, eliminado las diferencias. Por lo tanto, la integracion corresponde a

una insercion social parcial, mientras que la inclusion es una insercion social total.
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llustracion 8: Diferencias entre inclusién e integracion.



A continuacion, se presenta una tabla comparativa entre la inclusion y la integracion.

Integracion Inclusion

Insercion parcial y condicional. Centrada en

discapacitados.

Exige transformaciones superficiales.

Se defiende los derechos de las personas con

discapacidad.

Se integra a los grupos excluidos que pueden

ser adaptados.

Se trata a las personas discapacitadas como

un solo bloque.

Se disfrazan las limitaciones de las personas

discapacitadas para aumentas las

oportunidades de insercién.
El adjetivo integrador se utiliza cunado se

busca calidad en las estructuras que atienden

Insercién total e incondicional. Centrada en

toda la poblacion.

Exige rupturas en los sistemas

(transformaciones profundas).
Se defienden los derechos de todas las

personas.

Se incluye a los grupos excluidos y los sistemas
se vuelven de calidad para todos.
Valoriza la individualidad de las personas

discapacitadas.

No se disfrazan las limitaciones de las personas

discapacitadas.

El adjetivo inclusivo es usado cuando se busca

calidad de vida para todas las personas

a estas personas.

Tabla 6: Tabla comparativa entre inclusion e integracion. Fuente: elaboracion propia.

2.9 Situacion actual a nivel mundial

El afio 2011, la OMS y el Banco Mundial, a través del Informe Mundial sobre la
Discapacidad, cifran en un 15% al total de poblacion mundial que vive en situacion de
discapacidad, lo cual equivale a una cantidad que fluctia entre 110 millones y 190
millones de adultos, la mayoria de ellos se encuentra en situacion de vulnerabilidad por

ausencia o precariedad de bienes y servicios adecuados a sus necesidades.

Segun la Organizacion de Naciones Unidas, existen mas de mil millones de
personas con discapacidad en el mundo, de las cuales casi el 57% habita en paises en vias
de desarrollo. Las tasas de discapacidad estan aumentando a causa del envejecimiento de la

poblacién y el aumento de las enfermedades cronicas, entre otras causas.
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2.9.1 Situacion actual de la discapacidad en el ambito educacional

Las estimaciones del nimero de nifios de 0 a 14 afios que viven con discapacidad
oscilan entre 93% millones 150 millones®®. Histéricamente, muchos nifios y adultos con
discapacidad han quedado excluidos de las oportunidades educativas convencionales. En la
mayoria de los paises, los primeros esfuerzos por proporcionar educacion y formacién
profesional se emprendieron, por lo general, a traves de escuelas especiales separadas, que
habitualmente estaban destinadas a deficiencias especificas, como las escuelas para
personas ciegas. Estas instituciones prestaban asistencia a una pequefia proporcion de
aquellos que necesitaban ayuda y no eran eficaces en funcién de los costos: estaban
ubicadas generalmente en las zonas urbanas y solian aislar a las personas de sus familias y
comunidades®. La situacion comenzd a cambiar cuando empezé a exigir por ley la

inclusion de los nifios con discapacidad en los sistemas educativos®®.

Todos los paises deberian tener como prioridad lograr que los nifios con discapacidad
reciban una educacion de buena calidad en un entorno inclusivo. En el marco de la
Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD), se reconoce el
derecho de todos los nifios con discapacidad a ser incluidos en los sistemas educativos
generales y a recibir apoyo individual cuando lo necesiten. Se requieren cambios
sistémicos para eliminar barreras y proporcionar servicios de apoyo Yy ajustes razonables a
fin de garantizar que los nifios con discapacidad no queden excluidos de las oportunidades

educativas convencionales.

%5 Global burden of disease: 2004 update. Geneva, World Health Organization, 2008.

% The State of the World’s Children 2006: excluded and invisible. New York, United Nations Children’s
Fund, 2005.

5 The present situation of special education. Paris, United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organization, 1988.

%8 Education for All. Salamanca framework for action. Washington, United Nations Educational, Scientific
and Cultural Organization, 1994.

82



La inclusion de los nifios y los adultos con discapacidad en la educacion es importante

principalmente por las siguientes razones:

= La educacién contribuye a la formacion de capital humano, por lo tanto, es uno de
los principales factores determinantes del bienestar y la prosperidad de las
personas.

= La exclusion de los nifios con discapacidad de las oportunidades de educacién y
empleo tiene elevados costos sociales y economicos®.

= Los paises no podran alcanzar la educacién para todos si no garantizan el acceso a

la educacion de los nifios con discapacidad®.

Por lo general, es menos probable que los nifios con discapacidad comiencen a asistir a
la escuela y, cuando lo hacen, las tasas de permanencia y promocion son mas bajas®’.
Tanto en los nifios como en los adultos, las correlaciones entre el logro de escasos
resultados educativos y el hecho de tener una discapacidad son con frecuencia mas
estrechas que las correlaciones entre el logro de escasos resultados educativos y otras
caracteristicas, como el género, el hecho de residir en zonas rurales y un bajo nivel

econdmico®,

En el caso de las personas con discapacidad que viven en los 51 paises incluidos en la
Encuesta Mundial de Salud, el 50,6% de los hombres con discapacidad habia terminado la

escuela primaria, en comparacion con el 61,3% de los hombres sin discapacidad. El 41,7%

% Filmer D. Disability, poverty, and schooling in developing countries: results from 14 household surveys.
The World Bank Economic Review, 2008,22:141-163. doi:10.1093/wber/lhm021

60 Education for All Global Monitoring Report. Paris, United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organization, 20009.

61 People with disabilities in India: from commitments to outcomes. Washington, Human Development Unit,
South Asia Region, World Bank, 2009.

62 Filmer D. Disability, poverty, and schooling in developing countries: results from 14 household surveys.
The World Bank Economic Review, 2008,22:141-163. doi:10.1093/wber/lhm021
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de las mujeres con discapacidad declar6 haber terminado la escuela primaria, en
comparacion con el 52,9% de las mujeres sin discapacidad. De manera similar, el
promedio de afios de educacion de las personas con discapacidad es mas bajo que el de
aquellas sin discapacidad (hombres: 5,96 afios, en comparacion con 7,03 afos,

respectivamente; mujeres: 4,98 afios, en comparacion con 6,26 afios, respectivamente).

Los datos indican que es menos probable que los jovenes con discapacidad asistan a la
escuela que sus pares sin discapacidad, esta tendencia es mas marcada en los paises
pobres®®. Las tasas de matriculacion también difieren segun el tipo de deficiencia:
generalmente, las cifras correspondientes a los nifios con deficiencias fisicas son mas

elevadas que las de los nifios con deficiencias intelectuales o sensoriales.

Para los nifios con discapacidad la educacion es fundamental pero también es crucial
para participar en el empleo y en otras areas de la actividad social. En algunas culturas, la
asistencia a la escuela forma parte del proceso de convertirse en una persona completa. Las
relaciones sociales pueden modificar la posicion de las personas con discapacidad dentro
de la sociedad y afirmar sus derechos®. En el caso de los nifios sin discapacidad, el
contacto con nifios con discapacidad en un entorno inclusivo puede tener, en el largo plazo,

el efecto de intensificar la familiaridad y reducir los prejuicios.

En conclusion, la probabilidad de que los nifios y jévenes con discapacidad ingresen o
asistan a la escuela es menor que en el caso de otros nifios. También tienen tasas mas bajas

de transicion a niveles de educacién mas elevados. La falta de educacion en una edad

83 Education for All Global Monitoring Report. Paris, United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organization, 20009.

® Nott J. Impaired identities? Disability and personhood in Uganda and implications for an international
policy on disability. Oslo, Department of Social Anthropology, University of Oslo, 1998.
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temprana tiene un marcado impacto en la pobreza en la edad adulta. Por lo tanto, la

educacion inclusiva es esencial para promover sociedades inclusivas y equitativas.

2.9.2 Situacion actual de la discapacidad en el ambito laboral

Una persona con discapacidad puede realizar casi cualquier trabajo en un ambiente
apropiado. Pero se ha corroborado a través de diversos estudios realizados en paises
desarrollados como en desarrollo que las personas con discapacidad en edad de trabajar
registran tasas de empleo considerablemente menores y tasas de desempleo muchisimo
mas altas que las personas sin discapacidad®. Las bajas tasas de participacion en el
mercado laboral constituyen una de las razones importantes por las cuales la discapacidad

puede conducir a la pobreza®®.

En el articulo 27 de la Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (CDPD), se reconoce el derecho de las personas con discapacidad a trabajar,
en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad de
ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un
entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad®’. Ademas, entre otras disposiciones, la CDPD prohibe toda forma de
discriminacion laboral, promoviendo el acceso a la formacién profesional y las
oportunidades de empleo por cuenta propia, y requiere la realizacion de ajustes razonables

en el lugar de trabajo.

% Sickness, disability and work: breaking the barriers. A synthesis of findings across OECD countries. Paris,
Organisation for Economic Co-operation and Development, 2010

8 Scott K, Mete C. Measurement of disability and linkages with welfare, employment, and schooling. In:
Mete C, ed. Economic implications of chronic illness and disability in Eastern Europe and the Former Soviet
Union. Washington, World Bank, 2008
(http://siteresources.worldbank.org/DISABILITY/Resources/Regions/ECA/EconomiclmplicationsMete.pdf,
accessed 2 February 2011).

67 Convention on the Rights of Persons with Disabilities. New York, United Nations, 2006.
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Para que las personas con discapacidad y sus familias puedan superar la exclusion,
deben tener acceso al trabajo 0 a medios de vida, a fin de romper algunos de los nexos
entre discapacidad y pobreza. Hay empleadores que todavia piensan que las personas con
discapacidad no estan calificadas o no son productivas®. Sin embargo, las personas con
discapacidad a menudo tienen las habilidades requeridas, una gran lealtad y una tasa de
absentismo muy baja, y cada vez mas empresas consideran que contratar a personas con

discapacidad es eficiente y rentable®.

La participacion de las personas con discapacidad en la fuerza laboral también es

importante porque permite:

» Maximizar los recursos humanos: La participacion productiva de personas con
discapacidad aumenta el bienestar individual y contribuye al producto nacional.

» Promover la dignidad humana y la cohesion social: Aparte del ingreso, el empleo
reporta beneficios personales y sociales, y afiade un sentido de dignidad humana y
cohesion social.

= Dar cabida al nimero cada vez mayor de personas con discapacidad en la poblacion

en edad de trabajar.

El andlisis de los resultados de la Encuesta Mundial de Salud, la cual se aplico a 51
paises arrojo tasas de ocupacion del 52,8% para los hombres con discapacidad y el 19,6%
para las mujeres con discapacidad, en comparacion con el 64,9% en el caso de los hombres

sin discapacidad y el 29,9% en el de las mujeres sin discapacidad.

88 Roberts S et al. Disability in the workplace: employers’ and service providers’ responses to the Disability
Discrimination Act in 2003 and preparation for 2004 changes. London, Department of Work and Pensions
Research Summary, 2004.

8 Unger D. Employers’ attitudes toward persons with disabilities in the workforce: myths or realities? Focus
on Autism and Other Developmental Disabilities, 2002,17:2-10. doi:10.1177/108835760201700101
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Un estudio reciente de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE)™ revel6 que, en 27 paises, las personas con discapacidad en edad de
trabajar enfrentaban considerables desventajas y peores resultados en el mercado laboral
que las personas sin discapacidad en edad de trabajar. En promedio, la tasa de ocupacion
de las personas con discapacidad (44%) equivalia a méas de la mitad de la de las personas
sin discapacidad (75%). La tasa de inactividad era aproximadamente 2,5 veces mayor entre

las personas sin discapacidad (49% y 20%, respectivamente).

La tasa de ocupacion varia considerablemente segun la discapacidad que tengan las
personas; aquellas con condiciones de salud mental o deficiencias intelectuales’™ registran

las tasas de ocupacion mas bajas.

En un estudio realizado en el Reino Unido, se comprob6 que las personas con
condiciones de salud mental tenian mayores dificultades para ingresar en el mercado
laboral y para obtener ingresos en comparacion con otros trabajadores’?. En otro estudio se
comprob6 que las personas con deficiencias intelectuales tenian tres a cuatro veces menos
probabilidades de ser empleadas que las personas sin discapacidad, y mayores
probabilidades de pasar por periodos de desempleo mas frecuentes y mas prolongados,
también tenian menos probabilidades de conseguir un empleo competitivo consiguiendo

empleos en ambientes segregados’®.

70 Sickness, disability and work: breaking the barriers. A synthesis of findings across OECD countries. Paris,
Organisation for Economic Co-operation and Development, 2010.

"IReady, willing, and disabled: survey of UK employers. London, Scope, 2003
(http://www.scope.org.uk/work/, accessed 17 March 2008)

2 Jones MK, Latreille PL, Sloane PJ. Disability, gender and the British labour market. Oxford Economic
Papers, 2006,58:407-449. doi:10.1093/oep/gpl004

3 Verdonschot MM et al. Community participation of people with an intellectual disability: a review of
empirical findings. Journal of Intellectual Disability Research: JIDR, 2009,53:303-318. doi:10.1111/j.1365-
2788.2008.01144.x PMID:19087215
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Las personas con discapacidad que trabajan suelen ganar menos que sus contrapartes
sin discapacidad, generalmente las mujeres con discapacidad suelen ganar menos que los
hombres con discapacidad. Las diferencias salariales entre hombres y mujeres con y sin

discapacidad son tan importantes como las diferencias en las tasas de ocupacion’.

2.9.3 Situacién actual de la discapacidad de acuerdo al desarrollo econémico del
pais

En este apartado se analizara la situacion actual de la discapacidad de acuerdo al nivel

de desarrollo econdémico de este, separando el analisis en paises en vias de desarrollo y

paises desarrollados.

2.9.3.1  Paises desarrollados

Un estudio de la OCDE de 2009, el cual abarcé 21 paises de ingreso mediano-alto y
alto arrojé tasas de pobreza mas elevadas entre las personas en edad laboral con
discapacidad que entre las personas en edad laboral sin discapacidad en todos los paises
menos en tres: Noruega, Eslovaquia y Suecia’. El riesgo relativo de pobreza, el cual
corresponde a la tasa de pobreza de las personas en edad laboral con discapacidad en
comparacion con aquella de las personas en edad laboral sin discapacidad, fue més elevado
en Australia, Irlanda y la Republica de Corea, y el mas bajo correspondié a Islandia,
México y los Paises Bajos. Ademas, se demostrd que las personas en edad laboral con
discapacidad tenian el doble de probabilidades de no tener empleo. En el caso de tenerlo,
era mas probable que trabajaran medio tiempo y, a menos que tuvieran un alto nivel de

instruccion y un empleo, sus ingresos eran bajos.

" Microfinance and people with disabilities [Social Finance Highlight 1]. Geneva, International Labour
Organization, 2007.

> Sickness, Disability and Work: Keeping on Track in the Economic Downturn. Paris, Organisation for
Economic Co-operation and Development, 2009 (Background Paper).
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Un estudio en el que se utilizé la encuesta del British Household Panel para el
periodo comprendido entre 1991 y 1998 demostro que las tasas de empleo disminuian
cuando comenzaba la discapacidad y seguian disminuyendo mientras esta duraba, lo que
indica que las personas abandonan la poblacién activa tempranamente si comienzan a
experimentar una discapacidad. El ingreso promedio cayé de manera abrupta al inicio y

luego se recuperd, aunque sin alcanzar los niveles anteriores a la discapacidad .

Un estudio que se llevo a cabo en el Reino Unido, intento estimar las tasas de
pobreza en los hogares con discapacidad teniendo en cuenta el costo adicional de la vida
con discapacidad, lo cual permitio establecer que a fines de los afios noventa, la tasa de
pobreza de los hogares donde vivian personas con discapacidad ascendia a una cifra entre
un 20% y un 44% mas elevada, luego de compensar los costos adicionales de la

discapacidad’’.

Es por estos que las personas con discapacidad obtienen resultados mas pobres en
el ambito educativo y en el mercado laboral y tienen mas probabilidades de ser pobres que

las personas sin discapacidad’®.

2.9.3.2  Paises en desarrollo
Las investigaciones cuantitativas sobre la situacion socioecondmica de las personas
con discapacidad en los paises en desarrollo, son escasas, pero han aumentado

recientemente.

76 Jenkins SP, Rigg JA. Disability and disadvantage: selection, onset and duration effects. London, Centre for
Analysis of Social Exclusion, London School of Economics, 2003 (CASEpaper 74).

" Zaidi A, Burchardt T. Comparing incomes when needs differ: equivalization for the extra costs of
disability in the UK. Review of Income and Wealth, 2005,51:89-114. d0i:10.1111/j.1475-4991.2005.00146.x
8 Buddelmeyer H, Verick S. Understanding the drivers of poverty dynamics in Australian households. The
Economic Record,2008,84:310-321. doi:10.1111/j.1475-4932.2008.00493.x
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En el caso de los paises desarrollados, los datos descriptivos indican que las
personas con discapacidad estdn en desventaja en cuanto al grado de educacion y los

resultados en el mercado laboral.

Segun la mayoria de los estudios, las tasas de empleo y el grado de educacion de las
personas con discapacidad son inferiores a los de las personas sin discapacidad’®. En Chile
y en Uruguay, la situacion es mas favorable para los jovenes con discapacidad que para las
personas discapacidad de mayor edad. Esto se debe a que es posible que los méas jovenes
tengan mejor acceso a la educacion gracias a la asignacion de recursos adicionales®. Por
otra parte, la mayoria de los datos transversales referidos a la educacion indican que los

nifios con discapacidad suelen tener tasas de asistencia escolar mas bajas®’.

Segln un anélisis de los datos de 15 paises en desarrollo proporcionados por la
Encuesta Informe mundial sobre la discapacidad Mundial de Salud, los hogares con
miembros con discapacidad gastan relativamente mas en servicios de atencién de salud que

los hogares sin discapacidad®.

Los datos sobre el ingreso y el gasto de consumo de los hogares no son
concluyentes y los datos sobre la pobreza medida por el gasto de consumo per capita
tampoco son uniformes. Un analisis de 14 encuestas de hogares en 13 paises en desarrollo

demostrd que los adultos con discapacidad, como grupo, eran mas pobres que los hogares

9 People with disabilities in India: from commitments to outcomes. Washington, World Bank, 2009.

8 Mete C, ed. Economic implications of chronic illness and disease in Eastern Europe and the former Soviet
Union. Washington, World Bank, 2008.

81 Rischewski D et al. Poverty and musculoskeletal impairment in Rwanda. Transactions of the Royal Society
of Tropical Medicine and Hygiene, 2008,102:608-617. doi:10.1016/j.trstmh.2008.02.023 PM1D:18430444

8 Mitra S, Posarac A, Vick B. Disability and poverty in developing countries: a snapshot from the world
health survey.Washington, Human Development Network Social Protection, forthcoming
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promedio®. No obstante, un estudio realizado en 15 paises, en el que se utilizaron los datos
de la Encuesta Mundial de Salud, demostr6 que los hogares con discapacidad eran mas
pobres en solo cinco de esos paises, cuando la pobreza se media por el gasto de consumo

per céapita no relacionado con la salud®.

Cuando se intenta establecer si el hecho de tener una discapacidad aumenta la
probabilidad de ser pobre, los datos de los paises en desarrollo no son uniformes. En el
Uruguay, la discapacidad no tiene un efecto significativo en la probabilidad de ser pobre,
salvo en los hogares encabezados por personas con una discapacidad grave. En Chile, por
el contrario, se establecio que la discapacidad aumenta la probabilidad de ser pobre entre
un 3% y un 4%%. Un estudio comparado entre 13 paises en desarrollo indico que, en la
mayoria, la discapacidad esta asociada a una mayor probabilidad de ser pobre, cuando la
pobreza se mide por el hecho de pertenecer a los dos quintiles mas bajos del gasto de los
hogares o la propiedad de activos. Sin embargo, esta asociacion desaparece en la mayoria

de los paises cuando se incorporan ajustes para tener en cuenta los afios de educacion®.

En muy pocos estudios se analiza la prevalencia de la discapacidad en los pobres,
en la distribucién de un indicador de bienestar concreto (ingreso, consumo, activos) o en

diversos niveles de educacion. Segin un estudio que abarc6 20 paises, los nifios de los

8 Filmer D. Disability, poverty and schooling in developing countries: results from 14 household surveys.
The World Bank Economic Review, 2008,22:141-163. doi:10.1093/wber/lhm021

8 Mitra S, Posarac A, Vick B. Disability and poverty in developing countries: a snapshot from the world
health survey.Washington, Human Development Network Social Protection, forthcoming

8 Contreras DG et al. Socio-economic impact of disability in Latin America: Chile and Uruguay. Santiago,
Universidad de Chile, Departamento de Economia, 2006

8 Filmer D. Disability, poverty and schooling in developing countries: results from 14 household surveys.
The World Bank Economic Review, 2008,22:141-163. doi:10.1093/wber/Ihm021
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hogares incluidos en los tres quintiles mas pobres de la mayoria de los paises estan

expuestos a un riesgo de discapacidad mayor que el que corren los otros nifios®’.

2.9.4 Estimaciones de la discapacidad a nivel mundial

2.9.4.1  Estimaciones basadas en la Encuesta Mundial de Salud de la OMS

Esta encuesta se realizé directamente en los hogares en forma presencial entre los afios
2002 y 2004 en 70 paises, de los cuales 59 paises, que representaban el 64% de la
poblacion mundial, con el fin de estimar la prevalencia de la discapacidad en la poblacion
mundial de adultos de 18 afios 0 mas®. Para la realizacion de esta encuesta, se utilizaron
los dominios relativos al funcionamiento y el marco conceptual de la Clasificacion

Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF).

Los 59 paises que participaron en la encuesta se eligieron teniendo en cuenta las
necesidades de llenar las lagunas de datos en regiones geograficas donde la informacion es
mas escasa, paises de ingreso alto, mediano e ingresos bajos, con énfasis en estos dos

ultimos grupos y la inclusion de paises con una gran poblacion de adultos.

En los 59 paises, la tasa media de prevalencia en la poblacion adulta de 18 afios 0 mas
derivada de la Encuesta Mundial de Salud ascendi6 al 15,6% (unos 650 millones de
personas del total estimado de 4200 millones de adultos de 18 afios 0 méas en 2004% (tabla
7) y oscil6 entre el 11,8% en los paises de ingreso alto y el 18% en los de ingreso bajo.

Estas cifras se refieren a los adultos que sufrian dificultades graves de funcionamiento en

87 United Nations Children’s Fund, University of Wisconsin. Monitoring child disability in developing
countries: results from the multiple indicator cluster surveys. New York, United Nations Children’s Fund,
2008.

8 Ustiin TB et al. The World Health Surveys. In: Murray CJL, Evans DB, eds. Health systems performance
assessment: debates, methods and empiricism. Geneva, World Health Organization, 2003

89 2004 demographic yearbook- fifty-sixth issue department of Economic and Social Affairs, New York,
United  Nations,  2007(http://unstats.un.org/unsd/demographic/products/dyb/dybsets/2004%20DY B.pdf,
accessed??).
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su vida cotidiana. La tasa media de prevalencia para adultos con dificultades muy graves se

estimé en 2,2%, o alrededor de 92 millones de personas en 2004.

En todos los paises, los niveles mas altos de prevalencia de la discapacidad se
registraron en los grupos vulnerables, como las mujeres, los habitantes situados en el
quintil de riqueza mas pobre, y los adultos mayores, y, para todos estos grupos, la tasa fue
mas elevada en los paises en desarrollo. En los paises de ingreso bajo, por ejemplo, la
prevalencia de la discapacidad en las personas de 60 afios o mas ascendio al 43,4%,

mientras que en los paises de ingreso alto ascendio al 29,5%.

Subgrupo de Umbral de 40 puntos Umbral de 50 puntos
peblacién . . 3 3
Paises de Paises de Todos los Paises de Paises de Todos los
ingreso ingreso paises (error ingreso ingreso paises (error
alto (error bajo (error estandar) alto (error bajo (error estandar)
estandar) estandar) estandar) estandar)
Género
Hombres 9.11(0,32) 13,81(0,22) 12,0(0,18) 1,00(0,09) 1,7 {0,07) 1,4 (0,08)
Mujeres 14.4(0,32) 22,1 (0,24) 19,2(0,19) 1,8 (0,10) 3,3(0,00) 2,7(0,07)
Grupo etario
18-49 6,4 (0,27) 10,4 (0,20} 89(0,18) 0,5 (0,08) 0,8(0,04) 0,7 (0,03)
50-59 15,9(0,63) 23,4(0,48) 20,61(0,38) 1,7 10,23 2,7(0,19) 24(0,4)
60 anos o mas 29,5 (0,66) 43.4(047) 38,1 (0,38) 44(0,25) 9.1(0,27) 741(0,19)
Lugar de residencia
Zona urbana 11,3 (0,29) 16,5 (0,25) 14,6 (0,19) 1,2 (0,08) 2,2(0,09) 2,0 (0,07)
Zona rural 12,3(0,34) 18,6 (0,24) 16,4 (0,19) 1,7(013) 2,61(0,08) 2,3(0,07)
Quintil de riqueza
Q1(mas pobre) 17,6 (0,58) 22,4(0,36) 20,7 (0,37) 2410,22) 3,6(013) 3,2(0,11)
Qz 13,2 (0,46) 19,7 (0,31) 174 (0,25) 1,8 (0,19) 2.5(0,17) 2,3 (0,10}
Q3 1,6(0,44) 18,3 (0,30) 15,9(0,25) 1.1(0,14) 2,1(0,17) 1,8 (0,09)
04 8,8(0,35) 16,2 (0,27) 13,61(0,22) 0,8 (0,08) 2,3(0,17) 1,7 (0,08)
Q5(mas rico) 6,5 (0,35) 13,3 (0,25) 11,0 (0,20} 0,5 (0,07) 1,6 (0,09) 1,2 (0,07)
Total 11,8(0,24) 18,0 (0,19) 15,61 (0,15) 2,0(013) 2,3 (0,09) 2,2 (0,07)

Tabla 7: Tasas de prevalencia de la discapacidad para los umbrales de 40 y 50 puntos derivadas de los niveles de funcionamiento en
multiples dominios en 59 paises, por nivel de ingreso del pais, género, edad, lugar de residencia y riqueza. Fuente: World Health S
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2.9.4.2  Estimaciones basadas en el estudio Carga Mundial de Morbilidad de la
OMS

El segundo conjunto de estimaciones de la prevalencia de la discapacidad a nivel

mundial se deriva de la version actualizada en 2004 del estudio Carga Mundial de

Morbilidad. EI primero de estos estudios se llevé a cabo en 1990, a pedido del Banco

Mundial, para evaluar la carga relativa de la mortalidad prematura y la discapacidad

ocasionada por diversas condiciones, lesiones y factores de riesgo®.

En afios recientes, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) ha revisado el estudio
Carga Mundial de Morbilidad para el periodo 2000-2004, utilizando las fuentes de datos
disponibles para elaborar estimaciones de la incidencia, la prevalencia, la gravedad, la
duracion y la mortalidad para mas de 130 condiciones de salud en 17 subregiones del

planeta®.

El andlisis de los datos correspondientes a 2004 incluidos en Carga Mundial de
Morbilidad que se llevo a cabo para este informe permite estimar que el 15,3% de la
poblacion mundial, lo que es equivalente a unos 978 millones de personas de la poblacion
total, estimada en 6400 millones en 2004% tenia una discapacidad moderada o grave,
mientras que el 2,9%, es decir, alrededor de 185 millones de personas experimentaba una

discapacidad grave.

% World Bank. World Development Report 1993: investing in health. New York, Oxford University Press,
1993.

%1 Mathers CD, Lopez AD, Murray CJL. The burden of disease and mortality by condition: data, methods and
results for 2001.In: Lopez AD et al., eds. Global burden of disease and risk factors, 1st ed. Washington,
Oxford University Press and WorldBank, 2006:45-240.

92 2004 demographic yearbook- fifty-sixth issue department of Economic and Social Affairs, New York,
United Nations, 2007 (http://unstats.un.org/unsd/demographic/products/dyb/dybsets/2004%20DY B.pdf,
accessed??).
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Solo en el estudio Carga Mundial de Morbilidad se mide la discapacidad infantil, en
donde se consideran nifios de los 0 a 14 afios, en este grupo las cifras arrojaron que el
numero de nifios discapacitados se estima en 95 millones (5,1%), de los cuales 13 millones
(0,7%) tienen alguna discapacidad grave. Sobre la base de las estimaciones de la poblacion
de 2010 (6900 millones de habitantes, con 1860 millones de menores de 15 afios), entre
785 millones (15,6%, segun la Encuesta Mundial de Salud) y 975 millones (19,4%, segun
el estudio Carga Mundial de Morbilidad) de personas de 15 afios 0 mas viven con alguna

discapacidad.

2.10  Normativa internacional
La discapacidad se considera una cuestion de derechos humanos®® debido a las

siguientes razones:

= Las personas con discapacidad sufren de desigualdad cuando se les niega igualdad
de acceso a la atencion de salud, empleo, educacion o participacion politica a causa
de su discapacidad.

= Las personas con discapacidad estan sujetas a que se viole su dignidad cuando son
objeto de violencia, abuso, prejuicios o falta de respeto a causa de su discapacidad.

= A algunas personas con discapacidad se les niega la autonomia, por ejemplo,
cuando se las somete a una esterilizacion involuntaria o cuando se las considera

incapaces desde el punto de vista legal a causa de su discapacidad.

Existe una serie de documentos internacionales que han resaltado que la discapacidad

es una cuestion de derechos humanos, entre los cuales se incluyen el Programa de Accion

9 Quinn G, Degener T. A survey of international, comparative and regional disability law reform. In: Breslin
ML, Yee S, eds. Disability rights law and policy - international and national perspectives. Ardsley,
Transnational, 2002a.
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Mundial para las Personas con Discapacidad (1982), la Convencion sobre los Derechos del
Nifio (1989), y las Normas Uniformes sobre la Igualdad de Oportunidades para las
Personas con Discapacidad (1993) y mas de 40 paises sancionaron leyes contra la

discriminacion por discapacidad en la década de 1990%.

2.10.1 Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

A nivel internacional, en diciembre del afio 2006, la Organizacion de Naciones Unidas
aprobd la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD). La
Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD), es la mayor y
mas reciente instancia de reconocimiento de los derechos humanos de las personas con
discapacidad, enumera los derechos civiles, culturales, politicos, sociales y econémicos de
las personas con discapacidad®. El objetivo de la CDPD es promover, proteger y asegurar
el goce pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales por todas las personas con discapacidad, y promover el respeto de su

dignidad inherente.

La CDPD aplica el enfoque de derechos humanos a la discapacidad, con lo cual
convierte los derechos humanos generales en especificos para las personas con
discapacidad®®, y aclara la legislacion internacional existente referente a la discapacidad.
Incluso aunque un Estado no ratifigue la CDPD, contribuye a interpretar otras

convenciones sobre derechos humanos de las cuales dicho Estado forma parte.

% Quinn G et al. The current use and future potential of United Nations human rights instruments in the
context of disability. New York and Geneva, United Nations, 2002b
(http:/lwww.icrpd.net/ratification/documents/en/Extras/Quinn%20Degener%20study%20for%200HCHR.pdf
, accessed 21 Sept 2010).

% Convention on the Rights of Persons with Disabilities. Geneva, United Nations, 2006
(http:/lwww2.ohchr.org/english/law/disabilities-convention.htm, accessed 16 May 2009).

% Megret F. The disabilities convention: human rights of persons with disabilities or disability rights? Human
Rights Quarterly, 2008,30:494-516.
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El articulo 3 de la CDPD esboza los siguientes principios generales:

El respeto de la dignidad inherente, la autonomia individual, incluida la libertad de
tomar las propias decisiones, y la independencia de las personas.

La no discriminacion.

La participacion e inclusion plenas y efectivas en la sociedad.

El respeto por la diferencia y la aceptacion de las personas con discapacidad como
parte de la diversidad y la condicién humanas.

La igualdad de oportunidades.

La accesibilidad.

La igualdad entre el hombre y la mujer.

El respeto a la evolucion de las facultades de los nifios y las nifias con discapacidad

y de su derecho a preservar su identidad.

Los Estados que ratificaron la CDPD tienen una gama de obligaciones generales. Entre

otras cosas, se comprometen a lo siguiente:

Sancionar leyes y demas medidas administrativas adecuadas en los casos en que sea
necesario.

Modificar o derogar leyes, costumbres o précticas que directa o indirectamente
generen discriminacion.

Incluir la discapacidad en todas las politicas y los programas pertinentes.
Abstenerse de cometer todo acto o practica que no esté en consonancia con la
CDPD.

Tomar todas las medidas adecuadas para eliminar la discriminacion de las personas

con discapacidad por parte de cualquier persona, organizacion o empresa privada.
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Los Estados deberan consultar con las personas con discapacidad y sus respectivas
organizaciones a la hora de crear leyes, politicas y programas para poner en practica la
CDPD. La CDPD promueve la reforma legal sobre discapacidad, que involucra
directamente a las personas con discapacidad y utiliza un marco basado en los derechos
humanos. Su mensaje esencial es que las personas con discapacidad no deben ser
consideradas objetos que se deban manejar, sino sujetos que merecen ideéntico respeto y

goce de los derechos humanos.

2.10.2 Empleo con Apoyo

Es conocido también como ECA a nivel internacional. ECA, se define como un empleo
integrado en la comunidad donde personas con discapacidad trabaja junto a iguales sin
dichas limitaciones, y reciben apoyo individualizado para facilitar éxito a largo plazo. El
EcA enfatiza en la meta de un salario y trabajos reales, apunta a alternativas menos

segregadas.

2.10.3 EIl Trabajo Protegido

Corresponde a un trabajo productivo en donde se asegura al trabajador un salario
competitivo participando regularmente en operaciones del mercado, facilitando a las
personas discapacitadas el desarrollo social y personal lo cual permite una integracion

adecuada al empleo.

2.10.4 Trabajo Decente
El concepto de Trabajo Decente nacié en la Organizacion Internacional de Trabajo,
este concepto considera el acceso a trabajos productivos y adecuadamente remunerados;

socialmente protegidos, con resguardo a los derechos fundamentales en el trabajo, sin
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discriminacion alguna, e incorpora el didlogo social como metodo fundamental para la

formulacion de consensos.

2.11  Situacion actual en Chile

Segun la legislacion chilena, la persona con discapacidad es aquella persona que
teniendo una o mas deficiencias fisicas 0 mentales, sea por causa psiquica, intelectual o
sensorial, de caracter temporal o permanente, al interactuar con diversas barreras presentes
en el entorno, ve impedida o restringida su participacion plena y efectiva en la sociedad, en

igualdad de condiciones con las demas (ley 20.422)%".

En enero del afio 2016, SENADIS dio a conocer el Il Estudio Nacional de la
Discapacidad en la poblacion mayor de 18 afios, donde se encuestaron 12.265 personas. El
estudio recogidé informacion respecto a los grados de discapacidad, genero tramo etario,

nivel de educacion, y participacion en el mercado laboral.

Este estudio arrojé (tabla 8) como resultado que el 20% de los mayores de 18 afios de
la poblacion del pais, es decir 2.606.914 personas, se encuentra en situacion de
discapacidad, contrastando con el 12,9% de la encuesta realizada en el primer Estudio
Nacional de Discapacidad del afio 2005. Lo cual indica que uno de cada cinco chilenos
tiene algln tipo de discapacidad, ya sea severa, moderada o leve®, en comparacion al afio
2005, donde la prevalencia era uno de cada ocho chilenos presentaba algin tipo de

discapacidad.

% Ley N°20.422. Normas sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusién Social de Personas con Discapacidad.
Recuperado de: http://www.senadis.gob.cl/descarga/i/114/documento

% ENEDISC (2015). Segundo estudio nacional de la discapacidad en Chile. Resumen de resultados.
Recuperado de:  http://www.senadis.gob.cl/sala_prensa/d/noticias/5255/informacion-sobre-el-ii-estudio-
nacional-de-la
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El 40,4% de la poblacion adulta en situacion de discapacidad tiene dependencia
funcional, es decir declaran tener dificultades en actividades basicas de la vida diaria. Un
41,2% de las personas en situacion de discapacidad cuenta con asistencia de otras personas
para realizar actividades cotidianas. Por otra parte, el porcentaje de hombres con
discapacidad es un 14,8% vy el porcentaje de mujeres de 18 y mas afios llega a un 24,9%

(Nustraciéon 9).

Poblacié
Discapacidad Dl‘{ Ce Porcentaje
estimada
Personas sin situacién de discapacidad (PsSD) 10.421.238 80,0%
Personas en situacion de discapacidad leve a moderada 1.523.949 11,7%
Personas en situacion de discapacidad severa 1.082.965 8,3%
Total poblacion 13.028.152 100,0%

Total Personas en situacion de Discapacidad

(PeSD) 2.606.914 20,0%

Tabla 8: Estimacion de la prevalencia de la poblacion adulta en situacion de discapacidad. Fuente: Ministerio de
Desarrollo Social, encuesta del Segundo Estudio Nacional de la Discapacidad, 2015.

Del total de la poblacién entre 18 y 29 afios el 7,1% se encuentra en situacion de
discapacidad; entre los 30 y 44 afios es el 11,3%; entre 45 y 59 afios es el 21,7% y en el
rango de 60 afios y mas es el 38,3%, aqui se puede ver que la poblacion mas anciana
tiene el mayor porcentaje de discapacidad en el pais esto se debe a la relacion
proporcional existente entre vejez y discapacidad. A nivel regional, la encuesta
muestra que en la Region de Arica y Parinacota se concentra la mayor proporcién de
poblacién adulta en situacion de discapacidad a nivel nacional alcanzando el 28,9% y
en la Regidn de Antofagasta se encuentra el menor porcentaje de personas en situacion

de discapacidad con un 9,3% (ilustracion 10).
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llustracién 9: Porcentaje de la poblacion adulta en situacion de discapacidad por sexo segun grado de discapacidad.
Fuente: Ministerio de Desarrollo Social, encuesta del Segundo Estudio Nacional de la Discapacidad, 2015

35 -
30 | 28,9

25 23,2 23,5 224 23,8 24,2
20,3 202 o 20,3 20,0
% 20 - 17,7 19,6 17,9 16.0

15 - 13,6
10 - ’

lustracion 10: Porcentaje de la poblacion adulta en situacion de discapacidad, por region. Fuente: Ministerio de
Desarrollo Social, encuesta del Segundo Estudio Nacional de la Discapacidad, 2015.

Los resultados mas criticos de este estudio fueron respecto a la escolaridad y materia
laboral. En el area de educacién el estudio revelé que las personas mayores de 18 afios con
discapacidad moderada tienen en promedio 9,6 afios de estudios, en cambio las personas
mayores de 18 afios con discapacidades severas solo tienen en promedio 7,1 afios de

escolaridad. Esto muestra una gran problematica debido a la diferencia existente a los afios
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promedios de estudios que alcanzan las personas sin discapacidades, los cuales

corresponden a 11,6 afios de estudios en promedio (llustracion 11).

14
12 1,6

10

7.1

PsSD PeSD leve a moderada PeSD severa Total

lHustracion 11: Promedio de afios de estudio cursados por la poblacion adulta por situacién y grado de discapacidad. Fuente:
Ministerio de Desarrollo Social, Segundo Estudio Nacional de la Discapacidad, 2015.

En cuanto a la inclusion laboral, solo el 56% de las personas mayores de 18 afios con
discapacidad moderada y solo el 24,3% de las personas mayores de 18 afios con

discapacidad severa han logrado participar en el mercado laboral (llustracion 12).

100%
0%
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70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

PssSD PesSD leve a PesSD severa Total
moderada

m Participacion Laboral mPoblacién Inactiva

llustracion 12: Distribucion de la poblacién adulta segln participacion laboral*, por situacion y grado de discapacidad. Fuente:
Ministerio de Desarrollo Social, Segundo Estudio Nacional de la Discapacidad, 2015
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2.11.1 Rol del Estado Chileno con respecto a la discapacidad

El Estado tiene el deber de promover la igualdad de oportunidades de las personas con
discapacidad, ademas, para garantizar este derecho, el Estado debe establecer medidas
contra la discriminacion, las que consisten en exigencias de accesibilidad, realizacion de

ajustes necesarios y prevencion de conductas de acoso.

Para el Estado, esto ha sido un proceso paulatino, debido a lo lento que puede ser
Ilevar a cabo las reformas para un pais. Recién en el afio 2010 en Chile, especificamente el
10 de febrero de 2010 entr6 en vigencia la Ley N°20.422, la cual establece Normas sobre

la Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de las Personas con Discapacidad.

De acuerdo con Ricardo Pérez de Arce, coordinador de las Clinicas Juridicas de la U.

San Sebastian:

La importancia de esta Ley, entre otras cosas, radica en la obligatoriedad que otorga
tanto a autoridades del Estado como a todos los ciudadanos de generar condiciones que
faciliten la inclusion de personas en situacion de discapacidad. No se trata de una ley
programética que establezca solo generalidades, pues dispone situaciones bastante
especificas en el &mbito laboral, escolar, e incluso, en el pago de aranceles aduaneros

para la importacion de bienes que son necesarios para esta parte de la poblacion®®.

A partir de la Ley N°20.422, se han lograron implementaron nuevos organismos
especializados para abordar la inclusion de las personas discapacitadas, entre estas
encontramos el Comité de Ministros, el Consejo Nacional de Discapacidad y el Consejo

Consultivo.

% Pérez de Arce (2015) La discapacidad en Chile, ;somos realmente inclusivos? Recuperado de:
http://www.uss.cl/newsletter-uss/2015/12/14/la-discapacidad-en-chile-somos-realmente-inclusivos/
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Las politicas de Inclusion Laboral en Chile estan orientadas a promover la inclusion
laboral en actividades productivas del pais con el fin de otorgar igualdad de oportunidades
a las personas discapacitadas y al desarrollo de las buenas practicas laborales de empresas

privadas y pablicas en la inclusion laboral de personas con discapacidad.

Dentro de las Politicas Publicas que reconocen la Inclusién Laboral de las Personas
Discapacitadas se encuentran el Empleo con Apoyo, Trabajo Protegido, Levantamiento de

Inclusion Laboral en el Estado de Chile, Estudio Nacional de Discapacidad.

2.11.1.1 Levantamiento de Inclusion Laboral en el Estado de Chile

También conocido como LILE, el cual corresponde a un proyecto estratégico de
SENADIS vy el Ministerio de Desarrollo Social y del Estado, el cual permite conocer el
namero de personas con discapacidad que trabajan en el Estado y la percepcion que ellos
tienen con respecto a las condiciones de inclusion laboral y accesibilidad del entorno con
las que conviven. Con el programa LILE, se busca contar con datos estadisticos con el fin
de lograr impulsar y orientar de mejor manera las politicas publicas con el fin de aumentar
la inclusién laboral de las personas con discapacidad y mejorar la implementacién de la

Ley N°20.422.

2.11.1.2  Sello Chile Inclusivo

Otra forma de fomentar la inclusién social y laboral de personas discapacitadas en
empresas publicas y privadas es a través del Sello Chile Inclusivo, el cual corresponde a un
reconocimiento publico que entrega el Estado de Chile a traves del Servicio Nacional de la
Discapacidad (SENADIS) a las empresas que tomen medidas de accion positiva para la
inclusion social de personas con discapacidad, este proyecto se encuentra enmarcado en la

cooperacion Chileno Europea.
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El Sello Chile Inclusivo nace con el fin de reconocer publicamente a las instituciones
frente a sus clientes, trabajadores y sociedad en general con respecto del esfuerzo que
hacen para otorgar igualdad de oportunidades a las personas con discapacidad, aumentando
ademas la inclusion de personas con discapacidad dentro de la gestion de las
organizaciones, respetando sus derechos y la participacion en el dialogo social, ademas de

otorgarles que tengan mayor accesibilidad a los entornos.

Dentro de los beneficios que ganan las empresas publicas y privadas al obtener el
Sello Chile Inclusivo se encuentran el reconocimiento publico, el cual se otorga en una
ceremonia publica con la participacion de diferentes autoridades, ademas la empresa logra
el mejoramiento de la imagen corporativa aumentando la fidelizacion de los clientes,
usuarios y beneficiarios. Ademas, con el fin de que la empresa tenga un feedback, es que a
la empresa se le otorga un informe en donde se realiza una retroalimentacion con el fin

impulsar mejoras continuas y la innovacion.

Dentro de los reconocimientos que entrega Sello Chile Inclusivo a las empresas
encontramos Sello en Inclusién Laboral, Sello en Accesibilidad Universal, Sello Chile

Inclusivo Oro y el Sello Accesibilidad Web.

El Sello en Inclusion Laboral evalta la planificacion en RR.HH que tiene la empresa,
es decir, la existencia de politicas de recursos humanos y/o responsabilidad social
empresarial y/o planes de inclusion laboral que incorporen la variable discapacidad, la
existencia de politicas, como por ejemplo como se han adaptado los puestos de trabajo, la
forma de reclutamiento, seleccion, los cuales no deben ser discriminatorios, como se
realiza la induccion, seguimiento, formacion y capacitaciones a personas con discapacidad

todo esto en base a la Ley N°20.422, sobre la No discriminacion para la Administracion
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Central del Estado, la cual se encuentra en el Codigo del Trabajo, Cédigo de Buenas

Practicas Laborales.

En el afio 2012 las organizaciones que participaron para obtener este sello fueron BCI,
Unimarc, Asociacion Chilena de Seguridad, Falabella, Securitas, CorpBanca, Aramark,
CorpVida, Grupo Ultramar, Nextel, Nestlé, SEREMI, Max Huber, Talleres de Adaptacion
y Desarrollo (TAD). Las empresas que se adjudicaron el Sello Inclusiéon Laboral el afio
2012 fueron BCI, Falabella Retail. CorpBanca, CorpVida, Asociacion Chilena de

Seguridad',

El Sello Accesibilidad universal busca que los espacios abiertos como plazas, parques
y los espacios cerrados como sucursales, casas matrices, entre otros tengan los accesos
necesarios para que las personas con discapacidad puedan ingresar y circular en forma
auténomas dentro del lugar, utilizando de forma eficiente la infraestructura disponible y
accediendo a todos los servicios que otorga la empresa, es decir, accesos peatonales
especiales, estacionamiento exclusivo para personas con discapacidad, existencia de bafios

accesibles y amplios para personas discapacitadas.

Las instituciones que participaron el afio 2012 por el Sello Accesibilidad Universal
son Mutual de seguridad CCHC, Universidad de Los Lagos, Securitas, Grupo Ultramar,
Universidad Andrés Bello, Municipalidad de Frutillar, Centro de Rehabilitacion integral,
Aramark, Nextel, Universidad de Playa Ancha, Talleres de Adaptacion y Desarrollo (TAD)
y Cemipre. Solo se les otorgo el Sello Accesibilidad Universal a Securitas, Grupo

Ultramar, Mutual de Seguridad CCHC, Municipalidad de Frutillar, Centro de

100 SENADIS (2013) Sello Inclusivo. Recuperado de: http://www.senadis.gob.cl/descarga/i/818
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Rehabilitacion Integral, Universidad de Los Lagos y a dos Campus de la Universidad

Andreés Bello, especificamente a Campus Bellavista y a Campus Concepcion.
El Sello Oro, solo fue otorgado a Aramark y Nextel el afio 2012102,

2.11.1.3 Estudio Nacional de Discapacidad en Chile

Estos estudios realizan la medicion de la discapacidad acerca de los 7 tipos de situacion
de discapacidad reconocidas hoy por el SENADIS, en donde se considera la inclusion en
educacién, la inclusién laboral, los cuidados y asistencia personal en materia de salud,
entre otros resultados, los que tienen representacion a nivel nacional, regional y de zona

urbanas y rurales.

El Primer Estudio Nacional de la Discapacidad en Chile (ENDISC 1), se realiz6 el afio
2004. Este es el primer hito importante en el proceso de desarrollar informacion atil para
medir la prevalencia de la discapacidad y las condiciones de vida de las personas en
situacion de discapacidad. Los resultados aportaron informacion diagndstica sobre la
discapacidad en Chile y plantearon desafios para el disefio e implementacion de politicas

publicas.

El Segundo Estudio Nacional de la Discapacidad, fue realizado en el afio 2015, el que
surge en el marco del compromiso presidencial del Programa de Gobierno de la Presidenta
Michelle Bachelet, asumiendo el desafio de definir una estrategia integral para la
discapacidad en Chile para los proximos 10 afios, a partir de un diagnostico actualizado de
la situacién de la poblacién con discapacidad en el pais. La metodologia para estimar la
prevalencia de discapacidad en el ENDISC II, siguié el enfoque recomendado por la

Organizacion Mundial de la Salud (OMS) mediante su Modelo de Encuesta de

101 SENADIS (2013) Sello Inclusivo. Recuperado de: http://www.senadis.gob.cl/descarga/i/818
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Discapacidad (Model Disability Survey), disefiado por la OMS y el Banco Mundial. La
OMS, apoy0 el desarrollo e implementacion de la encuesta, asi como el célculo de
prevalencia de discapacidad. Junto con ello, se establecié un convenio de colaboracién y

transferencia con el Instituto Nacional de Estadisticas (INE).

2.11.2 Legislacion Chilena
Chile, se ha hecho presente en los siguientes pactos y convenciones internacionales

relacionadas a la no discriminacion, rectificando su participacion en éstas.

A continuacién, se presenta un listado de las convenciones y pactos relacionados a
la no discriminacion de género y condicion de salud que Chile ha celebrado a lo largo de

los afos:

= Convenio sobre el derecho de asociacidn y negociacion colectiva (1949)

= Convenio sobre la igualdad de remuneracion (1951)

= Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (1958)

= Convencion internacional para la eliminacion de todas las formas de discriminacién
racial (1965)

= Convenio internacional de derechos civiles y politicos (1966)

» Pacto internacional de derechos econdmicos, sociales y culturales (1966)

= Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer (1979)

= Convencion contra la tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos o
degradantes (1984)

= Convencion sobre los derechos del nifio (1989)
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= Convencion interamericana para la eliminacion de todas las formas de

discriminacion contra las personas con discapacidad (1999)

21121 Ley N°20.422

La Ley N°20.422, se promulgo el afio 2010, establece normas sobre Igualdad de
Oportunidades e Inclusién Social de Personas con Discapacidad, su objetivo es asegurar el
derecho a la igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad, con el fin de
obtener su plena inclusién social, asegurando el disfrute de sus derechos y la eliminacién

de cualquier forma de discriminacion fundada en su discapacidad.

Esta ley contempla los principios de:

* Vida independiente, en relacion con las personas con discapacidad.

* Accesibilidad y Disefio Universal, en relacion con el entorno y sus componentes.

* Intersectorialidad.

* Participacion y dialogo social, en relacion con las politicas publicas.

En consecuencia, la ley establece el derecho a la igualdad de oportunidades de las
personas con discapacidad, fija su contenido y sefiala obligaciones para el Estado a fin de

lograr su efectiva vigencia (deber de promover y de garantizar).

La Ley N°20.422 vincula la prevencion y rehabilitacion, no sélo con la deficiencia,
sino también con la participacion en la sociedad de las personas con discapacidad y con su
capacidad de ejercer una 0 mas actividades esenciales de la vida diaria. Establece como
derecho que el proceso de rehabilitacion integre la participacion de la familia de la persona

con discapacidad, o de quienes los tengan a su cuidado. Por su parte, consagra el deber del
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Estado de fomentar, preferentemente, la rehabilitacion con base comunitaria y la creacion

de centros publicos o privados de prevencion y rehabilitacion.

Esta ley ademas de consagrar los derechos de las personas con discapacidad,
establece requisitos y obligaciones que debe cumplir toda la sociedad para asegurar el
ejercicio de esos derechos en igualdad de condiciones y que no queden en meras

declaraciones.

2.11.2.2 Ley 19.284/94

El Ministerio de Educacion comprometido con la integracion escolar, contribuyé a la
difusion de normas referidas a la integracion social de los nifios con discapacidad en el
sistema escolar, a partir de esto en 1990, se establecié la Ley 19.284/94 consagré normas y
principios que tienen por objeto lograr la plena integracion social de personas con
discapacidad, lo que deberd ir acompafiado de las adecuaciones necesarias al sistema
educacional y de subvenciones actualmente existente'®2. El Decreto N°490, especifica que
las instituciones publicas o subvencionadas incorporen en sus aulas nifios que presentan
algun tipo de discapacidad, con el fin de facilitar la integracion en aulas regulares de las
personas discapacitadas. Este Decreto fue derogado posteriormente por el Decreto

Supremo N°1 del MINEDUC (1998).

De esta manera, se espera contar con la activa participacion de toda la comunidad
educativa del pais, para que el principio de igualdad de oportunidades, consagrado en las

normas, sea una realidad cotidiana en el sistema educacional.

102 Decreto N°1, Ley N° 19.284. Recuperado de:
http://www.comunidadescolar.cl/marco_legal/Decretos/Decreto%201%20Reglamenta%20Plena%20Integraci
on.pdf
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El Ministerio de Educacion ha convocado a los representantes de instituciones de la
educacion chilena a comprometerse e impulsar acciones que favorezcan el acceso al
sistema de educacion regular a los alumnos y alumnas con necesidades educativas
especiales, asi como de promover estrategias de desarrollo permanente en igualdad de

condiciones.

2.11.3 Instituciones gubernamentales dirigidas a personas discapacitadas
En Chile a partir de la Ley N°20.422, se crearon las siguientes instituciones: el
Comité de Ministros de la Discapacidad, el Servicio Nacional de la Discapacidad

(SENADIS) y el Consejo Consultivo de la Discapacidad.

2.11.3.1 Comité de ministros de la Discapacidad

Este Comité se encuentra integrado al Comité Interministerial de Desarrollo Social
integrado por los ministros de Desarrollo Social, quien lo presidira, y los ministros de
Educacion, Justicia, Trabajo y Prevision Social, Salud, Vivienda y Urbanismo, y
Transportes y Telecomunicaciones)

Las principales funciones que le corresponden al Comité son:

= Proponer al presidente de la Republica la Politica Nacional para personas con
discapacidad.

= Velar por su cumplimiento y asegurar su calidad técnica, coherencia y
coordinacion intersectorial.

= La contratacién de entidades externas para efectuar evaluaciones de acciones y
prestaciones sociales sobre discapacidad, a través. de su secretaria ejecutiva

(correspondiente a la direccion nacional del Servicio Nacional de la Discapacidad).
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2.11.3.2 Servicio Nacional de la Discapacidad

La Ley N°20.422 crea al Servicio Nacional de la Discapacidad, el cual tiene por
finalidad promover la igualdad de oportunidades, inclusion social, participacion y
accesibilidad de las personas con discapacidad, entre sus funciones se encuentra la
realizacion de estudios sobre discapacidad, que permitan la identificacion y caracterizacion
de la poblacién con discapacidad. Este servicio publico es el sucesor y continuador legal de

FONADIS.

Las principales funciones del Servicio Nacional de la Discapacidad son:

= Coordinar el conjunto de acciones y prestaciones sociales ejecutadas por distintos
organismos del Estado que contribuyan directa o indirectamente a la igualdad de
oportunidades, inclusion social, participacion y accesibilidad de las personas con
discapacidad.

= Asesorar técnicamente al Comité de Ministros en la elaboracion de la Politica
Nacional para Personas con Discapacidad y elaborar y ejecutar, en su caso, el plan
de accion de dicha politica.

= Estudiar y proponer al presidente de la Republica, por intermedio del Ministro de
Desarrollo Social, normas y reformas legales necesarias para el ejercicio efectivo
de los derechos de las personas con discapacidad.

= Velar por el cumplimiento de las disposiciones legales y reglamentarias
relacionadas con la proteccion de los derechos de las personas con discapacidad.

» Financiar planes, programas y proyectos, y ayudas técnicas y servicios de apoyo.

= Realizar estudios sobre discapacidad.

112



Promover y desarrollar acciones que favorezcan la coordinacién del sector privado
con el sector publico en todas aquellas materias que digan relacién con mejorar la
calidad de vida de las personas con discapacidad.

Realizar acciones de difusion y sensibilizacion. El desarrollo de estas nuevas
funciones sera gradual y estara vinculado a la disposicion de los recursos necesarios

para su ejecucion.

2.11.3.3 Consejo Consultivo de la discapacidad

El Consejo Consultivo de la Discapacidad tienen por finalidad hacer efectiva la

participacion y el diadlogo social en el proceso de igualdad de oportunidades, inclusion

social, participacion y accesibilidad de las personas con discapacidad.

La ley crea el Consejo Consultivo de la Discapacidad, érgano que forma parte del

Servicio Nacional de la Discapacidad, cuyas principales funciones seran las siguientes:

Participar en la elaboracion de la Politica Nacional y sus actualizaciones, y en el
plan de accién.

Presentar al director nacional la propuesta de adjudicacion de los concursos de
proyectos.

Servir como instancia de consulta y apoyo para el desarrollo de las funciones del
servicio.

Recomendar los criterios y procedimientos de evaluacion, seleccion y supervision
de los proyectos concursables.

Ser informado periodicamente de la marcha del servicio y del cumplimiento de sus

fines.

El consejo Consultivo de la Discapacidad se integrara de la siguiente forma:
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= Por el Director Nacional del Servicio Nacional de la Discapacidad, quien lo
preside.

= Cinco representantes de organizaciones de personas con discapacidad de caracter
nacional, a fin de representar equitativamente a agrupaciones de personas con
discapacidad psiquica, intelectual, fisica, auditiva y visual.

= Un representante del sector empresarial y otro de organizaciones de trabajadores.

= Dos representantes de instituciones privadas sin fines de lucro constituidas para

atender a personas con discapacidad.

2.11.4 Casos de éxito en inclusion laboral en Chile

Algunos micro emprendimientos que encontramos en Chile, especificamente en la
Region Metropolitana son las panaderias inclusivas, proyecto que nace con la idea de
contribuir a la inclusion social de jovenes con discapacidad, este proyecto nace desde el

area de emprendimiento de “Desafio Levantemos Chile" junto a Le Fournil.

Otro emprendimiento de “Desafio Levantemos Chile" es la cafeteria “Delicias de
Santa Lucia", la cual es atendida por personas no videntes. También encontramos la
“Fundacion Incluir”, la cual nace el afio 2005 con el fin de otorgar programas de
capacitacion laboral, de formacidn social y auténoma, de desarrollo y de empleo con apoyo

para personas discapacitadas.

En la V region, también encontramos emprendimientos que buscan contribuir a la
inclusion social y laboral de personas con discapacidad. Entre estos emprendimientos
encontramos a “Suma 1" que corresponde a un centro de capacitacion a jovenes y adultos
con discapacidad ofreciendo ofertas laborales en servicios de cotillon y servicios de Coffe

Break.
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También existe la organizacion sin fines de lucro “Avanza", la cual promueve la
inclusion social y laboral de personas con discapacidad a traves de programas de inclusién
y formacion, trabajando con una red de empleadores entre los que se encuentran
Universidad Valparaiso, Phonak, Opticas Losada, Pontificia Universidad Catdlica
Valparaiso, Fullerton, Universidad Santo Tomas, Jumbo, Empanadas Lucia, Café Recreo,
Colegio Winterhill, Universidad Valparaiso, Camara de Diputados, Biblioteca del
Congreso Nacional, Melbourne Café, Centro de Distribucion Farmacias Knop y Xurros

Café.

CAPITULO I11: DISCAPACIDAD SELECCIONADA Y JUSTIFICACION

En el siguiente capitulo se determinard a cual discapacidad se enfocara el proyecto,
para esto se debe identificar que discapacidades estan siendo apoyadas a traves de diversas
fundaciones e instituciones, ademas se debe realizar un analisis de la poblacién existente
por tipo de discapacidad y determinar de esta manera la demanda estimada para cada una

de éstas.

3.1 Analisis numérico de discapacidades en Chile

El 11 Estudio Nacional de Discapacidad, se realiza en tres grandes grupos con respecto
a la poblacion general (2 y méas afios), la poblacion adulta (18 afios y mas), y la poblacion
de nifios, nifias y adolescentes (2 y 17 afios). En donde se determina que un total de
2.836.818 personas desde los 2 afios en adelante se encuentra en situacion de discapacidad
en Chile, total corresponde al 16,7% de la poblacion de 2 afios y mas del pais al afio

201519,

18 Libro  Resultados 1l Estudio Nacional de la Discapacidad. Recuperado de:
http://www.ciudadaccesible.cl/wp-content/uploads/2017/02/Libro-Resultados-11-Estudio-Nacional-de-la-
Discapacidad.pdf
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Cuando se observa la distribucion de la poblacidn en situacion de discapacidad por

tramo de edad, se puede observar que la discapacidad va aumentando significativamente a

medida que aumenta la edad. Si se observa la prevalencia de la discapacidad por tramo

etario (ilustracion 11), el tramo de edad que presenta mayor poblacion en situacion de

discapacidad es el que abarca la poblacion adulta mayor (60 afios y mas), con un 38,3% de

personas en situacion de discapacidad, y la poblacion con menor poblacion en situacion de

discapacidad son los nifios, nifias y adolescentes con un 5,8% de personas en situacion de

discapacidad (ilustracion 13 y tabla 9).

2 a 18 anos

B 5.8+

18 a 29 afios -7,1%

e S 11,3

oo | 21,7
o7

avorns | 5.3
gt

lustracion 13: Porcentaje de la poblacion en situacion de discapacidad segn tramo de edad. Fuente: Libro Resultados

11 Estudio Nacional de Discapacidad.

e -_mm

2a 17 anos 3733281 94,2 229.904 3963185 100
18 a 29 afios 2836051 929 215351 71 3051402 100
30 a 44 afos 2613812 87 332.077 113 2945889 100
45 a 59 afios 2991349 783 §28.861 217 3820210 100
60 anos y mas 1930026 61,7 1.230.625 333 3210651 100
Total (2 afios y mas) 14.154.519 83,3 2.836.818 16,7 16.991.337 100

Tabla 9: Situacién discapacidad por tramo de edad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad.
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Respecto al total de poblacion de 2 afios y mas (ver tabla 10 ), en promedio existe casi
el doble de mujeres que se encuentran en situacion de discapacidad a diferencia de los

hombres (las mujeres discapacitadas alcanzan un 20,3%, los hombres un 12,9%)%,

| PsD | pesD | Total |
-_“““-_“

Hombre 7.235.263 871 1.072626 12,9 8.307.889 10
Mujer 6.919.256 797 1764192 20,3 8.683.448 100
Total 14.154.519 83,3 2.836.818 16,7 16.991.337 100

Tabla 10: Distribucion poblacion por situacion de discapacidad y sexo. Fuente: Libro Resultados Il Estudio Nacional de
la Discapacidad.

3.1.1 Aspectos demogréficos por zonas geograficas, tipo y grado de discapacidad en
Chile

La prevalencia regional de la poblacién de 2 afios y méas con discapacidad, no tiene

diferencias importantes con la prevalencia nacional, excepto las regiones de Arica y

Parinacota (23,4% personas con discapacidad), Antofagasta (7,9% de personas con

discapacidad), La Araucania (13,4% de personas con discapacidad), y la region de Aysén

(un 11,2% de personas en situacion de discapacidad) (ver ilustracién 14 y tabla 11).

14 Libro Resultados Il  Estudio Nacional de la Discapacidad. Recuperado  de:
http://www.ciudadaccesible.cl/wp-content/uploads/2017/02/Libro-Resultados-11-Estudio-Nacional-de-la-
Discapacidad.pdf
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MNimero Namero
Arica y Parinacota 123901 766 37767 234 161,668
Tarapaca 275960 864 43469 136 319.429
Antofagasta 500047 921 43568 79 552615
Atacama 719544 808 52122 192 271666
Coquimbo 610509 834 121220 166 731729
Valparaiso 1507188 852 260949 1438 1768137
OHiggins 710006 801 176870 199 886.876
Maule 838258 836 164648 164 1.002.906
Biobio 1637939 817 366.887 183 2.004.826
Araucania 827720 866 128184 134 955.913
Los Rios 290355 805 70498 195 360,853
Los Lagos 694805 832 140765 168 835.660
Aysén 88222 888 11178 112 99.400
:r'”fag:ﬁgft‘.m Chilens 116110 795 20936 205 146,046
Metropolitana 5704856 828 1188757 172 6893613
Total 14154519 833 2836818 167  16.991.337

Tabla 11: Distribucion poblacién regional con 2 afios o mas segln situacion de discapacidad. Fuente: Libro de

Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad

-
23,D 13,62

Arica y Parinacota Tarapaca

\ \
16,60 14,8

Coquimbo Valparaiso

™~ -~

18,34 13,4-,
Biobio Araucania

- N

11,2 20,54

Aysén Magallanes y
La Antartica Chilena

=

7,9 %o

Antofagasta

19,9
O'Higgins
19,59

Los Rios

N
17,24

Metropolitana

R

19,2

Atacama

™~
16,4-.

El Maule

N
16,8

Los Lagos

llustracion 14: Prevalencia Discapacidad en la poblacion de 2 afios 0 mas por region. Fuente: Libro de Resultados 11
Estudio Nacional de Discapacidad.
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3.1.1.1 Adultos

Si se analiza la poblacion de adultos (18 afios y mas), la prevalencia de discapacidad
alcanzada es un 20%, es decir, a un total de 2.606.914 personas. Del 20% de personas
adultas identificadas como personas en situacion de discapacidad (ver tabla 12), 8,3%
corresponden a personas en situacion de discapacidad severa (1.082.965 personas), y un
11,7% corresponden a personas en situacion de discapacidad leve a moderad (10,

1.523.949 personas).

Como se ha dicho anteriormente la discapacidad aumenta a medida que la edad
aumenta, entre 18 a 29 afios un 7,1% de personas tienen discapacidad, un 11,3% de
personas tiene discapacidad entre los 30 a 44 afios, 21,7% en la poblacion de 45 a 59 afios,
y un 38,3% en la poblacion de 60 afios y mas. Respecto a la severidad en la discapacidad,
se evidencia la misma tendencia, donde la severidad de la discapacidad aumenta a medida
que aumenta la edad; la poblacion de 18 a 29 afios que se encuentra en situacion de
discapacidad severa corresponde a un 1,8%, un 2,9% esta en la misma situacion en la
poblacion de 30 a 44 afios, un 7,2% de la poblacion de 45 a 59 afios se encuentra en esta
misma condicion, y finalmente en la poblacion adulto mayor un 20,8% se encuentra en

situacion de discapacidad severa (ver tabla 13).

Poblacion adulta segiin situacion y grado de discapacidad Poblacion estimada Yo
Personas sin situacion de discapacidad (PsSD) 10.421.238 a0
Personas en situacion de discapacidad leve a moderada 1.523.949 11,7
Personas en situacion de discapacidad severa 1.082965 8.3
Total poblacian 13.028.152 100

Tabla 12: Prevalencia de discapacidad en la poblacién adulta (18 afios y mas). Fuente: Libro de Resultados 11 Estudio
Nacional de Discapacidad
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15a29 2836051 929 159239 56.112 215351 3051402 100
30a44 2513812 837 245524 &3 86553 29 332077 113 2945889 100
45259 2991349 783 555793 146 273068 72 828861 217 3820210 100
60ymas 1980026 617 563393 176 667232 208 1230625 383 3210651 100
Total 10.421.238 80 1523.949 11,7 1.082965 8,3 2606914 20 13.028.152 100

Tabla 13: Porcentaje de la poblacién adulta en situacion de discapacidad segun grado de discapacidad, por tramo de
edad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad

Con respecto al quintil de ingreso per capita del hogar,

la prevalencia de la

discapacidad es mayor en los quintiles de menores ingresos. En los quintiles 1 y Il se

observa un 25,5% de personas en situacion de discapacidad, en el tercer quintil de ingresos

un 19,7% de personas se encuentra en situacion de discapacidad, en el cuarto quintil de

ingresos un 17,6% de personas se encuentran en situacion de discapacidad y en el quinto

quintil se observa una clara diferencia con el resto de lo quintiles con un 12,4% de

personas que se encuentra en situacion de discapacidad. La discapacidad es menor a

medida que los ingresos aumentan., es asi como en el quinto quintil de ingresos un 4,2% de

personas tienen discapacidad severa y un 8,2% se encuentra en situacion de discapacidad

leve a moderada, a diferencia del primer quintil donde un 12,8% de personas se encuentra

en situacion de discapacidad severa y un 12,7% de personas se encuentra en situacion de

discapacidad leve a moderada (ver tabla 14)%,

105 Libro Resultados

Discapacidad.pdf

Estudio

Nacional

de

la

Discapacidad.
http://www.ciudadaccesible.cl/wp-content/uploads/2017/02/Libro-Resultados-11-Estudio-Nacional-de-la-

Recuperado

de:
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1835355 745 312238 127 316534 129 628772 255 2464127 100
Il 2055584 756 354660 131 307456 113 662116 244 2717700 100
i 2224399 803 342008 134 202462 73 544470 197 2768869 100
1] 2220064 824 319679 118 156851 58 476530 176 2706494 100
'} 2075836 876 195364 B2 00662 42 295026 124 2370962 100
Total 10.421.238 80,0 1523.949 11,7 1.082965 83 2606914 20 13.028152 100

Tabla 14: Porcentaje de la poblacion adulta en situacion de discapacidad segin grado de discapacidad, por quintil de
ingreso auténomo per capita del hogar. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad.

3.1.1.2 Nifios
Si se analiza solo la poblacion de nifios, nifias y adolescentes (2 a 17 afios), la
prevalencia de la discapacidad es de un 5,8% de la poblacion total, lo que corresponde a

229.904 personas.

Ademas, existen diferencias en las estimaciones de prevalencia de la discapacidad
segun sexo, donde en la poblacion de hombres el 7,2% se encuentra en situacion de
discapacidad, y las mujeres un 4,4% se encuentran en situacién de discapacidad (tabla 15).
La poblacion en situacion de discapacidad la concentracion de hombres es mayor (62,7%)

que en la poblacion sin discapacidad de mujeres (50,2%) (Ver tabla 16).

Hombre 1.872.606 928 144.208 2016814
Mujer 1.860.675 95,6 85.696 4.4 14946371 100
Total 3.733.281 94,2 229.904 58 3.963.185 100

Tabla 15: Porcentaje de la poblacion de NNA en situacion de discapacidad por sexo. Fuente: Libro de Resultados 11
Estudio Nacional de Discapacidad.
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Hombre 1.872.606 50,2 144,208 627 2016814 509
Mujer 1860675 4938 B5.696 373 1.946.371 491
Total 3.733.281 100 229.904 100 3.963.185 100

Tabla 16: Porcentaje de la poblacion de NNA en situacion de discapacidad por sexo. Fuente: Libro de Resultados Il
Estudio Nacional de Discapacidad.

Se identifica una brecha socioecondémica con respecto a la discapacidad segun los
quintiles, en donde la proporcién de personas en situacion de discapacidad es
significativamente mayor entre nifios y jovenes pertenecientes al primer quintil de ingreso
con un 7,5% en situacion de discapacidad, en comparacion con los grupos de mas alto
ingreso (quintiles IV y V), con un 3,6% y 4,4% en situacion de discapacidad

respectivamente (tabla 17).

I 1.135.953 92,5 91.700 1.227.653

I 959.176 94,5 55.396 5,5 1014572 100
1] 739935 94,1 46528 59 786,463 100
v 558.337 96,4 20816 3.6 579153 100
v 339,580 95,6 15.464 4.4 355.344 100
Total 3.733.281 94,2 229,904 5,8 3.963.185 100

Tabla 17: Distribucion de la poblacion de NNA por quintil de ingreso auténomo per cépita del hogar segln situacion de
discapacidad. Fuente: Libro de Resultados Il Estudio Nacional de Discapacidad.

3.1.2 Discapacidad en Chile los altimos 15 afios

La tabla 14 muestra que segun el censo en el 2002 las personas con discapacidad
representaban el 2,2% de la poblacion del pais. Esto significa que 334.377 personas sufrian
al menos, una discapacidad. Considerando el sexo, los datos indican que en la poblacion
con discapacidad era mayor la proporcion de hombres que de mujeres, con un 53,4% y un
46,6% respectivamente. Por otro lado, segun el tipo de discapacidad, al afio 2002
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predominaban las personas con discapacidad fisica y con discapacidad auditiva (40,4% y
19,8%). Del total de la poblacion con discapacidad, sélo un 15,2% realizaba un trabajo

remunerado.

Dos afios después, la Encuesta Nacional de la Discapacidad, ENDISC, establecié que
en Chile habia 2.068.072 personas con algun tipo de discapacidad (12,9% de la poblacion).
De este total, 58,2% eran mujeres y 41,8% hombres. Predominaban las personas con
discapacidad fisica y visual, con 31,2% y 18,9% respectivamente. El porcentaje de
personas con discapacidad mayores de 15 afios que realizaba algun trabajo remunerado era
de 29,2%, cifra que esta muy por debajo del 48,1% que alcanzaba la poblacién total del
pais con trabajo remunerado en el mismo momento. Una de cada dos personas en la

poblacién total realizaba trabajo remunerado.

Por otro lado, los resultados de la encuesta CASEN 2006 arrojaron que en Chile habia
1.119.867 personas con discapacidad, de las cuales 54,7% eran mujeres y 45,3% hombres.
En cuanto al tipo de discapacidad, un 45,6% presentaba discapacidad visual, mientras que
un 31% discapacidad fisica. La proporcion de personas con discapacidad que realizaba
trabajo remunerado alcanzaba un 31,5%. Como altima fuente, la CASEN 2009 mostr6 que
la poblacién con discapacidad alcanzaba ese afio a 1.254.949 personas, cifra que triplica
los datos entregados 7 afios antes por el CENSO de 2002. Manteniéndose la tendencia de la
CASEN 2006, la proporcion de mujeres con discapacidad (55,1%) era mayor que la de
hombres (44,9%). Predominaban las personas con discapacidad fisica (35,2%) y visual
(32,7%), al igual que en la medicion anterior. Las personas con discapacidad que

trabajaban eran 284.303, cifra inferior al 2006.
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En términos generales, se observa que la poblacion de personas con discapacidad ha
ido aumentando considerablemente en el transcurso de los afios 2002 al 2009. Este mismo
crecimiento ha ido acompafiado de un cambio en la composicion por género,
predominando en las tres dltimas mediciones la poblacion femenina, a diferencia de los
datos del CENSO 2002 donde predominaban los hombres que presentaban algun tipo de
discapacidad. En relacién al tipo de discapacidad, se mantiene una tendencia hacia la

discapacidad fisica.

A medida gque pasan los afios el concepto de discapacidad se ha ampliado, llegando a
considerar 7 tipos de discapacidades, la Tabla 14 muestra como el concepto ha ido
evolucionado desde el 2002 en adelante. EI CENSO 2002 s6lo se consideraron cuatro tipos
de discapacidad, la CASEN 2009 incluy6 cinco y el Servicio Nacional de la Discapacidad

(SENADIS), reconoce siete.

Actualmente, al comparar los resultados anteriores con los resultados del 11 Estudio
Nacional de Discapacidad, existen 2.836.818 personas mayores de 2 afios en situacion de
discapacidad, lo que corresponde al 16,7% de la poblacion de 2 afios y mas del pais al afio
2015%% es decir, la poblacion con situacion de discapacidad con respecto a CASEN 2009
es mas del doble. Con respecto al género, las mujeres presentan casi el doble de mujeres
que se encuentran en situacion de discapacidad a diferencia de los hombres (las mujeres

discapacitadas alcanzan un 20,3%, los hombres un 12,9%)°, manteniéndose la tendencia

16 Libro Resultados 1l Estudio Nacional de la Discapacidad. Recuperado de:
http://www.ciudadaccesible.cl/wp-content/uploads/2017/02/Libro-Resultados-11-Estudio-Nacional-de-la-
Discapacidad.pdf

107 Libro  Resultados 1l Estudio Nacional de la Discapacidad. Recuperado  de:
http://www.ciudadaccesible.cl/wp-content/uploads/2017/02/Libro-Resultados-11-Estudio-Nacional-de-la-
Discapacidad.pdf
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en los ultimos 13 afios, de acuerdo a los resultados presentados en la ENDISC 2004,

CASEN 2006 Y CASEN 20009.

Antecedentes Censo 2002 Endisc 2004 Casen 2006 Casen 2009
Personas con discapacidad 21% 12.9% 6.9% 7.69%
n= 334377 n= 2068072 n= 1119867 n= 1254049
Hombres con discapacidad 53.4% 41,8% 453% 44.9%
n= 17B.563 n = B63.496 n=508278 n= 564627
Mujeres con discapacidad 46,6% 58.2% 54,7% 55.1%
n= 155 814 n= 1204576 n= 611580 n= 690,322
Personas con discapacidad fisica £40,4% 313% 3% 35.2%
n=135.389 n= 1048347 n= 346.892 n = 495700
Personas con discapacidad visual 12,8% 18.09% 45, 5% 32.7%
n= 420931 n=G34.906 n=510370 n = 460.814
Personas con discapacidad auditiva 19,8% BT 17.7% 13,6%
n=G6524 ne= 292720 n=197739 n= 190990
Personas con mudez 3.3% Sindato Sindato Sin dato
n=11.060
Personas con discapacidad mental Sin dato 0% 123% 0.8%
n= 301591 n=137965 n= 137659
Personas con discapacidad psiquidtrica Sin dato T.8% 5,99 5.5%
n= 262151 n= 55901 n= 77884
Personas con discapacidad visceral Sin dato 13.9% Sindato Sin dato
n = 466584
Personas con discapacidad miltiple Sin dato 10.2% Sin dato Sin dato
n = 343797
Personas con discapacidad que trabajan 15.2% 29 7% 31.5% 24,1%
n=50.825 n = 5E9745 n= 352755 n= 284303

Tabla 18: Tipo de discapacidad. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos extraidos en INE, Senadis y CASEN

3.2 Problematica en Chile respecto a discapacidad sensorial en el area educacional

A pesar que la Ley 19.284/94, se implemento el afio 1990, aln existen irregularidades,

debido a que este proceso no ha sido implementado de forma homogénea a lo largo del

pais. Por ejemplo, la realidad en la ciudad de Copiapd, ha mostrado ser altamente

deficiente en lo que refiere a la gestion y atencion a la discapacidad, situdndose esta ciudad

y sus autoridades en el ranking de las 20 municipalidades cuestionadas por la Contraloria

debido a la tardia implementacién de los programas educativos que favorecen la inclusion

e integracion de estudiantes con Necesidades Educativas Especiales (en adelante NEE). Un
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estudio realizado por el Centro de Investigacion Periodistica Ranking de las 20

municipalidades mas cuestionadas por la Contraloria, constata que:

“Una de las primeras observaciones que establece la Contraloria Regional de
Atacama respecto al uso de los recursos SEP (Subvencion Escolar Preferencial)
recibidos por la llustre Municipalidad de Copiap0, es la dificultad que tuvieron para
obtener la informacion contable para la auditoria. De hecho, luego de solicitar
reiteradamente los antecedentes (...) la Contraloria hace hincapié¢ en el desorden

administrativo del Departamento de Educacion de este municipio”,

Por otra parte, la region de Atacama presenta un menor numero de Proyectos de
Integracion Escolar (en adelante PIE) por escuela, existiendo diferencias notorias con otras
regiones del pais; por ejemplo, la Cuarta Regién de Coquimbo posee centros educativos
para la discapacidad sensorial, incluso escuelas regulares que ofrecen una gama de
posibilidades de integracion. Por el contrario, en la region de Atacama y su capital regional
de la ciudad de Copiapd, se ha constatado que no existe diversidad de oferta,
particularmente en la educacién secundaria donde los establecimientos con integracion son
escasos. Ademas, las carencias y faltas en la atencion de estudiantes con NEE se ven
intensificadas con el desconocimiento de la materia y sus derechos por parte de los
directivos de los centros educativos regionales, los cuales, por ejemplo no postulan a los

beneficios de la ley.

Otra debilidad percibida en la region es la falta de continuidad entre los distintos

procesos de intervencion en los ciclos educativos, debido a que los profesionales

198 Guerra, T; Arcos, N; Riquelme, G; Ramirez, P; & Guzman, J. (2012). Ley SEP: Ranking de las 20
municipalidades mas cuestionadas por Contraloria. Recuperado de: http://ciperchile.cl/2012/05/28/ley-sep-
ranking-de-la-20-municipalidades-mas-cuestionadas-por-contraloria/Links ]" class="newStyle8" lang="ES-
MX">
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trabajadores del PIE y equipos conformados por la SEP no comienzan en los plazos de
ingreso a los sistemas educativos asignados por el MINEDUC. EI Municipio de Copiap6
realiza contrataciones tardias, generando un proceso lento tanto en la evaluacién como en
la intervencion de estos nifios, nifias y jovenes. Como lo sefiala la revista Atacama Viva,
donde la Direccion Regional de Superintendencia de Educacién sanciona al DAEM

(Departamento de Administracion de Educacion Municipal) de Copiap6®:

“Ante la denuncia presentada del Colegio de Profesores realizada el 17 de
diciembre pasado, se desarroll6 un proceso investigativo de parte de la
Superintendencia de Educacion Escolar sobre el Departamento de Educacion
Municipal de Copiap6. Los temas denunciados en su momento fueron el no pago de

imposiciones y el no pago del refuerzo educativo.”*°,

La inclusion escolar es un tema cada vez més relevante en el sistema educativo chileno
y han sido los PIE quienes han permitido una mayor cobertura de atencién especializada.
El Centro de Innovacion en la Educacién de la Fundacion Chile realizé un estudio respecto
a la implementacién de programas escolares en establecimientos educacionales que
cuentan con Proyectos de Integracion a nivel nacional. Sus hallazgos muestran la
existencia de un incremento de nifios con necesidades educativas especiales en las escuelas
ordinarias y especiales, contando desde el afio 2009 con un ndmero de estudiantes
integrados en las escuelas subvencionadas de 68.117 a 171.884 en el afio 2012; y de un

namero preliminar de 210.332 para el afio 2013. También se encontrd que las escuelas que

109 Practicas sociales en torno a la inclusion de la discapacidad sensorial en escuelas pUblicas de Copiap6 de
Chile. Recuperado de:
http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-4682016000100005&lang=pt

110 Castillo, M. (2013). Educacién municipal: Croénicas de irreguaridades anunciadas. Atacama Viva.
Recuperado de: http://www.supereduc.cl/sala-de-prensa/superintendencia-en-la-prensa/700-en-la-prensa-
2013/en-la-prensa-2013-febrero.html
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participan en el PIE han disminuido en nimero, “de 5.574 en el afio 2010 a 4.626 en el afio
2013”1 No obstante, se debe notar que en el pais existen diferencias entre el ambito
municipal y particular. Los establecimientos municipales poseen una cantidad de nifios con
NEE mucho mayor que el sector particular. Las cifras indican que, por ejemplo, “en 1°
basico las escuelas municipales abarcan no sélo una mayor cantidad de estudiantes con
NEE, sino también una mayor cantidad y diversidad en los diagnosticos de discapacidad

que son parte de la subvencion estatal chilena”!*?,

El informe de resultados emitido por el Sistema de Medicién de la Calidad de la
Educacién (SIMCE), en el afio 2011, incorpord en su medicion estudiantes que presentan
discapacidades sensoriales de cuarto basico de educacion primaria provenientes de las
regiones de Valparaiso, Biobio y Metropolitana. Con el fin de tener una vision real sobre
los aprendizajes logrados y la necesidad de avanzar en cambios curriculares o nuevas
reformas en el area, se evaluaron 132 estudiantes que representan el 87% de aquellos con
discapacidad sensorial provenientes de 79 establecimientos regulares; y nueve
establecimientos especiales'®. Los resultados muestran que existe una menor brecha entre
nifios con discapacidad auditiva y aquellos sin discapacidad sensorial. De acuerdo a estos
resultados, las gestiones realizadas por los gobiernos han permitido acotar la brecha entre
los establecimientos especiales y establecimientos regulares, indicando que los planes y
programas han potenciado las habilidades y conocimientos de los nifios con NEE,

mejorando su rendimiento escolar. No obstante, si bien actualmente existen medidas para

111 Fundacién Chile. (2013). Implementacion de programas escolares en establecimientos educacionales con
estudiantes con necesidades educativas especiales transitorias. Santiago: Chile. Recuperado de
http://portales.mineduc.cl/usuarios/edu.especial/doc/201402101720120.ResumenEstudio
ImplementacionPIE2013.pdf

112 Torres, A.M. (2013). Las oportunidades de la integracion educativa al ingreso de la educacién regular
segun el decreto 170. Perspectiva Educacional, Vol.52, n°1, 124-146. Valparaiso: Chile.

113 Sistema de Medicion de la Calidad de la Educacién (SIMCE). (2011). Informe de Resultados Nacionales.
Ministerio de Educacion. Unidad de Curriculum y Evaluacion SIMCE. Recuperado el 15 de abril de 2014 de:
http://www.agenciaeducacion.cl/wpcontent/files_mf/informenacionalderesultadossimce 2010247mb.pdf
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la inclusion de los estudiantes con discapacidad, se ha detectado que mientras mas aumenta

la edad de los mismos, mayor es la exclusion que experimentan®4.

Un punto a destacar es la no existencia de profesionales especializados en las escuelas
en tematicas de discapacidad, generando desigualdad y acciones fallidas de inclusion
educacional que pueden, en algin momento, perjudicar el desarrollo pedagogico de los
nifios con NEE, creando mayores brechas entre lo que se estipula en la Ley 20.422%° y lo
que ofrecen los establecimientos educacionales. Por ejemplo, la mayoria de los
establecimientos de la region de Atacama no poseen adaptaciones curriculares especiales
para estudiantes con discapacidad auditiva y visual como son sefialadas en el decreto N° 86
y N°89 del MINEDUC!® | Los docentes afirmaron que evaltan las NEE de sus estudiantes
de la forma que estiman conveniente en un momento dado, sin un juicio técnico, con el
peligro de realizar una evaluacion no apropiada. Por ejemplo, las familias manifiestan en
sus discursos la falta de educacion sobre el lenguaje de sefias en la comunidad educativa,
discurso que se repite en los mismos docentes, haciendo alusion a la escasa capacitacion

que reciben en esta herramienta para los casos de estudiantes sordos*’.

3.3 Discapacidades con menor auge laboral
Los datos sobre inclusion laboral de personas con discapacidad reflejan que la

proporcién de personas que presentan discapacidad y que realizan algln tipo de trabajo

114 Practicas sociales en torno a la inclusion de la discapacidad sensorial en escuelas plblicas de Copiap6 de
Chile. Recuperado de:
http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-4682016000100005&lang=pt

115 Ministerio de Planificacion. (2010). Ley 20.422. Establece Normas Sobre Igualdad de Oportunidades e
Inclusion Social de Personas con Discapacidad. Recuperado el 12 de enero de 2015 de:
http://www.leychile.cl/Navegar?idLey=20422

116 Ministerio de Educacién Publica. (1990). Aprueba planes y programas de estudio para educandos con
déficit visual. Replblica de Chile. Recuperado el 20 de octubre de 2014 de:
http://portales.mineduc.cl/usuarios/edu.especial/doc/201304231642460.DecretoN89.pdf

117 Practicas sociales en torno a la inclusion de la discapacidad sensorial en escuelas pUblicas de Copiap6 de
Chile. Recuperado de:
http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-4682016000100005&lang=pt

129



remunerado esta muy por debajo de lo que sucede con la poblacidn total del pais. Pero con
el paso de los afios la cantidad de personas con discapacidad en el mercado laboral ha
aumentado paulatinamente, llegando a alcanzar un 24% del total de las personas en

situacion de discapacidad segun los datos de la CASEN 2009.

Actualmente, segun datos del ENDISC 11, las personas que estan ocupadas en el pais
son 7.680.211, las personas desocupadas son 619.940 y el total de personas que se
encuentran inactivas son 4.717.987. Del total de personas ocupadas el 13,3% son personas
en situacion de discapacidad; del total de personas desocupadas el 14,9% corresponde a
personas en situacion de discapacidad; y del total de personas inactivas el 31,6%
corresponde a personas en situacion de discapacidad (ver tabla 19). Viéndose una clara
disminucion (11% aproximadamente) en la fuerza laboral de personas en situacion de

discapacidad de acuerdo a los datos entregados por CASEN 2009.

Condicidn de actividad
Ocupado  Desocupade Inactive Total

Poblacion 6.657.027 527338 3229411 10.413.776

Grupo de poblacion

Ps50

% 86,7 85,1 68,4 80,0
oL rorad Poblacion 787 956 64706 670877 1.523.539
EuE amoderaca % 103 10,4 142 11,7
e Sover Poblacién 235228 77896 817699  1.080.823
% 31 45 173 8,3
. Poblaciotn 7680211 619940 4717987 13.018.138

Total poblacidn -
% 100 100 100 100
Poblacion  1.023.184 02602 1488576  2.604.362

Total PeSD

% 133 14,9 316 20,0

Tabla 19: Condicion de actividad segln grupo de la poblacion. Fuente: Libro Resultados 11 Estudio Nacional de la
Discapacidad.

A partir de los resultados del ENDISC I, se puede asegurar que 1 de cada 10 personas

que trabajan tienen discapacidad, 1 de cada 10 personas que buscan trabajo corresponden a
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personas en situacion de discapacidad y 3 de cada 10 personas que no participan del

mercado laboral son personas en situacion de discapacidad.

En la ilustracion 15, se puede ver que las personas en situacion con discapacidad tienen
un comportamiento diferenciado en cuanto a su condicion de actividad laboral cuando son
comparadas con la poblacion que no es discapacitada. Del total de personas en situacion de
discapacidad, el 57,2% se encuentra inactivo (1.488.576 personas), vs un 31% de

inactividad en personas sin situacion de discapacidad.

3 1 %
5,1%

57,29
3 y 6 Y%

39,3

63,9

@ Inactivos @ Ocupados @ Desocupados

llustracion 15: Distribucion de la poblacion adulta segtin condicién de actividad por situacion de discapacidad. Fuente:
Libro de Resultados 11 Estudio Nacional de Discapacidad.

Ademas, con respecto a las personas ocupadas se tiene que un 63,9% no se encuentran
en situacion de discapacidad, mientras que en las personas en situacion de discapacidad
solo es de un 39,3%. Cuando se observa a las personas con discapacidad severa, se
evidencia que la brecha aumenta significativamente, donde la ocupacion se cifra en un
21,8% vy la inactividad en un 75,7%. Es decir, 8 de cada 10 personas en situacion de

discapacidad severa es inactivo, es decir, no participa del mercado laboral.
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En la tabla 20 se puede ver que la participacion laboral de las personas en situacion de
discapacidad varia segun su grado de discapacidad. Lo cual refleja que las personas con
discapacidad leve a moderada presentan un nivel de participacion laboral del 56%,
mientras que las personas en situacion de discapacidad severa presentan un 24,3%, siendo

éstas Ultimas las que ven mas afectada su insercion laboral.

Ps5D PeSD leve a moderada PeSD severa Total
N L] M o M ] M O
7.184.365 690 852662 56,0 263124 243 8.300.151 63,8

Tabla 20: Tasa de participacion laboral de la poblacion adulta por situacién y grado de discapacidad. Fuente: Libro de
Resultados 11 Estudio Nacional de Discapacidad.

En el afio 2013, la SOFOFA en conjunto con la Oficina Internacional del Trabajo
(OIT) realizaron el Estudio: Factores para la inclusion laboral de las personas con
discapacidad, en donde se consultaron 150 empresas del sector comercial, industrial y de
servicios que cuentan entre sus trabajadores a personas con discapacidad, identificadas en

una base de datos que cuenta con méas de 5.000 organizaciones.

El ndmero total de empleados en las empresas (incluyendo personal con y sin
discapacidad), 57 de ellas son calificadas como grandes, es decir, cuentan con mas de 201
trabajadores, mientras que hay 36 empresas medianas, las que tienen entre 51 y 200
trabajadores y 37 empresas pequefias que tienen entre 1 y 50 trabajadores. De la muestra,
20 empresas no declararon el nimero total de empleados, por lo que se consideraron en el

solo a las 130 empresas que declararon este dato.

Las empresas declararon tener contratados 124.580 empleados, de los cuales, 605
son personas con discapacidad (un 0,5% del total de empleados presentan algln tipo de

discapacidad). Un 88% de las empresas, tienen contratadas entre 1 a 5 personas con
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discapacidad, mientras que solo un 5% ha contratado entre 6 y 10 trabajadores con
discapacidad y un 7% de las empresas cuentan con mas de 10 trabajadores con

discapacidad (ver tabla 21).

N de trabajadores con discapacidad en las empresas N %

1 A 5 trabajadores con discapacidad 132 &8%
6 A 10 trabajadores con discapacidad 7 47%
Mas de 10 trabajadores con discapacidad 11 3%
Total 150 100%,

Tabla 21: Nimero y porcentajes de trabajadores con discapacidad en las empresas. Fuente: Estudio: factores para la
inclusion laboral de las personas con discapacidad.

De los 605 trabajadores con discapacidad, un 74% son hombres, mientras que, en
una proporcion significativamente inferior, un 26% son mujeres (llustracion 16). Esto es
relevante, ya que la proporcion de mujeres que presentan alguna discapacidad es mayor

que la poblacion de hombres con discapacidad (Encuesta CASEN 2009).

100%
809‘\4 1
60%

40%
200
0% +

Hombres Mujeres

lHustracion 16:Distribucion por sexo de personas con discapacidad contratadas. Fuente: Estudio: factores para la
inclusion laboral de las personas con discapacidad.

En relacion al tipo de discapacidad de las personas contratadas con discapacidad, el
40% presenta discapacidad fisica, un 27% discapacidad mental-intelectual y un 18%
discapacidad auditiva, mientras que aquellos con dificultades visuales representan un 7%.

Finalmente, se observa que los con menor insercion son quienes poseen dificultades de tipo
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visceral con un 4%, aquellos con discapacidades multiples con un 3%, y con un 1% las

personas con dificultades psiquiatricas®'®.

Discapacidad fisica 40%
Discapacidad intelectual
Discapacidad auditiva
Discapacidad psiquica-psiguiatrica
Discapacidad visceral

Discapacidad maltiple

10% 20% 0% 50 % 50%

llustracién 17: Distribucién trabajadores segun tipo de discapacidad. Fuente: Estudio: factores para la inclusion
laboral de las personas con discapacidad.

Las personas con discapacidad fisica se desempefian principalmente en las grandes

empresas (76%), mientras que s6lo un 13% en las méas pequefias.

De las personas con discapacidad auditiva, el 51% trabaja en grandes empresas,

mientras que un 14% lo hace en empresas pequerias.

En las personas con discapacidad mental-intelectual se mantiene la misma

tendencia, con un 68% en grandes empresas y un 19% en las mas pequefas.

Para las personas con discapacidad psiquiatrica, el total se desempefia s6lo en

grandes empresas (100%).

La siguiente tabla muestra el detalle de los datos por cada tipo de discapacidad:

118 Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. Recuperado de:
http://web.sofofa.cl/wp-content/uploads/2013/09/estudio-factores-web-completo-2013.pdf
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) Grandes empresas Medianas Pequeinas Tatal
Tipo de discapacidad segiin empresas empresas
tamafo empresa T T
] h N % N % M U
Discapacidad visual 2 65.6% 9 28.1% 2 ,3% 32 10:0%
Discapacidad auditiva 50 51% 34 34.7% 14 14,3% o8 100%
Discapacidad fisica 164 75.6% 25 11.5% 28 129% A7 100%
Discapacidad mental - 39 B8, 4% 7 12.3% 1 19.3% 57 100r%
Intelectual
Discapacidad psiquica 5 100% i) 0% o 0% 5 100%
Discapacidad visceral 3 Q2% 4% 4% 25 100%
Discapacidad miltiple 14 E7o% 2 12.5% i} 0% 16 100%
450 10096

Tabla 22:Cantidad de trabajadores por tipo de discapacidad segin tamafio de la empresa. Fuente: Estudio: factores
para la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Los cargos que ocupan las personas con discapacidad en las empresas encuestadas son

de menor nivel jerarquico. Un 96%, realiza trabajos como empleado u obrero, mientras que

solo un 2,4% lo hace como jefe y un 1,6% como gerente. Estos casos son bastante aislados

y aluden a situaciones especiales en que la persona sufrié un accidente durante su estadia

en la empresa y continud ejerciendo el mismo cargo.

El 4rea de trabajo que predomina en el empleo de personas con discapacidad es el

trabajo como operario (31%), que incluye actividades como tareas manuales, pintor, obrero

y maquinista. En segunda instancia, predominan el trabajo como personal de apoyo (29%),

es decir, personal de aseo, de mantencion y guardias. En una proporcion menor realizan

trabajos administrativos (secretario, junior, estafeta, recepcionista) o de otra area

(produccion, profesionales, entre otros). Solo un 5,6% realiza trabajados en el area

comercial y ventas (ver ilustracion 18).
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319%
29,29

Dperario

Personal de apoyo
Administracion
Otra drea

Comercial y ventas

10% 20% 0% 40 % L0%

llustracion 18: Distribucion de personas con discapacidad segun area de trabajo. Fuente: Estudio: factores para la
inclusion laboral de las personas con discapacidad.

El tipo de jornada de trabajo que predomina entre las personas con discapacidad
que trabajan, es la jornada completa, que alcanza un 79%, mientras que solo un 21%
trabaja en jornada parcial. Esta cifra es un indicio del tipo de contrato que tienen las
personas con discapacidad. Si bien la proporcion de personas en situacion de discapacidad
que trabajan en la actualidad es bastante inferior en relacion al total de la fuerza laboral sin
discapacidad, el tipo de jornada laboral no se aleja a la realidad de éstos (ver ilustracion

19).

m lornada completa

lornada parcial

llustracion 19: Distribucion por jornada de trabajo de personas discapacitadas. Fuente: Encuesta discapacidad
SOFOFA - OIT 2012.

En general, la participacion de las personas con discapacidad en el mercado del trabajo
es bastante baja. Predomina significativamente la inclusion laboral masculina y la de

personas con discapacidad fisica. Las personas que presentan algun tipo de discapacidad se
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desempefian principalmente en cargos de menor calificacion, el vinculo con las empresas,

se traduce principalmente en una ocupacion de tiempo completo.

3.3.1 Razones de exclusion laboral
Las caracteristicas propias de la poblacion en situacion de discapacidad, que las hacen
menos proclives a encontrar un empleo, es su menor nivel educacional*'®, la menor

120

cantidad de capacitaciones de la que son objeto™" y la falta de acceso al crédito para

aquellos que se auto emplean®??,

Ademas, posible encontrar caracteristicas ambientales que dificultan la insercion
laboral de personas en situacién de discapacidad, entre las que destaca la inaccesibilidad de
los ambientes de trabajo’??. Esta puede ser descrita como la inexistencia de infraestructura
inclusiva, es decir, la imposibilidad utilizar los edificios y herramientas de trabajo, debido
a la falta de ramplas, ascensores, sefialética en braille, software de lectura en computadores

para personas con dificultades visuales, entre otros.

Vinculado a lo anterior, hay muchos empleadores que piensan que realizar ajustes

razonables para las personas en situacion de discapacidad es costoso?,

Segun el estudio realizado por la OIT y la SOFOFA (2013), de los empleadores

encuestados, s6lo un 3% declard que realizar los ajustes necesarios en infraestructura les

119 O'Reilly, A. (2007). EI Derecho al Trabajo Decente de las Personas con Discapacidades. Ginebra: Cornell
University ILR School.

120 OMS & BM. (2011). Informe mundial sobre la discapacidad. Ginebra.

121 OMS & BM. (2011). Informe mundial sobre la discapacidad. Ginebra.

122 Barnes, C. (1992). Disability and Employment.

123 O'Reilly, A. (2007). EI Derecho al Trabajo Decente de las Personas con Discapacidades. Ginebra: Cornell
University ILR School.
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significd una desventaja. Adicionalmente, se observa que hay evidencia que indica que el

costo de las instalaciones pertinentes es bajo',

Otro factor importante de la dimension material es la denominada “trampa de las
prestaciones”*?°, es decir, el incentivo negativo que genera la pérdida de las prestaciones y
servicios de salud producto de la obtencion de un trabajo remunerado por parte de una
persona en situacion de discapacidad. La explicacion de este fendmeno reside en los bajos
salarios de los trabajos en los que se desempefian las personas con discapacidad, dado que
el valor de los sueldos a los que aspiran es inferior al de las prestaciones y servicios de

salud que poseen*?®,

Desde el punto de vista cultural encontramos los prejuicios, estereotipos y creencias de
empleadores, comparieros de trabajo, familiares y de la sociedad en general*?’. Destacando
las ideas erréneas en torno a las capacidades y aptitudes de las personas en situacion de
discapacidad?8, Estos prejuicios pueden ir desde procesos de discriminacion activos como
la no contratacion por motivo de “apariencia”, hasta mostrar buena voluntad para incluir
personas en situacion de discapacidad, pero considerar que no se dispone de puestos de

trabajo adecuados para personas con impedimentos, es decir, por creer que hay

124palet, A. (2009). Informe anual sobre derechos humanos en Chile 2009. Santiago de Chile: Ediciones
Universidad Diego Portales.

125 O'Reilly, A. (2007). EI Derecho al Trabajo Decente de las Personas con Discapacidades. Ginebra: Cornell
University ILR School.

Estudio: Factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. Recuperado de:
http://web.sofofa.cl/wp-content/uploads/2013/09/estudio-factores-web-completo-2013.pdf

126 OMS & BM. (2011). Informe mundial sobre la discapacidad. Ginebra.

127 O'Reilly, A. (2007). EI Derecho al Trabajo Decente de las Personas con Discapacidades. Ginebra: Cornell
University ILR School.

128 Zondek, A., Zepeda, M., Gonzélez, F., & Recabarren, E. (2006). Discapacidad en Chile. Pasos hacia un
modelo integral del funcionamiento humano. Santiago de Chile: FONADIS.
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incompatibilidad entre las habilidades requeridas por los puestos de trabajo ofrecidos vy las

capacidades de las personas en situacion de discapacidad®?®.

Hay argumentos que indican que la falta de productividad es una causa para que las
personas en situacion de discapacidad se encuentren desempleadas en mayor proporcion
que sus pares sin impedimentos, se sostiene que este es un factor de carécter cultural
debido a la falta de sustento empirico de tal afirmacion: la evidencia da cuenta de que
dadas las condiciones para su desempefio las personas en situacion de discapacidad pueden

ser y son productivas®°.

En el estudio realizado por la OIT y la SOFOFA (2013), sélo el 5% de las empresas
encuestadas declara que contratar a una persona en situacion de discapacidad constituye
una desventaja por su baja productividad, el 60% de los empleadores sostiene que emplear
a una persona en situacion de discapacidad no constituye ninguna desventaja, e incluso un
16% sefiala como una ventaja su alta productividad. Las principales desventajas que se
sefialaron fueron la baja productividad de las personas con discapacidad, las dificultades
para entender instrucciones o comunicarse, las adecuaciones en infraestructura o

herramientas y en la adaptacion al equipo de trabajo™!.

3.3.1.1 Barreras asociadas a la inclusion laboral de personas con discapacidad
3.3.1.1.1 Barreras relacionadas con la empresa
» Falta de experiencia empirica en la empresa:
El discurso sobre la inclusion laboral de personas con discapacidad tiene

diferencias fundamentales entre empresas con Yy sin experiencia inclusiva,

129 Barnes, C. (1992). Disability and Employment.

130 OMS & BM. (2011). Informe mundial sobre la discapacidad. Ginebra

181 Estudio: Factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. Recuperado de:
http://web.sofofa.cl/wp-content/uploads/2013/09/estudio-factores-web-completo-2013.pdf
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especialmente en la medida que las empresas con mas experiencia resignifican
como mito lo que un comienzo vieron como problema o barrera de entrada para la
inclusion. Dicho de otra forma, las barreras se concentran en las empresas sin
experiencia de haber contratado personas con discapacidad.

Inexistencia de una politica de inclusion:

La presencia o ausencia de una politica de inclusion en la empresa es un factor de
mucha importancia. Esta politica puede ser consciente o no, mas o menos formal o
mas o menos explicita, ser competencial 0 no, pero su presencia en cualquiera de
sus formas es un gatillante de la contratacion.

Cultura poco inclusiva:

La existencia de una politica inclusiva no asegura que en la cultura de la empresa
primen los valores y précticas inclusivas. Los esfuerzos que realizan las empresas
inclusivas chocan con la cultura externa que traen a la organizacién sus miembros.
Capacidades organizacionales insuficientes para la inclusion:

Materializar la inclusién implica que la voluntad, la politica y la cultura
organizacional inclusiva se expresen en la inversion necesaria en infraestructura,
capacitacién y comunicacion, lo que no siempre ocurre. Lo comun es que la
vocacion inclusiva quede a nivel discursivo con los temores a invertir en

diversidad.

3.3.1.1.2 Barreras relacionadas con la persona con discapacidad

Tipo y el nivel de discapacidad (“no siempre es posible contratarlos”)
Para las empresas determina la clase de tareas que una persona pueda realizar,

generalmente dicha ponderacion esta construida en forma intuitiva por empresas
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que no cuentan con buenos andlisis y evaluacion, lo cual lleva a sesgar las
posibilidades de inclusion laboral de personas con discapacidad.
Déficit de competencias técnicas (“no son competitivos”)

Desde el punto de vista de las empresas, no siempre las personas con discapacidad
estan suficientemente capacitadas técnicamente para competir en el mercado de
trabajo en igualdad de condiciones.

Déficit de competencias blandas (“no saben venderse”)

Desde el punto de vista de empresas y representantes de personas con
discapacidad, muchas personas con discapacidad no tienen la destreza suficiente

para hacer ver a los empleadores su valor laboral més all& de la discapacidad.

3.3.1.1.3 Barrera relacionada con la familia de la persona discapacitada

Familia sobreprotectora

Percibe que el medio externo es hostil, tiende a retirar a la persona con
discapacidad de la circulacion social y evita que se exponga a experiencias o0
situaciones que considera amenazantes, excluyéndolo del mundo laboral.

Familia discriminadora

Perciben que el medio externo es hostil, tiende a retirar a la persona con
discapacidad de la circulacion social evitando que sea vista, ya que considera que la

discapacidad es un defecto que provocara hostilidad, burla o vergiienza.

3.3.2 Principales beneficios de la inclusion laboral

Los principales beneficios y ventajas de emplear personas en situacion de discapacidad

son la disciplina laboral, compuesta por los &mbitos de puntualidad, responsabilidad y baja

rotacion; la mejora en la productividad del resto de los trabajadores producto del “efecto
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irradiacion”; la sensacion de que se trabaja en un buen lugar de trabajo, cuestion que
profundiza el sentimiento de identificacion y orgullo con la empresa; y la imagen de la
compafiia. Sin embargo, es necesario destacar que la evidencia muestra que los beneficios

economicos para la empresa son superiores a los simbolicos!®?.

Segun los resultados obtenidos en el Estudio de factores para la inclusion laboral de las
personas con discapacidad realizado por la SOFOFA en conjunto con la OIT, la inclusién
laboral ha significado més beneficios que desventajas para las empresas consultadas. En
términos generales los datos muestran que los beneficios econdémicos percibidos
(productividad + disciplina laboral), son mayores que los beneficios simbdlicos

(integracion, clima laboral, compromiso, reputacion).

3.3.2.1 Beneficios para la persona con discapacidad

a) Impacto positivo en la calidad de vida de la persona

La inclusion laboral favorece la situacion econdmica personal, la autoestima y el estado
de &nimo de la persona con discapacidad, ya que trabajar le permite contar con un ingreso,
ampliar su red de relaciones y contactos sociales, aportar materialmente a su hogar y

aumentar su autonomia personal.

b) Impacto positivo en la situacién econdmica o calidad de vida del hogar
El hogar de la persona con discapacidad se beneficia porque suma un ingreso y cuenta

con un miembro mas satisfecho

132 Estudio: Factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. Recuperado de:
http://web.sofofa.cl/wp-content/uploads/2013/09/estudio-factores-web-completo-2013.pdf
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3.3.2.2 Beneficios para la empresa

a) Impacto positivo en la motivacion

La incorporacion de personas con discapacidad se asociada a cambios positivos en la
organizacion, ya que no solo el trabajador, sino que el conjunto de las personas de la

empresa aumenta su entusiasmo con el trabajo que realizan.

b) Impacto positivo en las relaciones internas

La incorporacion de personas con discapacidad a la organizacién mejora la sensacion
de que es un buen lugar para trabajar, debido a que surgen sentimientos de identificacion,
orgullo y adhesion a la empresa, la cual es vista por sus trabajadores como portadora de un

mayor sentido.

c) Impacto positivo en la productividad

Se indica que personas con ciertos tipos de discapacidad tendrian habilidades
especiales para determinadas tareas, al mismo tiempo, se les suele atribuir un compromiso
mas fuerte con su trabajo (“agradecimiento”, “vuelta de mano”, “honrar la oportunidad
concedida”). Estos elementos actuarian como focos que irradian hacia los demas
trabajadores una practica ejemplar, que los lleva a valorar el esfuerzo de la persona con
discapacidad y a reflexionar sobre sus propias actitudes y desempefio en el trabajo, lo cual

podria aumentar el rendimiento general.

d) Impacto positivo en la reputacion
Es uno de los efectos mas nombrados, ya que la incorporacion de personas con

discapacidad beneficia la imagen global de la empresa ante el mercado.
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3.3.2.3 Beneficios para la sociedad
El hecho de incluir personas con discapacidad en las empresas es “un aporte” para la

sociedad, en la medida que:

= Desactiva los prejuicios.
» Rompe la falta de informacion.
= Pone un tema en la agenda.

= Sefaliza el valor de la diversidad.

De ese modo, los beneficios sociales de la inclusién laboral de personas con

discapacidad se sitdan en el plano cultural.

3.4 Seleccion de discapacidad a trabajar

Por factibilidad técnica se decidié trabajar con las personas en situacion de
discapacidad auditiva, ya que representan la tercera mayoria en poblacion discapacitada,
siguiendo a la discapacidad fisica y visual. Ademas, cabe destacar que la inclusién laboral
de estas personas ha ido disminuyendo considerablemente en comparacion a la
discapacidad fisica y visual, las cuales han ido aumentando su participacion en el mundo

laboral.

CAPITULO IV: MARCO TEORICO

Para la inclusion de las personas discapacitadas se deben considerar y establecer las
condiciones que permitan desarrollar verdaderas estrategias y procesos inclusivos e
integradores al trabajo en beneficio de las personas con discapacidad y de la sociedad en
general, sustentado en evidencias y en la experiencia de trabajo realizado por especialista e

investigadores.
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Es necesario conocer los aspectos conceptuales, situacionales y metodologicos que
ayudan a identificar las mejores estrategias para la integracion laboral de las personas con
discapacidad, con vision integral y coordinacion intersectorial, partiendo del enfoque de
derecho y del conocimiento de sus capacidades y desempefio, de acuerdo a su capacidad
funcional y haciendo los ajustes razonables para garantizar la igualdad de oportunidades
para este grupo de poblacion, que tiene limitaciones pero también capacidades para generar

riqueza, conocimiento, compromiso profesional y engrandecimiento de la biodiversidad.

Es importante considerar que no existe un perfil Gnico de las personas discapacitadas,
ya que no son todas iguales, y que el tipo de discapacidad no constituye rasgos comunes.
Pese a ello, se han desarrollado varios mitos respecto de esta poblacion que pesan mucho a
la hora de practicar la inclusién social y que es necesario derribar a través de actividades de

sensibilizacion y capacitacion.

Es necesario que cualquier proceso de inclusion laboral de personas con discapacidad
considere sus propios intereses y motivaciones a la hora de incorporarlas en algun trabajo.
Para ello, los procesos de habilitacién y formacion profesional deben permitirles descubrir

sus reales competencias e intereses.

En este capitulo se explicaran algunos conceptos importantes y se detallara

4.1 Conceptos

4.1.1 Empleabilidad

Es necesario buscar las oportunidades para que cada PcD pueda incorporarse al trabajo.

La Comision Europea, define la “Empleabilidad como la capacidad de una persona
para conseguir un empleo. La empleabilidad de una persona dependera de los

conocimientos, capacidades y actitudes. Una persona con unos mismos conocimientos y
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capacidades puede obtener diferentes resultados en funcién del mercado de trabajo donde
se encuentre”. Los desafios y necesidades para la inclusion de personas en situacion de

discapacidad tienen relacion directa con los distintos niveles de empleabilidad. Estos son:

¢ Nivel de empleabilidad inmediata: va a permitir que las personas con discapacidad
puedan desempefiarse en puestos de trabajo normalizados, con las mismas exigencias y

responsabilidades que sus compafieros de trabajo.

¢ Nivel de empleabilidad préxima: apunta a personas con discapacidad en puestos que
requieren subsidio, ayudas técnicas, adaptacion del puesto de trabajo, monitor guia o

préctica laboral, entre otros.

¢ Nivel de empleabilidad con apoyo: personas que requieren de apoyos especificos

permanentes (en distintos grados), para la incorporacion al mercado laboral.

Los niveles de empleabilidad son modificables en el tiempo. Tal como una persona
puede estar en una situacién de discapacidad en un determinado momento de su vida, su
nivel de empleabilidad puede variar de forma dindmica segun las oportunidades que
entregue el contexto fisico y social, y segin su grado de adaptacién a dichas demandas. De
acuerdo a la Red Incluye, el reto esta en identificar las dificultades, necesidades, apoyos,
desafios, estrategias y experiencias exitosas para la generacion de politicas publicas que
consideren a todas las personas con discapacidad y no solo a las que estan en una

condicion de empleabilidad inmediata.
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4.1.2 Desventaja laboral
No todas las personas en situacion de discapacidad presentan dificultades en el &mbito
de la integracion laboral, en caso de presentar dificultades se habla de desventaja

laboral3?,

La desventaja laboral es la situacién que enfrenta una persona con discapacidad en
relacién a otras personas. Esto se debe a sus caracteristicas asociadas a la discapacidad, a
las dificultades que haya presentado en el acceso a las oportunidades educacionales, de
formacion profesional, de movilidad en el entorno y otros aspectos como la
discriminacionl2. Estos factores terminan restringiendo su posibilidad de desempefiarse en
una actividad productiva que garantice independencia econémica y autonomia personal.
Por el contrario, cuando una PcD ha tenido acceso oportuno y de calidad a un proceso de
rehabilitacion, ha logrado estudiar y ser profesional y posee una red social, lo méas probable

es que resuelva su insercion laboral sin requerir de apoyos.

Cuando se configura la situacion de desventaja laboral, se hace imprescindible que las
PcD reciban los apoyos necesarios destinados a mejorar su calidad de vida, especialmente
los relacionados a la formacién e inclusion socio laboral y a la superacion de situaciones de
discriminacion social que se constituyen en el obstaculo mas dificil de vencer. Es alli

donde la intermediacion laboral cumple un rol determinante

4.2 Manual para una inclusion laboral efectiva de personas con discapacidad
Andrea Zondek Darmstadter es Terapeuta Ocupacional y Master en Integracion de
Personas con Discapacidad de la Universidad de Salamanca. En el afio 1985, fund6 Fundacion

Tacal, en donde trabajo activamente para ofrecer una alternativa de formacion laboral y

133 Montero, Catalina. Estrategias para facilitar la insercion laboral a personas con discapacidad. Editorial
Universidad Estatal a Distancia. San José, Costa Rica, 2003.
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colocacion a personas con discapacidad de extrema pobreza, a la actualidad la fundacion
ha logrado colocar a mas de 2.200 personas en puestos de trabajo regulares. Entre los afios
1998 y 2000, se desempefio como Gerente de Proyectos Sociales de Fundacion Andes,
dejando dicha funcion para asumir la Direccion Nacional del Fondo Nacional de la
Discapacidad en el afio 2000. El afio 2008, formd la consultora ConectaRSE, la cual
desarrollo el Sello de Responsabilidad Social Inclusiva, el cual permite certificar a las
Empresas Inclusivas con el fin de estimular y fomentar el empleo de personas con
discapacidad y acompafiar a las empresas en dicho proceso. También participd en las
siguientes investigaciones: ‘“Primer estudio Nacional de la Discapacidad, 2004” vy
“Discapacidad en Chile, pasos hacia un modelo integral del funcionamiento humano,

2006”.

Desarroll6 una metodologia para la inclusién laboral de las personas discapacitadas, la
cual fue presentada en el “Manual para la inclusidn efectiva de personas con discapacidad”,
el cual fue patrocinado por el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE). Este
manual pone a la disposicion de los actores claves y de las personas con discapacidad,
conocimiento, experiencia y herramientas para establecer las condiciones que permitan
desarrollar verdaderos procesos inclusivos e integradores al trabajo en beneficio de las
personas con discapacidad y de la sociedad en general, sustentado en evidencias y en la
propia experiencia de trabajo de la autora, ayudando a la aplicacién y cumplimiento de la

Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

Este manual permite conocer los aspectos conceptuales, situacionales y metodologicos

que ayudaran a identificar las mejores estrategias para la integracion laboral de las
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personas con discapacidad, con vision integral y coordinacion intersectorial, partiendo del

enfoque de derecho y del conocimiento de sus capacidades y desemperio.

4.2.1 Actores involucrados
Es necesario definir quiénes son los actores que participan en el proceso de inclusién

laboral y que este proceso sea exitoso en la mayoria de los casos.

4.2.1.1 Persona en situacion de discapacidad

En la inclusion laboral, las personas discapacitadas son las protagonistas del proceso,
por lo tanto, es necesario que los equipos de gestion al empleo manejen algunos aspectos
clave que han determinado histéricamente la situacion de exclusion que las personas
discapacitadas han debido enfrentar y siguen enfrentando hasta hoy, en materia laboral.
Las brechas de acceso a educacion, salud, capacitacion y el empleo colocan a las personas
discapacitadas en gran desventaja en comparacion con el resto de la poblacion a la hora de

optar a un trabajo.

En segundo lugar, las personas discapacitadas han sido sisteméaticamente sometidas al
aislamiento socioeconémico, por las razones antes mencionadas. Siendo ellas mismas las
que reclaman su derecho a no ser excluidas de los lugares de trabajo, a ser tratadas con
equidad y a participar activamente de la vida econdmica del pais. Esta postura, propia de
las personas discapacitadas de reclamar por su derecho al trabajo, ha generado cambios
paulatinos en el Estado y empresariado, abriendo mayores posibilidades para su

incorporacion al mundo del trabajo que hace una década.

En tercer lugar, las personas discapacitadas se enfrentan a un trato social
discriminatorio que se basa en una serie de prejuicios construidos a lo largo del tiempo

acerca de sus capacidades. En el &mbito del trabajo existe una serie de estereotipos que
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actian como barreras para la incorporacion de las personas discapacitadas a las actividades

productivas.

En general, las personas en situacion de discapacidad son conscientes de sus
capacidades y estan habilitadas para desarrollar un trabajo remunerado, pero las barreras
discriminatorias a las que se enfrentan permanentemente las hacen desistir de buscar una

fuente laboral, porgue saben que lo mas probable es que no la encuentren.

4.2.1.2 La empresa

La empresa es un actor clave en el proceso de inclusion laboral de las personas
discapacitadas, ya que es el espacio en el que se materializa ésta. El principal problema es
que las instancias de apoyo con que cuenta el empleador para llevar a cabo este proceso de
inclusion son escasos, ya que los servicios de rehabilitacion, desde donde generalmente son
derivadas las personas discapacitadas al trabajo, no tienen la capacidad de satisfacer la

demanda de las empresas de personal calificado.

La falta de colaboracion entre el sistema de rehabilitacion y las empresas, junto a la
carencia de legislacion especifica y de acciones comunicativas de sensibilizacion desde
una perspectiva positiva, refuerzan la percepcién de los empresarios de que la discapacidad

es un problema médico y de beneficencia.

Las actitudes del mundo empresarial hacia la discapacidad son el reflejo de la sociedad
en que estan insertas, y los profesionales de la rehabilitacion suelen ignorar esta
circunstancia. En efecto, los empresarios comparten con el resto de la sociedad algunos
estereotipos respecto de las personas con discapacidad. Por ejemplo, que las personas con
discapacidad son menos productivas, se accidentan con mayor frecuencia, no lograran

niveles productivos que la empresa requiere 0 que todas las personas con discapacidad
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necesitan adecuaciones para incorporarse al trabajo. Estas ideas preconcebidas y muchas

otras dificultan los procesos de inclusion.

4.2.1.3 Equipos de gestion al empleo

En la intermediacion laboral, los equipos de gestion al empleo son el eslabén que hace
falta entre las personas discapacitadas que presentan desventaja laboral, quieren y pueden
trabajar, y los empleadores que quieren y pueden darles trabajo, pero no saben como

hacerlo, debido a que solo las voluntades de ambas partes no son suficientes.

Generalmente el proceso de inclusion laboral de las personas discapacitadas que
presentan desventaja laboral ha estado en manos de los equipos de salud, los cuales aportan
principalmente a la rehabilitacion fisica y cognitiva, olvidandose de la relevancia que tiene
para cualquier ser humano el tema del empleo. Debido a que todas las personas, con o sin
discapacidad, desean y deben trabajar, es relevante que después de los procesos de

rehabilitacion se sume un equipo de gestion al empleo que permita lograr esta meta.

La necesidad de contar con equipos de gestion al empleo responde a la evidencia de
que el concepto tradicional de formar para colocar, propia de la rehabilitacion profesional a
cargo de equipos de rehabilitacién integral, no ha tenido el éxito esperado, pues la
incorporacion al trabajo de las personas discapacitadas es un proceso altamente
especializado y riguroso y no es posible lograrlo sin una asistencia complementaria. Por
otra parte, los equipos de gestion al empleo basan su trabajo en la relacién con el mundo
empresarial y el conocimiento detallado de las personas discapacitadas que desean optar a

un empleo®*.

134 A, Zondek. (2015). Manual para una de Personas con Discapacidad Inclusion Laboral Efectiva. 46.
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Luego de terminado el proceso de rehabilitacion, persisten los problemas de
integracion laboral para las personas con discapacidad por lo que se hace necesario el
desarrollo de servicios de apoyo al empleo, que pongan énfasis en las fases de colocacion e
inclusion. Se debe tener presente que la rehabilitacion no puede ser en ningln caso pasiva,
sino que debe ser efectivamente asumida y dirigida por la persona con discapacidad, en
este sentido, el asesoramiento, tratamiento y cualquier otro apoyo debe ser una ayuda para
que la persona logre los objetivos que se ha propuesto para si misma. Por tanto, el rol de
los equipos de gestion de empleos consiste en desarrollar las estrategias necesarias que le
permitan a la persona con discapacidad tomar las decisiones respecto de su futuro laboral y

llevarlas a cabo hasta quedar satisfecha con los resultados logrados.

Los paises de América Latina carecen de politicas publicas con una estructura dirigida
a las personas con discapacidad, que contenga los servicios de gestion al empleo. Como se
ha visto, la inclusion laboral de la persona con discapacidad es una obligacion de los
Estados, pero las tasas de desempleo y la falta de personal debidamente calificado hacen
dificil cumplir con esta demanda. De alli la necesidad de contar con los equipos de gestion

al empleo.

4.2.1.3.1 Funcion de los equipos de gestion al empleo

La funcién de los integrantes de los equipos de gestion al empleo es sensibilizar y
gestionar redes, actuando como intermediadores entre las empresas y las personas
discapacitadas que buscan empleo, con el fin de que estas puedan integrarse a un empleo
regular, entregando y gestionando el apoyo que sea necesario para que la integracion

laboral resulte exitosa.
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Los equipos de gestion al empleo pueden recomendar ayudas técnicas para mejorar el
desempefio de la persona discapacitada en el trabajo (por ejemplo, que la persona ciega o
de baja vision cuente con software especializados) o capacitaciones especificas que
requiera para el trabajo al cual esta postulando (cursos de computacion, administracion, u
otros). Paralelamente es necesario que el Estado elabore politicas de apoyo al empleo para
reducir la cesantia de grupos vulnerables; estas pueden ser subsidios temporales y/o
especificos para la contratacion de personas discapacitadas, asi como una ley que reserve
un porcentaje de la planta de trabajadores especialmente para ser llenado por personas

discapacitadas.

Ademas, cuando se incluye a una persona con discapacidad a un trabajo se debe
evaluar la necesidad de reorganizar la rutina productiva de este trabajador para que su

desarrollo dentro de la empresa sea eficiente y eficaz, si y solo si esto es necesario.

Un proceso muy relevante y que no debe faltar en la inclusion laboral es la
capacitacion de los compafieros de trabajo y sus jefaturas, previa al ingreso de la persona
con discapacidad, con el objeto de que el equipo de trabajo pueda conocer materias
vinculadas a la discapacidad, expresar sus temores, resolver dudas, eliminar prejuicios y,
sobre todo, minimizar la posible sobreproteccion a la persona discapacitada cuando ingrese

al trabajo.

4.2.1.3.2 Integrantes de los equipos de gestion al empleo

El equipo de gestion al empleo debe tener los siguientes integrantes:

= Relacionador de empresas

Este profesional busca en forma constante oportunidades de inclusion laboral para las

personas con discapacidad. Sus principales competencias son la empatia, la solidez
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conceptual y actitudinal, de modo tal que motive a los potenciales empleadores a
implementar programas de inclusién laboral de persona con discapacidad en sus negocios.
Debe tener desplante para saber como y con quién relacionarse, debe establecer las

relaciones y tener buenas vinculaciones con el mundo empresarial.

= Gestor de empleo

Es la persona que realiza el proceso de intermediacién laboral para lograr la integracion
de la persona con discapacidad en una actividad productiva. Este es un proceso Unico y
personalizado, realizado por el gestor de empleo para facilitar la vinculacion entre la

institucion que emplea y el empleado.

= Encargado de seguimiento

Este profesional es vital en el éxito del proceso de inclusion. El seguimiento contempla
entrevistas al trabajador incluido como a su jefatura, con el objeto de prevenir desajustes
en lo productivo y conductual. Esta persona mantiene un vinculo permanente con la
empresa y con las personas con discapacidad incorporadas en un trabajo a través de visitas,

ademas entrega los apoyos necesarios al trabajador y a la empresa.

4.2.1.3.3 Competencias de los equipos de gestion al empleo
Los equipos de gestion al empleo deben tener competencias especificas para el

desarrollo de sus tareas. Entre estas encontramos:

= Conocer los distintos tipos de deficiencia y las potenciales discapacidades
asociadas a la condicion de salud (por ejemplo, conocer las principales
caracteristicas de la deficiencia, en este caso la Artritis y detectar las posibles

dificultades con las cuales la persona se vera diariamente enfrentada producto de su
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condicion y que podra facilitar o dificultar el desempefio del trabajo seleccionado).
Se debe seleccionar un profesional con altos conocimientos de las discapacidades y
con formacion en el &mbito de la salud, esto permite realizar las tareas del equipo
de gestion al empleo, ya que sin los conocimientos esenciales no es posible realizar
los analisis de puestos de trabajo correspondientes, ni los seguimientos presenciales
necesarios o intervencion; corriendo el riesgo de equivocarse en la seleccion de los
postulantes para un cargo determinado.

Aptitud para realizar un andlisis del puesto de trabajo ofrecido, que permita al
equipo de gestién de empleos conocer las competencias que debe tener la persona
con discapacidad para desempefiarse en él.

Capacidad para motivar al empresario para que involucre a la empresa en un
proyecto de inclusion. El equipo debe tener el conocimiento y el convencimiento de
que la contratacion de una persona con discapacidad es un “buen negocio” para las
empresas, ya que es un beneficio mutuo y trae ventajas al interior y exterior de la
empresa.

Experiencia para disefiar e implementar un plan para la habilitacion para el trabajo.
Se debe evaluar a la persona con discapacidad y detectar sus competencias y los
aspectos que deben ser fortalecidos a través de su incorporacion a una rutina
productiva de caracter formativo.

Habilidades de resolucion de conflictos. Se debe tener en cuenta que el proceso de
adaptacion de la persona discapacitada a la empresa y de la empresa a la persona
discapacitada, no siempre estd exento de problemas, éstos deben ser abordados
mediante un proceso de mediacidén o negociacion para el cual el equipo de gestion

de empleos debe estar debidamente capacitado. Se debe minimizar las posibilidades
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de fracaso de la inclusion laboral debido a dificultades de manejo de la
discapacidad.

= Capacidad de planificar el proceso completo de formacion para el trabajo e
intermediacion laboral, a corto, mediano y largo plazo. Este es un proceso
personalizado para cada uno de los usuarios con discapacidad y para cada empresa,
es decir, debe realizarse para cada uno de los clientes, tanto para las personas con
discapacidad como para los empleadores, manteniendo un proceso continuo de
evaluacion y eventuales ajustes al plan, de acuerdo a las necesidades que se vayan

detectando.

4.2.1.4 La familia

La participacion activa y permanente del grupo familiar en el proceso de habilitacion
social de las personas con discapacidad es crucial, ya que la familia es la fuente primaria
de socializacion de los seres humanos, a través de la interaccion de sus integrantes es como
se aprende y transmite la cultura. Ademas, la familia es el espacio en donde se desarrolla la
identidad, el sentido de pertenencia, se aprenden las pautas de conducta, sin embargo, este
no es el unico espacio donde la persona se forma, también estan los espacios donde
socializa, que muchas veces pueden romper el modelo e incorporar importantes cambios en

la persona con discapacidad.

Para el proceso de inclusion laboral es necesario trabajar con la familia solo como un
ente de apoyo, ya que la responsabilidad del proceso debe estar centrada en la propia
persona con discapacidad, independiente de cuél sea esta. Si se entrega la responsabilidad a

la familia, se corre el riesgo de estar reforzando un proceso escolarizante y asistencialista
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en vez de llevar a la persona con discapacidad a asumir sus responsabilidades y a

comprometerse con el éxito del proceso de inclusion.

4.2.1.5 El Estado

El Estado tiene la responsabilidad de realizar politicas pablicas que permitan una real
equiparacion de oportunidades y garanticen el ejercicio pleno de los derechos de las
personas con discapacidad. Las politicas publicas incluyen los objetivos, decisiones y
acciones que lleva a cabo un gobierno para solucionar los problemas que en un momento

determinado los ciudadanos y el propio gobierno consideran prioritarios.

Lamentablemente, muchos de los sistemas de bienestar social y de prestaciones suelen
desincentivar la incorporacién de personas con discapacidad a la empresa, aunque algunos
han ido avanzando en este sentido. Un ejemplo de ello es que, en Chile, con la antigua
Pensién Asistencial (PASIS) una persona con discapacidad que obtenia un contrato de
trabajo perdia automaticamente su pension de invalidez; mientras que hoy, debido a la
Reforma Previsional de 2008, las personas con discapacidad pueden trabajar sin
necesariamente perder la pensién (actual Pension Bésica Solidaria de Invalidez) siempre y

cuando cumplan con los requisitos establecidos en la ley.

Otro ejemplo de falta de politicas publicas orientadas al pleno ejercicio de los derechos
de las personas con discapacidad y a la igualdad de oportunidades para que estas accedan
al mundo del trabajo, lo constituyen las redes de transporte publico, ya que muchas de
estas redes no estan adaptadas a las personas con discapacidad fisica y de movilidad
reducida severa, constituyendo una barrera que no pueden superar y un desincentivo
importante de las personas con discapacidad con la condicion descrita anteriormente, para

buscar trabajo. En Chile existe transporte adaptado exclusivamente en la ciudad de
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Santiago y solo en algunas lineas. Es decir, queda mucho por hacer en nuestro pais para
Ilegar a tener un transporte con accesibilidad universal que equipare en alguna medida las

oportunidades de las personas con discapacidad.

En Chile la legislacion apunta principalmente a la equiparacion de oportunidades, y no
obliga a que los nifios sean incluidos en la escuela regular y tampoco lo hace en el &mbito
laboral. Es por eso que es tan importante que el Estado se comprometa con la inclusion en
todas sus lineas, lo que podria llevar a que, en un futuro, las personas con discapacidad

puedan competir en el mercado con calificacién y competencias.

4.2.2 Proceso de sensibilizacion y la gestion de redes

La sensibilizacion y la gestion de redes son procesos cruciales para lograr la inclusion
laboral exitosa. Las tareas asociadas a estas acciones son permanentes, se deben realizar en
forma continua como parte de la rutina de trabajo de los equipos de gestion al empleo,
especificamente del relacionador de empresas o algin otro miembro del equipo de gestion
al empleo, ya que se debe intervenir antes, durante y después de la inclusion laboral de la

persona con discapacidad.

4.2.2.1 La sensibilizacion

Culturalmente, atn los espacios de participacién social y vida cotidiana estan disefiados
para la media de la poblacién, omitiendo las adecuaciones necesarias que les permitirian a
las personas con discapacidad participar en igualdad de condiciones (las escuelas y sus
procesos educativos, los servicios publicos y sus prestaciones, el transporte, la vivienda, el
comercio y todas las instancias de participacion, se han concebido para ciudadanos sin

discapacidad). Esta omision responde precisamente a la invisibilidad de la discapacidad.
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El rol principal en el cambio cultural necesario le corresponde al Estado, pero esto no
significa que el resto de la ciudadania deba permanecer en una actitud pasiva hasta que
dicho cambio ocurra. Por el contrario, el compromiso y la participacién de la sociedad civil
es primordial, ya que a las propias personas con discapacidad y a todos aquellos
profesionales y técnicos que se vinculan con ellas, les cabe promover iniciativas en este
ambito, gestionar los apoyos necesarios para ello y resguardar que se lleven a cabo. Es en
este punto donde los equipos de gestion al empleo deben procurar participar, vinculandose

con estos grupos, aportando creatividad y compromisos de accion.

Para que un proceso de sensibilizacion sea exitoso, este debe pasar por el trabajo que
logran articular todos los actores e instituciones que estén relacionadas con las personas
con discapacidad. La discapacidad aun es invisible para la sociedad, a pesar de que existen
eventos comunicacionales importantes vinculados al tema, falta real conciencia acerca de

las personas con discapacidad en toda su diversidad y sus necesidades.

4.2.2.1.1 Objetivos del proceso de sensibilizacion y visibilizacion de la discapacidad

El proceso de sensibilizacion y visibilizacion de la discapacidad persigue que:

» La poblacion tome conciencia de la existencia de la diversidad social, de las
personas con discapacidad y sus diferentes expresiones.

= La poblacion reconozca el derecho de las personas con discapacidad a participar en
igualdad de condiciones en todos los aspectos de la vida social.

= Se tomen las medidas béasicas que permitan el acceso de las personas discapacitadas

a dicha participacion (transporte, infraestructura, procesos electorales, etc.).

Al Estado le corresponde mayoritariamente hacer visible de manera transversal la

discapacidad en el escenario social de un pais, incorporando en el discurso oficial a este
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colectivo, tal como a los otros grupos prioritarios como los pueblos indigenas, las mujeres,
los nifios, etc. Sin embargo, a todos aquellos que se vinculan con las personas con
discapacidad, ya sea personal o profesionalmente, les corresponde colaborar sostenida y
sistematicamente en esta tarea, aprovechando cada instancia de socializacion para que la

poblacién tome conciencia.

Un ejemplo es la incorporacion de la lengua de sefias en algunos informativos de
television chilenos, aunque aun se esta lejos de tener medios de comunicacién accesibles a
la poblacion sorda. Para cumplir con este estdndar, y que la poblacion sorda esté
verdaderamente incluida, se hace necesario que esta lengua sea incorporada en todos los
medios televisivos y en todo horario, de manera generalizada. Una medida de este tipo
apunta ademas al respeto y la garantia del derecho a la informacion que tienen todos los
ciudadanos, incluyendo a las personas con discapacidad. A la fecha solo un canal de

television, CNN Chile, lo tiene incorporado en forma permanente.

La mejor forma de visibilizar la discapacidad y sensibilizar a la poblacién, es la
difusion masiva de las buenas précticas que se dan en materia de inclusion laboral, y de
cualquier experiencia positiva de participacion de las personas con discapacidad en la vida
social, destacando las capacidades y posibilidades que este grupo de la poblacién tiene. La
visibilizacion y sensibilizacién de la discapacidad son procesos dirigidos tanto a la
poblacion general como a cada una de las personas con que compartimos los actores
involucrados en la inclusion social de este colectivo en nuestras rutinas diarias. La
visibilidad masiva se logra a través de todos los medios de comunicacion disponibles:
prensa escrita, radios, television y redes sociales; pero la sensibilizacion es también una

tarea permanente, que se da mediante el contacto diario que cada uno de nosotros tiene con
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otros, pues se trata de sensibilizar a las personas “una a una”. En este sentido, no se debe

desperdiciar ninguna oportunidad de difusion y sensibilizacion.

Las oportunidades de trabajo para las personas discapacitadas dependen de las
voluntades de los actores involucrados en ello. Por eso, tan importante como crear
conciencia masiva de la urgencia e importancia de posibilitar la participacion social de las
personas discapacitadas, pues es su derecho, es motivar a las personas, en forma

presencial, a concretar la experiencia de la inclusion laboral en sus entornos.

4.2.2.1.2 Entrevista con el empresario

La sensibilizacion del empresario, para que tome la decision de contratar a una persona
con discapacidad, le corresponde al relacionador de empresas del equipo de gestion al
empleo, aunque también puede llevarla a cabo otro integrante del equipo si tiene la
posibilidad. La sensibilizacion es una tarea personalizada entre un integrante del equipo de
gestion al empleo y el empresario, idealmente el gerente general o el duefio. Esto se debe a
que, si la méas alta jerarquia de la empresa acepta el desafio, la generacion de las
condiciones para la incorporacién de las personas con discapacidad serd& mucho mas

expedita.

Se debe desarrollar una conversacion amena y agil, que abra los canales de didlogo con
el empresario y logre mantener su atencion e interés durante toda la entrevista, dejando
pausas para que el empresario pueda hacer todas las preguntas que desee. Para ello, el

relacionador de empresas que asuma esta tarea debe tener presente lo siguiente:

= Lenguajey preparacion

Se debe utilizar un lenguaje simple que permita la comprension de lo que se quiere

transmitir. No es necesario hablar de temas de salud relacionados a la discapacidad, ni de
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cifras, contenidos técnicos o juridicos, salvo que la persona consulte por informacion
relacionada con estos aspectos. Se debe observar el estilo y los intereses del empresario y
generar una conversacion a partir de ellos. Por ejemplo, respecto de su empresa, giro,

acciones, experiencias personales con la discapacidad, etc.

Las habilidades de conversacion se relacionan con la facilidad de expresion, la
capacidad de empatia, la espontaneidad, la capacidad de escuchar y acoger al otro. En la
conversacion con un empresario también es necesario que el relacionador de empresas
cuente con una sélida preparacion en cultura general, contingencia noticiosa y aspectos
especificos de la discapacidad y el empleo. Es muy importante utilizar un lenguaje
“empresarial”, el que puede adquirirse a través de la experiencia de conversar con este

colectivo, abandonando los tecnicismos o discursos que emanan desde la pena y la caridad.

=  Contenidos

Algunos elementos relevantes en cuanto al contenido de la sensibilizacion en lenguaje
empresarial, son que la incorporacion de personas con discapacidad en la empresa es una

oportunidad y puede ser un buen negocio, porque:

- Los trabajadores sienten satisfaccion al ser parte de una empresa que se preocupa
de las personas que tienen menos oportunidades, valorando su empresa.

- Mejora el clima laboral y las relaciones interpersonales entre los trabajadores
porgue se genera un ambiente de cooperacion y solidaridad entre los trabajadores.

- Los trabajadores se disponen a cooperar para facilitar a la persona con discapacidad
su pronta adaptacion al lugar de trabajo. Esta cooperacion requiere de una

capacitacion a los compafieros de trabajo de la persona discapacitada para asegurar
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el manejo adecuado del proceso de inclusion, evitando la sobreproteccion, que
puede dificultar el proceso de inclusion.

- Modifica la percepcién de los trabajadores, al reconocer que sus condiciones de
vida son menos complejas que las de una persona con discapacidad.

- Las personas con discapacidad, en general, cuidan su trabajo, por lo tanto, es dificil
que lo abandonen y pondran mas empefio para conservarlo.

- Las personas con discapacidad no rotan con la misma frecuencia que el resto de los
trabajadores, porque no tienen las mismas posibilidades de cambiarse de trabajo
que los demas. Esto es un factor de estabilidad para la empresa y una economia

para el negocio.

Por estos y otros aspectos, la incorporacion de una persona con discapacidad a la

empresa es un beneficio mutuo, quedando de manifiesto que no es un asunto de caridad.

» Presentacion personal del relacionador de empresas miembro del equipo de

gestion al empleo.

Este aspecto, aunque muchas veces parece irrelevante, al igual que el lenguaje, es
necesario procurar acercarse 1o mas posible a sus codigos culturales, conocer la realidad de
la empresa y presentarse con vestuario formal cuando asi lo amerite el tipo de empresa que

se va a visitar.

4.2.2.2 Gestion de redes sociales
Para lograr una plena inclusion socio-laboral de las personas con discapacidad, es
fundamental la organizacién y la consolidacion de redes de servicios que cuenten con la

participacion activa de diversos sectores, instituciones y organizaciones.
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Las redes sociales en el ambito de la inclusion laboral de personas con discapacidad
constituyen una de sus piezas fundamentales. Este tema se analiza desde dos perspectivas:
las redes sociales de apoyo de las personas con discapacidad y la gestion de redes del

equipo de gestion al empleo.

4.2.2.2.1 Redes sociales de apoyo
La red social de apoyo es un sistema natural de intercambio de recursos de apoyo en
que estan todas las personas, constituido por todas las relaciones o contactos con los que

puede intercambiar recursos en situaciones cotidianas o criticas.

Esta red cumple con diversas funciones en la vida de las personas, entre las cuales
destacan la compafiia social, apoyo emocional, entrega de consejos, ayuda material, de
servicios, acceso a nuevos contactos, etc. Las relaciones y vinculaciones generadas al
interior de una red social permiten el enriquecimiento de cada miembro de ella, ya que
desarrollan y potencian los recursos disponibles tanto a nivel individual como colectivo,

favoreciendo la autonomia personal.

Aquellas personas que tienen una red densa (con muchos contactos, de diversa
naturaleza y de fécil acceso), tienen mas oportunidades de resolver sus necesidades de
apoyo, desde lo afectivo y social hasta lo econémico y material, cada vez que lo necesiten.
Por el contrario, en el caso de aquellas personas con redes escasas, los recursos de apoyo
disminuyen y las posibilidades de resolver dificultades también, aumentando sus
condiciones de vulnerabilidad. Una variable que se repite en la poblacion en condiciones
socioecondmicas bajas es la escasez de redes sociales de apoyo, la que se constituye en un

circulo vicioso, toda vez que la vulnerabilidad social es directamente proporcional al
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tamano y operatividad de las redes, es decir, mientras mas vulnerable se es, menos redes se

tienen, y a menor operatividad de las redes, mayor vulnerabilidad.

En el caso de las personas con discapacidad, producto de una historia de vida
generalmente marcada por la exclusion social, dichas redes son limitadas. Esto debe ser
considerado en los resultados de la inclusion laboral de las personas con discapacidad, ya
que mientras mas efectiva sea la red social de las personas, mas facil y estables seran

dichos resultados.

Por eso es fundamental indagar acerca del tamafio y de la operatividad de la red social
de la persona con discapacidad, ya que conocer los recursos de apoyo familiar, social y
comunitario con que cuenta puede servir mucho para el disefio de un plan personalizado de

inclusion laboral y para favorecer dicho proceso.

4.2.2.2.2 Gestion de redes del equipo de gestion al empleo
Las redes que deben gestionar los equipos de gestién al empleo corresponden a los
contactos, relaciones y recursos que se deben movilizar para obtener mejores resultados en

la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Son varios los recursos y actores que deben participar en el proceso de inclusion
laboral, y todos ellos deben trabajar en forma coordinada y colaborativa, ya que es mas
dificil que estos actores logren este objetivo por si solos. Es asi como el equipo de gestion

al empleo debe generar vinculos estructurales con, al menos, los siguientes actores:

= Empresas

Son uno de los actores principales en el proceso de inclusion laboral de las personas

con discapacidad. Los equipos de gestion al empleo deben mantener una estrecha relacion
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de colaboracion con las empresas publicas y privadas, que constituyen el mercado laboral

y, por lo tanto, las potenciales oportunidades de trabajo para las personas con discapacidad.
» Familias

Se debe mantener una relacion estrecha con ellas, ya que su colaboracion en el
proceso es clave, correspondiéndoles dar apoyo afectivo y emocional a las personas con
discapacidad, colaborar para el logro de la inclusion y aportar posibilidades de empleo

entre sus propias redes.

= QOrganismos técnicos de formacion y capacitacion para el trabajo

Los equipos de gestion al empleo deben tener relaciones institucionales con estos
centros, con el fin de gestionar cupos para personas discapacitadas cuando surja la

necesidad de que reciban una formacion o capacitacion técnica para su colocacion laboral.

Algunos de estos centros pueden estar disponibles para entregar capacitacion técnica a
las personas discapacitadas, pero no tengan la experiencia necesaria, en cuyo caso el
equipo de gestion al empleo debe realizar un trabajo colaborativo con estos organismos,
asesorandolos en la implementacion necesarias para que las personas con discapacidad

puedan capacitarse en igualdad de condiciones que las personas sin discapacidad.

Por otra parte, existen centros que entregan capacitacion pre ocupacional o técnica a
personas discapacitadas (diferenciales, talleres laborales), pero no siempre tienen el
enfoque de empleabilidad ni realizan inclusion laboral. Estos centros pueden operar como

recursos de derivacion de usuarios a los equipos de gestion al empleo.

= Equipos de rehabilitacion
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La relacion con los equipos de rehabilitacion es muy importante, debido a que muchas
veces la rehabilitacion o habilitacion para el trabajo estd a cargo de estos y no siempre los
resultados en inclusion laboral son los esperados. Esto hace necesario una relacion de
colaboracion entre los equipos de rehabilitacion y los de apoyo al empleo, ya que muchas
veces los usuarios de los equipos de gestion al empleo pueden ser derivados desde los
primeros y los usuarios de los equipos de gestion al empleo pueden necesitar de acciones

especificas de rehabilitaciobn complementarias para mejorar las oportunidades de empleo.

= [nstitucionalidad publica

La colaboracion con las instituciones del Estado que se vinculan a la discapacidad o
que tienen programas relacionados con ella, debiera potenciar los resultados de la inclusion
laboral. En Chile, el Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS), contaba con un
programa de inclusion laboral que mantenia una base de datos de usuarios potenciales de
ser colocados; hoy, esta funcion tan necesaria, la realizan instituciones privadas que, junto
con incluir las solicitudes de trabajo de personas con discapacidad, conectan a estas ultimas
con posibilidades de empleo. La base de datos del Estado deberia ser compartida con las
organizaciones que trabajan en la materia y, de esa forma, potenciar las posibilidades de

empleo de las personas discapacitadas.

= Municipios

Muchos de los programas sociales en Latinoamérica se asientan en los gobiernos
locales. En Chile, por ejemplo, existen las Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral
(OMIL), en las cuales las personas se inscriben para obtener un empleo a través de la
gestion de estas oficinas que coordinan la demanda de trabajo con las oportunidades

existentes en la comuna.
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El acceso de las personas con discapacidad a estas oficinas no esta restringido, no
siempre estas cuentan con profesionales preparados para abordar todos los aspectos
involucrados en el proceso de inclusion laboral de las personas discapacitadas. Es por esto
que es necesario trabajar colaborativamente con las OMIL, compartiendo los

conocimientos y recursos.
= Qrganizaciones comunitarias

Corresponden a las organizaciones de la sociedad civil que se retnen en torno a la
temaética de la discapacidad. La relacion con estas agrupaciones resulta estratégica, ya que,
valida al equipo de gestidn al empleo en un territorio particular, potencia la insercion del
mismo en las oportunidades de empleo que en él se presenten y es una fuente de derivacion
de potenciales usuarios. Las organizaciones comunitarias son la instancia que esta mas
cerca de los usuarios pues actian como eje articulador de la vida de las personas y son un
actor muy relevante para las personas con discapacidad. Por lo que es importante promover

la participacion de los usuarios en este tipo de organizaciones.
= Otros equipos de gestion al empleo

Es necesario vincularse con otros equipos de gestion al empleo, ya que se tiene como
beneficio el intercambio de todo tipo de recursos y experiencias que potencian
sustancialmente los resultados de la inclusion laboral de las personas con discapacidad.
Estos equipos deben mantener una relacion estrecha de colaboracion entre si, compartiendo

informacidn, metodologias, aspectos técnicos y sociales.

Los mejores resultados de la gestion de redes se obtienen cuando todos estos actores se
relacionan e interactuan entre si y comparten los recursos con que cada uno cuenta,

entendiendo que es mas facil que todos logren sus objetivos con la ayuda de los otros.
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¢Como se hace la gestion de redes?

i) Identificacidn de recursos disponibles y potenciales en el territorio

En relacion a la gestion de redes, lo primero que de realizar el equipo de gestion al
empleo es la identificacion o catastro de los recursos que se encuentran en su entorno
inmediato (comuna) y luego en toda su area de trabajo (provincia, ciudad, regién). Estos
recursos corresponden a las empresas, el municipio, equipos de salud y rehabilitacion,
organizaciones comunitarias, especialmente de y para personas discapacitadas, personas

naturales con interés en la insercion laboral, escuelas y universidades, entre otros.

El profesional encargado de la gestion de redes debe contactar a estas instituciones y
organizaciones, ya que son los potenciales participantes de la red, concertando encuentros
en los que se presente de manera simple y concreta el quehacer del equipo de gestion al
empleo y se converse sobre las inquietudes, necesidades o iniciativas que cada uno tenga

en torno a la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Los principales topicos que se deben abordar son:

Las necesidades en relacion con la inclusion socio-laboral de las personas

discapacitadas.

- Las dificultades que presentan las personas discapacitadas y sus organizaciones
para integrarse y sus experiencias relacionadas.

- Los recursos con que cuentan para poner a disposicion de un trabajo comun.

- Las caracteristicas socioculturales de la poblacion que atienden o representan.

- Lahistoria grupal y organizacional.

- El contexto donde se ubica cada organizacion o institucion.

- El aporte principal que cada organizacion percibe que puede entregar a la red.
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Si es posible, es recomendable realizar encuentros colectivos y periddicos que
favorezcan el conocimiento mutuo entre los miembros de la red y la generacion de un

clima de confianza que permita un trabajo coordinado y conjunto.

i) Elaboracion de catastro o mapa de recursos

El mapa de recursos es un instrumento muy Util en la gestion de redes. Corresponde a
un registro que se llena con la informacion recabada en las entrevistas y encuentros
colectivos, es un instrumento dinamico que debe mantenerse actualizado. Se debe recopilar

la siguiente informacion para cada organizacion o institucion identificada de la red:

Nombre de la institucién, organizacion, grupo o persona.

- Rubro o tipo de organizacion (rehabilitacion, empresa, junta de vecinos, ONG,
institucion del Estado, Iglesia, escuela, taller, etc.).

- Direccion, teléfono y correo electronico de la persona de contacto.

- Tipo de poblacion que atiende (si corresponde).

- Principales acciones o actividades.

Recurso que ofrece.

Las redes no constituyen relaciones formalizadas entre sus miembros, ya que las
vinculaciones se basan en el interés compartido por un determinado tema, en este caso, la
inclusion laboral de las personas con discapacidad. La motivacion por participar y trabajar
en conjunto se basa en el logro de los objetivos que la red se proponga; por esta razén es
muy importante que el equipo de gestidn al empleo que opera como centro estratégico (el
gue promueve el funcionamiento de la red) mantenga a todos los miembros informados de

los procesos y resultados en que estan involucrados.
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La participacion de todos los miembros, con distintas perspectivas, visiones vy
alternativas permitira que los problemas enfrentados se transformen en desafios y

soluciones, generando un aprendizaje global.

4.2.2.2.3 Red de empresas inclusivas

Para fortalecer una cultura inclusiva es necesario la generacion de una red de empresas
inclusivas que genere espacios para compartir las mejores practicas, identificar las
oportunidades que implica la contratacion de las personas con discapacidad y posibilitar la

identificacion de barreras y oportunidades desde la mirada empresarial.

4.2.3 Proceso de la inclusion efectiva

4.2.3.1 Competencia laboral

Se ha sefialado que no todas las personas en situacion de discapacidad presentan
desventaja laboral, pero la mayor parte de las personas que presenta desventaja laboral y
que ha accedido a una actividad productiva con buenos resultados, ha sido participe de

procesos de intermediacion laboral.

La inclusion laboral de las personas discapacitadas es un proceso especializado que
requiere ser implementado por un equipo de gestion al empleo que cuente con las
competencias técnicas necesarias y suficientes para llevarlo a cabo, atendiendo las

necesidades de las personas discapacidades y de los empleadores.

El proceso de inclusion laboral propuesto considera como marco de referencia el
Modelo de Competencias, el cual se ha posicionado como una eficiente modalidad de
analisis. Este modelo se centra en las competencias laborales, que estan focalizadas en las
habilidades y capacidades necesarias para cumplir un objetivo y obtener los resultados

esperados. Para identificar las competencias requeridas por un trabajador se debe partir de
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los objetivos y resultados de la ocupacion seleccionada, los que se derivan en tareas y estas

en conocimientos, capacidades y habilidades.

La competencia laboral es la capacidad para hacer y realizar funciones de una
ocupacion especifica de acuerdo a los resultados deseados. Las competencias consideran
tres componentes: conocimientos, comprension y habilidades. Para que un trabajador
pueda desempefarse efectivamente en una ocupacion, estos tres componentes deben estar

presentes en una proporcion adecuada.

Las competencias, de acuerdo a la Fundacion Chile, estan clasificadas en base a su

naturaleza, contexto en que se desarrollan y a sus usos mas frecuentes:

» Competencias basicas

Son las que se desarrollan en la educacion integral, se incluyen las areas de lenguaje y
comunicacion, aplicacion numérica, solucion de problemas, interaccion con otros y manejo

creciente de tecnologias de informacion.

= Competencias de empleabilidad

Estas capacidades son necesarias para ingresar, mantenerse, desarrollarse en el mundo

laboral.

= Competencias conductuales

Corresponden a los atributos personales. Estas competencias estan orientadas al logro,

la proactividad, la rigurosidad, la flexibilidad, la innovacion, etc.

= Competencias funcionales
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Estas competencias son necesarias para desempefiar una actividad laboral especifica.

Se desarrollan a través de actividades de aprendizaje formal e informal.

A continuacion, se presenta el analisis realizado para un puesto de trabajo relacionado
con las telecomunicaciones, se ejemplifican los cuatro tipos de competencias (Fundacion

Chile) que se requieren:

COMPETENCIAS
A4 Y Y 4
BASICAS DE EMPLEABILIDAD COMNDUCTUALES FUNCIONALES
Y A A v \d
e S et TRANSVERSALES ESPECIFICAS
= Lenguaje y comun . . a
dey resultados * :
= Aplicacin de nimenos * Iniclativa y ; ‘
emprendimiento + Toma de iniciativa Y hd
* Uso basico de tecnologias
* Trabajo en equipo * Innovacion
= Gestidn de si mismo = Gestionar productividad * Configurar servicio
= Efectividad personal * Negodacitn y calidad del servicio banda ancha en
computador y madern
* Planificacidn y gestidn + Flexibilidad = Administrar reclamas y
de proyectos objeciones * Capacitar en uso de
» Rigurosidad banda ancha
« Capacidad de aprender a = Evaluar competencias
aprender = Ete. y desempedio de * Realizar instalacidn
supervisados de cableado de banda
+ Solucdn de problemas ancha
. urar ejecucion de
* Uso de tecnologias de mdﬂs * Diagnosticar instalacion
informacion externa del servicio

* Elaborar presupuesto

lHustracion 20: Adaptado de “Competencias Laborales para Chile, 1999 — 2004”, Fundacion Chile, p. 21

El modelo de competencias ha sido disefiado para la poblacion general y no contiene
un foco especifico para las personas discapacitadas, por lo que es necesario incorporar una
descripcion mas detallada y profunda de las competencias requeridas, asi como de las
demandas especificas de las actividades involucradas en el puesto de trabajo desde el punto

de vista motor, sensorial, cognitivo, social y actitudinal.
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A continuacion, se expone uno de los modelos de evaluacion de competencias que

propone Fundacién Chile, con sus elementos centrales'®:

Expresarse con claridad en forma oral y escrita
Escuchar y leer con entendimiento

Actuar asertivamente

Negodiar y persuadir
Expresarse con claridad en forma oral y escrita
Escuchar y leer con entendimiento

Actuar asertivamente

Negodiar y persuadir
Expresarse con claridad en forma oral y escrita
Escuchar y leer con entendimiento

Actuar asertivamente

Negodiar y persuadir

Expresarse con dlaridad en forma oral y escrita
# Trabajo en equipo Escuchar y leer con entendimiento

*
L *
+ Comunicacidn M
*
*
*
*
*
*
*
*
*
*
*
¢ Modelo de competencias de : Actuar asertivamente
*
*
*
*
*
*
*
*
*
*
*
*
*

# |Iniciativa y emprendimiento

# Planificacion y gestion de
proyectos

empleabilidad Negodar y persuadir

Expresarse con claridad en forma oral y escrita
Gestionar el desarrollo de la propia carrera
Trabajar con confianza y seguridad

# Efectividad personal

Interesarse y motivarse por aprender

Observar el proceso del propio aprendizaje
Aplicar nuevos aprendizajes al contexto

# Aprender a aprender

Recolectar, organizar y analizar |3 informadion que
resuelve el problema

Aplicar altemativas de solucidn de problemas
Resolver problemas interpersonales

Aplicar destrezas basicas para el uso del PC
Manejar aplicaciones basicas de un PC

Usar Internet

Aprender y transferir al trabajo el uso de nuevas TIC

# Resoluddn de problemas

# UsodelasTIC

llustracion 21: Modelo de evaluacion de competencias que propone Fundacion Chile

El Modelo de Competencias de Empleabilidad de Fundacién Chile es presentado como
una referencia que permite disefiar sus propios instrumentos de evaluacion, de acuerdo al

perfil de usuarios con el que se trabaja.

185 para conocer los elementos de competencia y los indicadores, se recomienda ir al sitio
www.formaciontecnica.cl
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4.2.3.2 Pasos para la inclusion laboral: esquema metodologico
A continuacién, se presentan las etapas del modelo de inclusién laboral desarrollado y

que se sustenta en el modelo por competencias.

En esta propuesta de modelo el proceso de inclusion laboral se dividid en etapas y
pasos sucesivos solo con fines pedagogicos, ya que en la practica es dinamico y flexible,

por lo que es posible que el orden de las etapas cambie o se den simultdneamente.

Esquema
Ajuste persona-puesto de trabajo

a. Sensibilizacién
b. Andlisis del puesto de trabajo

¢. Proceso de seleccion

1 ; Convocatoria
2 : Perfil ocupacional
3 i Entrevista familiar
4 i Preseleccion

d. Incorporacion al trabajo

1 ; Capacitacion
2 : Adaptacion del puesto de trabajo
3 i Induccion

e. Seguimiento

lHustracion 22: Pasos para la inclusion laboral.
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4.2.3.2.1 Sensibilizacion

La sensibilizacion tiene un caracter estratégico y permanente, ya que sensibilizar no es
sinbnimo de impactar de manera ganancial respecto de la realidad de las personas con
discapacidad, ni menos generar sentimientos de lastima o piedad. Implica el ejercicio de
influir y remover obstaculos (principalmente creencias) que impidan, empatizar y despertar

valores pro sociales, tales como, solidaridad, equidad y autonomia, entre otros.

La sensibilizacién apunta a involucrar a las personas con discapacidad y generar una
buena disposicion hacia ellas, de modo de disminuir barreras que les impidan una inclusion

laboral efectiva.

4.2.3.2.2 Andlisis del puesto de trabajo
Antes de realizar un concurso para incorporar un nuevo trabajador a un puesto de
trabajo, se debe realizar un analisis de dicho puesto, para tener claridad del perfil y de las

competencias con que debe contar el trabajador.

Algunas empresas han confeccionado descripciones de los diferentes cargos, pero es
frecuente encontrar que la descripcion es insuficiente para desarrollar un proceso de
inclusion laboral de personas discapacitadas. Para contratar una persona discapacitada es

necesario realizar un andlisis del puesto de trabajo (APT).

La Organizacion Internacional del trabajo define el APT como “la accion que consiste
en identificar, por la observacion y el estudio, las actividades y factores técnicos que

constituyen una ocupacién. Este proceso comprende la descripcion de las tareas que hay
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que cumplir, asi como los conocimientos y calificaciones requeridos para desempefarse

con eficacia y éxito en una ocupacion determinada”®,

Es necesario agregar a esta definicion la evaluacion del entorno para incorporar al
analisis la forma de acceso que puede tener la persona con discapacidad a la institucion.
Esta evaluacidn tiene la misma relevancia que conocer las posibles barreras arquitectonicas

que pudiese tener la empresa.

El andlisis de puesto de trabajo se realiza en terreno, a través de visitas presenciales,
donde se evalla el cargo seleccionado por medio de la observacion directa, entrevista a
supervisores o jefatura, a los trabajadores que realizan esa actividad, y a cualquier otra
persona relacionada con la labor productiva a analizar. A través de estas técnicas se realiza
un andlisis de las tareas, funciones, competencias y condiciones laborales. Previo a las
visitas, el evaluador debe familiarizarse con los procesos productivos de la empresa y con
el trabajo especifico a evaluar, con el fin de utilizar un lenguaje comin con los
trabajadores. En esta etapa es esencial la coordinacion fluida con la empresa, para poder
interactuar con todas las fuentes de informacion. El contacto debe hacerse a nivel de

gerencia o de direccién de recursos humanos.

= Descripcion

El andlisis del puesto de trabajo es una tarea técnica especializada, que consiste en un
proceso de observacion directa, y en situacion real, de un trabajador que desempefia las
acciones comprendidas en el puesto de trabajo, de manera que el evaluador pueda observar
y registrar detalladamente las demandas que el trabajo implica. A modo general, se deben

responder cinco preguntas centrales:

1% Recuperado el 15 de agosto de 2015 del sitio web  OITCINTERFOR:
http://www.oitcinterfor.org/p%C3%Algina-libro/7-%C2%BFqu%C3%A9- an%C3%Allisis-ocupacional
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¢ Qué hace el trabajador?

Corresponden a los procesos fisicos, cognitivos y sociales que el trabajador debe
aplicar en la realizacion de una tarea. Se deben considerar y describir detalladamente todas

las tareas y actividades que implica el cargo.

¢Como lo hace?

Son los métodos y estrategias utilizadas por el trabajador en la realizacién de la tarea
(uso de instrumentos, herramientas 0 maquinarias) y el conocimiento practico que requiere

la ejecucion de la actividad.

¢Para qué lo hace?

Se refiere a el objetivo de cada tarea realizada como el proposito final de la ocupacién

y la relacion existente entre cada tarea.

¢ Cuales son las competencias requeridas?

Permite identificar el grado de complejidad de las funciones y tareas a realizar.

¢Como llega la persona con discapacidad a la empresa?

Evalla el entorno y el tipo de locomocion que llega a la empresa para tomar la correcta
decision respecto de quién puede incorporarse al puesto de trabajo. La evaluacion de la
accesibilidad de la propia empresa como la del entorno es importante para hacer una buena

seleccion.

= Objetivo

Se debe conocer en detalle las demandas del puesto de trabajo ofrecido, para hacer una

seleccion eficiente y eficaz del candidato que se va a proponer a la empresa.
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= |nstrumento

Los aspectos evaluados se deben registrar en un instrumento especialmente disefiado
para ello. Esta pauta debe aporta los insumos necesarios para elaborar el perfil que permita

seleccionar a la persona discapacitada idénea para ocupar el puesto de trabajo analizado.

Los aspectos evaluados en el APT se agrupan en las cuatro categorias siguientes:

Condiciones ambientales y de accesibilidad en que se desempefia el trabajo.

Condiciones contractuales.

Uso de materiales, instrumentos, maquinarias y herramientas.

Competencias requeridas para el desempefio: competencias basicas, de

empleabilidad, conductuales y funcionales.

Contar con los andlisis de los puestos de trabajo facilita la tarea de seleccionar a la

persona discapacitada adecuada para desempefiar el cargo disponible.

Se debe tener presente que no es recomendable la generalizacion o estandarizacion de
los APT, ya que el mismo puesto de trabajo puede variar de una empresa a otra. Las
razones pueden ser multiples: puede ser que los objetivos y resultados que las empresas
asocien a dicho cargo sean diferentes, al igual que las caracteristicas ambientales u otras
especificaciones de los distintos lugares en que las personas deban desempefarse. Es
frecuente que un determinado cargo tenga tareas asociadas al mismo que difieran de una

empresa a otra. Por tanto, es necesario siempre realizar el analisis del puesto de trabajo.

Es importante considerar que los perfiles de puestos de trabajo que se realizan a partir
de los APT para persona discapacitadas, son distintos a los que se realizan en los

departamentos de recursos humanos de las empresas. Es frecuente que al momento de
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tratar con la empresa que ha ofrecido una oportunidad de empleo, esta ponga a disposicién
del equipo de gestion al empleo sus perfiles de cargo. Estos perfiles son un aporte para el
analisis del puesto de trabajo, pero en ningun caso lo sustituyen, porque estan elaborados
sobre la base de las competencias necesarias para el desempefio del trabajo, sin considerar

aspectos tales como las necesidades de desplazamiento o demandas sensoriales.

4.2.3.2.3 Proceso de seleccion

La seleccion de la persona discapacitada para ocupar el puesto de trabajo analizado se
puede dar de diferentes maneras. En algunas ocasiones, la empresa pide al equipo de
gestion al empleo que haga la preseleccion y su departamento de recursos humanos
selecciona al candidato definitivo; o la empresa puede solicitar que el equipo de gestion al

empleo realice el proceso completo de seleccion del trabajador con discapacidad.

Los pasos del proceso de seleccion son:

1 Convocatoria

Si la empresa manifiesta su disposicién a la contratacion de personas con discapacidad,
debe realizar un llamado a través de la prensa u otro método que utilice habitualmente
cuando requiere contratar personal y debe incorporar acciones de inclusividad activa, tales
como explicitar en la convocatoria que se invita a postular a las personas discapacitadas
que cumplan con los requisitos del cargo. La redaccion de la invitacion debe realizarse de
tal forma que ni el lenguaje ni la forma sean discriminatorias, tanto para las personas
discapacitadas como para los demas postulantes. Ademas, se debe solicitar a los candidatos
con discapacidad que mencionen cuales son sus requerimientos para acceder a una

entrevista en igualdad de condiciones. La empresa puede solicitar asesoria externa para
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Ilevar a cabo el proceso de seleccion. Entre los aspectos especificos se cuentan acciones de

inclusividad activa, tales como:

Necesidad de contar con la participacion de profesionales capacitados (Equipos de
gestion al empleo) que brinden apoyo en los procesos de entrevista y seleccion.

Los aspectos fisicos del lugar donde se hara la entrevista deben estar regidos por los
principios de accesibilidad universal.

Incorporar adaptaciones adecuadas si es que el proceso incorpora la utilizacion de
pruebas o test donde se requiera habilidad visomotora.

Proveer la utilizacién de medios de comunicacion alternativa o adaptada si es que
la persona con discapacidad presenta alguna deficiencia del habla, auditiva o
intelectual (uso de técnicas de comunicacion alternativa, uso de intérprete de lengua
de sefias, uso de lenguaje simple, especifico y concreto, medios visuales, etc.).
Considerar la capacidad de desplazamiento independiente y la distancia existente

entre el hogar y el trabajo, entre otras acciones.

Muchas empresas han sido visionarias e innovadoras, incorporando esta perspectiva en

sus procesos de seleccion y contando con equipos altamente sensibilizados y calificados

para llevar a cabo un proceso inclusivo de seleccion. Si bien estas experiencias existen,

corresponden a un porcentaje minimo en la realidad nacional, requiriéndose en la mayoria

de los casos del apoyo de equipos especializados en estas funciones, como los equipos de

gestion al empleo.

2 Perfil Ocupacional (PO)
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Para la correcta elaboracion del perfil ocupacional de la persona discapacitada es

necesario complementar la informacion entregada en la entrevista ocupacional con otras

fuentes de informacion (fichas clinicas, informes y entrevista familiar), segln corresponda.

= Entrevista ocupacional (EO)

Para la preparacion de una entrevista ocupacional existen aspectos generales y

aspectos especificos que hay que tomar en cuenta. Entre los aspectos generales estan:

Destinar tiempo suficiente para la entrevista. Es un factor importante cuando se
trata de persona discapacitada, ya que podrian requerir mas tiempo para expresar
ideas o en las respuestas a posibles test o pruebas aplicadas.

Contexto apropiado, el cual debe otorgar privacidad y la mayor comodidad posible,
eliminando todos los distractores.

Personal a cargo de la entrevista idoneo para centrarse en las competencias de la
persona.

Actitud del entrevistador que asegure un manejo coherente y concordante entre la
comunicacion verbal y no verbal, estimulando al entrevistado a entregar respuestas
lo mas completas posibles.

Evitar actitudes y preguntas discriminatorias de cualquier tipo. El entrevistador
debe centrarse solo en los aspectos referidos al trabajo y posible rendimiento
productivo del cargo al que se postula, y si desconoce las potencialidades que las
personas con discapacidad pueden tener, debe darse el tiempo para escuchar y

averiguar si esta persona es apta para el cargo.

La entrevista ocupacional suele realizarse entre el equipo de gestion al empleo y la

persona discapacitada, es una instancia de conversacion abierta, semiestructurada. Debe
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realizarse en un espacio comodo, que favorezca la privacidad y la generacion de confianza.

Tiene una duracion relativa, entre una y dos horas.

Esta entrevista tiene como objetivo conocer los aspectos subjetivos asociados a las
condiciones de empleabilidad del sujeto. Se trata del relato que la persona con
discapacidad tiene de su propia historia laboral, percepcion de sus competencias, Sus
intereses y posibilidades, motivacion por trabajar, entre otros aspectos. A través de la
entrevista ocupacional, es posible observar los aspectos actitudinales mas relevantes de la
persona discapacitada, que dan cuenta de la coherencia que existe entre lo que dice que
quiere hacer y lo que hace en realidad. Debido al potencial evaluativo que tiene la
entrevista ocupacional, es necesario que sea realizada por profesionales que tengan
experiencia y entrenamiento en la técnica de entrevistas en los ambitos laboral y de

discapacidad.

3 Entrevista familiar

Este paso se recomienda solo en situaciones puntuales, las cuales deben ser detectada
en la entrevista ocupacional. Esta entrevista se debe realizar con los familiares directos, es
decir, padres, hermanos y/o hijos, u otra persona que viva con la persona discapacitada que
postula al cargo y que sea significativa para ella, con el objeto de comprometer su apoyo
en el proceso desde una funcion facilitadora, que favorezca la autonomia de la persona
discapacitada. También se recomienda indagar algunos aspectos que puedan indicar la
necesidad de brindar apoyo especializado desde los equipos de gestion al empleo, como

son:

- Concepto y actitud que presentan los familiares frente a la actividad productiva y a

la condicion de discapacidad.
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Competencias, limitantes y debilidades que consideran tiene su familiar con
discapacidad.

Motivacion, intereses y predisposicion a participar en el proceso de inclusion socio-
laboral.

En caso de que el postulante quede seleccionado, se debe clarificar a la familia,
tutor o a algin apoyo cercano de sus redes sociales, las condiciones y modalidad de
trabajo, tipo de remuneracion, beneficios, etc., con el fin de evitar reacciones de
resistencia u oposicion que en algunas ocasiones tienden a generarse al interior de
un sistema familiar frente a los cambios de funciones y roles.

En el caso de requerir informacion adicional, se puede recurrir a otras fuentes de
informacion, tales como informes de instituciones, fichas clinicas, entre otras.

Preseleccion

Este es un proceso fundamental después de la revision del CV y de realizadas las

entrevistas ocupacionales. El analisis de preseleccion debe consistir en contrastar los
antecedentes obtenidos a través de las entrevistas ocupacionales con el perfil del cargo vy el

analisis del puesto de trabajo realizado previamente.

Lo central de esta fase es encontrar, entre los entrevistados, una terna de personas que

cumplan con el perfil del cargo disponible. Cabe sefialar que esta preseleccién no solo debe
hacerse sobre la base de las competencias que la persona ha demostrado, sino que debe
considerar sus intereses y aspiraciones, como las contraindicaciones que puede tener la
persona debido a su deficiencia y que le impidan desempefar ese trabajo. El evaluador
debe tomarse el tiempo necesario para hacer este analisis con toda dedicacion y conciencia.

Esta es la labor que hace la diferencia cuando se incorpora a una persona con discapacidad
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a un trabajo determinado. Este es el analisis que nunca debe dejar de hacerse. Este es el
proceso relevante a la hora de hacer la intermediacion laboral de una persona con
discapacidad. Este analisis lo debe realizar una persona que conozca técnicamente el tema

de la discapacidad.

La preseleccién implica una gran responsabilidad para el equipo de gestion al empleo,
ya que de la exhaustividad y efectividad de este proceso dependera tanto la disposicion de
la empresa a repetir la experiencia y desarrollar un programa de inclusion laboral de

personas discapacitadas.

4.2.3.2.4 Incorporacion al trabajo
Una vez que se ha seleccionado a la persona con discapacidad que va a ocupar un

determinado puesto de trabajo, se realiza el proceso de incorporacion al trabajo.

El proceso de habilitacién para el trabajo se considera exitoso una vez que la persona
discapacitada ha sido colocada en una actividad productiva. Las principales fases de esta

etapa son las siguientes:

1 Capacitacién

La incorporacion al trabajo de la persona discapacitada comienza con acciones de
capacitacion a los diferentes estamentos de la empresa o lugar de trabajo. Como ya se ha
mencionado, los prejuicios y presunciones acerca de las personas discapacitadas se deben a
falta de informacion, lo que puede resolverse con actividades de capacitacion a todos los

miembros de la institucién o empresa.

La capacitacion no solo es necesaria para derribar barreras actitudinales como los

prejuicios, sino que se requiere para que compaferos de trabajo y jefaturas adquieran las
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competencias para relacionarse con las personas discapacitadas adecuadamente y
brindarles la ayuda que puedan necesitar dependiendo de sus necesidades particulares, sin
que eso se transforme en una actitud sobreprotectora que no le ayude en su proceso de

inclusion.

Los objetivos y las actividades de capacitacion son diferentes de acuerdo a cada

estamento involucrado, tal como se sefiala a continuacion:

= Nivel gerencial

El objetivo de los niveles gerenciales es derribar los mitos asociados a las personas
discapacitadas, con el fin de generar un contexto empresarial favorable a la inclusion
laboral normalizada, que otorgue a los trabajadores con discapacidad un trato igualitario,

libre de sobreproteccion o discriminacion.

» Jefaturas directas y comparieros de trabajo

Deben generar competencias en estos actores para vincularse adecuadamente con las
personas con discapacidad, a través de la vivencia de la discapacidad del futuro trabajador.
Se espera con esta actividad que los actores involucrados logren desarrollar relaciones sin

sobreproteger o discriminar al trabajador(a) con discapacidad.

Para logra esto se puede realizar un taller de dos horas de duracion en el que se realizan
ejercicios vivenciales de la discapacidad (uso de sillas de ruedas, vista vendada, entre
otros), juegos de roles, dinamicas grupales y debates en torno a las inquietudes, miedos o
dudas que tengan los participantes respecto de la discapacidad. Lo importante es destacar
que una persona discapacitada tiene las mismas necesidades y gustos que una persona sin

discapacidad.

186



2 Adaptacion del puesto de trabajo

Las adaptaciones del puesto de trabajo son medidas ocasionales tendientes a
contrarrestar los posibles efectos negativos que la discapacidad genere a nivel productivo.
Cuando una empresa inicia el proceso de contratacion de una persona con discapacidad, es
recomendable buscar postulantes con discapacidad que no requieran grandes
modificaciones o adaptaciones en los puestos de trabajo para, de esta forma, favorecer su

incorporacion.

Esta etapa esta centrada principalmente en la adecuacion de las condiciones del puesto
a las caracteristicas y necesidades del trabajador con discapacidad. Estas adaptaciones
deben ser analizadas y sugeridas por especialistas miembros del equipo de gestion al
empleo (terapeutas ocupacionales, prevencionistas de riesgos, entre otros), con el fin de

cumplir con tres principios que resultan fundamentales:

= Calidad

Las adaptaciones deben cumplir con estdndares de calidad, brindando todas las
alternativas de realizar el trabajo en 6ptimas condiciones y en igualdad respecto de otros

trabajadores que realizan la misma funcién.

»= Oportunidad

Las adaptaciones deben realizarse en un tiempo adecuado y acotado, favoreciendo el
proceso de inclusion. Es preferible que cuando se requiera hacer adaptaciones estas se

realicen previamente al ingreso de la persona con discapacidad al trabajo.

=  Pertinencia
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Las adaptaciones deben realizarse de acuerdo a las necesidades de cada Persona
discapacitada, puesto que las personas son distintas unas de otras, independientemente de
que presenten la misma discapacidad. Cada persona debe tener un rol activo en la

definicion de las adaptaciones que necesita. Este proceso puede implicar:

Modificacion de procedimientos.

- Simplificacion o desagregacion de instrucciones.

- Modificacion de sefiales y/o sonidos.

- Incorporacion de uso de ayudas técnicas especificas y/o tecnologias.
- Incorporacion de apoyos para el desplazamiento.

- Realizacién de adecuaciones arquitectonicas.

Reorganizacion fisica del puesto de trabajo, entre varios otros.

Es importante realizar un proceso de adaptacion continua, desde el momento de la
insercion laboral como en el seguimiento posterior, realizando los ajustes requeridos por el
trabajador. Los resultados internacionales indican que la mayor parte de las adaptaciones,
tienen un costo relativamente bajo y un mejor resultado si son sugeridas por la propia

persona con discapacidad y adaptadas por expertos.

3 Induccién

Esta parte del proceso se enfoca en los aspectos especificos de formacidn en el trabajo
a ejercer. Se debe orientar y capacitar en las funciones y acciones basicas que debera

desemperiar la persona discapacitada.

La induccion de una persona discapacitada busca la adaptacion de la persona al puesto
de trabajo y de la empresa a las caracteristicas de la persona con discapacidad. Esto les

permite valorar la diferencia y las potencialidades de sus competencias.
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La adaptacion por parte de la empresa se debe expresar en aspectos tales como utilizar
un lenguaje adecuado, entregar las instrucciones de manera correcta y no caer en conductas
de sobreproteccion. Los cambios deben ser graduales y no necesariamente significan
gastos ni adaptaciones en la infraestructura. Se debe acompaniar al trabajador en el periodo
de capacitacion especifico en su puesto, asesorar a los capacitadores, adaptar el entorno y

los materiales que se requieran y evaluar permanentemente.

De acuerdo a las caracteristicas del trabajo y a las necesidades del trabajador, se debe
decidir si el proceso inductivo lo llevara a cabo un supervisor inmediato, un compafiero de

trabajo o algun instructor especializado.

Se deben tener en cuenta algunas precauciones en relacion con la induccion a

trabajadores con discapacidad:

Considerar las caracteristicas de la persona que se integra al trabajo, asi como el

tipo y nivel de deficiencia que presenta.

- No crear expectativas falsas al trabajador.

- Dosificar la informacion, no darla en tan poco tiempo ya que el trabajador no la
pueda asimilar por completo, y no omitir informacion que pueda ser de crucial
importancia.

- El proceso, el tiempo, los contenidos y la metodologia de induccién dependeran de

la capacidad de aprendizaje de cada persona.

Motivar a los trabajadores que ingresan para que planteen sus dudas.

4.2.3.2.5 Seguimiento
Corresponde al proceso de supervision, evaluacion y acompafiamiento continuo al

trabajador, que por un tiempo determinado debe realizarse con el fin de comprobar los
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resultados, realizar los ajustes necesarios tanto por parte del trabajador como por parte del

contexto, y detectar oportunamente las posibles dificultades.

El seguimiento es imprescindible para aumentar las probabilidades de un desempefio

laboral exitoso y permitir la continuidad y progresion en la trayectoria laboral.

ESQUEMA DE SEGUIMIENTO

- Valoracidn de
satisfaccion

. del usuario
................................ . del empresario
i de los compafieros

Fasede . > Valoracidn de

reclutamiento rendimiento

tipo de contrato : : : del usuario
salario ....... i e : delempresario
beneficios adicionales : Y i de los companeros
- e Valoracion de
Identificacién de integracion social

barreras

accesibilidad universal

barreras arquitectonicas : i
puestos no adaptados i '
prejuiciuos sociales :

lustracion 23: Esquema de seguimiento.

El seguimiento contempla las siguientes acciones y plazos:
1 Al tercer dia

Llamado al supervisor directo para verificar los resultados parciales de la inclusion. Se
indaga en forma general acerca de los aspectos sociales, productivos y de habitos laborales
Si el supervisor no identifica problemas en ninguna area, se realiza una visita a la empresa

a los 15 dias, en la que se aplica la pauta de seguimiento laboral descriptiva.
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Si se observa alguna inquietud por parte de la empresa, se realiza inmediatamente un

seguimiento presencial.
2 Alos 15 dias

Se realiza el primer seguimiento presencial. Se debe realizar una entrevista
PRIVADA con el trabajador y una con el supervisor. Ademas, debe realizarse una
observacion directa del trabajador desempefiando su tarea, con el fin de recoger aquellos
aspectos que no se revelaron en la entrevista. En el caso de que se encuentren dificultades,

es necesario actuar inmediatamente para prevenir que el problema continte o se agrave.
3 Alos 30, 60y 90 dias

Se realiza seguimiento presencial. Nuevamente se aplica la pauta de seguimiento con el
fin de verificar que se han resuelto las dificultades cuando las hay, y que las adecuaciones

y ajustes que se hicieron han dado los resultados esperados.
4 Alos6y 12 meses

Se realiza un seguimiento telefonico, que tiene como objeto saber si la persona con
discapacidad se ha mantenido en su trabajo. Si la respuesta es negativa, se averiguan los
motivos de la desvinculacién, con el objeto de saber si existieron problemas o la persona se
retira para buscar mejores oportunidades laborales. En el caso de que la empresa o el
trabajador manifiesten dificultades es necesario ir a la empresa y abordarlas, con el objeto

que el proceso continte y pueda desarrollarse en forma exitosa.
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4.3 Marco logico

4.3.1 Metodologia de Marco ldgico

La Metodologia de Marco Logico es una herramienta para facilitar el proceso de
conceptualizacion, disefio, ejecucion y evaluacion de proyectos. Su énfasis estd centrado en

la orientacion por objetivos, la orientacion hacia grupos beneficiarios y el facilitar la

137

participacion y la comunicacion entre las partes interesadas

llustracion 24: Marco Logico en etapas de un proyecto. Fuente: Elaboracion propia.

El marco logico se puede utilizarse en todas las etapas de un proyecto, desde la
identificacion y valoracién de actividades que encajen en el marco de los programas pais,
en la preparaciéon del disefio de los proyectos de manera sistematica y l6gica, en la
valoracion del disefio de los proyectos, en la implementacion de los proyectos aprobados y

en el monitoreo, revision y evaluacion del progreso y desempefio de los proyectos. En su

137 Ortegodn, E., Pacheco J. y Prieto, A. (2005). Metodologia del marco légico para la planificacion, el
seguimiento 'y la evaluacion de proyectos y programas, EEUU. Recuperado de:
http://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/5607/S057518_es.pdf
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libro “Metodologia del marco légico para proyectos y programas”, Ortegéon, Pacheco y

Prieto postulan que el método del marco logico encara los problemas anteriormente

descritos, y provee ademas una cantidad de ventajas sobre enfoques menos estructurados,

entre los que destacan:

4.3.2

Aporta una terminologia uniforme que facilita la comunicacién y que sirve para
reducir ambigtiedades.

Aporta un formato para llegar a acuerdos precisos acerca de los objetivos,
metas y riesgos del proyecto que comparten los diferentes actores relacionados
con el proyecto.

Suministra un temario analitico comin que pueden utilizar los involucrados, los
consultores y el equipo de proyecto para elaborar tanto el proyecto como el
informe de proyecto, como también para la interpretacion de éste.

Enfoca el trabajo técnico en los aspectos criticos y puede acortar documentos de
proyecto en forma considerable.

Suministra informacién para organizar y preparar en forma logica el plan de
ejecucion del proyecto.

Suministra informacion necesaria para la ejecucion, monitoreo y evaluacién del
proyecto.

Proporciona una estructura para expresar, en un solo cuadro, la informacion

mas importante sobre un proyecto.

Etapas del Marco légico

Se debe realizar una distincion entre la Metodologia de Marco Logico y la Matriz de

Marco Logico.
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La Metodologia contempla el anélisis del problema, analisis de los involucrados,
jerarquia de objetivos y seleccion de una estrategia de implementacion éptima. El producto
de esta metodologia analitica es la matriz o marco ldgico, el cual resume lo que se pretende
hacer, como y cudles son los supuestos claves, ademés especifica como los insumos y

productos del proyecto seran monitoreados y evaluados.

La Metodologia contempla dos etapas, que se desarrollan paso a paso en las fases de

identificacion y de disefio del ciclo de vida del proyecto®?®,

4.3.2.1 ldentificacion y alternativas de solucion del problema

Se debe analizar la situacion actual para crear una vision de la situacion deseada,
seleccionando las estrategias que se aplicaran para conseguir el objetivo. Los proyectos
disefiados son para resolver los problemas a los que se enfrentan los grupos beneficiarios,

respondiendo a sus necesidades e intereses.

Existen cuatro tipos de analisis que se pueden realizar, estos son el analisis de
involucrados, el andlisis de problemas real, el analisis de objetivos (situacion mejorada) y
el andlisis de estrategias (comparacién de diferentes alternativas para una situacion

precisa).

4.3.2.1.1 Andlisis involucrados

Se deben estudiar todo los stakeholders involucrados en el proceso de mejora de la
situacion, estos pueden ser personas, grupos, institucién o empresa susceptible de tener un
vinculo con un proyecto dado. El andlisis de stakeholders permite determinar los

beneficios sociales e institucionales, limitando el impacto negativo que este pudiese tener.

1% Ortegén, E., Pacheco J. y Prieto, A. (2005). Metodologia del marco légico para la planificacion, el
seguimiento 'y la evaluacion de proyectos 'y programas, EEUU. Recuperado de:
http://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/5607/S057518_es.pdf
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Este analisis implica realizar los siguientes puntos:

= |dentificar todos actores que pueden tener interés o que se pueden beneficiar
directa e indirectamente con el proyecto.

= Investigar los roles, intereses, poder relativo y capacidad de participacion.

= Identificar su posicién (cooperacion o conflicto) frente al proyecto, disefiando
estrategias con relacion a dichos conflictos.

= Interpretar los resultados del analisis y definir como seran incorporados en el

disefio del proyecto.

4.3.2.1.2 Anélisis del problema
Se deben identificar las causas y efectos del problema que se desea intervenir. El

procedimiento a realizar tiene los siguientes pasos:

Analizar e identificar los principales problemas de la situacion a abordar.

= Con una “lluvia de ideas” se debe establecer el problema central que afecta a la
comunidad, aplicando criterios de prioridad y selectividad.

= Definir los efectos mas importantes del problema en cuestion, analizando y
verificando su importancia.

= Determinar las causas que podrian estar provocando el problema central

detectado.

4.3.2.1.3 Analisis de objetivos

Analizar los objetivos permite describir la situacion a la que se quiere llegar una vez
resueltos los problemas. Consiste en convertir los estados negativos de la situacion en
soluciones positivas. Todos los estados positivos son objetivos, los que se presentan en un

diagrama de objetivos, ordenandolos de acuerdo a jerarquia de los medios y de los fines.
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Este diagrama permite tener una vision global y clara de la situacion a la que se aspira a

llegar.

4.3.2.1.4 Identificacion de alternativas de solucion al problema

Se proponen acciones que pueden en términos operativos conseguir el objetivo.

4.3.2.1.5 Seleccion de la alternativa optima

Se debe seleccionar las alternativas que se aplicara(n) para alcanzar los objetivos
deseados. Durante el andlisis de alternativas o estrategias, se deben determinar los
objetivos dentro de la intervencion y los objetivos que quedaran fuera de la intervencion.

Este anélisis requiere:

= Identificar las distintas estrategias posibles para alcanzar los objetivos.
= Determinar los criterios precisos que permitan elegir las estrategias.

= Seleccionar la estrategia que mejor se aplique a la intervencion.

Para seleccionar las alternativas se evaluaran, se deben comparar entre las
alternativas identificadas como posibles soluciones del problema, realizando los siguientes

analisis:

Realizar un diagnostico de la situacion (area de estudio, areas de influencia,
poblacién objetivo, demanda, oferta y déficit).

» Realizar un estudio técnico de cada alternativa (tamafio, localizacién, tecnologia).

= Analizar los costos de las actividades que cada alternativa demanda.

= Analizar los beneficios.

= Comparar a traves de criterios e indicadores para tomar la alternativa que entrega

los mejores resultados.
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4.3.2.2 Matriz del marco légico
La Matriz del marco légico presenta en forma resumida los aspectos méas importantes

del proyecto. Posee cuatro columnas que suministran la siguiente informacion:

4.3.2.2.1 Resumen de los objetivos y las actividades
En el resumen narrativo de los objetivos y las actividades se deben responder as
siguientes preguntas:
= ;Cual es el fin del proyecto? ¢Por qué el proyecto es importante para los
beneficiarios y la sociedad?
= ;Cual es el proposito del proyecto? ¢Por qué el proyecto es necesario para
los beneficiarios?
= ;Cuales son los resultados esperados del proyecto? ¢Qué entregara el
proyecto?

= ;Qué actividades se realizaran para lograr el objetivo?

4.3.2.2.2 Indicadores
Los indicadores corresponden a los resultados especificos que se desean alcanzar,
entregando la informacion necesaria para determinar el progreso de los objetivos

establecidos por el proyecto.

4.3.2.2.3 Medios de verificacién

La Matriz de marco logico indica donde el ejecutor o el evaluador pueden obtener
informacién acerca de los indicadores. Esto obliga a los planificadores del proyecto a
identificar fuentes existentes de informacion y a hacer previsiones para recoger

informacidén como una actividad del proyecto.
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4.3.2.2.4 Supuestos

Los supuestos corresponden a los factores externos que implican riesgos en la
ejecucion del proyecto, estos riesgos pueden ser ambientales, financieros, institucionales,
sociales, politicos u otros factores que pueden hacer que éste fracase. La matriz de marco
I6gico requiere que se identifiquen los riesgos en cada etapa del proyecto (actividad,

componente, propdsito y fin).

4.3.2.3 Monitorear y evaluar
Con el objeto de reducir la diferencia en los tiempos de la implementacion del
proyecto; es necesario llevar a cabo actividades de monitoreo y evaluacion de los

resultados, midiendo y analizando el desempefio.

El monitoreo, se realiza durante la etapa de ejecucion del proyecto y no en otras etapas
del ciclo del proyecto. Es un procedimiento sistematico utilizado para comprobar la
eficiencia y efectividad del proceso de ejecucidn del proyecto, que busca identificar los
logros y debilidades, con el fin de recomendar medidas correctivas para optimizar los

resultados deseados*°. Un monitoreo con un procedimiento sistematico debe:

= Determinar el progreso en la ejecucion del proyecto (avances fisicos, los costos y el
cumplimiento de plazos para las actividades).
= Retroalimentar a los involucrados en el proyecto, es decir, resultados obtenidos en

el monitoreo deben ser comunicados a los involucrados.

139 Ortegén, E., Pacheco J. y Prieto, A. (2005). Metodologia del marco légico para la planificacion, el
seguimiento 'y la evaluacion de proyectos 'y programas, EEUU. Recuperado de:
http://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/5607/S057518_es.pdf
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= Recomendar acciones correctivas a problemas que afectan al proyecto para mejorar
el desemperio e incrementar la probabilidad de que el proyecto ejecutado alcance su

Obijetivo.

El monitoreo y la evaluacion se realiza en diferentes fases y etapas, por lo que es
mas probable que no se pueda realizar eficientemente las evaluaciones de impacto si no

se han realizado el monitoreo y las evaluaciones en la etapa de ejecucion del proyecto.

CAPITULO V: SITUACION INTERNACIONAL DE LA INCLUSION LABORAL

DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD AUDITIVA

5.1 Programas de insercion laboral para personas con discapacidad auditiva: una
experiencia concreta en el Principado de Asturias, Espafia
Se presenta la implementacion de un programa de empleo para jovenes con deficiencia

auditiva en el Principado de Asturias realizado entre los afios 1998 y 2002.

En los afios 90, surgieron diversos programas para la integracién laboral de personas
con discapacidad, los cuales se llevaron a cabo a través de diferentes organismos, asi nace
el programa implementado en el Principado de Asturias, el cual se implementa a través de

la Asociacion de Padres y Amigos de Deficientes Auditivos (APADA-ASTURIAS).

Esta Asociacidn tiene como fin atender a las personas con deficiencia auditiva en todas
las etapas de su vida, incluyendo la integracién en el medio educativo y laboral de los
jévenes con deficiencia auditiva. De esta manera surge en el afio 1998, el Servicio de
Informacion y Orientacién para el Empleo de las personas Sordas (S.1.O.S.), para
responder a las necesidades de formacion y de insercion laboral de los jovenes con

deficiencia auditiva del Principado de Asturias.
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Los

objetivos principales de este programa de trabajo en el SIOS de APADA-

ASTURIAS fueron los siguientes:

5.1.1

5111

Orientacion de los jovenes sordos, suelen presentar carencias formativas y de
cualificacion profesional o incluso personal, lo que en muchas ocasiones dificulta
su acceso al empleo.

La necesidad de insercion laboral en empresa, en un medio de trabajo normalizado,
como via para la insercion social y la independencia econémica y personal de las
personas con deficiencia auditiva.

Eliminacion de barreras a la contratacién de personas con deficiencia auditiva,
provocadas generalmente por el desconocimiento que existe en la sociedad y en el
empresario de las aptitudes y capacidades del joven con deficiencia auditiva. Para
lograr este objetivo la SIOS, ha debido: Sensibilizar a los empresarios dandoles a
conocer las aptitudes y capacidades de las personas sordas, y las ventajas de su
contratacion. Ademas, de realizar la deteccion y analisis de las dificultades de
comunicacion que pudiesen tener con otros trabajadores oyentes, con el objetivo de

anticiparse a ellas y evitarlas una vez que se han producido.

Metodologia

Itinerario de la insercion laboral

El primer paso corresponde a la llegada de las personas con discapacidad auditiva a los

servicios de empleo, en donde deben ser acogidos. Se deben considerar los siguientes

puntos:
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= Las dificultades que limitan la comunicacion de las personas sordas inciden
directamente en las relaciones interpersonales, afectando a las actividades que
realizan en el entorno laboral.

= La mayor parte de las personas sordas que acuden al Servicio de Empleo se
encuentran desorientadas, desmotivadas y poco familiarizadas con la realidad del
mercado laboral.

= El objetivo de la persona sorda que acude al Servicio de Empleo es encontrar un
trabajo, pero, en este proceso de busqueda, debe imperar el realismo, por lo que la
persona sorda debe saber, por un lado, que el empleo ha de ser apropiado a su
formacion, capacitacién, experiencia laboral y expectativas. Y, por otro lado,

también deberd someterse a los requerimientos del mercado laboral.

Debido a los puntos anteriores, es que el joven con discapacidad auditiva debera
realizar una serie de iniciativas que el Técnico de Insercion Laboral, con el apoyo de su
familia y otros profesionales, le ayudara a planificar y desarrollar. Se debe concientizar a la

persona con discapacidad auditiva para que adopte una actitud activa y optimista.

5.1.1.2 Preparacion de los jovenes sordos para la insercion laboral
El técnico de insercion laboral debe inducir y colaborar con el usuario, en este caso

el joven sordo, en la realizacion de una busqueda activa de empleo.

Para esto, en primer lugar, se debe realizar una entrevista con el joven sordo y el
técnico de insercion laboral, para analizar la situacion de partida, disefiar un plan personal
de busqueda de empleo y ponerlo en practica, es necesario que exista colaboracion mutua

entre ambas partes. El joven debe aceptar el reto y asumir el compromiso, por su parte el
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técnico de insercidn laboral escucha, informa, orienta, motiva, planifica y ayuda a llevar a

cabo el plan personal de busqueda de empleo.

En primer lugar, para disefiar y establecer un plan personal de insercién laboral es
necesario que el joven sordo facilite al técnico de insercion laboral informacion sobre su
formacion (conocimientos, capacidades, aptitudes) e informacion de su situacion personal
para poder situar sus necesidades inmediatas, disponibilidad, actitudes, calibrar sus
expectativas, etc. Ademas, el técnico de insercion laboral debe ayudar a reflexionar al
usuario (joven sordo) sobre sus preferencias, habilidades, fortalezas, debilidades y

objetivos profesionales.

El técnico debe garantizar que el usuario no se angustie ante inconvenientes que
puedan surgir, por lo que debera entregarle todos los instrumentos necesarios para que éste
busque trabajo (correcta elaboracion del curriculum vitae, carta de presentacion y
organizacion del plan de basqueda de empleo personalizado). Ademas, le debe
proporcionar la informacidn necesaria sobre recursos existentes en materia de empleo, es
decir, fuentes de empleo, técnicas de busqueda de empleo, situacion del mercado de

trabajo, ofertas apropiadas a su perfil, etc.

Cuando el usuario se enfrente a un proceso de seleccion, el técnico analizara cada
una de las acciones que se realicen, desde el primer contacto hasta la incorporacion al
puesto de trabajo. Para preparar la entrevista de seleccion, es necesario la realizacion de
entrevistas simuladas para que el usuario adquiera soltura y préctica, también se deben
establecer las pautas a seguir durante las primeras semanas en el puesto de trabajo para

conseguir una mejor adaptacion e integracion en la empresa.
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La funcion del técnico de insercion laboral no termina una vez conseguida la
insercion laboral del usuario, sino continua con el seguimiento del puesto de trabajo,
entregandole apoyo al trabajador insertado y al empresario, detectando posibles
deficiencias del entorno laboral de la persona con discapacidad auditiva. De esta manera,
se podran aplicar medidas correctoras con el fin de lograr estabilizar cada insercién laboral.
Para cumplir con este objetivo, es necesario disefiar una estrategia de seguimiento
adecuada a cada puesto de trabajo, por lo que es imprescindible conocer las caracteristicas
de la empresa, de sus responsables, de los comparieros de trabajo, asi como las del usuario,
y emplear los medios mas apropiados para cada caso (visita a la empresa, llamada
telefonica, contacto por correo electrénico), siempre que la empresa lo permita. También
es importante conocer para el correcto apoyo y seguimiento, el grado de satisfaccion de la
persona con discapacidad auditiva, de los comparieros, del empresario y de la familia. A
través del seguimiento del trabajador insertado, se analiza su situacion en cuanto a
experiencia adquirida, rendimiento, sueldo, etc., con el fin de ver las posibilidades de

promocion dentro de la empresa o de mejora de empleo en otra empresa.

Por tanto, otro frente de trabajo, es la empresa en general, que se gestionaba desde

el SIOS, como pasamos a exponer en el siguiente apartado.

5.1.1.3 Ambitos de empleo
Las empresas pueden pertenecer al ambito publico o privado, por lo que se debe

diferenciar claramente este concepto antes de plantearse uno u otro campo de empleo.

5.1.1.3.1 Acceso al empleo privado
El empleo privado es el empleo generado por empresas normalizadas en las que el

porcentaje mayoritario de trabajadores estd compuesto por personas sin discapacidad y esta
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sujeto a la libre oferta y demanda del mercado de trabajo. El programa se enfoco

mayoritariamente a este tipo de empresa. Teniendo en cuenta que el mercado de trabajo

actual se caracteriza por una fuerte competitividad, alta tasa de temporalidad, demanda de

formacion cada vez mas especializada, polivalencia en muchos puestos de trabajo, etc.

Las principales acciones que se desarrollaron con las empresas fueron:

Prospeccion empresarial de la zona de intervencion. Consiste en recopilar
informacion sobre las caracteristicas, comportamiento, necesidades, intereses y
perspectivas del tejido empresarial de una determinada zona.

Disefio del plan de comunicacion a las empresas (visita a las instalaciones, analisis
y deteccion de posibles puestos de trabajo, informacién sobre las modalidades
contractuales y establecimiento de posibles vias de colaboracién).

Fomento de la implicacion empresarial y sindical en la integracion laboral de las
personas con discapacidad auditiva.

Captacion y analisis de las ofertas de trabajo y preseleccion de los posibles
candidatos.

Seguimiento de la insercion laboral de las personas con discapacidad.

El acercamiento a la empresa, se puede realizarse por las siguientes vias:

Por iniciativa propia del Servicio de Empleo, éste oferta sus servicios a una
empresa en concreto para poner a su disposicion los perfiles profesionales
especificos en la actividad a la cual se dedica la empresa.

A partir de una oferta concreta, de la prensa, Oficina de Empleo o Empresas de
Trabajo Temporal, el Servicio se pone en contacto con la empresa para cubrir la

oferta.

204



A partir de una accion emprendida por un demandante de empleo por iniciativa
propia.
Por la solicitud de informacion de una empresa como consecuencia de las acciones

de divulgacion del servicio de empleo.

En funcién de los cuatro supuestos anteriores, las vias de acceso a la empresa varian,

pero el objetivo final es el mismo: encontrar un trabajo que pueda desarrollar el

demandante de empleo.

El proceso habitual consiste en realizar las siguientes acciones:

Mailing dirigido a un grupo de empresas seleccionadas en funcion del sector al que
pertenecen, actividad que desarrollan y localizacion territorial. Se trata del envio de
una carta introductoria del servicio de empleo, en la cual se ofrecen las prestaciones
del mismo y se informa que posteriormente se efectuard una llamada telefonica por
parte de un técnico de insercion laboral con el objetivo de ampliar la informacion.
El técnico de insercién laboral realiza la Ilamada telefénica con el objetivo de
conseguir una entrevista presencial en la empresa, de esta manera conocer sus
principales caracteristicas y analizar posibles puestos de trabajo, también para
ofrecer las prestaciones del servicio, detectando y clarificando posibles ideas
erréneas de las personas sordas.

Una vez en la empresa, se realiza la deteccion de los puestos de trabajo susceptibles
de ser ocupados por personas con discapacidad auditiva. En el andlisis del puesto
de trabajo se recoge toda la informacion necesaria y se procede a establecer vias de

colaboracion para el futuro y se gestionan las ofertas de trabajo que puedan surgir.
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En el caso de que se produzca una oferta de empleo clara por parte de la empresa, la

labor de intermediacion laboral del servicio de empleo, se centra en las siguientes acciones:

= Analisis exhaustivo del puesto de trabajo a cubrir en la empresa.

Informacion sobre los candidatos de la bolsa de empleo.

Preseleccion de candidatos.

= Informacién sobre la legislacion relativa a la contratacion de trabajadores con
discapacidad. Asesoramiento sobre adaptaciones del puesto de trabajo, ayudas
econdmicas y técnicas de la Administracion en caso de que sea necesario.

= Mddulo informativo para los trabajadores de la empresa.

= Apoyo en el lugar de trabajo en caso necesario.

= Seguimiento de la insercion.

Cuando se ha consumado la contratacion de un joven sordo por parte de la empresa, se
inicia el proceso de seguimiento en el puesto de trabajo que incluye tanto a la empresa
como al trabajador contratado. Este seguimiento puede ser variable en el tiempo, pero debe

contemplar la evaluacién continua de:

Condiciones del trabajo.

= Rendimiento en el puesto de trabajo.

= Nivel de satisfaccion del empresario y del trabajador.

= Relaciones sociales y comunicacion que tienen lugar en el desempefio del trabajo.

= Posibilidades de promocion y mejora laboral.

Necesidades de formacion especifica generadas para el desempefio del puesto.

Para que el seguimiento del puesto de trabajo sea efectivo, se pueden realizar

entrevistas de seguimiento al trabajador fuera de su horario de trabajo, visitas a la empresa
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o cualquier accion que se estime oportuna (cuestionario al trabajador o al empresario, etc.).
Durante el proceso de seguimiento, se le debe ofrecer a la empresa el modulo de
informacién-formacion, sobre el colectivo de personas con discapacidad auditiva,
resolviendo posibles dudas en cuestion de comunicacion, pautas de relacion con una

persona sorda, ayudas técnicas, adaptaciones en el puesto de trabajo, etc.

Se trata de conseguir que se produzca un proceso de integracion Optimo y con la
garantia de que las barreras comunicativas queden neutralizadas y tanto la empresa como

el trabajador estén satisfechos.

5.1.1.3.2 Acceso al empleo publico

La busqueda de empleo en cualquiera de las diferentes administraciones publicas
presenta, en general, caracteristicas propias. Se debe considerar un amplio periodo de
tiempo entre el anuncio de la vacante y la seleccién del trabajador para cubrirla, y la

exigencia de superar un proceso selectivo predeterminado y complejo antes de trabajar.

A continuacion, se sefialan los pasos a seguir ante ofertas de empleo publico:

= Es un campo acotado para la busqueda de empleos, por lo que se debe identificar la
oferta de empleo publico que puedan contener empleos adecuados.

= La oferta de empleo publico contendra, al menos, una referencia a las posibilidades
de acceso de personas con minusvalia, pocas veces especificara cuantas plazas, de
qué cuerpos o categorias laborales estan reservadas.

» Publicada la oferta de empleo publico, se ha de concretar el cuerpo o escala de
funcionarios o categoria profesional a la que la persona con discapacidad auditiva
va a intentar acceder, en funcién de su formacion académica, su experiencia, sus

preferencias y sus capacidades.
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= Desde la publicacion de la oferta de empleo pablico hasta el proceso de seleccion
pueden pasar varios meses, que pueden resultar idoneos para recibir formacion
tedrica y practica especifica.

= Respecto a los requisitos exigidos, las bases suelen referirse a los requerimientos
funcionales de los aspirantes.

= Superadas las pruebas, el curso selectivo publica a relacion de aprobados siendo

éste el momento de acreditar que se reinen los requisitos exigidos en las bases.

5.1.1.4 La importancia de la familia en el proceso de integracién laboral de la persona
sorda

El objetivo final del servicio de empleo es mejorar las condiciones de culpabilidad de

las personas con discapacidad auditiva para acceder al mercado de trabajo ordinario, para

lograr esto es necesaria la participacion de todos los agentes implicados en el proceso:

empleadores, centros formativos y, principalmente, del entorno méas inmediato; la familia.

Por tanto, la labor de informacion y apoyo desarrollada con las familias es uno de los
condicionantes decisivos para la mas adecuada insercion laboral del joven sordo,
centrdndose esta labor en informar y orientar a los padres de la importancia del empleo
para sus hijos e implicando a las familias en el proceso de busqueda activa de empleo e
insercion laboral. Fundamentalmente, se realizan acciones que provoquen un cambio de

actitud que fomente la autonomia personal del joven sordo con el apoyo familiar.

Un entorno familiar sobreprotector, en el que la discapacidad del hijo sea considerada
como invalidante para muchas actividades es el elemento que méas determina la actitud de
la persona sorda, la familia aparece como una instancia que plantea que la persona con

discapacidad auditiva necesita siempre estar acompafiado por algin oyente, que
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practicamente en cualquier actividad de su vida diaria el sordo requiere de ayuda para
poder desenvolverse. Esta actitud familiar limita la autonomia de la persona, generandole
pérdida de confianza en si misma y le hace mas dependiente. Estas limitaciones se
proyectan al mundo del trabajo, a los propios procesos de insercion laboral en los que el

joven en busca de empleo mantiene una actitud pasiva y demandante.

Por el contrario, un entorno familiar involucrado y motivador, en el que el joven sordo
recibe el apoyo necesario para superar, en la medida de lo posible, su discapacidad y en el
que se le motive para conseguir una vida lo méas independiente posible, dara lugar a una

actitud mas facilitadora de la insercién laboral.

La metodologia a aplicar para el trabajo con las familias, ya sea de jovenes o de

adultos, ha de centrarse en el dialogo y la comunicacion positiva.

A continuacion, se describen los objetivos a tener en cuenta en la intervencion con la

familia:

Informar sobre las prestaciones del servicio de empleo, tanto personal e

institucional como de procedimiento.

= Promover la confianza y credibilidad hacia una futura vida laboral de sus hijos.

= Aumentar el compromiso de favorecer la incorporacién de sus hijos al mercado
laboral.

= Aprovechar las oportunidades para los refuerzos positivos y el reconocimiento de
algunas acciones de sus hijos.

= Concientizar a las partes de la importancia del didlogo, la cooperacién vy el

compromiso.
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Evaluar continuamente el proceso, detectando los posibles cambios de actitud que

puedan generarse.

5.1.1.5 Institutos de educacién secundaria

En los institutos secundarios se realizaron acciones diversas como:

Informar al alumnado con discapacidad auditiva, a sus familias, orientadores y
profesores sobre los objetivos y acciones del Servicio de Empleo, facilitando el
proceso de transicion de la escuela al trabajo.

Intercambiar informacion sobre los procesos de formacion y empleo
(retroalimentacion).

Concienciar a los centros educativos para que trabajen de forma transversal las
habilidades sociales y laborales de los alumnos con discapacidad auditiva.

Informar sobre los recursos existentes para la eliminacion de las barreras de
comunicacion en las situaciones de aprendizaje.

Trabajar conjuntamente con los departamentos de orientacién para que los alumnos
elijan opciones formativas adecuadas a sus preferencias, posibilidades y
potencialidades, asi como a la realidad del mercado laboral actual.

Ofrecer el apoyo y seguimiento a las practicas formativas en empresa de los ciclos
formativos y de garantia social, colaborando con el tutor del centro y la empresa.
Contactar con las AMPAS de los institutos (Asociaciones de Madres y Padres de
los Alumnos) para ofrecerles informacion general sobre el Servicio de Empleo y

sobre la discapacidad auditiva.
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5.1.2 Resultados

El programa logro trabajar con cada una de las familias de los 114 usuarios en "Bolsa de
Empleo”, en todos los aspectos antes referidos y adaptados a cada caso concreto,
fundamentalmente se trabajo con usuarios muy jovenes que hacian su transicion de la
escuela al trabajo, pero también, otros de los usuarios eran perceptores de pensiones y

estaban en formacion ocupacional.

Ademas, se logrd6 mantener contacto directo con 210 empresas del Principado de
Asturias que en algun momento aceptaron recibir informacion detallada sobre posibles

contrataciones a personas con deficiencias auditivas.

La informacion inicial consta, basicamente, de las posibilidades de empleo los jovenes
sordos, de sus capacidades productivas y de las ventajas fiscales, de descuentos en
seguridad social o subvenciones previstas por la contratacion a personas con discapacidad.
En algunas ocasiones y tras analizar las necesidades de la empresa se produjeron, de forma
inmediata o demorada en el tiempo, ofertas concretas. A las que se les presentd alguno o
varios de los usuarios en funcién de las demandas de la empresa y de la disponibilidad e

interés de los usuarios.

Ademas, el programa tuvo estrecha colaboracion con grandes sindicatos como UGT y
CCOO, quienes difundieron el Proyecto entre sus afiliados y colaboraron a través de sus

propios Servicios de Empleo.

En los Servicios Publicos de Empleo, se lograron captar algunas de las ofertas de
empleo de empresas con las mas tarde se le hicieron llegar la oferta a nuestros usuarios

directamente. También algunos de nuestros usuarios participaron en alguna Escuela Taller
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a traves de un contrato en esta modalidad y compartimos con ellos asesoramiento entorno a

las personas con deficiencia auditiva cuando asi lo requerian.

Se contacté con todos los institutos de educacion secundaria, que en algin momento
cercano habian tenido o tenian alumnos con alguna deficiencia auditiva. Con ellos se
compartié orientacion, acompafiamiento y gestion directa de practicas de diferentes Ciclos
Formativos, consiguiendo que diferentes empresas diesen continuidad a estas préacticas

educativas en contratos para los usuarios (jovenes sordos).

Los resultados demuestran, que las personas con deficiencia auditiva tienen
capacidad para competir con éxito en el mercado de trabajo ordinario, en virtud de sus

propios méritos con un poco de asesoramiento y apoyo.

5.1.3 Indicadores objetivamente verificables
A continuacion, se exponen los resultados cuantificables en contratos conseguidos con

el Proyecto, aunque sin olvidar que hay mucho otro trabajo muy dificil de cuantificar.

El SIOS de APADA-ASTURIAS inici6 su andadura bajo supervision de FIAPAS
(Federacién Espafiola de Padres y Amigos de los Sordos). FIAPAS como Federacién
coordino varios Proyectos de empleo en diferentes Asociaciones de Padres de deficientes

auditivos y obtuvo en conjunto los siguientes resultados:
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Tabla 1. Nimero de contratos conseguidos en FIAPAS

Total ordinaria | Ordinaria + de
Proyecto Periodo Total contratos 6 meses
PIL-I 1996 /97 114 76 (67%) 54 (7 1%)
PIL-I1 1998799 340 302 (89%) 219 (73%)
PIL-ITI 2000 214 176 (82%) 155 (88%)
DINAMI 1998/00 330 272 (82%) 180 (66%6)
FIAPAS 2001 239 204 (83%) 130 (649%)
TOTALES 1237 1030 (83%) 738 (72%)

Como se puede observar, la progresién en nimero de contratos y en porcentajes de

contratos en empresa ordinaria, en general, y de contratos en empresa ordinaria de mas de

seis meses es notable. Y refleja, en primer lugar, el éxito del Proyecto a nivel nacional y la

pertinencia de mantener estos Proyectos a largo plazo pues muestran una progresion en los

resultados apreciable e interesante de mantener para las personas con deficiencia auditiva.

Ademas, se trata de empleo de calidad, pues el 72% de los contratos son de seis 0 mas

meses de duracion y suponen una cierta estabilidad.

Por parte del programa, el SIOS de APADA-ASTURIAS, obtuvo los siguientes

resultados:
Tabla 2. Nuimero de contratos conseguidos en ADAPA
Total ordinaria | Ordinaria + de
Proyecto Periodo Total contratos 6 meses
PIL-1I 1998/99 45 30 (67%) 14 (73%)
PIL-11I 2000/01 53 38 (72%) 35 (92%)
5108 Agosto 2001- 5 5 (100%%) 2 (40%0)
Marzo 2002
TOTALES 103 73 (71%) 51 (70%)

De los datos cuantitativos que se refieren al Proyecto se puede resaltar:
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El aumento significativo de los con contratos en empresa ordinaria de larga
duracion (seis meses 0 mas incluidos contratos indefinidos) del PIL Il al PIL I11. En
cuanto al dltimo periodo (referido como propiamente SIOS), el numero de
contratos es marcadamente inferior al de otros periodos, pero este Proyecto es de
duracién mucho menor.

Los usuarios que permanecian en la bolsa de empleo e incluso los que se habian
incorporado estaban menos cualificados que los que ya habian encontrado empleo y
mostraban minusvalias mucho mas limitantes para el desenvolvimiento laboral y
por tanto su insercion era tanto mas laboriosa.

Se mantuvo el seguimiento y consolidacion de los puestos de larga duracion
conseguidos a través de PIL 11 y PIL I, junto con los conseguidos durante el SIOS
subvencionado por el Principado. La gran mayoria de los contratos se han
mantenido e incluso transformado en indefinidos cuando ha existido voluntad por

parte del joven con deficiencia auditiva.

Finalmente, no debemos olvidar la importancia de coordinarse con otros Proyectos de

Empleo dedicados a la insercion de personas con discapacidad. Primero porque todos
trabajan con un mismo objetivo, segundo porque los usuarios pueden participar de otros
Proyectos que les ayuden en su busqueda de empleo y tercero porque nuestra prospeccion
laboral puede derivar en ofertas que no se adapten al perfil de nuestros usuarios, pero si al

de otras personas con discapacidad en blusqueda de empleo.

La capacidad de las personas con deficiencia auditiva para competir con éxito en el
mercado de trabajo ordinario, en virtud de sus propios méritos y con un poco de

asesoramiento y acompafiamiento.
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= Lanecesidad de estabilidad de estos proyectos dada la progresion de los resultados

obtenidos.

5.2 Comunicacion interna incluyente: dos estudios de caso de inclusion laboral de
personas con discapacidad auditiva en Bogota, Colombia
Para contextualizar la realidad de Colombia, se tiene que segun el censo del
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica’? (2005), 6.4 % de los colombianos
tiene algun tipo de discapacidad, de los cuales 17.3 % tiene limitaciones para oir (454 822),
16.2 % en Bogota. De las personas en edad de trabajar (15 a 59 afos), 0.67 % tiene
limitaciones para oir (164 087) y 0.66 % para hablar (160 991). De las personas con

limitaciones para oir en edad de trabajar, 28.3 % presenta analfabetismo.

La discapacidad auditiva "aparece frecuentemente asociada a problemas con el habla.
Afecta a la percepcion y comprension de la informacion sonora y muchas veces a la
comprension de la informacion escrita"!L. Las personas sordas o con discapacidad auditiva
son un grupo muy diverso, ya que, dependiendo del tipo y grado de sordera, las personas

con discapacidad auditiva se relacionan con el sonido de modo distinto.

Por esto se analizard cdmo puede influir la gestion de la comunicacion interna en los
procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva a partir de dos
estudios de caso en Bogota: Carrefour y McDonald's. Este estudio cualitativo de corte
interpretativo se realizO a través de observacion y entrevistas semiestructuradas,

encontrando que tal influencia se ejerce desde los siguientes aspectos:

1) importancia de la comunicacion interna en la empresa.

140 Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) (2005). Censo de poblacién y vivienda
2005. Bogota

141 Grupo Telefénica (2005). Comunicacion para todos: pautas para la comunicacion accesible. Recuperado
de http://www.cermi.es/es-ES/Biblioteca/Paginas/Inicio.aspx?TSMEIdPub=26.
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2) lenguaje y discurso.

3) formas de comunicar e informar.

4) imagen y motivacion.

5) participacion e interaccion.

5.2.1 Metodologia
Se parte de la premisa de que lo comunicativo es un factor que incide en la verdadera
inclusion, en este caso la inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva en las

multinacionales McDonald's y Carrefour de Bogot4, por lo que se procedio a:

Conocer la manera como se gestiond la comunicacion interna en las organizaciones

estudiadas.

= Determinar las caracteristicas de la cultura en las organizaciones estudiadas.

= |dentificar las necesidades de informacién y comunicacion que demandaban los
empleados con discapacidad auditiva.

= Determinar los alcances y las limitaciones de la gestion de la comunicacion interna

para satisfacer dichas necesidades.

A partir de un estudio de corte cualitativo-descriptivo, se analizaron dos estudios de
caso en Carrefour (tienda Santa Ana) y McDonald's (Aeropuerto Internacional El Dorado,
Galerias y Avenida Jiménez). Se consideraron cinco empleados con discapacidad auditiva
para cada empresa, los empleados con discapacidad auditiva de Carrefour se
desempefiaban como cajeros (2), empacadores (2) y un asesor de servicio al cliente, que
tambiéen se encargaba de la formacion de las personas sordas contratadas. En McDonald's,

el cargo asignado para las personas con discapacidad auditiva se denominaba crew y
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estaban encargados de varios oficios en cada punto, como embalaje de papas, preparacion

de pedidos que aparecen en pantalla o en la limpieza.

En un primer lugar, se realizaron entrevistas estructuradas a los encargados de las areas
de responsabilidad social empresarial y de las comunicaciones (uno por area en cada
organizacion), para indagar como la comunicacion interna se desarrolla desde que se
incorporan laboralmente los empleados con discapacidad auditiva. De la misma forma, se
realizaron observaciones no participantes de los procesos de seleccion e induccion de
empleados con discapacidad auditiva, con el proposito de analizar las dindmicas

comunicativas que se generaban.

En un segundo lugar, se realizaron otras observaciones no participantes para registrar
las dindmicas comunicativas de los empleados con discapacidad auditiva en su desempefio
laboral cotidiano segun el tipo de interaccién, con quiénes, y qué elementos de apoyo para

la comunicacion y momento o labor realizada.

Con estos datos recopilados, se disefiaron dos tipos de cuestionarios para las entrevistas
semiestructuradas: uno para los empleados con discapacidad auditiva y otro para jefes o
supervisores inmediatos (oyentes, 3 en McDonald's, 2 en Carrefour) y compafieros de

trabajo (oyentes, 3 en cada empresa).

En el caso de Carrefour, las entrevistas a empleados con discapacidad auditiva se
hicieron en grupo y debieron contar con la presencia de la encargada de comunicaciones y
relaciones publicas. En las entrevistas a empleados con discapacidad auditiva, la

investigadora contd con el apoyo de un intérprete de lengua de sefias colombiana.

Se busco analizar el fenomeno comunicativo en las organizaciones teniendo en cuenta

los siguientes criterios:
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Implicancia que tiene el rol del comunicador organizacional y su gestion en el logro
de los objetivos empresariales.

Importancia que los directivos le dan a la planeacion estratégica de la comunicacion
interna.

Conocimiento de las formas de comunicacion e informacién y lenguaje, y su
coherencia con los objetivos de la organizacion.

Conocimiento de los medios y canales internos formales e informales de la
empresa, usos e implicaciones en los procesos organizacionales.

Reconocimiento del encargado de la comunicacion interna.

Importancia que le dan a las formas de relacionamiento con empleados con
discapacidad auditiva.

Relacion de la gestion de la comunicacion interna con la motivacion de los
empleados con discapacidad auditiva.

Satisfaccion de los empleados con discapacidad auditiva con la informacion
recibida y los espacios de participacion que la empresa propicia.

Satisfaccion de los empleados con discapacidad auditiva con los medios internos y
lenguaje utilizados por la empresa.

Frecuencia y calidad de las interacciones con empleados con discapacidad auditiva.
Reacciones generadas por las interacciones con empleados con discapacidad
auditiva.

Recomendaciones de los empleados con discapacidad auditiva sobre las formas de

comunicacion que se tejen con ellos en la organizacion.
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5.2.2 Resultados

5.2.2.1 Importancia de la comunicacion interna

La importancia que la empresa y las directivas le otorgan a la comunicacién interna se
evidencia en la existencia de un area de comunicaciones con un encargado especifico, ya
sea un profesional de las comunicaciones en la coordinacion nacional, como el jefe de
Gestion Humana en cada tienda de Carrefour, ya sea en el disefio y la implementacion de
un plan de comunicacion articulado con el programa de responsabilidad social empresarial.
En el caso de McDonald's, los gerentes de cada punto reconocen como responsable de las

comunicaciones a los encargados del area de Recursos Humanos asignados por zona.

5.2.2.2 Lenguaje y discurso
El tipo de lenguaje encontrado en las formas de comunicacion interna con empleados

con discapacidad auditiva en las empresas estudiadas fue:

= Oral manifestado en la escritura e interpretado a través de la lectura de labios y de
texto (que incluye subtitulados).

= Lalengua de sefias colombiana.

Los empleados con discapacidad auditiva inician el proceso de relacionamiento
con personas oyentes a partir de la escritura en papel y se transforma a su lengua propia
(lengua de sefias colombiana) a medida que los interlocutores se interesan por aprender y si
las dinamicas laborales lo permiten en tiempo y disponibilidad. La escritura en papel
representa muchas veces un obstaculo para la comunicacion efectiva entre personas sordas
y oyentes, ya que es dificil que aprendan a escribir como los oyentes pueden leer. Aun asi,

los empleados con discapacidad auditiva ensefian a sus compafieros la manera como
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pueden comunicarse cuando ellos estan interesados en aprender y cuando la organizacion

lo facilita.

Los jefes y comparfieros directos de los empleados con discapacidad auditiva son
capacitados y comprenden la lengua de sefias colombiana en ambas empresas y sirven de
intérpretes cuando se requiere. Por su parte, en Carrefour se registrO mayor interés por
parte de comparieros para aprender la lengua de sefias colombiana y de la empresa para
facilitarlo, pues ofrece un curso multimedia, garantiza tiempo y espacio para la ensefianza
informal en la jornada laboral. En el caso de McDonald's, la dinamica laboral estructurada
en linea de produccion deja muy poco tiempo para estos intercambios informales de
conocimiento. No obstante, hay restaurantes donde los compafieros que estan interesados

se proponen aprender tres palabras en lengua de sefias colombiana a la semana.

En general, para comunicarse con personal de otras areas o darse a entender mejor
con otros comparieros que no entienden la lengua de sefias, los empleados con
discapacidad auditiva recurren ademas de escribir en papel a realizar gestos claramente
comprensibles, en respuesta a lo que se entienda a través de la lectura de labios en algunos

Casos.

5.2.2.3 Formas de comunicacion e informacion

Los medios internos con que cuenta Carrefour son:

= Mddulo informatico y plataforma Kya para conexion intranet mundial y consultar
Noti Breves, Noticias Chéveres, Carrefour News, FonCarrefour (fondo de
empleados), Carrefour Colombia, Contactenos y el blog del presidente de la

empresa (el cual representa una barrera para los analfabetos digitales).
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Carteleras informativas sobre cumpleafios, fechas importantes, ofertas de las
tiendas, frases de los empleados y el boletin Nota Chévere, que se envia todos los
viernes por correo electrénico con informacién de contrataciones en las regiones y
que es expuesto impreso para aquellos que no cuentan con acceso al correo en su
puesto de trabajo, aunque pueden revisarlo en casa.

El magazin mensual audiovisual Notichévere, que cuenta con un recuadro con
interpretacion en lengua de sefias colombiana y se presenta en las Salas de
Descanso.

Himno en video y videos institucionales con subtitulos o lengua de sefias
colombiana (los subtitulados estaban en proceso de produccidn con lengua de sefias

colombiana).

Por su parte, los medios internos de McDonald's registrados fueron:

El correo electronico como canal entre la sede principal y los gerentes de puntos de
atencion para informar novedades en recursos humanos; de alli, los gerentes bajan
la informacion en cascada a los empleados de su punto en reuniones.

La revista semestral News, donde encuentran informacion sobre aperturas de
restaurantes, capacitaciones y actividades de bienestar, ademas de las
comunicaciones de directivo.

Las carteleras con informacion de entrenamiento, eventos, nuevas contrataciones,
mercadeo y promociones.

El sitio Maximo Desafio en la intranet, donde los empleados pueden redimir los
puntos que ganan por desempefio. Como canales, figuraron los planes de

bienvenida y el video de induccion.
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Si bien las carteleras y la revista presentan informacion dificil de comprender por
parte de los empleados con discapacidad auditiva por tamarfio, composicion gramatical, uso
de extranjerismos (inglés) o escaso apoyo visual, la informacidn concerniente a productos
de la empresa cuenta con contenidos de facil lectura a través de ampliaciones y contenidos

gréficos.

En las dos empresas, las reuniones (seleccion, induccion, capacitacion,
entrenamiento, actualizacion) constituyen un canal para informar politicas de contratacion,
normas Yy prohibiciones, beneficios, funciones, novedades y permisos especiales, con el

apoyo de una persona intérprete de lengua de sefias colombiana.

En ambas empresas, usan los mensajes de texto como canal inmediato de doble via con
el jefe directo, especificamente para informar sobre estados de salud, incapacidades o
vacaciones. En caso de emergencias, los empleados con discapacidad auditiva de Carrefour
cuentan con unas personas asignadas para su acompafiamiento, aunque ellos confiesan que
no los conocen. En McDonald's, esta situacion es mas llevadera debido a que cada

restaurante es pequefio y tienen pocos empleados, por lo que se cuidan y apoyan entre si.

5.2.2.4 Imagen y motivacion

El acceso al empleo les permite desarrollarse como personas auténomas que pueden
desempefiar un oficio y contribuir econémicamente en su hogar. En McDonald's, cuando
les corresponde ser anfitrion del dia, que consiste en hacer que el cliente se sienta
bienvenido en la visita, los clientes exaltan la labor de la empresa de contratar empleados

sordos.

Al respecto, uno de los gerentes entrevistados relata: “Hay una estacion que se

Ilama backup y, cuando hay poco flujo de clientes, acompafian al cajero y arman el pedido.
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Nos empezamos a comunicar por sefias y la gente nos ve y les empieza a llamar la atencién
y los valoran, los respetan. Es un impacto positivo en la imagen de marca, que vean que no

tenemos ningun tipo de discriminacion”.

El fortalecimiento de sus destrezas es permanente. En las dos empresas, fluye
informacién suficiente, posibilidades y requerimientos para el ascenso, y los jefes
entrevistados aseguraron que los empleados con discapacidad auditiva tienen todas las
posibilidades de ascender como cualquier persona, siempre y cuando tengan las

habilidades y exigencias de cada cargo.

En Carrefour, los empleados con discapacidad auditiva sienten que trabajan mas que
sus comparfieros y que les gustaria que estuvieran mas interesados en ellos. En McDonald's,
sus jefes reconocen que "ellos muchas veces trabajan mas y mejor que los demas chicos
oyentes" y que "ellos son muy activos y aportan ideas porque son muy observadores y
preguntan mas que los demas, casi no se les tiene que dar drdenes porque siempre saben
qué deben hacer". Asimismo, uno de los empleados con discapacidad auditiva
entrevistados confirma que "me gusta trabajar en la mafana porque en las noches hay muy

pocos clientes y poco trabajo, me gusta estar activo y sentirme productivo".

Ambas empresas motivan a sus empleados con discapacidad auditiva a ensefiar la
lengua de sefias colombiana y a los oyentes a aprenderla, pues comprenden que este
aspecto es vital para "acortar la barrera de comunicacion que es lo Unico que tienen como

limitacion”, en palabras de la representante del &rea de Recursos Humanos de McDonald's.

Los empleados con discapacidad auditiva de Carrefour manifestaron que, a pesar de
que tienen "las puertas abiertas™" con todos los jefes, se sienten aislados y aseguran que "es

suficiente con un saludo, que les extiendan la mano". De igual manera, les gustaria que les
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celebraran el Dia Internacional del Sordo en septiembre y el Dia de la Discapacidad en
diciembre, aun asi, cada tienda envia informacién sobre lo que se realiza con los
empleados con discapacidad auditiva para publicar en el periddico semanal que circula en

el ambito nacional y se expone en las carteleras internas.

Se desconocen normas en las empresas que prohiban la discriminacion de las personas
sordas, aunque los jefes entrevistados aseguran que hay algo al respecto en el reglamento
interno y que se les entregd a todos los empleados un manual de cémo tratar a una persona

sorda.

En general, los empleados con discapacidad auditiva manifestaron sentirse bien, "muy
alegres y contentos” de trabajar en esas empresas. En Carrefour, donde trabajan en una
misma tienda varios empleados con discapacidad auditiva, cuentan con las orientaciones y
los consejos del compariero formador (con discapacidad auditiva leve), quien es uno de los
mas antiguos y disfruta mucho esta labor. Por su parte, en algunos puntos de McDonald's,
trabaja solo una persona sorda, sobre lo cual sostiene un entrevistado: "Cuando trabajo solo
es aburrido, pero si estoy acomparfiado se siente mejor porque hay mas con quienes hablar

en nuestro lenguaje”.

5.2.2.5 Participacion e interaccion

En McDonald's, los empleados con discapacidad auditiva se desempefian en cargos de
baja interaccion con el cliente, pero cuando una situacion les exige interactuar con oyentes
les ensefian un boton que expone "Mi nombre es_ No puedo escucharlo, pero estoy
aqui para atenderlo™. En contraste, los empleados con discapacidad auditiva de Carrefour
se desempefian en areas de servicio al cliente y portan igualmente un boton que dice "Soy

sordo. Quiero colaborarle y prestarle el mejor servicio™.
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Aun con esto, se han presentado conflictos en las empresas estudiadas con clientes
impacientes que no se fijan en el boton. Como relatan algunas jefas entrevistadas: "En la
mafiana, siempre hay clientes que se ensafian con ellos, entonces uno les dice que se
tranquilicen que ellos son diferentes, pero igual la gente no entiende [...] él no escucha ni
habla, pero si se le hace una sefia él le puede servir al cliente”. Cuando esto sucede, los
empleados con discapacidad auditiva se sienten afectados, uno de ellos manifiesta: "Son

elitistas que creen que las personas sordas no podemos trabajar".

Con respecto a los canales formales de retroalimentacion o doble via, en la empresa

Carrefour se encontraron:

Al final del proceso de induccion se realiza un video (con intérprete de lengua de

sefias colombiana) para registrar y medir los aprendizajes.

= Se dispone de una seccion Contactenos en el modulo informatico, aunque uno de
los entrevistados asegurd que no tuvo respuesta y otros no lo saben usar.

= Un chat interno para asuntos meramente laborales, que no pueden usar los
empleados con discapacidad auditiva, porque no cuentan con computador en su
puesto de trabajo.

= Las sugerencias, propuestas, ideas y opiniones las hacen directamente al jefe.

= Cada dos afos se realizan encuestas de clima laboral y evaluaciones de desempefio.

Por su parte, en McDonald's, cuentan con:

= Laencuesta de compromiso semestral.
= Las entrevistas de ingreso y de salida.

= Las jornadas de entrenamiento.
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= Las reuniones mensuales crew meeting para actividades de endomarketing, aporte
de ideas y solucién de problemas, en las que se cuenta ocasionalmente con
interpretacion en lengua de sefias colombiana.

= Las reuniones rap sectionen las que se tratan temas personales y de dinamicas
laborales del personal.

= Las fuertes relaciones interpersonales que los gerentes de punto establecen con los
empleados con discapacidad auditiva enmarcadas en la politica de puertas abiertas,
de manera que en cualquier momento ellos pueden manifestar sus inquietudes y
tener una respuesta inmediata con la posibilidad de ser escaladas jerarquicamente

por los conductos regulares.

Los empleados con discapacidad auditiva participan de las actividades culturales y
recreativas que el area de bienestar de ambas empresas organiza, con algunas restricciones
en deportes debido a su limitacion auditiva. Estos espacios constituyen los Unicos
momentos en que pueden conocer mas compafieros sordos de la empresa que trabajan en
otros puntos o tiendas y relacionarse mas abiertamente con oyentes, en este aspecto se
detectaron barreras. Por ejemplo, en los lugares asignados para tomar el almuerzo o la sala
de descanso de Carrefour, los empleados con discapacidad auditiva interacttan separados
de los oyentes, aunque entre ellos las relaciones son estrechas y, de hecho, fuera del
horario laboral se visitan. Este lugar no dispone de elementos que faciliten la comunicacion
entre personas sordas y oyentes. "No conocen a profundidad la cultura ni la psicologia de
los sordos a pesar de que llevan muchos afos"”, asegura uno de los empleados con
discapacidad auditiva de Carrefour entrevistado sobre el programa de inclusién que llevaba

seis afios en la organizacion.
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Por ultimo, se destaca la lengua de sefias colombiana como un bien cultural de la

organizacion, que representa:

= Para los empleados con discapacidad auditiva, la moneda que les garantiza el
intercambio de experiencias y mensajes con los demas.

= Para la organizacion, la herramienta de inclusién comunicativa.

= Para los oyentes, un valor agregado a sus destrezas que les permite mejorar las
relaciones con familiares y conocidos sordos y como recurso para la empresa, ya

que sirven como mediadores con los empleados sordos.

5.2.3 Conclusiones

Aunque los resultados de este trabajo se presentaron reorganizados a partir de los temas
centrales del problema de investigacion, las conclusiones se exponen segun las categorias
de Kunsch!#? sobre las barreras generales y las barreras en la comunicacion organizacional
identificadas en la gestion de la comunicacion interna en procesos de inclusion laboral de

personas con discapacidad auditiva.

5.2.3.1 Barreras generales

5.2.3.1.1 Barreras fisicas
Se encontrd que existen aparatos de transmision de informacién, ambientes y equipos
inadecuados que han sido adaptados o corregidos como los productos audiovisuales o que

fueron identificados para ser intervenidos, se tiene, por ejemplo:

= Contenidos en carteleras respecto de la construccion del mensaje y de la
disposicion del espacio.

= Acceso Y alfabetizacion para uso de canales virtuales.
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= Lugares de descanso que, aunque amplios y compartidos por un namero alto de
personas, propician la division entre oyentes y personas sordas, lo que puede
dificultar el inicio y fortalecimiento de relaciones entre ellos, como en Carrefour.
O, por el contrario, lugares pequefios y con pocas personas, que pueden facilitar el
acercamiento entre oyentes y personas sordas, pero con poco tiempo para

relacionarse durante el almuerzo, como en McDonald's.

En este aspecto, la comunicacion interna de Carrefour se apoya méas en los medios
internos, a los que presta mayor atencion para hacerlos mas incluyentes, teniendo en cuenta
que las instalaciones son de grandes superficies y, por consiguiente, el numero de
empleados responde a esta caracteristica. A diferencia de McDonald’s, quienes le otorgan
mas valor a la comunicacion interpersonal, considerando que cada punto o restaurante

cuenta con muy poco espacio fisico y treinta empleados maximo.

5.2.3.1.2 Fisioldgicas

Las limitaciones auditivas de los empleados con discapacidad auditiva, constituyen un
agente de transformacion de la comunicacion interna de las empresas estudiadas. Se puede
generar con ellos un tipo de exclusion comunicativa por parte de los compafieros a través
del rumor, que constituye un importante flujo de informacién de todo tipo. En cuanto a la
comunicacion no verbal, las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC)

ofrecen posibilidades de enriquecer el lenguaje alternativo y aumentativo.

5.2.3.1.3 Semanticas
Se crean codigos, signos y se resignifican otros segin el ambiente comunicacional. Si
las interacciones se basan en compartir informacion sobre el quehacer diario en la empresa,

crean sefias particulares para asignar significado compartido con oyentes a acciones o
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cosas. Se podria hablar de laboral sign (como home sign) o de una nueva lengua de sefias

organizacional si se pudieran compilar las sefias creadas en un diccionario.

5.2.3.1.4 Psicoldgicas

Se identifican preconceptos y estereotipos relacionados con actitudes, creencias,
valores y cultura de las personas (empleados y clientes), que a partir de experiencias y
marcos de referencia condicionan las dinamicas comunicativas y pueden 0 no perpetuar

formas de discriminacion de las personas con discapacidad.

5.2.3.2 Barreras en la comunicacién organizacional

5.2.3.2.1 Personales

Las personas pueden facilitar o dificultar las comunicaciones, todo dependera de la
personalidad de cada uno, del estado de &nimo, de las emociones, de los valores y de la
forma como cada individuo se comporta en determinados contextos!#3, en ese sentido, se
debe gestionar la comunicacion interna teniendo en cuenta las condiciones de ser otro en la
organizacion, pues las personas sordas experimentan el rol de trabajador por primera vez y,
adicionalmente, a causa de la limitacion en el lenguaje, han experimentado diversas formas
de interactuar y relacionarse socialmente, satisfactorias o no, en el hogar, en la escuela, en

el barrio, en la calle y con las instituciones.

5.2.3.2.2 Administrativas
En cuanto a la manera como las organizaciones actlan y procesan la informacion,
tenemos: la distancia fisica, la especializacion de las funciones o tareas, las relaciones de

poder, autoridad y estatus y la posesion de la informacion.
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Aunque las multinacionales estudiadas tengan claramente definida su identidad,
procesos Y roles jerarquicos, hasta las comunicaciones en el &mbito mundial, las dinamicas
laborales en lo micro localizado (tienda/punto o restaurante) se desarrollan de manera
particular. De esta manera, se utilizan los canales interpersonales para gestionar la
informacién importante y se dejan los medios internos para que los profesionales de la

comunicacion difundan informacion de interés general.

5.2.3.2.3 Exceso de informacion

Considerando que “el colectivo de personas sordas participa de una cultura, valores e
identidad comun, fraguada en torno a la lengua de signos, y a una concepcion del mundo
eminentemente visual"!**, algunos medios de comunicacion escritos y orales fueron
transformados para ser comprendidos facilmente por los empleados con discapacidad
auditiva, pero otros necesitan ser intervenidos, ya que este aspecto constituye una especie
de saturacion para el receptor. La informacion que fluye en las empresas estudiadas
responde en gran parte a actividades de endomarketing que, en linea con sus dindmicas de
produccidn, busca promover entre los empleados valores destinados a servir a los clientes,
que tengan una vision compartida sobre el negocio de la empresa: gestion, metas,

resultados, productos, servicios y mercados.

5.2.3.24 Informacién incompleta y parcial:

Para los empleados con discapacidad auditiva el exceso de informacion del punto
anterior se convierte en informacion incompleta e imparcial por la manera como ellos
decodifican el mensaje, que en algunos canales cuenta con poco apoyo visual o de su

lengua. Ademas de revisar la accesibilidad de los medios por parte de los empleados con

144 Grupo Telefénica (2005). Comunicacion para todos: pautas para la comunicacion accesible. Recuperado
de http://www.cermi.es/es-ES/Biblioteca/Paginas/Inicio.aspx?TSMEIdPub=26.
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discapacidad auditiva y la forma como es construido el mensaje en los contenidos, es
importante Ilamar la atencion sobre la manera como la comunidad sorda de la organizacion
participa como productor de la informacion y no solo como consumidor o protagonista de

esta.

CAPITULO VI: SITUACION ACTUAL EN CHILE DE LA INCLUSION
LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD AUDITIVA
A continuacion, se presentan algunos casos en donde la contratacion de personas

discapacitadas fue un éxito.

6.3 Bar Liguria

El Bar Liguria ubicado en Santiago de Chile, tiene méas de 25 afios de trayectoria y tres
locales operativos en la zona. En el afio 2013, surgio la iniciativa de incluir personas con
discapacidad dentro de su personal luego de formar una alianza con la Fundacion

Donnebaum y la terapeuta ocupacional Paulina Molina.

En primera instancia se comenzé a analizar la posibilidad de tener puestos de trabajo
para personas con discapacidad, luego se comenzaron a crear labores dentro del bar como
apoyo de salon y asistente de caja. La inclusion comenz6 con charlas de sensibilizacién
dictadas por Paulina Molina para todo el personal del recinto. En estas charlas se explicé lo
que significa trabajar con personas con discapacidad, ademas se entregaron tips y detalles
de comportamiento, para que supieran como enfrentar de manera formal e informal el

trabajo con personas en situacion de discapacidad.

Una vez determinado el equipo que se integraria a trabajar al bar, se crearon cargos de
tutor para que orienten y ensefien detalles que se ven en la practica a las personas

discapacitadas.
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Marcelo Cicali, duefio del bar restaurante Liguria, ha abogado desde hace tiempo por la
inclusion laboral. Predicando con el ejemplo en sus locales, un 7% de los trabajadores

presenta discapacidades. Marcelo Cicali dice:

“La riqueza mas grande de un pais es la diferencia. La inclusion solo trae cosas
buenas, llevamos afios en este tema, tenemos cocineros, garzones, muasicos con
discapacidad, y ellos hacen posible crear un espacio real de encuentro, donde todo
tipo de diferencias son dejadas de lado y las dificultades son superadas de manera
colectiva. Los resultados en el Liguria nos demuestran evaluaciones de desempefio
sobresalientes, cero tasas de atraso, de inasistencias y licencias médicas. Después
de tres afios de este programa, puedo decir en justicia que la inclusién es el mejor

vehiculo para trasladar y comunicar los valores de la empresa”.

De esta manera, Bar Liguria ha demostrado el excelente aporte de la participacion de

personas con discapacidad, valiosa no solamente para el cliente, sino para todo el equipo.

6.4 Caja Los Andes
Desde el afio 2013, Caja Los Andes en conjunto con la Fundacion Tacal, estan
impulsando cambios culturales y de participacion social, tanto en sus colaboradores como

afiliados.

Cristian Pizarro, Gerente de Comunicaciones y Responsabilidad Empresarial de Caja

Los Andes planted lo siguiente:

“Nuestro compromiso con la diversidad e inclusion no pretende limitarse solo a la
formulacién de esta politica, por importante que resulte, sino que avanzar en el
desarrollo de un Sistema de Gestion que valore la diversidad, promoviéndola a

nuestros colaboradores, afiliados y sus familias”.
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Por otra parte, Sebastian Manriquez, Gestor en Diversidad e Inclusion de Caja Los

Andes dice que:

“La clave para trabajar la inclusion laboral, es incorporar a grupos de la diversidad
lo méas naturalmente, incluyéndolos en nuestro proceso de seleccién en igualdad
de condiciones y sin distincion. En caso de que una persona necesite de algin
ajuste razonable (por ejemplo, que la persona presente una discapacidad visual),
nosotros nos adecuamos y nos ajustamos al lenguaje que la persona nos pueda
demostrar, promoviendo la equidad de oportunidades en el empleo. Una de las
caracteristicas que nos hemos dado cuenta y que son evidentes, son el
compromiso Yy la excelencia en el trabajo de las personas, siendo la motivacion de

ello, el principal motor del éxito en nuestra organizacion**”.

Ademaés, en Caja Los Andes consideraron contar con un proceso de sensibilizacion
para los colaboradores, en conjunto a una estrategia de acompafiamiento desde el primer
dia de ingreso, que busca incluir a la persona y lograr su adaptacién al entorno a través de

diferentes acciones.

6.5 Sanchez y Cia.

Sanchez y Cia. pertenece a un holding de plantas productivas de plastico. En la fabrica
de Quilicura trabajan 150 personas en sistemas de turnos rotativos. Entre sus filas existen
entre siete a diez trabajadores que tienen discapacidad auditiva. Todo comenz6 por una
necesidad real y urgente de contratar mas personal. No encontraban a nadie, por lo que se
les ocurrid buscar trabajadores con discapacidad, en especifico a personas que tuviesen

deficiencias auditivas. Se conversaron las complicaciones que esto podria traer, ya que se

145 Recuperado de: http://www.eldefinido.cl/actualidad/pais/6690/3-casos-que-demuestran-los-sorprendentes-
beneficios-de-contratar-personas-con-discapacidad/
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pensaba que podian sufrir mas accidentes que los demas trabajadores o que les costaria

compatibilizar con ellos. A pesar de estas aprensiones, la empresa decidié contratarlos.

Una de las primeras actividades que se llevaron a cabo fue una charlar con induccién
para los trabajadores discapacidades, en donde se les mostré la empresa. En esta charla
participaron los empleados y las personas con discapacidad que se incluirian laboralmente,

ya que esta era una instancia para que se conocieran.
Jorge Coggiola, jefe de produccién reconoce lo siguiente:

“Normalmente se piensa que las personas con discapacidad tienen problemas al
momento de trabajar, aprender o hacer una vida como los deméas. Cuando trabajé
con ellos, me di cuenta de que no era asi, ya que si les falta un sentido lo refuerzan
en los otros cuatro que les quedan. Son capaces de ser autovalentes y de aprender.
Al principio los jefes de turno no estaban muy conformes, tenian algunos reparos,
pensaban que los nuevos trabajadores no iban a rendir como los demas. A poco
andar, se dieron cuenta que era todo lo contrario, que presentaban una gran

disposicion. Ahora me piden que les traiga mas chiquillos™.

La inclusion laboral de personas discapacitadas, ha sido una experiencia que les ha
brindado aprendizajes y desafios, enriqueciéndolos como empresa, entre los que destacan

los siguientes:
= Dedicar tiempo para la capacitacion

Es importante que las jefaturas se impliquen en el proceso de ensefianza de estos
trabajadores. En Sanchez y Cia., se les han explicado algunos cddigos que para las

personas con alguna discapacidad son nuevos, como las leyes laborales, las
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responsabilidades y las reglas de la empresa. Una vez que lo aprenden lo cumplen sin

inconvenientes.

= Mezclarlos para promover la integracion

Una de las técnicas que utilizan para motivar que todas las personas se conozcan e
interactlen, es sugerirles que almuercen con otros trabajadores, y también hacerlos

participar en turnos distintos.

= Mejorar la comunicacién

Uno de los desafios es realizar un curso de lengua de sefias, con el objetivo de que
todos en la planta puedan aprender a comunicarse con las personas con discapacidad
auditiva. Hasta ahora, se las han arreglado con la lectura de labios, con pizarras y con

dialogos escritos a través del computador.

» Laimportancia del respeto mutuo

En la empresa han sido cuidadosos con el trato que se les da a todos sus miembros. Sin
embargo, en una ocasion se presentd un problema entre un trabajador con discapacidad
auditiva y otro mas antiguo, debido a que el trabajador antiguo malinterpreto los gestos que
hacia la persona sorda como una ofensa. Este conflicto se pudo resolver y ademas se
aprovechd la experiencia para dejar en claro que no hay que discriminar a nadie y que las

relaciones laborales deben estar sustentadas en el respeto mutuo.

Sanchez y Cia., tenian temor de que los trabajadores con discapacidad auditiva
pudiesen sufrir algun tipo de accidente que agravara ain mas su situacion, especialmente

por los problemas de comunicacion que tenian en un principio. Sin embargo, se dieron
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cuenta siempre estan atentos y reciben de muy buena forma la capacitacion. En el 2012 la
Asociacion Chilena de Seguridad les brindd un curso en prevencion de riesgos, dictado en

lengua de sefias, que fue un hito para la fabrica de plasticos.
Victor Soto, gerente de planta, sefiala que:

“En la empresa tenemos un plan de emergencia, y éste se lo explicamos a
nuestros trabajadores con discapacidad auditiva. También hicimos un
simulacro, y ellos participaron activamente en éste con mucho éxito, nosotros
trabajamos con mucha maquinaria, pero no dejamos que los trabajadores con
discapacidad auditiva se acerquen si es que no tienen capacitacion. Pero
tenemos un caso de un trabajador sordo que nos ha demostrado una gran
capacidad, ya que con sélo observar a las demas personas coémo se maneja
una maquina es capaz de hacerlo, sin que nadie le explique o ensefie. Nos ha
demostrado ser una persona proactiva, 1o que podria llevarlo muy lejos en la

empresal®®”.

Dentro de los principales desafios que hoy tiene Sanchez y Cia. en materia
preventiva es la instalacion de sefialética luminosa en las maquinas y las grdas horquillas,
debido a que los trabajadores no escuchan las sefiales sonoras, se plantea instalar balizas de

colores en toda la maquinaria para mantener la seguridad.

6.6 Enersis
El Grupo Enersis, hace mas de tres afios que cuenta con una politica integrada de
igualdad e inclusion de personas menos favorecidas en la sociedad, con una gran atencién

en aquellas que poseen alguna discapacidad. Crearon el “Programa Entrada”, que recluta a

146 Recuperado de: http://www.empresainclusiva.cl/fempresa-inclusiva/inspiraciones/buenaspracticas/
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los mejores técnicos y profesionales del rubro eléctrico, que hoy ya cuenta con 18

colaboradores dentro de la institucion.

Una de las claves del éxito de esta politica inclusiva, fue la asesoria que obtuvieron de
diversas instituciones especializadas en la rehabilitacion de personas con discapacidad.
Algunos de los apoyos concretos que proporcionaron las instituciones fue la basqueda de
la lista con los candidatos apropiados para los puestos ofrecidos, ademas del
acompariamiento y seguimiento posterior a la contratacion, con el fin de obtener
retroalimentacion, lo que posibilita el mejoramiento de las condiciones laborales y un

mayor rendimiento del nuevo colaborador.

Para poder entregar las condiciones 6ptimas de trabajo a las personas discapacitadas
que trabajarian en Enersis se debieron realizar algunos cambios, como arreglos en la

infraestructura y capacitacion para todos.

Con respecto, a los arreglos en infraestructura, se debieron realizar cambios en las
instalaciones como el casino, accesos a los edificios, ascensores y bafios, con el objetivo de

brindar comodidad a las personas con discapacidad y hacer los espacios para todos.

Ademas, se ofrecieron charlas abiertas para quienes se convertirian en “compafieros”
de los nuevos colaboradores, con el objetivo de derribar todos los mitos que envuelven al
tema de la discapacidad, enfatizando que no hay que tratarlos de forma diferente o

especial.

Actualmente, el Grupo Enersis quiere continuar creciendo con dos proyectos
principales; El teletrabajo y los trabajadores en call center. El Teletrabajo es una nueva
metodologia, que han comenzado a explorar para aumentar el nimero de contratos de

personas con discapacidad. De esta forma, algunos trabajadores pueden optar a un empleo
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estable que pueden realizar desde su casa, con todas las instalaciones necesarias para su
discapacidad, y conectados a través de internet y el teléefono. Por otra parte, los
trabajadores de los call centers son un sector de la empresa que tiene alta rotacion y es muy
critica, por lo que es una buena oportunidad para que ingresen personas con discapacidad
en esta area. Lo atractivo de este trabajo es que se ofrece la modalidad de medio tiempo, lo

que es muy conveniente para muchas personas.

6.7 Aramark
El gran desafio de Aramark es llegar a tener un 1% de trabajadores con discapacidad,

meta alta considerando que la empresa cuenta con 19.000 empleados.

Cuando Aramark comenzé a contratar personas discapacitadas, se enfrenté a que las
empresas no contaban con las instalaciones adecuadas para incorporar a personas con
discapacidad cognitiva, psiquica o intelectual. A medida, que paso el tiempo y que
contrataron mas personas con discapacidad se fue invirtiendo y transformando algunos

lugares de la empresa, con el fin de adaptarlos a todo tipo de necesidades.

El programa de inclusion de Aramark tiene una serie de pasos a seguir. A continuacion,

se resumen los principales aspectos que éste considera:

= Laopinion de los expertos

Aramark se hace asesorar, tres veces al afio, por cerca de diez instituciones expertas en
el tema, como Coanil y Tacal, con el objetivo de lograr una intermediacion laboral exitosa.

De esta manera, encuentra a los candidatos adecuados para cada cargo.

= Busqueda del area de trabajo
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Se analizan las secciones internas de la empresa, y se determina en qué lugar podrian

trabajar los seleccionados del proceso de intermediacion.

» Importancia de la capacitacion

Una vez determinado el trabajo que realizara la persona con discapacidad, se
sensibiliza a sus compafieros de trabajo, explicandoles todo lo que necesiten conocer sobre

la discapacidad de este nuevo integrante.

= Especificaciones del contrato

Se integra a la persona con discapacidad bajo un contrato a plazo fijo por tres meses.
Esto lo viven todos los nuevos trabajadores de Aramark, no sélo las personas con
discapacidad, ya que es definido como un proceso de practica y acostumbramiento, tanto
del empleado como del empleador. Por un afio Aramark le hace un seguimiento al nuevo
trabajador, liderado por la gerencia de Responsabilidad Social Empresarial y el apoyo de
una instituciéon experta. Al final, la persona ingresa al sistema como un trabajador de

planta.

= Plan de crecimiento

Esta iniciativa guiada por la gerencia de recursos humanos consiste en definir cuanto
podré llegar a perfeccionarse en su carrera la persona con discapacidad. Aqui se establecen

cuéles son los caminos que debe seguir para lograr este pleno desarrollo.

El desarrollo tan estudiado de este programa de inclusion ha tenido un resultado
cuantificable muy positivo: accidentabilidad cero. Esto quiere decir que, de los 77

trabajadores con discapacidad contratados por la empresa, ninguno se ha accidentado.
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Hoy el enfoque de la seguridad y la prevencion de riesgos considera la mirada de la
accesibilidad universal, esto no solo tiene relacion con una discapacidad fisica u otra en

especial, sino que debe ser una gestion preventiva que les sirva a todos los colaboradores.

En el afio 2012, Aramark recibio el “Sello Chile Inclusivo categoria Oro”,
reconocimiento que otorga el Servicio Nacional de la Discapacidad (Senadis), por ser una
de las empresas mas destacadas en el pais que gestiona la inclusion laboral de personas con
discapacidad a partir de politicas no discriminatorias y por demostrar que su infraestructura

cuenta con condiciones de accesibilidad para todos.

Aramark es un ejemplo para Chile y esperan serlo para toda Latinoamérica.
Actualmente, estan trabajando en construir una cultura inclusiva sélida dentro de la

organizacion que sea transmitida por todos.

6.8 Portal inclayeme
Incliyeme.com es un portal digital de empleo, enfocado a generar y difundir

oportunidades de empleo para personas en situacion de discapacidad.

Para poder determinar qué tipo de requerimientos tiene el perfil del cargo ofrecido por
la empresa debe analizar los conocimientos técnicos y las competencias necesarias, con lo
que se evaluara el tipo de perfil mas adecuado. Al momento de realizar, el anlisis anterior
Incliyeme tiene presente que la discapacidad no es una barrera para desarrollarse en el

mundo laboral.

Cuando las personas presentan una discapacidad leve, el proceso de adaptacion en el
trabajo es similar a la de cualquier otro empleado. En el caso contrario, cuando una
persona tiene discapacidad severa, es importante que tenga un tutor que corresponda a un

trabajador interno de la empresa. De esta manera se realiza un seguimiento y se evalla al
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nuevo trabajador, apoyandolo en su proceso de insercion para obtener mejores resultados y

entregandole el apoyo necesario para que pueda resolver sus dudas e inquietudes.

6.9 Arma Mater

Miguel Morales, quedo ciego a los 35 afios, por lo que comenzo a asistir a un centro de
rehabilitacion, en donde le ensefiaron cosas basicas como utilizar el baston, andar en las
calles y el sistema Braille, pero él no concebia la idea de no trabajar, por lo que propuso en
la escuela de rehabilitacion que se impartiera un taller para capacitar a las personas ciegas

en algun oficio, para que luego pudieran insertarse en el mundo laboral.

En el afio 1991, se fundd el taller Arma Mater, el que luego se convirtid en una
pequefia empresa que prestaba servicios a empresas que necesitaban mano de obra. Arma
Mater solo funcionaba con discapacitados, los que aprendian los oficios y luego trabajaban
sin problemas. ElI emprendimiento crecié rdpidamente por lo que decidieron integrar

personas con otro tipo de discapacidad.

Debido, a que funcionaban como empresa y debian pagar impuestos sin tener acceso a
muchos beneficios decidieron convertirse en una corporacion, la corporacion Arma Mater,
con la mision de gestionar proyectos que permitieran un mejor desarrollo del trabajo que

realizan.

6.10 COOPAI

COOPAI o Cooperativa de Abastecimiento Inclusivo, es una cooperativa relativamente
nueva que busca ayudar a las personas con discapacidad. COOPAI, busca tener como
minimo mil socios que tengan algun grado de discapacidad y comprar en conjunto insumos
basicos de primera necesidad negociando directamente con los productores para ahorrase

el costo que suman los distribuidores.
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El valor de la inscripcion es de 20 mil pesos, 1o que da derecho a ser duefios de la
cooperativa y a acceder a los beneficios que ésta entrega, en caso de querer retirarse el

dinero se reembolsa.

Una de las primeras ideas es armar una canasta basica de alimentos no pereciblesm la
cual se vendera a los socios a un precio de costo. Se espera que en el fututo se uente con

mas beneficios dependiendo de las necesidades de los socios.

6.11 Trum

Victor Saiz sufrié un accidente automovilistico que lo dejo tetrapléjico, a pesar de esto
trabajo como voluntario en la Teleton, en donde ayudaba a arreglar los hogares de personas
con discapacidad para que pudieran ser mas independientes, en ese momento se percato de
que queria desarrollar productos y herramientas para facilitar y hacer mas independiente la
vida de personas con discapacidad, de esta manera creo Handcycle, una bicicleta que se

adapta a las sillas de ruedas y se impulsa con las manos.

Luego, en el afio 2012 creo la empresa Trum, que significa ser igual en Mapudungun.
Al crear Handcycle, se dio cuenta que era una forma de hacer ejercicio y que entrega

independencia, transporte y mas oportunidades a las personas en sillas de rueda.

La bicicleta se acopla y desmonta facilmente a la silla de ruedas, los pedales se
encuentran en el manubrio por lo que se debe pedalear con las manos, siendo posible llegar

a velocidades similares a una bicicleta normal.

Para fabricar una bicicleta es necesario realizar una evaluacion a la persona que la
utilizara, ya que ésta debe ser a su medida. Ademas, se debe considerar que la silla de

ruedas debe ser distinta a las normales, ya que debe ser construida con materiales mas

242



ligeros y resistentes. El valor comercial de la bicicleta y la silla de ruedas especial es de un

millon 200 mil pesos.

Actualmente, Victor esta trabajando en nuevos prototipos para nifios y ademas esta
disefiando un triciclo para personas con movilidad reducida, los que no necesariamente
tienen alguna discapacidad, como por ejemplo personas mayores que tienen problemas

para desplazarse,

6.12 Programa Abre
Es un programa implementado por Teletdn en el afio 2005, que mejora la accesibilidad
de los discapacitados motores, interviniendo sus casas para que puedan desplazarse de

mejor manera. Este programa ha beneficiado a mas 4.700 familias.

El objetivo del programa Abre, es derribar las barreras arquitectonicas con pequefios
cambios, que se traducen en la independencia de las personas discapacitadas,
considerandose un paso mas a la inclusion social. En conjunto con las familias, trabajan
cintos de voluntarios, los cudles han sido capacitados para construir e instalar ramplas,

barras de sujecion para duchas, pasa manos, entre otros.
Aldo Orrigoni, Director Nacional del VVoluntariado Teletdn cuenta lo siguiente:

"Las adecuaciones que realizamos son de bajo costo, donde hemos tenido
que desarrollar la creatividad, de manera de hacer eficiente el uso del reducido
presupuesto que disponemos para cada intervencion. En esto, los voluntarios han
sido claves, ya que son ellos los que ponen a disposicion su tiempo y talento para
la construccion de un pais mas justo, igualitario e inclusivo para las personas en

situacion de discapacidad™.
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Para que las familias puedan acceder a los beneficios del programa Abre, las familias de
las personas en situacion de discapacidad deben postular al programa. Luego se evallan
las necesidades de accesibilidad de la persona discapacitada y se analizan los antecedentes
clinicos del usuario con el apoyo de un terapeuta ocupacional o kinesiélogo, para luego
realizar una evaluacion de la vivienda, ubicacion del terreno y se presenta una propuesta de
intervencion, la que es revisada por el kinesiologo o terapeuta ocupacional. Este proceso
dura entre 1 0 2 meses, luego se realiza la intervencion y se mantiene un seguimiento de

ésta para verificar si es necesario realizar algin ajuste.

6.13  Practicas sociales en torno a la inclusion de la discapacidad sensorial en
escuelas publicas en Copiap6
El objetivo de este estudio fue describir las practicas sociales que el Estado de Chile,
las escuelas y la familia realizan para abordar la inclusion de la discapacidad sensorial

visual y auditiva en el sistema educacional, especificamente en la ciudad de Copiapé.

En el estudio participaron expertos en temas de inclusion sensorial, profesores y
familias de nifios con alguna discapacidad sensorial. El enfoque del andlisis se realiz6 de

un punto de vista cualitativo descriptivo incorporando fases analiticas a las propuestas.

6.13.1 Escenario actual

En los dltimos afios, la educacion en Chile ha comenzado a incursionar en la
promocion de igualdad e inclusion con el fin de asegurar el derecho a la educacion de
calidad para todos. Las politicas especificas de integracion del Ministerio de Educacion
Chileno han permitido que los establecimientos educacionales publicos y subvencionados

incorporen a los nifios que muestren algun tipo de discapacidad, esta iniciativa comenzo en
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vigencia en el afio 1990 con el Decreto N°490%, el cual facilit6 la integracion en las aulas

regulares de los nifios con algln grado de discapacidad.

A pesar de los esfuerzos realizados por el Ministerio de Educacion, el proceso no ha
sido implementado de forma homogeénea en el pais. Copiap0 es un caso particular, ya que
ha sido cuestionada por la Contraloria debido a que no han implementado los programas
educativos que favorecen la inclusion e integracion de estudiantes con necesidades

educativas especiales.

Por otra parte, la regiébn de Atacama presenta un menor nimero de proyectos de
integracion escolar por escuela, existiendo diferencias notorias con otras regiones del pais.
En la region de Atacama no existen o son escasos los centros educativos para la

discapacidad sensorial.

La inclusion escolar es un tema relevante en el sistema educativo chileno y han sido los
programas de insercién escolar, los que han permitido una mayor cobertura de atencion
especializada. EI Centro de Innovacion en la Educacion de la Fundacion Chile realizé un
estudio en donde se analiza la implementacion de programas escolares en establecimientos
educacionales que cuentan con Proyectos de Integracién a nivel nacional. Se logré
demostrar un incremento de nifios con necesidades educativas especiales en las escuelas
ordinarias y especiales. En el afio 2009, habia 68.117 estudiantes integrados en las escuelas
subvencionadas, en el afio 2012 se lleg6 a 171.884 alumnos. También se encontro que las

escuelas que participan en el programa de insercion escolar han disminuido en niimero, “de

147 Decreto fue derogado posteriormente por el Decreto Supremo N°1 del MINEDUC

(1998).
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5.574 en el afio 2010 a 4.626 en el afio 2013”1%8, Se debe considerar que en el pais existen
diferencias entre el d&mbito municipal y particular. Los establecimientos municipales
poseen una cantidad de nifios con necesidades educacionales especiales mucho mayor que
el sector particular. Las cifras indican que, “en 1° basico las escuelas municipales abarcan
no solo una mayor cantidad de estudiantes con necesidades especiales en educacion, sino
también una mayor cantidad y diversidad en los diagnosticos de discapacidad que son parte

de la subvencion estatal chilena*®”.

En el afio 2013 se pronuncio la Ley 20.422, la cual establece la agenda para trabajar
durante siete afios a partir del Plan Nacional de Accion para la Inclusion Social de las
personas con discapacidad, el cual fue elaborado por el Servicio Nacional de Discapacidad.
El objetivo del plan era velar por el acceso de las personas con discapacidad a un sistema
educativo inclusivo y con igualdad de oportunidades en todos sus niveles, desde la
educacion parvulario a la educacion superior, caracterizado por la innovacion,
adecuaciones curriculares y de infraestructura, con personal docente capacitado y formado

profesionalmente en la educacién inclusiva.

Esta Ley considera temas relacionados con la inclusién como: discapacidad en el
sistema general de educacion, promocion e implementacién de un disefio universal de
educacién inclusiva, eliminar del sistema educativo toda forma de discriminacion;

establecer programas de coordinacion con instituciones y entidades publicas o privadas

148 Fundacién Chile. (2013). Implementacion de programas escolares en establecimientos educacionales con
estudiantes con necesidades educativas especiales transitorias. Santiago: Chile, Pagina 21. Recuperado de
http://portales.mineduc.cl/usuarios/edu.especial/doc/201402101720120.ResumenEstudiolmplementacionP1E
2013.pdf

149 Torres, A.M. (2013). Las oportunidades de la integracion educativa al ingreso de la educacién regular
segun el decreto 170. Perspectiva Educacional, VVol.52, n°1, 124-146. Valparaiso: Chile.
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para apoyo integral de las familias, y prestar apoyo en la atencion escolar para estudiantes

con patologias o condiciones médicas ya sea en centros hospitalarios o domicilios.

De acuerdo a los resultados del Sistema de Medicion de la Calidad de la Educacion
(SIMCE), en el afio 2011, se incorpor6é estudiantes que presentan discapacidades
sensoriales de cuarto basico de educacion primaria provenientes de las regiones de
Valparaiso, Biobio y Metropolitana, con el fin de tener una vision real sobre los
aprendizajes logrados y la necesidad de avanzar en cambios curriculares. Los resultados
mostraron que existe una menor brecha entre nifios con discapacidad visual y aquellos sin

discapacidad sensorial.

Se puede concluir de los resultados obtenidos, es posible recalcar que las gestiones
realizadas por el Estad han permitido disminuir la brecha entre los establecimientos
educacionales especiales y los regulares. A pesar, de esto se ha demostrado que a medida

que aumenta la edad de los nifios discapacitados mayor es la exclusién que experimentan.

6.13.2 Metodologia

Para realizar la investigacion se utilizd se consideraron los siguientes participantes o
informantes: expertos en tematica de inclusién sensorial con experiencia de trabajo con
nifios y jovenes con discapacidad visual o auditiva, profesores que se desempefian en
establecimientos municipales adscritos al proyecto de integracién escolar y familia de

nifios y jovenes con discapacidad visual o auditiva.

Para recopilar los datos de interés se realizaron entrevistas no estructuradas, se
observaron de manera no sistematica y no encubierta los dispositivos educativos que
generan inclusiéon de nifios con discapacidad visual y/o auditiva en el espacio escolar.

También, se analizaron documentos provenientes del Estado, los cuales corresponden a la
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Ley de discapacidad 19.284, Ley 20.422, los decretos N°89, N°815 y N°170 y un

documento emanado del programa de insercion escolar.

6.13.3 Resultados

De los relatos de los informantes, de las observaciones de campo y el analisis de las
leyes y decretos muestran en conjunto que la inclusion al interior de los establecimientos
educacionales de la comuna de Copiapé es visible y estd presente en las acciones de sus
actores principales. Aun asi, se observan carencias en relacion al alcance. A continuacion,

se presentan los resultados obtenidos de las agrupaciones semanticas mas relevantes:

6.13.3.1 Précticas sociales inclusivas de las escuelas (docentes y expertos)

En las escuelas el concepto de inclusion es principalmente vinculado con brindar
infraestructura y acceso de ingreso fisico al establecimiento. La inclusion también se
vincula con las adecuaciones necesarias realizadas para que los estudiantes con
necesidades educacionales especiales puedan desenvolverse a lo largo de su proceso
formativo. Para los informantes, la inclusion es vista como una forma de entregar
herramientas a los estudiantes, por ejemplo, a un alumno con necesidades educacionales
especiales se le graban las pruebas y €l las responde mientras es grabado. De acuerdo, a

uno de los docentes, la tecnologia es importante para ellos.

Con respecto a la adaptacion metodoldgica se encuentra como préctica inclusiva el
trabajo de docentes apoyados por los profesionales (no docentes) con los que cuenta el
establecimiento. La creatividad e innovacion del docente se da a conocer en las
evaluaciones diferenciadas y en la ejecucion de talleres donde contar con los recursos

tecnoldgicos para los estudiantes se hace indispensable.
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Ademas, los profesionales del programa de insercion escolar centran la atencién en las
necesidades del estudiante con necesidades educacionales especiales y en algunas
ocasiones lo integra desde el aula a las actividades, ayudando al desarrollo de

potencialidades y aprendizaje de la autonomia personal.

6.13.3.2 Préacticas sociales en torno a la inclusion, segun las familias

Las familias entienden por inclusion el acceso fisico al establecimiento educacional sin
importar si la escuela cuenta con los elementos fisicos y técnicos en su interior
(computadores, impresoras braille, etc.), y adecuaciones necesarias para el aprendizaje de
sus hijos. Para las familias la carencia de dispositivos adecuados es una iniciativa dificil de

lograr.

Las experiencias positivas que han vivido las familias en torno a la inclusion, es que
sus hijos han sido incluidos socialmente. Las familias asocian el concepto de discapacidad
con el de normalizacién, por lo que para ellos la discapacidad no es un impedimento para

realizar las cosas.

En relacion a las practicas no inclusivas de las familias, se plantea una contradiccion
con el municipio y se observa que hay dificultades en el ingreso y acceso fisico de los
estudiantes con discapacidad sensorial a los establecimientos, sumado a la falta de recursos
(técnicos, materiales y humanos) y a la mala administracion de recursos econémicos en

Copiapo.

Por altimo, se observd que para las familias es importante y esencial la disposicion del
cuerpo directivo y docente con la ensefianza de sus hijos y sus necesidades; incluso mucho
mas que el compromiso esperado de los profesionales del programa de insercion escolar

(psicélogos, asistentes sociales, psicopedagogos, orientadores familiares).
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6.13.3.3 Précticas sociales inclusivas (Estado, escuelas y familias)

Este punto analiza las préacticas del Estado, las escuelas y las familias.

El Estado expresa que la inclusién es el ingreso, otorga el derecho a la educacion y
proporciona leyes que se relacionan con practicas inclusivas de acceso universal, de
mejoramiento en la calidad de vida, con compromiso en la equidad. Todo lo anterior fue
implementado en el cddigo de adaptaciones de los programas educativos, relacionando las

leyes con los decretos, buscando la igualdad de oportunidades.

Para las escuelas en donde se encuentran los docentes y expertos, la inclusion se
entiende como el ingreso de los estudiantes con discapacidad sensorial a los

establecimientos y en la no discriminacion hacia ellos.

Ademas, se debe considerar el compafierismo de los deméas estudiantes hacia los
estudiantes con discapacidad sensorial, porque es fundamentalmente para el aprendizaje de
los estudiantes con discapacidad, ya que se obtuvieron resultados que daban cuenta de que
los compafieros no solo ayudan en las tareas, sino que también dictan las materias,
manteniendo una participacion activa en el proceso formativo de los estudiantes con

discapacidad sensorial.

6.13.3.4 Préacticas sociales no inclusivas, segun las familias

Las familias consideran précticas sociales no inclusivas al retraso y desconfianza en las
politicas publicas, a la existencia de discriminacién en la educacién béasica y media, a la
vision de inclusién como sinénimo de discriminacion por parte de las familias, a la
precaria administracion de recursos economicos, a las dificultades para que los nifios
ingresen a los establecimientos, al desconocimiento de la Ley de inclusién y a la escasa

oportunidad en la comuna.
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También, se observa como préctica no inclusiva la discriminacion por parte del
Ministerio, donde falta adaptacion de los contenidos de las evaluaciones estandarizadas
nacionales al sistema braille, provoca que se discrimine en las evaluaciones SIMCE y PSU
(Prueba de Seleccion Universitaria), lo que genera frustracion del estudiante con

discapacidad y su familia.

Las familias y los jovenes plantean que para estar preparados para la inclusion se
necesitan los programas de insercidn escolar, sin embargo, hay establecimientos que no

tienen estos programas.

Los establecimientos educativos discriminan y cuesta que reciban a los nifios con
discapacidad sensorial. No solo hay dificultades en el ingreso a los establecimientos siendo
dificultoso el acceso fisico existiendo falta de dispositivos especiales lo que da cuenta de

una deficiencia en la infraestructura.

Por Gltimo, las familias y los propios estudiantes con discapacidad hacen referencia a
que los programas de insercion educacional tienen irregularidades, ademas los estudiantes
de educacion secundaria no son considerados en ellos, debido a que solo un

establecimiento en la ciudad de Copiap6 imparte esta ayuda a los adolescentes.

6.13.4 Conclusiones
A partir del analisis realizado se determindé que lo declarado por el Estado se
contrapone con las practicas diarias en los establecimientos educacionales chilenos en

Copiapo.

Ademas, se constatd que lo estipulado en la Ley N°20.422 con respecto a las normas

sobre la igualdad de oportunidades e inclusion social de personas con discapacidad, no se
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encuentra igualitariamente implementada en todos los establecimientos educacionales de

Copiapo, dejando un vacio en la necesidad real de los estudiantes discapacitados.

El Estado garantizara a las personas con discapacidad el acceso —seglin corresponda—
a los establecimientos publicos y privados del sistema de educacién regular o a los
establecimientos de educacion especial, que reciban subvenciones o aportes del Estado®®’;
no existen dispositivos educativos adaptados a las necesidades de los nifios con
discapacidad sensorial en los establecimientos educacionales de la comuna, nuevamente

mostrando un vacio entre lo que se declara y lo que se hace en la realidad.

Por otra parte, las familias entrevistadas, entregaron escasa informacion sobre las
préacticas inclusivas en sus establecimientos de origen, destacando la falta de recursos y
conformismo referente a la educacion entregada. Por esto, se plantea que es necesaria
incorporar elementos tecnoldgicos en las aulas para facilitar el aprendizaje y desarrollo de
las habilidades que estos nifios presentan. Mencionan también que algunos
establecimientos educacionales muestran preferencia por estudiantes que no poseen
necesidades educacionales especiales, situacion que fomenta el desconocimiento por parte
de las familias de las posibilidades de atencion para sus hijos y fomenta practicas no

inclusivas y de discriminacion.

Un punto a destacar es la no existencia de profesionales especializados en las escuelas
en tematicas de discapacidad, generando desigualdad y acciones fallidas de inclusion
educacional que pueden, en algin momento, perjudicar el desarrollo pedagogico de los

nifios discapacitados, creando mayores brechas entre lo que se estipula en la Ley 20.422 y

150 Ministerio de Planificacion. (2010). Ley 20.422. Establece Normas Sobre Igualdad de Oportunidades e
Inclusién Social de Personas con Discapacidad. Recuperado el 12 de enero de 2015 de:
http://www.leychile.cl/Navegar?idLey=20422
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lo que ofrecen los establecimientos educacionales. Por ejemplo, la mayoria de los
establecimientos de la region de Atacama no poseen adaptaciones curriculares especiales
para estudiantes con discapacidad auditiva y visual como son sefialadas en el decreto N°86
y N°89 del MINEDUC (1990). Los docentes afirmaron que evaltan a sus estudiantes de la
forma que estiman conveniente en un momento dado, sin un juicio técnico, con el peligro
de realizar una evaluacion no apropiada. Por ejemplo, las familias manifiestan la falta de
educacion sobre el lenguaje de sefias en la comunidad educativa, discurso que se repite en
los mismos docentes, haciendo alusion a la escasa capacitacion que reciben en esta

herramienta para los casos de estudiantes sordos.

De acuerdo a la informacion recolectada, se puede concluir que en la ciudad de
Copiapo existe un conformismo cultural en las familias y las escuelas a las que asisten
nifios con discapacidad visual y auditiva, el cual se produciria por la escasa oferta de
establecimientos que cuentan con especialistas que apoyen pedagogicamente a los nifios
con necesidades especiales en educacion; y también debido a la desinformacion que prima

sobre el tema.

Segun el discurso de las familias, éstas no asumen la discapacidad de sus hijos, tienden
a verlos sin tal condicion. Por otra parte, se observo que los docentes también realizan
giros linguisticos en desmedro de la condicion real de nifios con discapacidad, realizando
comparaciones entre la discapacidad del estudiante con su inteligencia, en menoscabo de la

primera. En sintesis, las familias en su intento de no reconocer la condicion de sus hijos, y

253



los docentes al ver la discapacidad como un déficit intelectual del estudiante, mantienen

précticas no inclusivas y discriminadoras a pesar del discurso social que manejan®®L,

Otro aspecto que se debe destacar es la falta de capacitacion resaltada por los docentes
para trabajar con estudiantes con discapacidad. Esto se observo en el desconocimiento que
tienen respecto de la discapacidad sensorial en lo general y en lo particular, en la falta de
capacitacion en el lenguaje de sefias. Se puede concluir que los establecimientos
educacionales de la comuna de Copiapd y por extension a toda la region de Atacama, no se
encuentran profesionalmente preparados para recibir y trabajar con estudiantes con
discapacidades sensoriales. Ademas, la mayoria de estos establecimientos no realiza
practicas inclusivas orientadas a talleres de menor duracién para la capacitacion y
sensibilizacion en el trato y trabajo pedagdgico especializado con estudiantes con
discapacidad. Debido a lo anterior, el estudio concluyd que no existe una cultura de la
ensefianza sobre el significado de la discapacidad sensorial a nivel docente y de los
profesionales de la educacion, ni de la promocion y educacion de la familia y la

comunidad.

Las précticas inclusivas que se destacan son la preocupacién por el acceso fisico de
los estudiantes con discapacidad a los establecimientos y la creacion de material por parte
de los docentes. Los comparieros también juegan un papel importante a la hora de ayudar a
otros estudiantes con discapacidad, colaborando en la sala de clases junto a las

instrucciones e indicaciones dadas por sus docentes, y muchas veces por iniciativa propia,

151 Practicas sociales en torno a la inclusion de la discapacidad sensorial en escuelas pUblicas de Copiap6 de
Chile. Recuperado de: http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-
74682016000100005&lang=pt#MinisteriodePlanificacion10
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facilitandoles a sus compafieros ayuda durante los recreos, guidndolos o haciéndoles

compafiia, conversando y/o jugando con ellos.

Los resultados de este estudio permiten concluir que hay una mirada conformista,
pasiva y con escasa proactividad con respecto a la inclusién educativa. Dentro de las
escuelas la inclusion se expresa a traves del ingreso, sin mayor dificultad, al
establecimiento; sin embargo, una vez dentro no se asegura su permanencia con la atencion

especializada adecuada y los recursos necesarios para un optimo desarrollo.

6.14  Estudio cualitativo del proceso de adaptacién e inclusion de un grupo de
estudiantes de educacién superior con discapacidad de la Universidad de
Magallanes
Los proyectos de inclusion escolar no se han incorporado a la educacion superior, por

lo cual los alumnos deben crear sus propias estrategias para la inclusion ya que los

ambientes tanto fisicos como sociales no siempre estan preparados para responder a las

necesidades particulares de los alumnos con distintas discapacidades y otorgar un real y

equitativo acceso a la educacion.

Esta investigacion busca obtener mayores antecedentes acerca de los procesos de
inclusion y adaptacion de un grupo de jovenes con discapacidad en la Universidad de

Magallanes, con el fin de aportar de manera concreta a estas politicas.

6.14.1 Problematica

En la actualidad, se entiende la discapacidad como un problema que esta impuesto en
la sociedad, debido a que ésta no se encuentra preparada para hacer accesible la
participacion a todos los ciudadanos. A partir, de esta problemética que busca la

participacion social en los diferentes contextos, nacen las siguientes preguntas: ;Chile esta

255



preparado, desde el ambito de la educacion superior, para entender la responsabilidad
social con el tema de la discapacidad? ¢Esta preparada la sociedad chilena, considerando
los empleadores y trabajadores, para incluir en igualdad de condiciones a una persona con

discapacidad en puestos laborales, acordes a su nivel de formacion profesional?

Los resultados obtenidos en la segunda encuesta nacional de discapacidad (ENDISC
2015) dicen que el 20% de la poblacién nacional presenta algin grado de discapacidad,

pero en la region de Magallanes y Antartica chilena el valor aumenta a in 24,2%.

A nivel mundial y més adn a nivel nacional, las estadisticas de personas con
discapacidad que logran llegar a la educacion superior son muy bajas, de éstas, quienes
logran terminar sus estudios con éxito, requieren de mucho esfuerzo y perseverancia para
superar los diversos obstaculos y barreras que la sociedad impone a las personas

discapacitadas.

Se espera que el acceso de las personas con discapacidad a la educacion superior vaya
aumentando paulatinamente, lo cual marcaria un hito importante en los préximos afios,
para el posicionamiento de personas con discapacidad en la sociedad, si es que realmente
hay posibilidades laborales y no se discrimina en cuanto a las contrataciones y acceso a los
puestos de trabajo de acuerdo a habilidades y capacidades sin otras consideraciones, es

decir, siendo validados y mirados desde sus capacidades y no desde sus discapacidades.

Por otra parte, se habla de inclusién e igualdad al momento en que la sociedad no hace
un énfasis en las caracteristicas de la persona, sino mas bien, la ve como un todo sin
diferencia alguna. Sin embargo, en la actualidad esta inclusion e igualdad no se

experimenta completamente, ya que no hay un compromiso ni una accion inclusiva que la
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propicie. Por lo tanto, se habla de exclusion social, la que provoca una situacion de

discriminacion y marginacion, contraria a los conceptos antes mencionados.

En el ambito de la educacion, generalmente las instituciones no siempre resguardan las
consideraciones de disefio universal, existiendo amplias falencias en proteger el acceso y
participacion de personas con algun tipo de discapacidad, comprendiéndose en este

contexto estudiantes, profesores y familias o visitantes del establecimiento.

Ademas de las barreras arquitectonicas, las personas con discapacidad deben superar
barreras sociales, discriminacion y prejuicios en torno a sus capacidades y posibilidades de
éxito en las diversas tareas que emprenden, es asi, como desde la sociologia y sicologia se
presenta como relevante el entorno familiar y las caracteristicas personales de los sujetos,
para superar sus desafios y ponerse nuevas metas. Hay quienes plantean que las personas
con discapacidad u otros grupos de personas que Viven situaciones traumaticas o de
discriminacion, pueden desarrollar de mejor manera la capacidad de sobreponerse a las

adversidades, este concepto se conoce como resiliencia.

Segun cifras del SENADIS 2013, s6lo uno de cada quince estudiantes con discapacidad
logra acceder a la educacién superior, es decir, un 6,6% de las personas con discapacidad
accede a la educacion superior (institutos, universidad y centros de educacién técnico
profesional), de los cuales sélo un 2.66 % completa su formacion, las personas con
discapacidades visuales y fisicas, son las que mas acceden, siendo menor proporcion
quienes presentan discapacidad intelectual. De las personas con discapacidad que han

accedido a la educacion superior, el 60% no ha completado sus estudios.

La Universidad de Magallanes, plantea dentro de su visién y misién su compromiso

social por la inclusién de los grupos mas vulnerables, en relacion al acceso a la educacion
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superior, es por esto, que desde el afio 2001, siendo pionera a nivel nacional, ha
proporcionado una beca interna, otorgada desde la Direccion de Asuntos Estudiantiles

(DAE), para el ingreso de estudiantes con discapacidad a las carreras de la institucion.

En este estudio interesa conocer, como fue el proceso de inclusion al interior de la
universidad en relacion a sus logros y dificultades, y también, posterior a esto, como ha
sido su proceso de inclusién social y laboral, reconocer aspectos de la idiosincrasia
regional en relacion a la aceptacion y apertura a la discapacidad que existe en la region, en
mira a aquellos factores que debemos considerar para facilitar el cambio cultural y la real

inclusion de las personas con discapacidad en nuestro pais.

6.14.2 Metodologia
La investigacion realizada fue de carécter cualitativo y el disefio de la investigacion fue

del tipo exploratorio, debido a que el tema ha sido poco estudiado.

De este trabajo se analizaron las visiones de 15 personas con discapacidad que cursan
la educacion superior en la Universidad de Magallanes, de manera de explorar en base a
sus experiencias los procesos por los cuales se enfrentan durante este periodo y al

momento de entrar al mundo laboral.

Se consideraron los siguientes perfiles en la investigacion:

= Jdvenes estudiantes y egresados con algun tipo de discapacidad.
= Pertenecientes a la Universidad de Magallanes de la ciudad de Punta Arenas.
= Beneficiarios con la beca de discapacidad que entrega la institucion, a partir del afio

2001 hasta el 2013.
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Para recolectar informacion se realizaron entrevistas semiestructuradas. Las preguntas

que se realizaron eran abiertas y permitian la realizacion de matices en sus respuestas.

6.14.3 Conclusiones
El objetivo de la investigacion era conocer desde la perspectiva de los propios actores,
los aspectos de la experiencia vivida en el proceso de insercién en el ambito de la

educacion superior en la Universidad de Magallanes.

La informacion proporcionada por los 15 estudiantes con distintos tipos de
discapacidad, fue agrupada en categorias de relaciones humanas, participacion social,

rendimiento académico, ambiente e insercion laboral.

Los discursos de los entrevistados presentan experiencias diversas con mayor o menor
grado de inclusién, hay aspectos importantes de destacar como la importancia del entorno
social el cual facilita la experiencia universitaria y por el contrario cuando este no es muy
receptivo a la diversidad genera mayores dificultades, las que se expanden desde lo social
al &mbito académico. Desde esta perspectiva cuando los pares y docentes no favorecen la

equiparacion de oportunidades esto repercute en el &nimo y rendimiento de los alumnos.

La mayoria de los alumnos no logra insertarse lo suficiente en grupos de pares y pocos
de ellos participa en actividades extra programaticas, dedicando mucho tiempo a sus
estudios y muy poco a actividades de esparcimiento. Por lo que pocos de ellos crean
vinculos mas profundos o de amistad o relaciones de pajera dentro del ambiente

universitario.

Por otra parte, los entrevistados en su totalidad valoran el ser tratados con igualdad al
interior de las aulas universitarias, esperan tener el mismo nivel de exigencia en cuanto a

los resultados esperados de competencias en cada una de las asignaturas de sus carreras,
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sin embargo, para esto requieren de adecuaciones curriculares en general menores, que no
siempre son consideradas por la totalidad de sus profesores. Valoran también la existencia
de apoyos y ayudas técnicas, sin las cuales no podrian lograr sus tareas cotidianas. En el

ambito de insercion laboral hay pocas experiencias, pero las relatadas han sido exitosas.

Las categorias emergentes en los discursos fueron, facilitadores, barreras, resiliencia,

discriminacion, ocupacion y proyectos personales.

Dentro de los facilitadores lo més significativo relatado por varios participantes resulta
ser el apoyo familiar, reconocido como un pilar fundamental para el ingreso y progreso del
proceso de educacion superior, a lo anterior se suman las caracteristicas personales de los
estudiantes en los que se observa la perseverancia y la resiliencia como elementos
facilitadores del proceso de inclusion. En forma concreta se hace mencion a las ayudas

técnicas, apoyo econémico y ayudas de académicos y comparieros de curso.

Dentro de las barreras, se comentan principalmente las arquitecténicas que limitan y/o
dificultan el acceso libre por todos los espacios de la universidad, asi como la necesidad de
construir y mejorar las instalaciones existentes para que sean accesibles, refieren falta de

recursos bibliograficos digitales y de metodologias inclusivas para la docencia.

En algunos casos, la actitud sobreprotectora de la familia, es una barrera para el
desarrollo de la autonomia y socializacion de los estudiantes en espacios mas

normalizados, es decir actividades de fines de semana o de horario nocturno.

Surge ademas como categoria emergente haber percibido actitudes de discriminacion y
prejuicios en relacion a su discapacidad, por parte de pares y algunos académicos. Lo cual

funciona como una barrera cultural que les afecta.
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Los resultados obtenidos se relacionan con los presentados en el estudio de percepcion
de facilitadores, barreras y necesidades de apoyo de estudiantes con discapacidad de la
Universidad de Chile®?, donde aparecen como facilitadores el apoyo de los compafieros y
familia, asi como los apoyos brindados para la docencia inclusiva y como principales
barreras la falta de conocimiento en relacién a la discapacidad y sus estrategias

pedagdgicas por parte de algunos docentes.

En general, se reconoce que ha habido avances sustantivos en el proceso de inclusion
de personas en situacién de discapacidad a nivel internacional y que como universidad se
estd avanzando hacia el mejoramiento de este proceso, sin embargo, todavia es necesario
realizar mas esfuerzos por la sensibilizacion de las personas que no se encuentran en

situacion de discapacidad.

De acuerdo a revisiones de investigaciones en el area, es posible reconocer que muchas
casas de estudios superiores han presentado importantes avances liderando a nivel nacional
la inclusion de los estudiantes y la existencia de redes cada vez méas consolidadas de
instituciones de educacion superior que fortalecen los conocimientos y promueven el

desarrollo de interesantes proyectos.

También se debe destacar la labor que ha realizado el Servicio Nacional de la
discapacidad (SENADIS), con aportes en el area de ayudas técnicas liderando en muchas
regiones el desarrollo de mas y mejores oportunidades para las personas en situacion de

discapacidad.

152 Mella, S., Dfaz, N., Muiioz, S., Orrego, M., & Rivera, C. (2014). Percepcion de facilitadores, barreras y
necesidades de apoyo de estudiantes con discapacidad en la Universidad de Chile. Revista latinoamericana de
educacion inclusiva, 8(1), 63-80.
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Sin embargo, hay aspectos del entorno social que se mantienen adn sin resolver, y es
necesario fomentar cambios culturales profundos para lograr realmente la inclusion. Es
necesario el desarrollo de politicas claras de admision, progresion y egreso de los alumnos,
asi como protocolos que establezcan las buenas préacticas y la realizacion de los ajustes y

adaptaciones curriculares necesarias de acuerdo a las caracteristicas de los alumnos.

CAPITULO VII: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE SANCHEZ Y
CIA. LTDA.
En este capitulo se realizard un analisis interno a los procesos que lleva acabo la

empresa para el reclutamiento de los trabajadores con discapacidad.

En primer lugar, se presentara y detallaran las principales competencias de la empresa,
también se comentard cuales fueron razones de contratar a personas con discapacidad
auditiva. Luego se analizara el proceso de reclutamiento, el cual, conlleva la publicacion de
las ofertas laborales, medios de postulacién y como se realiza la seleccién de los

trabajadores.

Ademas, se realizara un analisis del desempefio y productividad de los trabajadores
sordos desde la percepcion de los jefes y compafieros directos a través de un andlisis

cualitativo.

También, se debié analizar como se han adecuado los procesos de capacitacion,
produccion y seguridad para resguardar la correcta insercion laboral de los trabajadores

con discapacidad auditiva.

Para realizar el levantamiento de esta informacion se entrevistaron a los siguientes

trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda.:
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Nombre Cargo

Victor Soto Gerente de Operaciones

Rolando Cortés Supervisor de Planta

Héctor Orellana Asesor de Prevencion de Riesgos
No se identifico Supervisor de Calidad

Alberto Supervisor de Calidad

Juan Carlos Martinez  Inspector de Calidad

José Guerrero Jefe de turno area Husky Sidel
Johanna Pinto Operario de producciéon — Mecénico de turno
Jonathan Colona Operaria de produccion

Tabla 23: Nombre de los trabajadores entrevistados. Fuente: Elaboracion propia

La finalidad de realizar este diagndstico consiste en determinar cuales son las falencias
que existen en el proceso actual de inclusion laboral de las personas sordas y entregar
alternativas que mejoren el proceso e incentiven la contratacion de personas

discapacitadas.

7.1 Antecedentes de la empresa

7.1.1 Historia

Sanchez y Cia. Ltda. es una empresa familiar perteneciente al Holding Sanchez y
Compafiia LTDA, con 50 afios de experiencia en la fabricacion de productos plasticos.

Actualmente, es una de las empresas del rubro con mayor presencia a nivel nacional.

La empresa cuenta con 5 plantas productivas y en el afio 2012 decidieron comenzar a
contratar a personas con discapacidad auditiva llegando a tener 12 trabajadores sordos en

su planta ubicada en Quilicura, Santiago, siendo pionera en este &mbito a nivel nacional.
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7.1.2 Ubicacion

Actualmente, Sanchez y Cia. Ltda. tiene 5 plantas productivas en Santiago de Chile.

= Planta de tapas ubicada en calle Villarrica 331, Quilicura, Santiago, Region
Metropolitana

= Planta de balde ubicada en Villarrica 341, Quilicura, Santiago, Region
Metropolitana.

» Planta de soplado y escobillones ubicada en Carrascal 6060, Quinta Normal,
Santiago, Region Metropolitana.

= Planta de mangos ubicada en Salvador Gutiérrez 4933 Quinta Normal,
Santiago, Region Metropolitana.

» Planta de PET, ubicada en Avenida Colorado 781, Quilicura, Santiago, Region

Metropolitana

7.1.3 Accesos
Para el desarrollo del caso aplicado, se trabajara directamente con la planta de PET

ubicada en Avenida Colorado 781, Quilicura.

El acceso a esta planta es un poco complejo debido a que no existen estaciones de
metro cerca y solo existe una micro del Transantiago que deja en la autopista Vespucio
Norte con Avenida Central, exactamente a dos cuadras de la planta. EI micro nimero 428
deja en el paradero PB485 y se puede tomar en la estacion Intermodal La Cisterna, que
queda a una cuadra del metro estacion La Cisterna linea 2, este viaje tiene una duracion de
1h 41 min. Otra opcidn es tomar un colectivo en direccion a Quilicura a las afueras de la
estacion de metro Cal y Canto (linea 2) por un valor de $1.800, el cual traslada al pasajero

hasta la empresa, la duracion de este viaje es de 45 minutos a 1 hora dependiendo del
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trafico. La tercera opcidn de acceso es a traves de los buses Royal que salen del terminar
intercomunal ubicado en San Borja, se debe tomar el bus que va en direccion a Lampa por
Lo Echevers y bajarse en la autopista Vespucio Norte con Avenida Central y caminar hasta
Avenida Central con Avenida Colorado, este viaje tiene una duracion de 30 minutos

aproximadamente.

7.1.4 Productos y clientes
Los productos que fabrica Sanchez y Cia. Ltda. son en base al poliuretano, ente los

productos encontraos PET, tapas, baldes, escobillones, manillas, mangos, entre otros.

Sus clientes son las principales comparfiias del pais, entre las que encontramos
CENCOSUD, Aguas Vital, Andina, Garden House, Saval, Andromaco, CCU, Adelco.

Knop, entre otras.

7.1.5 Razones de la empresa para contratar personas con discapacidad auditiva

De acuerdo a Victor Soto, Gerente de Operaciones de la planta de PET, las razones de
contratar personas con discapacidad auditiva no nacieron de la necesidad de realizar una
accion social y/o caritativa, mas que nada fue por una necesidad real y urgente de contratar

mas personal.

En el afio 2012, tenian una gran necesidad de mano de obra, pero las personas sin
discapacidad, ya sean jovenes o adultos duraban poco en el trabajo por lo que se les ocurrio
contratar a personas con discapacidad auditiva. La principal razén de que las personas sin
discapacidad durardan poco en sus puestos de trabajos se debia principalmente a que la
planta productiva se encuentra en una zona de dificil acceso, por lo que en general duraban

trabajando alrededor de dos meses.
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La empresa decidio contratar a personas con discapacidad auditiva debido a que la
planta productiva requiere de operarios que controlen de manera visual la calidad de los
productos y que realicen en forma manual el embalaje de estos, por lo que las personas
con ceguera no eran compatibles con el cargo debido a que no pueden realizar la seleccion
de los productos respetando los estandares de calidad y tampoco tienen la capacidad de
embalarlos debido a que no pueden ver, la misma situacién ocurre con las personas con
discapacidad fisica que tienen movilidad reducida, ya que para ellos es mas engorroso
realizar el embalaje de los productos y las personas con discapacidad mental pueden

equivocarse al momento de realizar el control de calidad.

7.2 Proceso de reclutamiento
El proceso de reclutamiento conlleva 3 etapas, la primera corresponde al proceso de

postulacion, seleccion del trabajador y finaliza con el proceso de capacitacion.

A continuacion, se detallara en mayor profundidad cada uno de los procesos,

competencias buscadas, entre otros.

7.2.1 Proceso de postulacién

El proceso de reclutamiento de personal nace de la necesidad de mano de obra. El
supervisor de planta es el encargado de levantar la solicitud de contratacion de personal de
acuerdo a los requerimientos que se vayan presentando. Luego, de levantar los
requerimientos €l es el encargado de realizar el proceso de postulacion, en donde debe

realizar las publicaciones de las ofertas laborales en los medios que estime conveniente.

A continuacion, se presenta como se difunden las ofertas laborales y se detallaran las
condiciones y requerimientos de los puestos de trabajos compatible con las personas con

discapacidad auditiva.
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7.2.1.1 Difusion de ofertas laborales

7.2.1.1.1 Paginas web
Hace unos afios el supervisor de planta utilizaba paginas web para realizar las ofertas

de trabajo, las paginas que utilizaba eran www.trabajando.cl y www.elrastro.cl.

Debido a que por este medio no se obtuvieron buenos resultados en la contratacion de
personal, es decir, hubo una baja cantidad de postulaciones a los puestos de trabajo, se dejo
de utilizar este tipo de plataformas para hallar nuevos trabajadores. Estos medios de
difusion de ofertas laborales eran abiertos a todo tipo de postulante, aceptandose personas

discapacitadas.

De acuerdo al jefe de produccidn este tipo de medio de difusion para ofertar los puestos
de trabajo disponibles terminaba siendo una ruleta rusa, debido a que no se sabia con

exactitud si habria postulaciones.

7.2.1.1.2 Otros medios

Debido a la falta de postulaciones a través de paginas web, es que la empresa decidio
realizar las ofertas laborales a través de las Oficinas Municipales de Intermediacion
Laboral (OMIL) de Quilicura, en donde se deja el aviso de los puestos de trabajo
disponibles, recalcando que son abiertos a que postulen personas con discapacidad
auditiva, luego se retiran los curriculum vitaes de los postulantes para pasar al proceso de

seleccion.

7.2.1.2 Analisis de los puestos de trabajo
Solo algunos puestos de trabajo son ofrecidos a personas con discapacidad auditiva. A

continuacion, se detallaran las caracteristicas de éstos.
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7.2.1.2.1 Caracteristicas del puesto de trabajo

Los puestos de trabajo ofrecidos a personas con discapacidad corresponden a operarios
de produccidn de acuerdo a la denominacién técnica que les da la empresa a éstos, existen
14 operarios de produccién por turno. El jefe del area de produccion es Rolando Cortés
quien tiene el cargo de supervisor de planta. Los operarios de produccion se encuentran a
cargo de supervisores directos que se encuentran a cargo del supervisor de la planta,

actualmente son 3 supervisores los cuales trabajan en turnos rotativos.

Los operarios de produccién se dividen en operarios de produccion categoria 1 y

categoria 2, de acuerdo a sus conocimientos.

Las principales funciones que debe realizar el operario de produccion de categoria 1,
son revisar los productos terminados cerciorandose de cumplir con los estandares de
calidad por lo cual deben prestar atencion al proceso de fabricacién de envases avisando en
caso de que ocurra alguna falla, luego deben embalar los productos que pasaron el control
de calidad. El nivel de exigencia fisica para estos operarios es liviano y a nivel cognitivo
también ya que solo deben cerciorarse de cumplir las buenas practicas manufactureras y
sequir el control de calidad de forma adecuada. El nivel de productividad no lo da el
trabajador, lo da la maquina debido a que esta esta programada para que vaya produciendo
los envases, pero si es posible evaluarla de alguna manera a través de la calidad del trabajo,
ya que cada lote embalado por el trabajador utiliza un sistema de seguimiento Ilamado
FIFO, el cual identifica el namero de caja, el cliente al que va, el cddigo del producto, el
operario, el jefe de turno, el turno en el que trabajo, el lote, la cantidad de productos y la
maquina en que estuvo, por lo cual existe una trazabilidad y se puede determinar cuantos

lotes mensuales son devueltos por trabajador.
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Los operarios de produccion de categoria 2, corresponden a mecanicos de turnos.
Deben poner en marcha las maquinas, realizar reparaciones menores de estas en caso de
fallas, ademas deben regular y reparar las maquinas con conocimientos béasicos de
mecanica con el fin de que la maquina realice los productos adecuados. Para este puesto de
trabajo se requiere un nivel fisico y cognitivo mayor, ya que se necesitan conocimientos
mas técnicos, pero no tan especificos, debido a que las tareas sencillas de realizar como

cambiar tuercas.

7.2.1.2.2 Condiciones ambientales
A continuacion, se presentan las condiciones ambientales en las que deberan

desempefiarse los operarios de produccion.

Condicién Si Observaciones

En general se mantiene una temperatura confort en la

Frio X
planta debido a que es en un ambiente cerrado.
Esto es relativo, ya que depende de la estacion del afio.
Calor X
Generalmente en verano es caluroso.
Humedad X
) Debido a la utilizacion de méaquinas de produccion a
Ruido X
escala.
Polvo X
De los procesos productivos no hay emanaciones de
Olores X

malos olores.

La fabrica cuenta con buena iluminacion para realizar

lluminacion X i » )
una inspeccion meticulosa de los productos.

Existe ventilacion en la planta debido a que hay un

Ventilacién X ] )
sistema de aire forzado.

Tabla 24: Condiciones ambientales del puesto de trabajo "operarios de produccion”. Fuente: elaboracion propia.
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7.2.1.2.3 Condiciones contextuales

A continuacion, se presentan las condiciones contextuales

Aspecto Caracteristicas

Los operarios de produccion deben utilizar zapatos de seguridad,

Uniforme y/o  pantaldn, polera y poleron de la empresa, un delantal blanco y una cofia

vestuario que tape completamente el pelo. El uniforme es proporcionado por la
empresa.
Horario 30 minutos
Alimentacion es proporcionada por la
y Costos
Colacion empresa.

] Si, se encuentra en las dependencias de la
Casino / Comedor

empresa.
Casillero Si
Duracion 30 minutos a 1 hora
Induccion Lugar Sala de reuniones
Observaciones Se utiliza de apoyo pizarras.

Tabla 25: Condiciones contextuales del puesto de trabajo "operarios de produccion”. Fuente: elaboracion propia.

7.2.1.2.4 Riesgos laborales
Para los operarios de produccion puede haber muchos riesgos laborales siempre que el

éste no siga las instrucciones de seguridad.

Los principales riesgos laborales son caidas, golpes y/o atrapamiento de extremidades

en las maquinas.

7.2.1.2.5 Condiciones de accesibilidad
Como se explicd anteriormente las condiciones de accesibilidad son pocas y la empresa
no tiene buses de acercamiento. A continuacion, se detallan las condiciones de

accesibilidad:
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El acceso a la planta de PET ubicada en Avenida Colorado 781, Quilicura es complejo
debido a que no existen estaciones de metro cerca y solo existe una micro del Transantiago
(428) que deja en la autopista Vespucio Norte con Avenida Central, exactamente a dos
cuadras de la planta. La micro en el paradero PB485 y se puede tomar en la estacion
Intermodal La Cisterna, que queda a una cuadra del metro estacion La Cisterna linea 2,

este viaje tiene una duracion de 1h 41 min.

Otra opcion es tomar un colectivo en direccion a Quilicura a las afueras de la estacion
de metro Cal y Canto (linea 2) por un valor de $1.800, el cual traslada al pasajero hasta la

empresa, la duracion de este viaje es de 45 minutos a 1 hora dependiendo del trafico.

La tercera opcion de acceso es a través de los buses Royal que salen del terminar
intercomunal ubicado en San Borja, se debe tomar el bus que va en direccion a Lampa por
Lo Echevers y bajarse en la autopista VVespucio Norte con Avenida Central y caminar hasta
Avenida Central con Avenida Colorado, este viaje tiene una duracion de 30 minutos

aproximadamente.

7.2.1.2.6 Condiciones contractuales
En la siguiente tabla se presentan las condiciones de contratacion de acuerdo al cargo

de operario de produccion:

Aspectos Caracteristicas

Se trabaja con turnos rotativos de lunes a sabados.
= Turno 1: 07:00 a 15:00 horas

Horarios
=  Turno 2: 15:00 a 23:00 horas
=  Turno 3: 23:00 a 07:00 horas
Fijos
Turnos
Rotativos X
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_ Inicialmente contrato a plazo fijo por 3 meses de prueba, luego contrato
Tipo de contrato ) o
indefinido.

Sueldo/Incentivos Las liquidaciones de sueldo se entregan el ultimo dia del mes, ademas se

puede optar a un anticipo en la quincena de cada mes.

Dia y medio de
pago El pago de sueldos se realiza a través de transferencia bancaria.
A todos los trabajadores se les otorga un bono mensual para su traslado.
Bono Ademas, pueden postular a bonos de escolaridad en caso de tener hijos
estudiando.
La empresa cuenta con cabafas propias en el Quisco, las cuales las pueden
Beneficios utilizar en vacaciones pagando un precio reducido. Para hacer efecto el

beneficio los trabajadores deben postular.

Tabla 26: Condiciones contractuales de operarios de produccion. Fuente: Elaboracion propia.

7.2.1.2.7 Perfil ocupacional del postulante
7.2.1.2.7.1 Formacién
A continuacién, se presentan las principales caracteristicas y competencias que
debe tener un operario de produccién:

Aspectos Caracteristicas y competencias

Para el cargo de operario de produccion no se exige nivel

Nivel educativo y/o de

y educativo, por lo que tampoco es necesario tener formacion
formacion o
en algun area.
No es necesario que el trabajador tenga experiencia en el
area, ya que el trabajo es mas bien mecanico y se aprende
nocimientos r ri - . . .
Conocimientos requeridas rapidamente, no es necesario el manejo de herramientas o

software para tener un buen desempefio.

El trabajador va ganando la especializacion en su érea a
Especializacion través de la experiencia que tiene en el cargo, pero no es
excluyente para obtener el trabajo.

Tabla 27: Perfil ocupacional del postulante al cargo de operario de produccion desde el punto de vista de su formacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede ver, la formacion requerida para postular al cargo de operario de
produccién no es excluyente para una persona con discapacidad, ya que no se necesitan

conocimientos técnicos y especializacion en algun area especifica.

7.2.1.2.7.2 Competencias
El jefe de produccion es el encargado de determinar cuales son las competencias

laborales buscada de acuerdo a los puestos de trabajo disponibles.

Debido a que los cargos ofrecidos son de operarios no se exigen mayores competencias
técnicas. Las competencias que busca la empresa en sus trabajadores se pueden dividir en

dos grupos; competencias basicas y competencias conductuales.
Las competencias basicas que se exigen son:

» Responsabilidad
= Asistencia

=  Puntualidad

Es importante considerar que el trabajador tiene que tener la capacidad de seleccionar
los envases de acuerdo a los estandares de calidad que debe cumplir la empresa, por lo que
es un requerimiento poder ver, lo que excluye automaticamente a las personas ciegas de
poder postular al cargo. Ademas, el operario de produccién debe poder embalar los
envases plasticos de manera correcta y rapida, ya que la maquina produce el producto a
través de un proceso continuo que no se detiene, por lo que una persona con discapacidad
fisica o ciega no podrd embalar los productos a una velocidad adecuada debido a su

discapacidad.
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7.2.2 Proceso de seleccion

7.2.2.1 Andlisis de postulaciones

Actualmente, los procesos de seleccion del nuevo personal estan a cargo del supervisor
de planta, quien recoge los curriculums de la OMIL y evalGa a cada uno de los postulantes,
seleccionando a los que considera compatibles con el cargo, para luego entrevistarlos,
capacitarlos y ponerlos a prueba por un periodo de 3 meses para luego contratarlos a plazo
indefinido. En el caso de las personas con discapacidad auditiva, Rolando Cortés
supervisor de la planta, explica que son seleccionados automaticamente para realizarle la
entrevista de trabajo y que no se considera si la persona sorda ha trabajado antes, debido a
que muchos de ellos no han tenido la oportunidad de tener un trabajo, pero debido a la
buena experiencia que han tenido al contratar personas con discapacidad auditiva es que

deciden seguir contratandolos, entregandoles una oportunidad de desarrollo.

7.2.2.2 Entrevistas

En el afio 2012, cuando la empresa decidié contratar personal con discapacidad
auditiva, la encargada de recursos humanos, quien en ese tiempo debia seleccionar a los
nuevos trabajadores no sabia como enfrentar la situacion, ya que nadie en la empresa
manejaba la lengua de sefias, por lo que debidé improvisar para poder comunicarse con las
personas sordas y darse a entender. A pesar, de esta barrera la encargada de recursos
humanos contratd alrededor de 12 trabajadores sordos, los cuales se desempefiaron como

operarios de produccion.

Desde el afilo 2012 en adelante hasta la actualidad, las entrevistas se han realizado de la
misma manera, improvisando para poder comunicarse a través de gesticulaciones o

escribiendo en papel. Esto representa una gran desventaja para los postulantes con
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discapacidad auditiva, ya que no pueden comunicarse como una persona oyente. Para el
entrevistador, también es una situacion compleja, ya que no existe la fluidez en el lenguaje,
lo que conlleva muchas veces a mal entendimiento de las partes y frustraciones por no

poder darse a entender. La barrera de comunicacion entre ambas partes es muy alta.

7.2.2.3 Seleccion

Como se dijo anteriormente, la seleccion del trabajador se realiza después de haberlos
entrevistados. Los postulantes seleccionados, en general son aquellos que demuestran
interés en el puesto de trabajo y se ven comprometidos con esto. Esto aplica para todos los

postulantes, considerando personas oyentes y sordas.

7.2.3 Proceso de capacitacion

Una vez seleccionados los trabajadores, Héctor Orellana, asesor de prevencion de
riesgos de la empresa desde el afio 2001, realiza una capacitacion a los trabajadores en
donde se les hace una induccion en prevencion de riesgos, les explica cuél es el organismo
que los acoge cuando tienen un accidente, el plan de emergencia y evacuacion, les muestra
el uniforme que deben utilizar, como manejar las maquinas, los cuidados que deben tener
con éstas, los procedimientos que deben realizar para cumplir con las buenas préacticas
manufactureras y estandares de calidad requeridos. Después de la induccién se realiza una

prueba escrita, la cual es aprobada con un 70%.

En el afio 2012, cuando se contrataron varias personas discapacitadas, el asesor de
prevencion de riesgo se vio enfrentado a un gran desafio debido a que tenia que
capacitarlos. En primera instancia él realizdé una capacitacion hablada debido a que no
conoce la lengua de sefias, a pesar de que los nuevos trabajadores eran sordos, esta

capacitacion la realizo de forma pausada, ya que segun sus palabras ellos captan por los

275



labios lo que se les quiere decir, y cuando algo les llamaba la atencion lo escribian para que
se les explicara de nuevo. Cuando habia que explicarles algo complejo, se iba a terreno, y

se les explicaba en la misma maquina.

Debido a que el asesor de prevencion de riesgo encontrd que la capacitacion que él
realizd no era suficiente para los nuevos trabajadores, es que la asistente social de aquella
época, se puso en contacto con la Asociacion Chilena de Seguridad, para que realizara una
charla de seguridad a los trabajadores. Esto era un programa que no existia, por lo cual la
Asociacion Chilena de Seguridad debié impartir un curso especial contratando a una
intérprete de la academia de sordos mudos, y con un experto en seguridad de la Asociacién
Chilena de Seguridad, el experto hablaba en la induccién y la interprete hacia las sefias. De
esta manera, la empresa tuvo la tranquilidad de que los trabajadores sordos sabian los

procesos de prevencion de riesgos.

A los trabajadores sin discapacidad se les dio una charla no extensa para que sepan que
Ilegarian trabajadores sordos a la empresa y para que los apoyaran en su proceso de

integracion.

7.2.3.1 Formacioén Inicial
Segun el supervisor de la planta el tiempo de adaptacion a la empresa para alcanzar
niveles productivos en el cargo de operario de produccion es de 2 dias. Esto se debe a que

el trabajo es mecanico y no requiere de mayor especializacion.

Los trabajadores nuevos, ya sean discapacitados o no, se ponen a prueba por un periodo

de 3 meses y luego se contratan de forma indefinida dependiendo de su desempefio.

Las funciones y tareas que realizan los trabajadores con discapacidad auditiva son

trabajos de operarios, en donde se evita la manipulacion de maquinas u objetos de riesgo,
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ya que ellos no pueden escuchar las balizas sonoras, por lo que se evita un riesgo latente de

accidentes.

7.2.3.2 Formacion Continua
De acuerdo al desempefio, habilidades e interés que tenga el trabajador, es posible
capacitarlo con ayuda de sus comparieros de trabajo para que pueda tener una formacion

continua y acceder a nuevos puestos de trabajo.

De los trabajadores sordos que se contrataron el afio 2012, solo dos se fueron
perfeccionando en otras areas. Uno de ellos se perfeccioné como mecénico de turno, pero
realizando tareas basicas como reparaciones sencillas, regulaciones de maquinas y puesta
en marcha de esta, esto lo realizé con el apoyo de los compafieros de trabajo, quienes

vieron que tenia las capacidades para tomar nuevos desafios.

7.3 Seguridad

De acuerdo a la informacion recopilada, se tiene que la planta de PET requiere que se
mejoren los procesos de alerta en caso de evacuaciones o emergencias, debido a que por lo
explicado por los trabajadores las alarmas sonoras no son escuchadas por las personas
sordas, y hay poca cantidad de balizas que se enciendan, lo cual no es suficiente en caso de
emergencia. Ademas, los trabajadores consideran que las méaquinas no tienen una forma
adecuada de alertar al trabajador con discapacidad auditiva de fallas a pesar de que estas
tengan una alarma que se encienda, ya que la maquina puede estar avisando desde antes

que esta fallando a través de alarmas sonaras.
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7.4 Accidentabilidad
De acuerdo, a las palabras del asesor de prevencion de riesgos, cuando se contrataron
personas con discapacidad auditiva, se llegd a tener un récord de dias sin accidente casi

alcanzando un afio sin accidente, logrando especificamente 363 dias sin accidentes.

Para Héctor Orellana, asesor de prevencion de riesgos, este escenario se debe al mayor
cuidado que tienen todos los trabajadores de la planta cuando realizan sus funcione diarias,
ya gque son mas meticulosos porque saben que hay trabajadores sordos que se pueden
accidentar porque no los escuchan trabajar, etc. Esta opinion, es compartida por todas las
personas entrevistadas, ademas todas las respuestas convergen en que las personas sordas
son mas cuidadosas que los trabajadores sin discapacidad, lo cual a llevado a tener una

menor tasa de accidentabilidad.

7.5 Productividad
Es complejo medir la productividad de los trabajadores, debido a que las maquinas son
las encargadas de entregar los niveles de productividad, y de producir de acuerdo a como

fueron programadas.

Para poder determinar qué tan productiva ha sido Johana (Trabajadora sorda), se
tomaran en consideracion la cantidad de lotes devueltos por las empresas durante el afio
2017. De acuerdo a la informacion entregada por el supervisor de calidad, ninguno de los
lotes que ha embalado ella ha sido devuelta, por lo que su trabajo ha sido al 100%, sin
errores, lo cual indica que ella es muy meticulosa al momento de selecciona los frascos de
jarabe y cumple a la perfeccion las buenas practicas manufactureras y los estandares de

calidad de la empresa.
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Una manera de analizar la productividad de Jonathan Coloma, es a través de la
trayectoria de superacion que ha tenido en la empresa. El lleg6 a trabajar como operario de
produccién, debido a su buena voluntad y habilidad por aprender, es que sus comparieros y
jefes de turnos lo fueron capacitando, hasta que logro convertirse en mecanico de turno.
Muchas de las personas entrevistadas consideran que a Jonathan le cuesta mas superar
obstaculos, pero aun asi es perseverante y logra sus objetivos, lo cual representa un doble

merito debido a que ha logrado superarse a pesar de sus dificultades.

Para apoyar los resultados de productividad y desempefio de cada trabajador, se
realizd una evaluacion de seguimiento laboral a cada uno de los trabajadores con
discapacidad auditiva, en donde se evaluaron sus competencias de empleabilidad,
conductuales y funcionales, esta evaluacion fue aplicado por Rolando Cortés, Supervisor

de la planta.

7.6 Causas de renuncias

La empresa en el afio 2012 contrato alrededor de 12 personas sordas, pero actualmente
solo quedan dos trabajadores con discapacidad auditiva. De acuerdo, a los trabajadores la
principal razén por la que los trabajadores con discapacidad auditiva renunciaron fueron a
que se sintieron mas capaces de enfrentar el mundo laboral con las herramientas que les
entrego la empresa, ya haya sido por las capacitaciones en el area de formacion y en el
ambito de seguridad en donde se les otorgo un diploma por parte de la Asociacion Chilena
de Seguridad. Otras de las causas es que las personas con discapacidad auditiva, se dieron
cuenta de que podian trabajar en mejores puestos de trabajo, A algunos pocos trabajadores
con discapacidad auditiva, no se les renovo el contrato debido a que no cumplieron con las

expectativas. Pero una de las razones que mas llaman la atencion es que varios de ellos
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renunciaron a los 3 meses, debido a que pensaban que podian perder la Pension basica de
invalidez otorgada por el Estado, informacién completamente erronea, ya que en el afio
2008 se cambid la legislacion logrando hacer que este tipo de ayuda sea compatible con el

trabajo.

7.7 Prejuicios

En general, la mayoria de los trabajadores entrevistados no tienen prejuicios con
trabajar con personas discapacitadas, ya que consideran que son como una persona mas.
Pero algunos consideran, que en un comienzo son mas bien una carga, debido a que es
complejo ensefarles los procesos y hacerse entender, lo cual conlleva a un desgaste fisico e
intelectual. Po lo que preferirian trabajar con personas oyentes para facilitar el proceso de

aprendizaje.

7.8 Mejoras
A las personas entrevistadas se les consulto acerca de qué tipo de mejoras
implementaria en la empresa de tal manera de mejorar las condiciones laborales de las

personas discapacitadas y las suyas mismas.

Las respuestas convergen, en la necesidad de implementar mejores sistemas de
seguridad en las méaquinas y sistemas de alertas especiales para que las personas con
sordera en caso de que ocurra alguna emergencia o accidente puedan percatarse con mayor
facilidad, debido a que el entorno se debe acomodar a ellos. Otros comentaron, que seria
bueno realizar un curso de lengua de sefias con el fin de facilitar la comunicacion, a pesar
de que ya estan acostumbrados a realizar algunos tipos de gesticulaciones, piensan que
saber en mas profundidad la lengua de sefia hard que las relaciones entre los trabajadores

mejoren, logrando mayor comparierismo.
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7.9 Diagrama causa — efecto

IRecIutamientoI lRen unciasl

< \ Complejidad en entrevista laboral - Desconodimiento ley
. .. Mala comunicacién \
Comunicacion No sabe leer
Falta de intérprete de lengua de sefias Educacién incompleta

Maneras poco adecuada . ~
Personal de rrhh no capacitados en legua de sefas
Mala comprension lectora

Poco difusion de la ley

Falta de uso de lengua de sefia <t Pocas estrategias
\ « Prejuicios
Bajo proceso cognitivo personas sordas Mala difusién de ofertas laborales
Falta de alianzas estratégicas con fundaciones Compaiieros de trabajo no sensibilizados

Proceso de inclusion labora

/ 'I No efectivo

Falta conocimiento ley
Desmotivacion >, /
Falta de seguridad
No calificados Mejorar planes de evacuacion
Fugade trabajadores
Falta de incentivos
Crecimiento laboral nulo No uso de beneficios del Estado para contratacién de personas discapacitadas
C L . = Desconocimiento ley inclusién laboral

omunicacién no efectiva con companeros

<
Falta de plan de carrera >, \\ Trabajadores discapacitados no inscrito en RND
Falta de conocimiento de los nuevos procesos
[Trabajador con discapacidad| -
No reconocimiento de logros . .
No se han tomado las medidas correspondientes
Trabajadores no certificados m

281

Y

A

Poca cantidad de capacitaciones



7.10 Conclusiones analisis interno

Con respecto al proceso de reclutamiento de personal con discapacidad auditiva es
posible ver grandes falencias en la metodologia que lleva a cabo la empresa, ya que no
existe un plan de gestion para contratar personas con discapacidad, encontrando la primera
barrera en las entrevistas de trabajo, donde la persona encargada no sabe lengua de sefias,
pero tiene toda la intencién de comunicarse y contratar a personas con discapacidad
auditiva. En general es posible contratar personas con discapacidad auditiva, debido a las
caracteristicas que deben cumplir para el puesto de operarios de produccion son muy
béasicas. El trabajo es manual, mecanico y facil de realizar, por lo que no requiere mayores

capacidades cognitivas.

Lo mismo ocurre en el proceso de capacitacion, la empresa no cuenta con un
profesional que pueda capacitar a las personas sordas utilizando la legua de sefias, debido a
que ninguno de los trabajadores sabe esta lengua. A pesar de esto es importante destacar la
labor de la encargada de recursos humanos, quien realizo los nexos con la Asociacién
Chilena de Seguridad, para poder realizar las capacitaciones de seguridad y cerciorarse que
las charlas de capacitacién realizadas por el asesor en prevencién de riesgo fueron

complementadas con ésta.

Ademas, es posible concluir que en general para Sanchez y Cia. Ltda., las personas con
discapacidad auditiva son consideradas mas productivas, debido a que su desempefio es
mayor y a la buena disposicion que tienen en el lugar de trabajo, estando abiertos a
aprender nuevas cosas. Si, un trabajador tiene potencial, los mismos compafieros lo
capacitaran para que pueda ir ascendiendo de cargo y pueda tomar mayores

responsabilidades.
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Debido a que los trabajadores saben que los trabajadores sordos no pueden escuchar, es
que estos son mucho mas cuidadosos con el trato hacia ellos, por lo que siempre cumplen
con los estandares de seguridad y estan atentos a las tareas que realizan con el fin de no
tener algun accidente laboral, lo que ha reducido considerablemente la accidentabilidad en

la planta productiva.

En general, los trabajadores no tienen prejuicios hacia los trabajadores sordos debido a
que, durante estos 5 afios, la inclusion de ellos ha sido un beneficio méas que un problema.
Los trabajadores estdn abiertos a trabajar con mas personas con discapacidad auditiva
debido a los buenos resultados que han obtenido, considerando el proceso de inclusién

laboral como una buena experiencia.

Finalmente, la falta de informacion por parte de la empresa y de los trabajadores
sordos, hizo que existiera una gran fuga de trabajadores con discapacidad auditiva, ya que
no conocian la legislacion referente a las pensiones basicas de invalidez y el trabajo, por lo
gue muchos creyeron que perderian sus beneficios. La empresa al no manejar la legislacion
no pudo retener a un gran numero de trabajadores que tenia las competencias necesarias

para desenvolverse de buena forma en los lugares de trabajo ofrecidos.

CAPITULO VIII: ANALISIS EXTERNO DE LA SITUACION ACTUAL DE

SANCHEZ Y CIA. LTDA.
8.1 Entrevistas

8.1.1 Desarrollo de entrevistas
Se realiz6 un analisis de la situacidn externa a la empresa a través de entrevistas con el

objetivo de realizar una investigacion exploratoria. El objetivo de esto es obtener

283



informacion de fuentes primarias directas relacionadas con las personas con discapacidad

auditiva.

Las entrevistas se realizaron a 26 personas, los cuales corresponden a diferentes grupos

de interés, entre los que encontramos a:

9 jovenes de entre 19 y 30 afios que participan activamente en el taller de

lengua de sefias impartido por el Instituto de la Juventud de Valparaiso.

= 1 profesor e intérprete de lengua de sefias sordo que ensefia en el taller de
lengua de sefias impartido por el Instituto de la Juventud de Valparaiso.

* 6 jovenes con discapacidad auditiva que participan en el taller de oficios para
jévenes sordos financiado por el Instituto de la Juventud de Valparaiso.

= 2 jovenes sin discapacidad que organizaron y realizan el taller de oficios.

*» 6 adultos sordos, 5 de ellos forman parte de la Corporacién de Sordos de
Valparaiso, la sexta persona sorda es un bailarin profesional que no forma parte
de la Corporacién de Sordos de Valparaiso.

= Directora Regional del Servicio Nacional de Discapacidad.

» Coordinador Regional Asociativo y Ciudadania Juvenil, Instituto de la Juventud

A continuacion, se presenta cuatro tablas con los nombres de los entrevistados, edad,

universidad y/o agrupacién y grupo de interés al cual corresponden.

Funcionario publico

Presenta discapacidad

Nombre Carrera u oficio .
auditiva
. Directora Regional de SENADIS Valparaiso.
Maria Isabel ] ] N o y
Ingeniero en Ejecucion en Administracion No

Zurita Parada )
Publica. ULA
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Matias Palma

Guajardo

Magister en Direccion Pablica. PUCV

Estudio Pedagogia en Historia, Geografia y

Educacién Civica. UVM

Coordinador Regional Asociativo y

Ciudadania Juvenil, Instituto de la Juventud

de Valparaiso

No

Tabla 28: Nombre y cargo de funcionarios de Valparaiso. Fuente: Elaboracion propia.

Taller de lengua de sefias impartido por el Instituto de la Juventud Valparaiso

Nombre

Eduardo Galdames

Natalia Aguilera
Yuly Salinas

Rocio Salinas

Camila Valenzuela

Madelayne Mifio
Andrea Gaona

Maria José Rivas

Caroline

Valenzuela

Marcos

Bustamante

Edad

29

30

27

23

22

23

19

29

21

65

Carrera u oficio

Estudiante: Ingenieria Civil Electronica.
UTFSM

Estudiante: Medicina Veterinaria. UVM
Estudiante: Enfermeria. UVM

Estudiante: Nutricion y dietética. UVM

Estudiante: Pedagogia en Historia y

Ciencias Sociales. UV

Estudiante: Fonoaudiologia. UST
Estudiante: Trabajo Social. PUCV

Estudiante: Tecnologia Médica. UV

Estudiante: Pedagogia en Educacién
Basica. UPLA
Técnico Universitario en Mecénica
Industrial. UTFSM
Profesor e intérprete de lengua de sefias.
CORSOVAL

Presenta discapacidad

auditiva

No

No
No

No

No

No
No

No

No

Si

Tabla 29: Nombre, edad, carrero u oficio de participantes del taller de lengua de sefias. Fuente: Elaboracién propia.
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Taller de Oficios financiado por el Instituto de la Juventud Valparaiso

Presenta discapacidad

Nombre Edad Carrera u oficio -
auditiva

) ] Egresada de Pedagogia en Educacion i

Nicole Marin 25 ) ) Si

Diferencial

Cristébal Cisternas 19 Estudiante en Escuela de Bellas Artes Si

Pablo Sierra 29 Soldador Si

Mitchel Hernandez 29 Desempleada. Sin profesion. Si

Marcos Alarcén 28 Técnico en Animacion Digital. DUOC Si

Maria José Valdés 28 Disefiadora Industrial. DUOC Si

_ Disefiador Grafico. PUCV
Gonzalo Aguilera 30 ) o No
Organiza los Talleres de Oficios.

) Profesora de Castellano. UPLA
Paulina Salas 26 ) o No
Organiza los Talleres de Oficios.

Tabla 30: Nombre, edad, carrero u oficio de participantes del taller de oficios para jovenes sordos. Fuente: Elaboracion

propia.
Adultos sordos mayores de 30 afios
Nombre Edad Carrera u oficio Presenta dl_sgapamdad
auditiva
Dagoberto Huerta 30 Bailarin profesional. S
Trabajadora de Jumbo Valparaiso. .
Karen Muga 42 CORSOVAL Si
. Trabajador en el area de construccion. .
Guillermo Vega 45 CORSOVAL Si
. Desempleada. Sin profesion. .
Yocelyn Tapia 34 CORSOVAL Si
. Temporero. .
Gilmar Araya 30 CORSOVAL Si
. Técnico en costura. .
Ingrid Nancul 31 CORSOVAL Si
Tabla 31: Nombre, edad, carrero u oficio de participantes adultos sordos mayores de 30 afios. Fuente: Elaboracion
propia.
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Para poder entrevistar a cada uno de los entrevistados, se debié contactar a la
organizacion a la cual pertenecen, presentar el tema y solicitar un permiso para poder
asistir a los talleres, Corporacion de Sordos de Valparaiso y SENADIS, en donde se

consultd a los participantes si querian participar contestando la entrevista.

Para entrevistar a la Directora Regional de SENADIS en Valparaiso, se debi¢ ir a la
oficina ubicada en Avenida Brasil 1265, piso 3, en donde se explico la investigacion y
porque era necesario reunirse con la directora de SENADIS. Se pidi6 una reunién a
Carolina Varas, la cual se realizé el dia 18 de agosto. La entrevista tuvo una duracion de 45

min aproximadamente.

Para el caso del taller de lengua de sefias impartido por el Instituto de la Juventud
(INJUV), se asisti6 personalmente a la oficina ubicada en calle Errazuriz N°1236,
Valparaiso, en donde se solicitd una reunion con Matias Palma, Coordinador Regional
Asociativo y Ciudadania Juvenil, quién accedié a realizar el nexo para poder participar de
una sesion, en donde se plante6 el tema de la tesis y la necesidad de realizar un
levantamiento de informacion de fuentes primarias. Algunos jovenes accedieron, con los
cuales se realizaron las entrevistas de forma presencial en un lugar a convenir y a través de
Ilamadas por WhatsApp. Ademas, fue posible realizar una entrevista al profesor e
intérprete sordo con la ayuda de una de las jovenes participantes del taller quien ayudo
como intérprete para que nos pudiéramos comunicar. Las entrevistas realizadas se

realizaron en base a peguntas tipo con una duracion de entre 30 y 45 minutos.

En el caso del taller de oficios para jovenes sordos, en primera instancia se comunico al
teléfono que estaba en el anuncio, contactandose con Gonzalo Aguilera, encargado de

éstos. De esta manera fue posible contar acerca de la finalidad de la investigacion y pedir
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los permisos necesarios para poder asistir como oyente al taller, en donde al terminar la
clase una intérprete de lengua de sefias preguntd a los jovenes sordos si querian ayudar en
la investigacion y contestar la entrevista, la cual tenia preguntas tipo y fue de forma escrita
con una duracion de entre 1 hora a 1 hora y 30 minutos. Estas entrevistas fueron mas
complejas de llevar acabo debido a la barrera de comunicacion existente, pero debido a que
habian dos intérpretes de sefias presentes fue posible realizarlas con su ayuda, debido a que
ellas traducian las preguntas a lengua de sefias y ayudaban a los sordos a contestar la
entrevista. Se asistio el dia viernes 11 y miércoles 16 de agosto a realizar estas entrevistas.
Ademas, fue posible entrevistar a dos de los cuatro organizadores de los talleres de oficios,
en donde se realizaron preguntas no estructuradas, con una duracion aproximada de entre

30 y 45 minutos.

Las entrevistas de los adultos sordos se realizaron de forma escrita con el apoyo de dos
intérpretes de sefias el dia sdbado 12 de agosto cuando celebraron el dia del nifio en la
Corporacion de Sordos de Valparaiso. Para poder contactarse con la Corporacion de sordos
y obtener los permisos pertinentes fue necesario comunicarse con Emerana Cuevas, quien

es la representante oyente de la Corporacion y se encarga de las relaciones publicas de ésta.

En el caso de Dagoberto Huerta, quien no forma parte de la Corporacion de Sordos de
Valparaiso, se conocidé su caso a través del primer capitulo de “Saberes Inclusivos” de
UPLA TV y se contactd a través de su Facebook, para luego juntarse y realizar la

entrevista.

Las preguntas que se realizaron a los entrevistados estan alineadas a los objetivos del
andlisis externo, en donde se busca hacer un estudio de mercado a través de una

investigacion exploratoria, considerando a todos los involucrados en la inclusion social y
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laboral de las personas sordas, detallando ideas de sus necesidades, expectativas,

requerimientos e ideas para abordar el proyecto.

Se

realizaron entrevistas a funcionarios publicos, las cuales se enfocaron

principalmente en:

Saber cuéles son los proyectos enfocados en educacion y en el area de salud en

la region de Valparaiso.

= Conocer los subsidios entregados por el estado a las empresas que contratan
personas con discapacidad.

= Aprender la metodologia para postular al Sello de Inclusion Laboral.

= Obtener mas informacion de la ley de inclusion y saber si existirdn incentivos
para la contratacion de personas discapacitadas.

= Saber quién sera el encargado de fiscalizar el cumplimiento de la ley de

inclusion laboral.

= Conocer como se desenvuelven atendiendo a personas discapacitadas.

Pedir ideas para abordar e implementar en la empresa que se va a asesorar.

Las preguntas realizadas a los jovenes sin discapacidad auditiva que participan en el

taller de lengua de sefias se enfocaron principalmente en:

Conocer el principal motivo por el que jovenes estudiantes deciden aprender lengua
de sefias.

Conocer si estos jovenes tienen alguna relacion vinculante con personas
discapacitadas o no, ya sean familiares cercanos, amigos, conocidos o realizando

voluntariados.
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Saber cdmo se proyectan en el futuro en relacion a la inclusion de personas con
discapacidad auditiva y su profesion.

Conocer cuales son las expectativas que esperan en el largo plazo a nivel pais con
respecto a la discapacidad auditiva y cambios que realizarian.

Saber si tienen conocimiento de la legislacion vigente que abarca igualdad de

oportunidades, inclusion laboral para personas discapacitadas.

Los principales objetivos de las preguntas realizadas a las personas sordas en general,

ya sea a el profesor sordo de lengua de sefias, los jovenes sordos que participan en el taller

de oficios y los adultos sordos mayores de 30 afios, se enfocaron en:

Conocer si son independientes econémicamente y si viven con sus padres. Esta
pregunta se enfoca en jovenes sordos de entre 19 y 30 afios para ver el nivel de
independencia y razon por la cual no trabajan, conocer ademds si les gustaria
trabajar y en qué areas desean desarrollarse. Ademas, estas preguntas se enfocan en
los adultos sordos que trabajan, para conocer cudles son las areas en las cuales se
han desempefiado, cantidad de afios que llevan trabajando y qué tipo de jornada
laboral tienen.

Saber si existe alguna relacion entre el nivel socioecondmico y el nivel educacional
alcanzado.

Conocer si se encuentran inscritos en el Registro Nacional de Discapacidad vy si
perciben la pension Basica Solidaria de Invalidez.

Saber si conocen sus derechos de trabajo.

Conocer como ha influido su discapacidad en su desarrollo social, educacional y

laboral.
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Saber si conocen los cursos de capacitacion otorgados por el Estado y si han
realizado cursos de capacitacion, ya sean impartidos por el Estado o por privados.
Conocer cual es la principal motivacién por la que desean participar, participan o
participaron en cursos de capacitacion.

Conocer las principales habilidades y cualidades que tienen.

Saber cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo y desarrollo profesional, en
donde se consideran proyectos y objetivos a mediano y largo plazo.

Conocer si tienen alguna experiencia que los haya impactado de manera positiva o
negativa en subida.

Saber como se desenvuelven en su lugar de trabajo de acuerdo a sus experiencias
personales, ya sea con sus compafieros, jefes o su propio rendimiento.

Determinar qué tan complejo fue para ellos hallar trabajo. Si los lugares de trabajo

y el trabajo que realizan son los idoneos de acuerdo a sus gustos.

Las preguntas que se realizaron a los jovenes encargados del taller de oficios tienen por

objetivo:

8.1.2

Determinar cual es la principal necesidad y motivacion de realizar talleres para
personas sordas.

Saber porque se enfocaron en personas sorda y no en otras discapacidades.

Saber si existe alguna razon personal vinculante con personas discapacitadas que
haya influido en la decision de realizar estos talleres.

Saber como han respondido las personas sordas al desarrollo del taller.

Conocer qué objetivos tienen como centro cultural a mediano y largo plazo

relacionado a personas con discapacidad.

Analisis respuestas

A partir de las entrevistas, se realizé un analisis de las respuestas obtenidas de acuerdo

a cada uno de los grupos de interés.
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8.1.2.1 Entrevista realizada a funcionarios publicos

De la entrevista realizada a la Directora Regional de SENADIS Valparaiso, fue posible
darse cuenta que la region es pionera a nivel nacional en politicas publicas para la
inclusion social, educacional y laboral de personas sordas, ya que a traves de diversos

proyectos se estan generando instancias que apoyen a este proceso de formacion.

También fue posible clarificar dudas que se tenian respecto a la nueva ley de inclusion
laboral y a los beneficios que pueden acceder las empresas al contratar personas
discapacitadas. También se entregaron propuestas que se podrian implementar en la

empresa, las cuales se deberan evaluar su factibilidad en los siguientes capitulos.

8.1.2.2 Entrevistas realizadas en el taller de lengua de sefias

8.1.2.2.1 Informacién demograéfica
A continuacion, se presentan dos tablas resumen en donde se puede ver las respuestas
de los jovenes de entre 19 y 30 afios que participan en el taller de lengua de sefias

impartido por la INJUV.

Universidad UTFSM uv UPLA PUCV UST

Cantidad 1 3 2 1 1 1

Tabla 32: Cantidad de participantes de acuerdo a casa de estudios. Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo, a estos resultados se puede ver que los principales participantes de este
taller corresponden a la Universidad de Vifia del Mar, seguido de estudiantes de la

Universidad de Valparaiso.

Area de carrera Educacion Salud Ingenieria  Veterinaria Trabajo

profesional social
Cantidad 2 4 1 1 1

Tabla 33: Cantidad de participantes de acuerdo al area de su carrera profesional. Fuente: Elaboracion propia.
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Tambien, la gran mayoria de participantes corresponden al area de la salud, seguido
del area de la educacion. Esto se debe principalmente que estas jovenes estan vinculadas a
areas en donde ellas consideran una necesidad real poder comunicarse con personas sordas,
debido a que sus carreras son de servicios y buscan en un futuro poder desenvolverse bien

en caso de encontrarse con algan paciente o alumno sordo.

8.1.2.2.2 Motivacion principal para participar en taller de lengua de sefias
Las principales razones que estos jovenes tienen para participar de este taller y
aprender lengua de sefias, es poder tener herramientas para mejorar la comunicacion y

generar mayor inclusion social, ya sea desde un aula de clases a una consulta médica.

Buscan estar capacitados para afrontar la mayoria de las situaciones que se puedan dar
en el &mbito laboral o de la vida cotidiana, ya sea entregando un servicio de calidad a sus

clientes o simplemente ayudando a un sordo en la calle.

Los entrevistados en general, sienten que es un deber como persona aprender lengua de

sefias para lograr un mundo mas inclusivo.

Ademas, gran cantidad de ellos asegura que en el futuro se proyectan trabajando en
instituciones que promuevan la inclusion, atendiendo pacientes con discapacidad o
teniendo alumnos sin discapacidad a los cuales les pueden transmitir esta lengua y a los

alumnos discapacitados a los que podran ensefiar con mejores herramientas.

8.1.2.2.3 Experienciay razones personales
La mayoria de los jovenes entrevistados que participan en el taller de lengua de sefias
no tienen una relacion con un familiar directo o amigo con discapacidad por lo que no es

posible considerar esto como una consecuencia de interés.
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A pesar de lo anterior, una gran cantidad de los entrevistados asegurd participar de
voluntariados u organizaciones sociales que estan relacionadas con personas en situacion
de discapacidad, entre las que nombraron encontramos: “La casa de los peces”, “Teleton”,
“Formar para crecer”, “Provetas”, programa “Abre”, entre otros. Aseguraron que su paso
por estas organizaciones fue y son experiencias que los marcaron e impactaron
personalmente, haciéndolos ver una realidad que estda muy escondida para la sociedad,
siendo esto un detonante para que se interesen en aprender lengua de sefias y que se

preocupen de la inclusion de las personas discapacitadas.

8.1.2.2.4 Proyecciones profesionales
Como se explicd en el punto b), las proyecciones profesionales generales que tienen los
entrevistados es lograr desarrollarse plenamente como profesionales, siendo capaces de

comunicarse y de trabajar directamente con personas sordas.

Esto demuestra un real interés, por parte de las nuevas generaciones en la inclusion
social, educacional y laboral de las personas con discapacidad auditiva. Lo cual, representa
un gran avance para la sociedad actual y el futuro del pais en pos de igualdad de
oportunidades y derechos, visibilizando este grupo minoritario de gente que generalmente

es excluido de la sociedad por las barreras de comunicacion.

8.1.2.2.5 Expectativasy cambios

Las respuestas de los entrevistados convergen en que en Chile es necesario mejorar las
politicas educativas a nivel basico, media y superior, ya que es fundamental la inclusion
como solucion a la discriminacion. Ademas, de la necesidad de educar a los profesionales,

sobre todos los del area de la salud y educacidn, considerando a los empleados publicos, ya
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que segun la perspectiva de los entrevistados es algo basico que manejen la lengua de

sefias y que esto no sea una opcidn sino una obligacion.

También se plantea de manera generalizada que en el pais solo se preocupan de las
discapacidades visibles como las discapacidades fisicas, dejando de lado a las
discapacidades sensoriales como; la discapacidad visual y auditiva, por lo que es necesario

mejorar las leyes enfocandose desde el derecho a la informacion hasta una real inclusion.

Una opinion mas especifica es la de Madelayne Mino, estudiante de Fonoaudiologia,
ella propone una politica publica en donde se realice un screening auditivo universal a
todos los recién nacidos, ya que muchos nifios con pérdida auditiva congénita se les detecta
después de los 2 afios, por lo que la adquisicién del lenguaje pre y post linglistico se ve
considerablemente descendido, afectando al nifio en diversas &reas, sobre todo educacion.
Ademaés, las organizaciones como Junaeb, Senadis y las guias ges relacionadas con el
tema, deben ser méas accesibles para los nifios adquieran una rehabilitacion y su respectiva

proétesis auditiva que tiene un alto costo para las familias.

8.1.2.2.6 Conocimientos de leyes relacionadas con personas con discapacidad

La mayor parte de los entrevistados no conoce la legislacion pertinente a las personas
discapacitadas. Las entrevistados que conocen la legislacion solo saben un poco acerca de
éstas, de forma superficial debido a que las vieron en la universidad o a comienzo del taller

de lengua de sefias.

Esto demuestra, una falta de conocimiento respecto a la legislacion actual, ya sea por

falta de informacién entregada por campafias del gobierno.
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8.1.2.3 Entrevistas realizadas a jovenes sordos y adultos sordos mayores de 30 afios
8.1.2.3.1 Informacion demogréfica
A continuacion, se presentan las caracteristicas demograficas de la poblacién sorda

entrevistada, separada en dos grupos de interés; adultos mayores de 30 afios y jovenes de

entre 19 y 30 afos:

8.1.2.3.1.1 Jbvenes

En este grupo, podemos ver que existe mayor diversidad en cuanto al nivel

socioeconomico de la familia y nivel educacional.

Nivel econémico alto medio bajo ‘
Cantidad 1 3 2
Porcentaje 17% 50% 33%

Tabla 34: Nivel socioecondmico de personas sordas entrevistadas menores de 30 afios. Fuente: elaboracién propia

Nivel educacional Media completa Técnico Superior Profesional
Cantidad 2 2 2
Porcentaje 33% 33% 33%

Tabla 35: Nivel educacional de personas sordas entrevistadas menores de 30 afios. Fuente: elaboracion propia

La gran mayoria de los jovenes son de clase media, y casi el 67% de ellos se tienen

educacién superior completa o la estan cursando.

Estos resultados se deben a un recambio generacional, en donde ellos pudieron acceder
a educaciéon especializada y pudieron completar la educacion media. Esto se debe
principalmente a los esfuerzos que se han realizado en los ultimos afios en teméticas de
inclusion para personas discapacitadas, en donde se han implementado nuevas

legislaciones, los PIE o Programas de Integracion Educacional en los establecimientos
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publicos y subvencionados, entregandoles herramientas basicas para su desarrollo e

igualdad de derechos a las personas en situacion de discapacidad.

También se debe considerar el esfuerzo que han hecho las familias de las personas con
discapacidad auditiva, quienes han buscado igualar los derechos de sus hijos apoyandolos
durante su proceso de formacion, llevandolos a talleres recreativos en donde puedan

desenvolverse socialmente.

8.1.2.3.1.2 Adultos

En las siguientes tablas podemos ver que todos los sordos entrevistados mayores
de 30 afios tienen un nivel socioeconémico medio. Ademas, se puede ver que la gran
mayoria a completados sus estudios de educacion media. S6lo dos personas entrevistadas
estudiaron una carrera técnica superior y una sola persona logré obtener un titulo

profesional.

Nivel econémico
Cantidad 0 7 0

Tabla 36: Nivel socioeconémico de personas sordas entrevistadas mayores de 30 afios. Fuente: elaboracion propia.

Nivel educacional Media completa Técnico Superior Profesional
Cantidad 4 2 1
Porcentaje 57% 29% 14%

Tabla 37: Nivel educacional de personas sordas entrevistadas mayores de 30 afios. Fuente: elaboracion propia

En este grupo etario, la Unica persona que logr6 obtener el titulo profesional,
corresponde a Dagoberto Huerta, quien comenzé a perder la audicion a los 18 afios,
quedando totalmente sordo a los 25 afios. Esto se explica debido a que durante su proceso

de formacién educacional aun tenia audicién por lo que pudo desarrollar conocimientos
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cognitivos, en donde consideramos la adquisicién del lenguaje pre y post linguistico, lo

cual es una ventaja ante las personas sordas de nacimiento.

Ademas, a partir de la informacion obtenida es posible corroborar que las estadisticas
del ENDISC 2015, son correctas ya que la gran mayoria de las personas sordas adultas no
lograron desarrollarse profesionalmente, logrando completar la educacion media y solo un
porcentaje mucho menor logra tener educacion superior completa. Esto principalmente se
debe a que afios atras en Chile no existian politicas publicas con respecto a la inclusion
educacional y social de las personas con discapacidad, por lo que para ellos en su nifiez fue
méas complejo acceder a educacion formal, debido a la inexperiencia en la tematica y la

falta de profesionales capacitados.

8.1.2.3.2 Beneficios

En este punto se analizara si las personas entrevistadas se encuentran inscritos en el
Registro Nacional de Dicacidad y cuentan con la Pension Basica de Invalidez otorgada a
personas en situacion de discapacidad por parte del Estado. A continuacion, se presentan

los resultados obtenidos para cada grupo entrevistados:

8.1.2.3.2.1 Jbvenes

Variable a evaluar Si No ‘
Inscrito en Registro Nacional de Discapacidad 5 1
Cuenta con Pension Basica de Invalidez 4 2

Tabla 38: Resultados respecto a beneficios para sordos mayores de 30 entrevistados. Fuente: Elaboracion propia.

8.1.2.3.2.2 Adultos

Variable a evaluar Si No
Inscrito en Registro Nacional de Discapacidad 6 1
Cuenta con Pension Bésica de Invalidez 5 2

Tabla 39: Resultados respecto a beneficios para sordos mayores de 30 entrevistados. Fuente: Elaboracion propia
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De las respuestas obtenidas por los entrevistados, es posible ver que estas convergen a
que si se encuentran registrado en el Registro Nacional de Discapacidad y ademas cuentan

con la Pensién Basica de Invalidez otorgada por el Estado.

En el caso de los jovenes podemos ver que solo una persona no se encuentra registrado
y dos no perciben la pension, esto se debe a que para poder percibir la Pension Basica de
Invalidez requieren encontrarse en el 60% mas vulnerable de la poblacion y contar con el
Registro Social de Hogares para ello, condiciones que no cumplen ambos y razén por la

cual no perciben esta ayuda del Estado.

Por otra parte, en el grupo de los sordos mayores de 30 afios entrevistados,
encontramos una situacion similar a la de los jévenes, solo que una de las personas que no
recibe la Pension Basica de Invalidez es un Adulto mayor, quién se encuentra jubilado y
recibe la pension de la AFP. El otro sordo corresponde a Dagoberto Huerta quién no se
encuentra inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad y no cuenta con esta ayuda del
Estado ya que no le interesa, debido a que es independiente econdmicamente y tiene un

buen nivel econémico.

8.1.2.3.3 Capacitaciones

A continuacion, se analizara si los entrevistados conocen los cursos + capaz de
capacitacion impartidos por SENCE. Ademas, se busca saber si han realizado algun tipo de
capacitacion profesional y cuél es o fue su principal motivacion para participar en cursos

de capacitacion.
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8.1.2.3.3.1 JOvenes
Los jovenes sordos en su mayoria no conocen los cursos + Capaz de capacitacion

profesional que ofrece el SENCE y tampoco han participado de alguno, ya sea privado o

publico.
Variable a evaluar Si No
Conoce los cursos + capaz de SENCE 2 4
Ha realizado algun curso de capacitacion 2 4

Tabla 40: Respuestas de jovenes sordos entrevistados relacionadas a capacitaciones. Fuente: Elaboracion propia

Una pequefia fraccidn, tienen conocimientos de estos cursos y han participado de
ellos, aunque algunos no lo consideran como una buena experiencia a pesar de que se les
haya capacitado y luego otorgado una practica en el area, debido a que no lograron hallar
trabajo o no se sintieron coémodos en el desarrollo de estos.

Ademas, se les consulto con respecto a cual es o seria el principal motivo por el
cual realizaron o realizarian un curso de capacitacion. Las respuestas de los entrevistados
convergen en que el principal interés es que les gustaria aprender cosas nuevas, seguido de
hacer amigos y finalmente hallar trabajo. Por lo que podemos ver gque existe un gran interés
de desenvolverse socialmente creando lazos de amistad y aprendiendo cosas nuevas que no
conocen, lo cual a pesar de que no sea su principal prioridad les entregard herramientas
para que en un futuro puedan desenvolverse de mejor manera en el &mbito laboral.

Ademas, estos resultados son dependientes a si los jovenes son independientes
econdémicamente 0 no, ya que a gran mayoria de ellos dependen de sus padres, por lo que

no han tenido la necesidad de trabajar.
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8.1.2.3.3.2 Adultos
Todos los adultos entrevistados conocen los cursos + capaz impartidos por el

SENCE y ademas han participado de algun curso de capacitacion realizado por el Estado.

Variables a evaluar Si No
Conoce los cursos + capaz de SENCE 7 0
Ha realizado algun curso de capacitacion 7 0

Tabla 41: Respuestas de adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados relacionadas a capacitaciones. Fuente:
Elaboracion propia

Los principales programas de capacitacion de oficios en los que han participado los
entrevistados corresponden a pasteleria o panaderia, los cuales son impartidos por el
SENCE, a través de su programa + capaz enfocado en personas con discapacidad. Y solo
dos personas han participado de otros programas de capacitaciones financiadas por el

Estado, a través del Consejo Nacional de Artes y Culturas.

En el caso de los sordos mayores de 30 afios entrevistados, la motivacion de participar
en los cursos de capacitacion cambia, ya que los jovenes participaban por una necesidad de
interaccion social, en cambio este otro grupo de interesados los realiza con la finalidad de
encontrases capacitados en un area especifica con el fin de hallar trabajo, seguido de las
ganas de aprender nuevos oficios que los puedan ayudar a desenvolverse mejor en el

futuro.

De lo anterior, es posible rescatar que las personas mayores tienen la necesidad de
desenvolverse en el mundo laboral y motivacion de capacitarse, debido a que no tienen un
nivel educacional mayor y carecen de las herramientas necesarias, hallando una buena

oportunidad de desarrollo en estos cursos de capacitacion financiados por el Estado.
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8.1.2.3.4 Conocimiento de la ley del trabajo y sus derechos
A continuacién, se presentan los resultados respecto a si los entrevistados conocen sus

derechos laborales.

8.1.2.3.4.1 JOvenes
Conocimiento Si No
Derecho trabajo 2 4
Tabla 42: Respuestas de jovenes sordos con respecto a su conocimiento de sus derechos laborales. Fuente: elaboracion
propia.
8.1.2.3.4.2 Adultos
Conocimiento Si No
Derecho trabajo 5 2

Tabla 43: Respuestas de adultos sordos mayores de 30 afios con respecto a su conocimiento de sus derechos laborales.
Fuente: elaboracion propia.

A partir de las respuestas de los entrevistados, se puede ver una clara diferencia entre
los conocimientos de las personas mayores de 30 afios y los menores de 30 afios con
respecto a las leyes laborales y atingentes a la inclusion laboral de las personas
discapacitadas, ya que estos ultimos en general no conocen sus derechos laborales en
comparacion a los sordos mayores de 30 afios, quienes si conocen la legislacion vigente.
Una de las razones a las que se debe esto, es que la mayoria de los sordos menores de 30
afios no han trabajado o han tenido trabajos esporadicos e informales en comparacién al
otro grupo de interés, en donde la mayoria ha trabajado durante un par de afios y conocen

el mundo laboral.

8.1.2.3.5 Causas de no trabajar
8.1.2.3.5.1 Jovenes
En general, los jovenes que no han trabajado formalmente, se debe a que no han

logrado hallar un trabajo estable, o porque estudian o estudiaron varios afios para sacar su
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carrera profesional. La excepcion son dos jovenes que, si lograron desenvolverse en el

mundo laboral, manteniendo un trabajo estable en la actualidad.

8.1.2.3.5.2 Adultos
La mayoria de las respuestas de los sordos mayores de 30 afios convergen que Si
trabajan establemente y solo una persona aseguro no hallar trabajo, siendo dependiente de

sus padres.

8.1.2.3.6 Independencia econdmica
Se busca identificar, si existe alguna relacion entre que las personas sordas sean

independientes econdmicamente y vivan con sus padres.

8.1.2.3.6.1 Jovenes
En el caso de los jovenes sordos es posible decir que esta relacién existe, ya que la
gran mayoria no es independiente econémicamente y aun viven con los padres, siendo la

principal consecuencia de ello que no logran hallar un empleo.

Variable a evaluar Si No
Independencia econémica 2 4
Si viven con los padres 5 1

Tabla 44: Resultados referentes a la independencia econémica y familiar de jovenes sordos. Fuente: elaboracién propia.

8.1.2.3.6.2 Adultos

Los adultos sordos mayores de 30 afios que fueron entrevistados, en su mayoria son
independientes econémicamente y han dejado el hogar de sus padres, esto tiene una
relacién también con que ellos trabajan. La Unica excepcion es una mujer, quien aun vive

con sus padres, no tiene trabajo y es econdmicamente dependiente de ellos.
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Variables a evaluar Si No ‘
Independencia econémica 6 1

Si vive con los padres 1 6

Tabla 45: Resultados referentes a la independencia econémica y familiar de adultos sordos mayores de 30 afios.

Fuente: elaboracion propia.

8.1.2.3.7 Condiciones de trabajo

Se analizaran las respuestas entregadas por los entrevistados de acuerdo a los dos
grupos de interés, las cuales se enfocan especificamente a si tienen un trabajo estable, en
caso de tener o haber tenido un trabajo cual era el tipo de jornada laboral, afios de
antigliedad trabajando y areas en que se han desempefiado, considerando las condiciones

de trabajo como relacion con su jefatura y comparfieros de trabajo, entre otros.

Esto, con el fin de realizar un perfil de acuerdo a rango de edades que sirva para

determinar qué tan preparados se encuentran para afrontar el mundo laboral.

8.1.2.3.7.1 Jovenes
Como se dijo anteriormente en el punto en donde se analizé las causas de no trabajo

e independencia econdmica, la gran mayoria de los jévenes no tienen un trabajo estable.
Esto se puede ver en la siguiente tabla:

Tiene Si No
Trabajo estable 2 4

Tabla 46: Condicion laboral actual de jovenes sordos entrevistados.

Fuente: elaboracion propia.

De los jovenes entrevistados que actualmente se encuentran desempleados,

trabajaron de forma esporadica anteriormente.
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La gran mayoria de las respuestas de los jovenes entrevistados con discapacidad
auditiva convergen que las jornadas laborales que tienen o tuvieron eran parciales, es decir,

un trabajo part-time.

Tipo de Jornada laboral Parcial Completa
Cantidad 4 1

Tabla 47: Tipo de jornada laboral de trabajos actuales o pasado de jovenes sordos entrevistados.

Fuente: Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se puede apreciar los afios de empleabilidad que han tenido

estos jovenes, lo que no superan los dos afios activos en el mercado laboral.

Afos de empleabilidad Oalafio laZ2afios 2a3afios 3 afnos 0 mas

Cantidad 2 3 0 0
Tabla 48: Afios activos en el mercado laboral, de acuerdo a respuesta de jovenes sordos.

Fuente: Elaboracion propia

La necesidad de terminar sus estudios, ya sea educacion media, carreras técnicas o
profesionales ha influido en su desarrollo en el mundo laboral, ya que muchos han debido
estudiar mas de 4 afios 0 se encuentran aun estudiando, lo que ha conllevado a que su
periodo de activo en el trabajo sea mucho mas inferior que el de una persona mayor de 30

anos.

Ademas, se les consult6 con respecto a que tan complejo fue hallar un empleo, si se

sienten o sentian a gusto en su lugar y puesto de trabajo.

Y se les consulto acerca de su experiencia laboral de acuerdo a como fue o es su
relacion directa con jefes y compafieros de trabajo con el fin de saber como se

desenvuelven laboralmente las personas con discapacidad auditiva.

En la siguiente tabla se pueden ver los resultados:
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Variable a evaluar

Dificultada para hallar trabajo. 2 0 3
Te gusta el lugar en donde trabajas o trabajaste la ultima vez. 1 0 4
Te gusta o gustaba tu puesto de trabajo. 4 0 1
Relacion con comparieros de trabajo. 5 0 0
Relacion con jefes directos. 4 0 1

Tabla 49: Respuestas de jovenes sordos entrevistados respecto a sus condiciones laborales. Fuente: elaboracion propia.

De esta tabla se puede determinar que la mayor parte de los jovenes sordos
entrevistados que han trabajado les ha costado hallar trabajo debido a su discapacidad

auditiva y las barreras de comunicacion que se generan con los oyentes.

Por otra parte, no todos se sienten comodos en su lugar de trabajo, pero si les gusta el
puesto o area en el que se han desempefiado. La falta de comodidad del lugar de trabajo
generalmente se debe a las barreras comunicacionales existente entre comparfieros y jefes, y

a lo poco inclusivo que es para ellos.

Cabe destacar que los jovenes sordos que son profesionales o han realizado cursos de
capacitacion se han desenvuelto en sus areas de conocimiento. Y unos pocos han trabajado
en oficios manuales esporadicos como temporeros, cocineros, entre otros. Lo cual es un
indicador, que demuestra que a mayor nivel educacional han tenido mayores alternativas
de desarrollo y han podido acceder a mejores puestos de trabajo a pesar de que no haya

sido por un largo periodo de tiempo.

8.1.2.3.7.2 Adultos
De los adultos sordos mayores de 30 afios la mayoria tiene en la actualidad un
trabajo estable, a excepcion de una persona que es dependiente econémicamente y no ha

logrado hallar empleo. Esta informacién fue analizada en el punto de las causas de no trabo
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e independencia econémica. A continuacién, se pueden ver los resultados con respecto a si

tienen o0 no un trabajo estable:

Tiene Si N[
Trabajo estable 6 1

Tabla 50: Condicion laboral actual de adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados.

Fuente: elaboracion propia.

En la siguiente tabla se pueden ver los resultados obtenidos de acuerdo al tipo de

jornada laboral que tienen en su empelo actual o anterior en el caso de la persona sorda sin

empleo:
Tipo de jornada laboral Parcial Completa
Cantidad 3 4

Tabla 51:Tipo de jornada laboral de trabajos actuales o pasado de adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados.
Fuente: Elaboracion propia

Se puede apreciar un poco mas de la mitad de las personas sordas mayores de 30
afios entrevistadas tienen empleos en jornada laboral completa y la otra mitad en tiempo
parcial. La razén principal de que haya personas con jornadas laborales de tiempo parcial
se debe a que trabajan en diferentes lugares, como es el caso del profesor de lengua de
sefias o el bailarin sordo, los cuales se desempefian en diferentes instituciones

transmitiendo sus conocimientos.

Las personas sordas que trabajan en una jornada laboral a tiempo completo,
corresponden a las que han realizado cursos de capacitaciones y luego realizaron sus
respectivas practicas, quedando contratadas, por ejemplo, en Jumbo Valparaiso en las areas

de panaderia y pasteleria.

En la siguiente tabla, se pueden ver los resultados correspondientes a la cantidad de

afios gque se encuentran activos en el mundo laboral las personas sordas mayores de 30
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afios entrevistadas. Se puede determinar que la mayor cantidad de entrevistados han
trabajado méas de dos afios y una menor parte lleva menos de un afio de forma activa
trabajando, debido a que hace poco realizaron cursos de capacitaciones, pudiendo adquirir

las herramientas necesarias para que su ingreso al mercado laboral sea mas ameno.

Afos de empleabilidad O0alafo 1 a2 afos 2 a 3 afios 3 afos 0 mas

Cantidad 2 0 1 4
Tabla 52:Afios activos en el mercado laboral, de acuerdo a respuesta de adultos sordos mayores de 30 afios.

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos con respecto a que tan
complejo fue hallar un empleo, si se sienten o sentian a gusto en su lugar y puesto de
trabajo. Y se les consulto acerca sus relaciones interpersonales, ya sea con sus jefes
directos y compafieros de trabajo con el fin de saber como se desenvuelven laboralmente.

En la siguiente tabla se pueden ver los resultados

Variable a evaluar Si No A veces
Dificultada para hallar trabajo. 3 0 2
Te gusta el lugar en donde trabajas o trabajaste la Gltima vez. 3 1 1
Te gusta o gustaba tu puesto de trabajo. 4 0 1
Relacion con compafieros de trabajo. 4 1 0
Relacion con jefes directos. 5 0 0

Tabla 53: Respuestas de adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados respecto a sus condiciones laborales. Fuente:
elaboracion propia.

De estos resultados se puede destacar que mas de la mitad de los entrevistado
considera que siempre es dificil hallar empleo y el resto piensa que solo a veces es
complejo. Ademas, a la mayoria le gusta el lugar y area en el que se desenvuelven
sintiéndose gratificados de tener un empleo que les agrade. Con respecto a las relaciones

interpersonales con los jefes directos son buenas desde el punto de vista de los
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entrevistados, y con los comparieros de trabajo también. Solo una persona dijo llevarse mal
con sus comparneros de trabajo debido a las dificultades que tiene para poder comunicarse

con ellos y la discriminacién que le han realizado.

Las principales areas en las que han trabajado los adultos sordos mayores de 30 afios
entrevistados son diversas, siendo la mas recurrente la de oficios manuales como la
pasteleria, panaderia, construccidn, muebleria o temporeros. Solo unos pocos de este grupo
etario han logrado adquirir otro tipo de empleo de acuerdo a su nivel educacional mayor,

ya sea como intérprete de lengua de sefias o interprete de danza, etc.

8.1.2.3.8 Interés profesional y principales &reas de interés para trabajar
8.1.2.3.8.1 JOovenes

Los jovenes sordos entrevistados en general buscan terminar sus estudios en caso
de estar estudiando o perfeccionarse en el area que estudiaron y dar a conocer lo que
realizan, como es el caso de Cristobal Cisternas quién es artista y estudia para
perfeccionarse. Los jovenes sordos que no tienen educacidon superior, desean

perfeccionarse en el area que trabajan o que se han capacitado.

Pero el gran problema es que en general no tienen los recursos o herramientas para
poder desarrollarse més, por lo que desean que exista mayor igualdad entre oyentes y
sordos en los procesos de seleccion, teniendo mayor apoyo en la preparacion profesional,

la cual desean que sea para todos por igual sin discriminacion.

8.1.2.3.8.2 Adultos
Los adultos sordos mayores de 30 afios que son profesionales tienen como principal
interés desarrollar proyectos enfocados en sus areas profesionales ya sea realizando cursos

0 creando nuevas academias de danzas, como es el caso de Dagoberto Huerta.
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Los demas entrevistados, quieren estudiar para poder ser profesores de lengua de sefias
en un futuro, esto es una respuesta a lo que les ha tocado vivir con respecto a la dificultad
que han tenido al momento de comunicarse con personas oyentes, ven en esto una
posibilidad de que las personas oyentes aprendan esta lengua, logrando una mayor

inclusion para la comunidad sorda.

En general, todos aspiran a ir superandose profesionalmente, para poder tener
estandares de vida maés altos y tranquilidad econdmica. Y gran cantidad de ellos buscan

que este desarrollo profesional sea un aporte para la inclusion de su comunidad.

8.1.2.3.9 Expectativas de un lugar de trabajo
8.1.2.3.9.1 Jovenes

Las principales expectativas que tienen los jovenes sordos entrevistados de un lugar
de trabajo, es que éstos sean mas inclusivos y que exista un ambiente de respeto hacia

ellos.

También consideran que hace falta que se respeten las leyes actuales y que haya
una mayor fiscalizacion de estas. Ademas, consideran una necesidad que las empresas
pasen por capacitaciones para que se encuentren en aptas condiciones para contratar

personas con discapacidad auditiva.

8.1.2.3.9.2 Adulto
Las expectativas que tienen los adultos sordos mayores de 30 afios entrevistados

con respecto a un lugar de trabajo son que el ambiente laboral sea ameno e inclusivo.
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8.1.2.3.10 Influencia de la discapacidad en su vida

8.1.2.3.10.1 Jovenes
De acuerdo a las respuestas entregadas por los jovenes sordos entrevistados, la
discapacidad ha influido considerablemente en el desarrollo de su vida, siendo la principal

causa la barrera de comunicacion.

Ellos consideran en que la sociedad aun no se encuentra preparada para incluirlos,
debido a que no existe conocimiento de lengua de sefias, lo que genera que sea muy
complejo poder comunicarse con las personas oyentes, como por ejemplo en la atencion de

servicios publicos en donde no hay personas capacitadas para atenderlos.

Otro punto importante, es la discriminacién que han vivido en diferentes experiencias

de sus vidas, ya sea en su proceso de formacion educacional o en la busqueda de trabajo.

8.1.2.3.10.2 Adulto

Los adultos consideran principalmente que ha sido dificil hallar trabajo debido a las
barreras de comunicacién. Ademas, no logran entablar relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo y oyentes, debido a que solo pueden comunicarse con personas gque
son sordas o conocen la lengua de sefias, los que corresponden en general a una minoria de

la poblacion.

Lo anterior ha hecho que las personas sordas sean segregadas de la poblacion

oyente, llevandolos a ser una minoria invisibilidad.
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8.1.2.3.11 Experiencia impacto

8.1.2.3.11.1 Jovenes
Las principales experiencias que han impactado a los jovenes sordos entrevistados
han sido negativas, ya que tienen que ver con la discriminacion que han recibido por parte

de las personas oyentes, como burlas o que los tildan de retrasados e incapaces.

Ademas, otra de las razones que ellos consideran que los ha impactado de alguna
manera es la sobreproteccion que han recibido por parte de sus familiares, los que no los

dejan desenvolverse y desarrollarse socialmente.

8.1.2.3.11.2 Adulto
Los adultos en general tienen opiniones variadas, como que tuvieron que salir adelante
solos en la vida y sin el apoyo de sus familiares, en cambio otros aseguran que sus padres

los sobreprotegieron cuando nifos.

8.1.2.4 Entrevistas realizadas a organizadores de los talleres de oficios

8.1.2.4.1 Motivacion
La principal motivacion para realizar estos talleres de acuerdo a los entrevistados es
haber conocido a un sordo, el cual les dio paso a conocer un mundo desconocido y

completo de falencias, en donde vieron una necesidad real de realizar inclusion social.

8.1.2.4.2 Razones de interés para trabajar con sordos

Las principales razones de interés que tuvieron los entrevistados de trabajar con sordos
es que son una comunidad muy escondidas. También consideran que no reciben ayuda
concreta, ya que no hay organizaciones gubernamentales o no gubernamentales que se

preocupen de apoyarlos en sus procesos de inclusion social y laboral en Valparaiso.
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Otra de las razones por la que los entrevistados decidieron trabajar con personas con

discapacidad auditiva es que vieron una oportunidad en este grupo.

8.1.2.4.3 Razones personales
De acuerdo a las repuestas de los entrevistados las razones personales de realizar estos

talleres corresponden a la necesidad de hacer visible a las minorias.

Ademas, uno de los entrevistados tiene un familiar cercano con discapacidad mental, lo
cual generd una sensibilizacion, por lo que al conocer a una persona sorda decidié realizar
los talleres y apoyar a la comunidad sorda, con el fin de realizar algo real en la inclusion

social de éstos.

8.1.2.4.1 Respuesta de la comunidad sorda

Los entrevistados convergen en que las personas sordas estan muy atentas cuando se
les ensefia, son respetuosos y demuestran las ganas de tienen de aprender. Ademas, se
esfuerzan mucho mas que las personas oyentes para realizar los trabajos y comprender lo

que se desea transmitir.

Esta informacion corrobora, las investigaciones presentadas en los capitulos 3 y 6, en
donde se dice que las personas con discapacidad son mucho mas comprometidas y
perseverantes con lo que realizan, se esfuerzan el doble y mantienen un ambiente mas

alegre y colaborativo.

8.2 Conclusiones analisis externo

De acuerdo a la informacion obtenida de las entrevistas a diferentes grupos de interés es
posible determinar que la poblacion oyente mas joven del pais tiene una necesidad y un
mayor compromiso de realizar inclusion hoy y en su futuro profesional, y esto se debe

principalmente a experiencia personales que han tenido con personas discapacitadas a
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través de organizaciones sin fines de lucro en las que participan o por el tipo de carrera que

estudian.

Lo mismo ocurre con los encargados de impartir los talleres de oficios para jovenes
sordos, ellos encontraron una minoria segregada de la sociedad que necesita apoyo y
vieron en ellos una oportunidad de realizar inclusion social y potenciar las habilidades de

las personas con discapacidad auditiva.

Con respecto a la poblacion sorda, se pudieron conocer las perspectivas personales de
dos grupos; adultos mayores de 30 afios y jovenes de entre 19 y 30 afios. Se analizaron sus
respuestas, las cuales se enfocaron principalmente en variables demogréficas,
conocimiento de la legislacion actual, desarrollo profesional y labora, condiciones de

trabajo, entre otras.

Es posible concluir que en general los jovenes no son independientes econdmicamente,
por lo que no tienen un trabajo estable y por ende no conocen sus derechos laborales, En
general este grupo esta enfocado en desarrollarse profesionalmente y adquirir herramientas
especificas para poder desenvolver de mejor manera en el mundo laboral. En cambio, los
adultos mayores de 30 afios son independientes, no viven con los padres y si cuentan con
empleos estables, pero su nivel educacional esta por debajo del de los jovenes, la principal

causa de esto fue la falta de oportunidades que tuvieron en su desarrollo.

También, es posible relacionar si conocen los cursos de capacitacion otorgados por el
Estado, si han participado de estos y si trabajan. Ya que en general los adultos los conocen
y han participado de estos y en su mayoria todos trabajan y la principal razon de participar

de ellos fue hallar empleo. En cambio, la mayoria de los jévenes sordos son desempleados
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y no tienen conocimiento de estos cursos, por ende, no han participado de capacitaciones, y

plantean que en caso de hacerlo seria para hacer amigos y aprender cosas nuevas.

Ademas, la gran mayoria de los sordos entrevistados se encuentra inscritos en el
Registro Nacional de Discapacidad y perciben la Pension Basica Solidad de Invalidez, por

lo que podemos asegurar que si conocen algunos beneficios otorgados por el estado.

En general todos los sordos entrevistados convergen en que la influencia més grande
que ha tenido su discapacidad en el desarrollo de su vida diaria ha sido la barrera
comunicacional, la cual es el gatillo para la discriminacién, burlas y pocas oportunidades
de trabajo que se les han dado. También convergen en sus expectativas de un lugar de
trabajo, ellos esperan que sean mas inclusivos y amenos, que haya respeto y que no se
discrimine como en la actualidad, que se capacite a los trabajadores de las empresas que
los contrataran para poder tener un grato trato entre comparfieros de trabajo y jefes logrando

potenciar el trabajo en equipo, suefian con que todo en la sociedad sea mas inclusivo.

CAPITULO IX: MARCO LOGICO

9.1 Metodologia del marco logico

El Marco Ldégico es una herramienta que facilita el proceso de conceptualizacion,
disefio, ejecucién y evaluacion de un proyecto. Su foco se centra en identificar el problema
y hallar alternativas de solucién, con el fin de determinar qué tipo de estrategia se puede
implementar para logar cumplir con los objetivos que beneficiaran a los grupos de

interesados llegando a la situacion ideal planteada como solucion.

La primera parte de la metodologia del marco l6gico se relaciona con la descripcion del
problema y aplicacién de herramientas para su analisis, en donde se debe estudiar a fondo

la problematica y luego se debe realizar un analisis de los involucrados. A partir de lo
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anterior, se debe realiza un arbol de problemas, un arbol de objetivos, en donde se
identifican las acciones y alternativas de solucion, para finalmente realizar un analisis de

seleccidon de la solucion éptima.

En Chile existe una cantidad considerable de personas en situacion de discapacidad, los
que han sido excluidos inconscientemente por la sociedad, lo que viene de la mano con la falta
de oportunidades y barreras existentes que ellos encuentran dia a dia en la sociedad chilena
afectandolos en como interacttan. Las personas con discapacidad han sido considerablemente
excluidas en dmbitos tan esenciales como la educacién y el trabajo. El costo de oportunidad
para ellos es muy grande, debido a que no pueden desarrollarse completamente en debido a la
gran segregacion existente en el pais y a las pocas politicas publicas, lo que provoca un
descontento en esta proporcién de la poblacion. Debido a lo anterior, el gobierno ha
implementado diferentes maneras de fomentar la inclusion laboral de las personas en ésta

situacion logrando paulatinamente avances a lo largo de los ultimos afios.

A pesar de lo anterior, las empresas no desean salir de su zona de confort, ya que la
inclusién laboral de personas discapacitadas a sus filas es un desafio complejo, debido a que
esto conlleva a romper con los paradigmas y estereotipos impuestos en la sociedad,
debiendo mejorar su gestidn interna, modificar sus politicas, infraestructura y entregar las

capacitaciones adecuadas a los trabajadores.

Siendo un problema pais, la necesidad de incluir a las personas en situacién de
discapacitadas al mundo laboral en empleos de calidad, buscando desarrollar un plan de
gestion que se pueda implementar en empresas nacionales de diferentes areas, creando
politicas corporativas acordes a la Ley N°20.422, las cuales busquen diversidad y

conciliacion de la vida familiar, laboral y personal. También se plantea la necesidad de
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disefiar estandares corporativos en funcion de dichas politicas, contando con un plan de

implementacidn basado en las brechas existentes en la empresa.

Para Sanchez y Cia. Ltda. contratar personas con discapacidad fue una necesidad
netamente de personal, la cual, en su momento, se volvidé un gran desafio, debido a la
inexperiencia del tema. Inicialmente, contrataron a 12 personas con discapacidad auditiva,
de los cuales hoy solo quedan 2 trabajadores con sordera, lo cual indica que algo no

funciond bien en el proceso.

Aun asi, Sanchez y Cia. Ltda., tiene la disposicién de contratar a mas personas con
discapacidad auditiva, por lo que tiene como desafio de mejorar su proceso de
reclutamiento, considerando el proceso de postulacion, seleccion y capacitacion. Ademas,
se deben evaluar otros factores que estan directamente relacionados, como son la

accidentabilidad, seguridad, entre otros.

Por lo que se define que la problematica es “Un mal modelo de gestion para la
contratacion e inclusién laboral de personas con discapacidad auditiva, lo que conlleva a

tener pocos postulantes y altos niveles de renuncias”.

9.1.1 Anadlisis de involucrados

En el analisis de los involucrados, se deben determinar las personas, empresas, grupos
e instituciones que sean susceptibles de tener algun vinculo con la problematica expuesta
anteriormente, identificando cuél es su posicion al respecto. Ademas, se debe determinar

cuéles son sus roles, intereses y expectativas.

Se determino que los involucrados en esta problematica corresponde a las personas con
discapacidad auditiva y sus familias, en el sector privado encontramos a las fundaciones,

ONGS, SOFOFA, empresas y trabajadores, otros involucrados corresponden a las
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entidades dependientes del Estado, como SENADIS, SENAMA, instituciones de

educacién publica y subvencionados, entre otras.

A continuacidn, se presenta un mapa de analisis de los principales involucrados ante la

propuesta a desarrollar:

Gobierno de
Chile - SENADIS

Fundaciones y
ONGS

Competencia de
Sanchez y Cia.
(RER

Personas en
situacion de
discapacidad sin
empleo

Mejoramiento del
plan de gestion de
Sanchez y Cia.
Ltda.para inclusion
laboral efectiva de
personas con
discapacidad
auditiva.

Clientes de
Sanchez y Cia.
Ltda.

Familias de las
personas en
situacion de

discapacidad sin
empleo

Trabajadores de
la empresa que
no presentan
discapacidad

Familiares de
trabajadores con
discapacidad
auditiva.

Trabajadores
que tienen
discapacidad
auditivia en la
empresa

lustracion 25: Mapa de Andlisis de Involucrados, Marco Légico. Fuente: Elaboracion propia.
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9.1.1.1 Clasificacion y caracterizacion de los involucrados
Los involucrados en la problematica se pueden dividir en agentes internos y agentes
externos, ademas cada grupo se puede dividir en diferentes categorias. A continuacion, se

presentan estas categorl'as:

9.1.1.1.1 Agentes externos

Los agentes externos corresponden a los que se involucran de manera indirecta con el
plan de inclusion laboral que se desea implementar. La fuerza que tengan los agentes
externos en el proceso de gestion dependera del rol que cumplan en el proceso. Los agentes

externos se dividen en:

= Empresas interesadas en el programa de insercion laboral de personas

discapacitadas

Corresponden a las empresas que desean de alguna manera contratar a personas
discapacitadas, pero ain no lo han hecho debido a diversos tabus provenientes de la
sociedad, como, por ejemplo, que las personas con problemas auditivos no trabajaran como
sus pares 0 que pudiesen sufrir mas accidentes debido a su falta de audicion. Las empresas
que estan dispuestas a incluir personas con discapacidad auditiva en su personal tienen una
fuerza media, debido a que son potenciales puntos de trabajo para las personas en situacion
de discapacidad, y trabajando con ellas y entregando un enfoque adecuado durante el
proceso de gestion es posible que acepten el reto de incluir laboralmente a personas con
dificultades para oir, ademas se debe considerar que son pocas las empresas que busquen

este foco a futuro.

= Empleados de empresas que estan interesadas en el programa, pero no

tienen trabajadores con discapacidad
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Corresponden a los trabajadores de la empresa que aun no han integrado a las personas
discapacitadas como trabajadores. Estos trabajadores son lo que estan encargados del
optimo funcionamiento de la organizacion, en sus areas especificas, cumpliendo con la
carta de valores de la respectiva empresa a la cual trabajan. Este grupo tiene una fuerza
baja debido a que de ellos no dependera si la empresa accede a contratar personas, ya que
su poder dentro de esta es reducido. A pesar, de lo anterior, estos trabajadores son un
interesado importante, debido a la influencia que podrian tener en el proceso de inclusién
laboral de las personas discapacitadas, ya que podrian ayudar como apoyo durante el
proceso de integracion, debido a que ellos pueden actuar como tutores de éstos, lo cual

podria afectar positiva o negativamente el proceso.

= Gobierno de Chile

Para el plan de gestion que se desea realizar el Gobierno de Chile corresponde a un
involucrado externo, ya que no se involucraria directamente con el plan de gestion que se
desea desarrollar para empresas que deseen realizar inclusion laboral de personas con
discapacidad auditiva. EI Gobierno principalmente se ha enfocado en los Gltimos afios en
implementar leyes que busquen potenciar la inclusion laboral de las personas
discapacitadas, pero aun asi no ha sido suficiente debido a la falta de interés de las

empresas.

El 15 de junio de 2017, se publicd en el Diario Oficial la Ley N°21.015, la cual
incentiva la inclusion de personas con discapacidad en el mundo laboral. Esta nueva Ley
de Inclusion Laboral tiene la finalidad de promover la inclusion laboral eficaz de las
personas en situacion de discapacidad en el ambito publico y privado. Alguno de sus

principales puntos son que los organismos publicos y las empresas con 100 0 mas
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trabajadores deberan contar con al menos el 1% de personas con discapacidad. Debido a
situaciones como la anterior es que el Gobierno tiene una fuerza media, ya que las
legislaciones se deben seguir al pie de la letra, por lo que un incumpliendo de las leyes
relacionadas a la inclusion laboral de las personas discapacitadas o una violacion a sus
derechos puede ser sancionado con graves consecuencias, debido a que la poblacién de

personas en situacion de discapacidad es altamente protegida en temas de discriminacion.

= SENADIS

SENADIS corresponde al Servicio Nacional de Discapacidad, esta entidad es
publica y funciona descentralizada, se relaciona con la presidenta de la Republica a través

del Ministerio de Desarrollo Social.

La finalidad de SENADIS, es promover el derecho a la igualdad de oportunidades
de las personas en situacion de discapacidad, con el fin de obtener su inclusion social,
eliminando cualquier forma de discriminacion, asegurandose de la ejecucién de politicas y
programas del Estado, en el marco de estrategias de desarrollo inclusivo. Por esto,
SENADIS es considerado un involucrado externo con una fuerza media alta, debido a que
podria influir de manera significativa en el desarrollo del plan de gestién que se desea
desarrollar apoyando y asesorando en como realizar la inclusion laboral de las personas en

situacion de discapacidad.

= SOFOFA

SOFOFA es una Federacion Gremial, sin fines de lucro e independiente
politicamente. Actualmente reline a empresas y gremios vinculados al sector industrial
chileno (agrupa alrededor de 4 mil empresas, 38 asociaciones sectoriales y 23 gremios

regionales). Su solidez de principios, enfoque técnico y prestigio de sus dirigentes, le ha
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permitido ser escuchada con respeto por el Gobierno, sectores politicos, economicos y

sociales.

La SOFOFA a través de su Comision Discapacidad ha promovido el
establecimiento de Consejos Comunales de la Discapacidad (CCD) en todo el pais. La
funcién de estos consejos es ser una red de apoyo comunal y local en la aplicacion de

politicas en beneficio de las personas en situacion de discapacidad.

A pesar de la gran influencia que tiene hoy en dia la SOFOFA a nivel nacional y en
el ambito empresarial, se considera como un involucrado con una fuerza media baja,
debido a que es una entidad independiente del plan de gestion que se desea realizar y no se
involucra directamente con éste, ellos como federacion gremial independiente tienen sus
propios medios para incentivar la inclusion laboral de las personas discapacitadas en las

empresas asociadas.

=  Entidades sin fines de lucro

En este punto consideramos a las fundaciones y ONGS que se enfocan en la inclusion
laboral de las personas discapacitadas, especificamente en las que tienen discapacidad
auditiva. Estas instituciones sin fines de lucro corresponden a involucrados externos con
una fuerza mediana alta, debido a que no influyen directamente en la propuesta que se
desea desarrollar, pero en caso de desarrollarse alguna alianza estratégica para desarrollar
un plan para la inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva podrian incidir de
forma favorable en el cumplimiento de los objetivos llegando a tener un mayor impacto la
propuesta y en el grupo de interesados. Es un involucrado interesante ya que ademas ellos
como entidad deben ser capaces de captar las empresas que realizan inclusion laboral y

ayudarlas en el proceso para lograr que éste sea efectivo.
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= Personas con discapacidad auditiva en algun grado sin trabajo

Este es un grupo muy relevante para poder realizar la gestion que se busca llevar
acabo, debido a que el programa de inclusion laboral que se desea trabajar es enfocado a
ellos, siendo los actores principales del proyecto, por lo que su interés y compromiso es
importante para lograr los objetivos. Por lo anterior, es que las personas con algin grado de
discapacidad auditiva sin trabajo corresponden a un involucrado con una fuerza alta, ya

que sin su participacion e interés no seria posible desarrollar el proyecto.

= Familias de las personas discapacitadas auditiva sin trabajo

Las familias de las personas con discapacidad auditiva cumplen un rol fundamental
como apoyo, debido a que generalmente los han sobreprotegido siendo el pilar de ellos y
no dejandolos desarrollarse socialmente. Las familias deben comprometerse a apoyar a la
persona discapacitada para que logre su independencia, logrando su inclusion en el mundo
laboral con el fin de que se realice en todos los &mbitos sociales. La familia corresponde a
un involucrado externo, ya que no forman parte del programa que se desea desarrollar
apoyando durante el proceso de preparacién para la inclusion laboral de su familiar con
discapacidad. Tiene una fuerza media, debido a que el no interés puede traer consecuencias

como que las personas con discapacidad no postulen a los trabajos.

= Clientes de Sdnchez y Cia. Ltda.

Corresponde a las principales empresas del pais como laboratorios; Garden House,
Saval, Bago, Aguas Vital, Coca-Cola, CCU, Andina, Virginia, Walmart, entre otros. A
pesar de ser un agente externo, estas empresas cumplen un rol fundamental, ya que son las

que generan el trabajo en las plantas productivas de Sanchez y Cia. Ltda., por lo que la
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necesidad de contratar mas personal se vera condicionado a las necesidades que tengan los

clientes.

Ademas, los clientes pueden considerar la inclusion laboral de las personas con
discapacidad como es un valor agregado a los productos y a la responsabilidad social
empresarial, por lo cual la inclusién laboral de las personas sordas se puede convertir en

una ventaja competitiva para Sanchez y Cia. Ltda.

= Competencia de Sanchez y Cia. Ltda.

Corresponden a las empresas que se desenvuelven en el area de fabricacion de
productos plastico al igual que Sanchez y Cia. Ltda., por lo que son su competencia
directa. Estas empresas no afectan directamente al plan de gestion para contratacion de
personas con discapacidad auditiva, ya que no tienen influencia en las decisiones de la

empresa, por lo que su fuerza es baja.

9.1.1.1.2 Agentes internos
Corresponden a los interesados que se involucran directamente con el plan de gestion
que se desea desarrollar para la inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva en

Sanchez y Cia. Ltda. A continuacion, se presentan los principales agentes internos:

» Trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda. que no presentan discapacidad

auditiva

Son agentes internos, debido a que ellos trabajan en la planta PET de Sanchez y
Cia. Ltda., y se veran afectados, ya sea de forma positiva o negativa con la llegada de

nuevos trabajadores con discapacidad auditiva.
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Este grupo de interés, corresponde a un agente importante, porque entre sus
responsabilidades esta apoyar durante el proceso de adaptacion a los nuevos trabajadores
con discapacidad auditiva, sin la ayuda y disposicion de éstos es muy dificil lograr una
correcta inclusion laboral de las personas con discapacidad auditiva. Volviéndose un actor

fundamental en el proceso.

» Trabajadores de Sdnchez y Cia. Ltda., con discapacidad auditiva

Los trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda. con discapacidad auditiva, son el actor
principal de este plan de mejoramiento, ya que se buscar realizar una correcta inclusion
laboral de ellos. Por lo cual es necesario que ellos tengan una buena disposicion para que
sea posible realizar un buen proceso de reclutamiento y capacitacion para que luego se

puedan desenvolverse de forma correcta en la empresa.

Los trabajadores de Sénchez y Cia. Ltda., que presentan discapacidad son un
involucrado con una fuerza alta ya que el plan de mejoramiento que se esta evaluando es

para ellos y su correcto desarrollo en el mundo laboral.

» Familiares de trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda., con discapacidad

auditiva

Los familiares de los trabajadores con discapacidad auditiva de Sanchez y Cia.
Ltda. son un interesado que se involucra directamente. Ya que ellos muchas veces no dejan
independizarse a sus familiares que presentan discapacidad auditiva por el miedo a que les
ocurra algo. Las familias deben comprometerse a apoyar al trabajador, para que este pueda

desarrollarse y desenvolverse de forma adecuada en su lugar de trabajo.

= Socios
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Son entidades privadas, sociales o gubernamentales que colaborarian con el proyecto,
a través de alianzas estratégicas, que buscan cumplir con el objetivo de aumentar la
inclusion laboral de las personas con discapacidad auditiva. Este grupo de interesados tiene
fuerza alta en el desarrollo del proyecto ya que su apoyo es fundamental para lograr los

objetivos.

A continuacion, se presenta una tabla resumen de los niveles de fuerza que tiene cada

involucrado en el programa que se desea implementar:

Involucrados Fuerza

Empresas interesadas en la inclusion laboral de personas con 3
discapacidad.
Trabajadores de empresas interesadas en la inclusion laboral. 2
Gobierno de Chile 2,5
SENADIS
SOFOFA

Entidades sin fines de lucro

Externos

A~ BN W

Personas con discapacidad auditiva en algin grado que no trabajan en
Sanchez y Cia. Ltda.
Familias de las personas discapacitadas que no tienen trabajo.
Clientes de Sanchez y Cia. Ltda.

Competencia de Sanchez y Cia. Ltda.

g N bW

Trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda. que no presentan discapacidad
auditiva
Trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda., con discapacidad auditiva 5
Internos Familiares de trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda., con discapacidad 4
auditiva
Socios del programa de inclusion laboral de personas con discapacidad 4
auditiva.

Tabla 54: Medicion de las fuerzas de los involucrados. Fuente: Elaboracion propia.
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Se debe considerar que, para la medicion de las fuerzas de cada uno de los
involucrados, las notas van del 1 al 5, en donde 1 corresponde a muy bajo y el 5 a muy

alto. Los valores se cada involucrado se determinaron de acuerdo a criterios propios.

9.1.2 Analisis del problema
Para realizar el analisis del problema se utilizé un arbol de problemas en donde se
definieron los problemas secundarios y sus causas, lo que ayudo a establecer el problema

principal que afecta a este grupo de personas (ver ilustracion 55).

Al realizar el analisis de la situacion actual de las personas discapacitadas en Chile, se
identifico que la principal problemética es la baja inclusion laboral de las personas en
situacion de discapacidad. Esto radica en que existen pocas politicas gubernamentales que
incentiven la contratacion de personas discapacitadas, el bajo nivel educacional que tienen
y el efecto negativo que realizan algunas familias sobreprotegiéndolos, ademés de la
existencia de prejuicios por parte de los empleadores como que seran pocos productivos y

no se adaptaran a la vida laboral.

Al realizar un anélisis cuantitativo de la poblacién discapacitada en el capitulo 3 y su
tendencia en los dltimos afios, se determind que las personas con discapacidad auditiva
corresponden a la tercera mayoria de la poblacion discapacitada, después de las personas
con discapacidad fisica y visual. Por otra parte, la inclusion laboral de este grupo ha ido
disminuyendo a medida que pasa el tiempo en comparacion a la discapacidad fisica y

visual, las que han aumentado su cuota en el mundo laboral.

De lo anterior, se determind que el sector méas afectado eran las personas que presenta
discapacidad auditiva, debido a que ha ido en aumento su poblacién y disminuyendo sus

tasas de empleabilidad. Definiéndose como principal problematica la necesidad de incluir a
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las personas con discapacidad auditiva al mundo laboral en empleos de calidad, en donde

puedan desarrollarse en diferentes areas de acuerdo a su grado de discapacidad.

A continuacion, se presenta el arbol de problemas para la situacion actual a nivel pais:

Falta de infraestructura, Falta de capacitaciones a los Caracteristicas
herramientas y planes de trabajadores sin discapacidad ambientales que
emergencias adecuados para para que apoyen a los nuevos dificultan la inclusion

los trabajadores sordos. trabajadores. laboral.

Carencias en el

manejo de lengua de

sefias.

i - i | !

!

Pocas empresas que ofrezcan puestos de
trabajos aptos para personas con
discapacidad auditiva.

Disminucidn en la inclusion laboral de personas con discapacidad
auditiva y aumento de la poblacion con discapacidad auditiva.

A

Falta de incentivos a las

Pocas y recientes Tipo de

politicas de €mpresas para Menor_mvel discapacidad y
inclusion laboral. ConiEEDIer (.je personas ezl grado.
discapacitadas.
Pocos Falta de
Falta de establecimientos con Déficit de universidades con
experiencia programas de competencias programas
empirica en la insercion escolar técnicas y especiales para
contratacion. para nifios y jovenes blandas. jovenes con
con discapacidad. discapacidad.

Poca

independencia de

las personas
discapacitadas.

Familias
sobreprotectoras

Ilustracion 26: Arbol de problemas. Fuente: Elaboracion propia.

328




En el arbol de problemas, se presenta en el centro el problema central, hacia abajo se
presentan las causas que dan origen a este problema y hacia arriba se pueden ver los

efectos y consecuencias que este conlleva.

9.1.2.1 Analisis de los efectos que conlleva la probleméatica
En este apartado se analizaran y describiran cada uno de las consecuencias que ha

conllevado la problematica presentada.

3. Falta de capacitaciones a

1. Falta de infraestructura y
herramientas adecuadas para

2. Caracteristicas ambientales

que dificultan la accesibilidad

los trabajadores sordos.

4 N

La falta de herramientas y
equipos adecuados para
el trabajo diario de las
personas con sordera,
son uno de los principales
efectos de la baja
| inclusién laboral, ya que
la empresa no se
preocupa de invertir en
éstos item, debido a la
falta de politicas de
inclusion que estas
tienen.

\_ /

4 N

La dificultad de acceder
a las zonas de trabajo
debido a que no se
encuentran la
infraestructira necesria
para ello (ascensores,
ramplas, etc)
imposibilita que
puedan desenvolverse
de manera correcta.

N /

los trabajadores sin
discapacidad para que

apoyen a los nuevos
trabajadores.

\
Debido a que no hay
suficientes puestos de
trabajo adecuados para
personas
discapacitadas, las
empresas no realizan
capacitaciones a sus
trabajadores para que
en un futuro sepan
como tratar a los
trabajadores con algun
grado de discapacidad.
Lo que conlleva a
excluirlos del sistema.

4. Carencias en el manejo

de lenguaje de sefias.

4 N

Falta de programas

en dond se enesefie

el lenguaje de sefias

a la comunidad, ya
sea en

— establecimientos
educacionales,
universidades y a
trabajadores sin
problemas de
audicion.

lHustracion 27: Analisis de los efectos que surgen a partir de la problematica. Fuente: Elaboracion propia

9.1.2.2 Andlisis de las causas de la probleméatica

En este punto se analizaran y describiran las causas que generan el problema central.

Entre ellas encontramos las pocas y recientes politicas de inclusion laboral, la falta de

incentivos a las empresas para que contraten a personas discapacitadas, el tipo de

discapacidad que tiene la persona y su grado de avance, el nivel educacional que presentan

y poca independencia de este grupo de la sociedad.
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A continuacion, se presenta un analisis mas detallado de las causas que generan este

problema

1. Pocas y recientes
politic

social:

as de inclusion
laboral.

co

-

KEI Estado Chilena ha Iesgilado\
poco con respecto a la inclusidn

discapacitas. Recién en el afio
2010 se proclamd una ley que
velaba por los derechos de las

discapacidad. Esto, de la mano de
los pocos incentivos que tienen

laboral de las personas

personas en situacion de

las empresas para la
ntrataciones y capacitacion de
las personas discapacitadas. j

les

di

Esto sumado a que a las empresas

hace falta experiencia empirica
en la contratacion de

scpacitados. Llevando a la no
contratacion de éstos.

2. Menor nivel

educacional

f Debido a los pocos colegios \
especializados en educar a
personas discapacitadas, las
poca legislacion en temas de
educacién y a la poca
fiscalizacién realizada a los
establecimientos educacionales,
es que muchas personas en
situacion de discapacidad
desertan de continuar sus
estudios.

\_ v

3. Cultura poco inclusiva

\

La sociedad actual hay
muchos prejuicios y

estereotipos que segregan y

discriminan a las personas
discapacitadas. Por lo qeu

sufren discriminacion laboral,

generando que estas

personas se sientan excluidas

del sistema.

%

La falta de educacidn en las personas discapacitadas
se traduce en la falta de competencias basicas y
técnicas para incertarse en el mundo laboral. Lo que
conlleva a que su inclusion sea mucho mas compleja,

excluyéndolos del sistema.

lHustracion 28: Analisis de las casusas que surgen a partir de la problematica. Fuente: Elaboracion propia.

4. Tipo

y grado de discapacidad

5. Poca independencia de las

personas discapacitadas.

-

\_

El grado y el tipo de discapacidad son unos
de las principales puntos a considerar al
momento de contratar a una persona
discapacidad, ya que la empresa se debe

cersiorar siésta cumplira con sus
obligaciones.

N 4

J \

existen familias que sobreprotegen a las personas
discapacitadas, ya que los consideran fragiles y
esperan que no sean discriminados por su
condicion, causando que sean excluidos del
mundo laboral y social, creando con ellos una
relacion de dependencia.

~

%

lHustracion 29: Analisis de las casusas que surgen a partir de la problematica. Fuente: Elaboracion propia.
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9.1.3 Analisis de objetivos

Para realizar el arbol de objetivos, se deben mejorar todas las condiciones negativas del
arbol de problemas pasandolas a ser condiciones positivas, siempre y cuando se pueda
realizar este proceso. Las causas del arbol de problemas se convierten en los medios en el
arbol de objetivos y los efectos se convierten en los fines. EIl problema central se convierte

en el objetivo principal del proyecto. A continuacion, se presenta el arbol de objetivos:

Mejorar las
caracteristicas
ambientales que
dificultan la inclusion.

Mejorar las
infraestructura y
herramientas necesarias
para los trabajadores con

Realizar capacitaciones a todos
los trabajadores de la empresa
para tener un ambiente de
igualdad y apoyo entre pares.

Realizar cursos para
el correcto manejo
de lenguaje de sefias.

Aumentar la cantidad de empresas que
ofrezcan puestos de trabajos aptos para
personas con discapacidad auditiva.

Desarrollar un plan de gestion para las empresas que ayude a aumentar
la inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva.

Aumentar los incentivos

Mejorar las Mejorar el Aumentar la
politicas de a las empresas para nivel independencia
inclusion laboral. contratacion de personas educacional. de las personas

discapacitadas.

Estudiar casos de
éxito de inclusion
laboral en otros
paises para obtener
experiencia
empirica.

Aumentar la
cantidad de
establecimientos
con programas de
insercion escolar.

Potenciar a través
de cursos y
capacitaciones las
competencias
técnicas y
habilidades blandas.

discapacitadas.

Universidades
comprometidas con la
educacion, que creen e

implementen
programas especiales

para jovenes con

discanacidad. 331

Iustracion 30: Arbol de objetivos. Fuente: Realizacion propia
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Mejorar la
comunicacion

Mejorar
politicas de la
empresa

Compafieros de
trabajo
comprometidos

Realizacion de
cursos de lengua
de sefias

Identificacién de alternativas de solucion al problema

Implementar un
plan de carrera

T

Se deben identificar alternativas de solucion a través de un arbol de acciones.

Motivos de
renuncia

Nivelar estudios
de las personas
sordas

Implementacion

de un modelo de

inclusion laboral
efectivo

|

Certificarlos
como técnicos

Crear incentivos

Capacitar
técnicamente a las
personas sordas

4

Interiorizarse en
la legislacion

Contratar intérprete
de sefias

Contratar
Vi -Sor

Crear alianzas
estratégicas con
fundaciones

llustracion 31: Arbol de acciones que concreta los medios. Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO X: PROPUESTAS DE MEJORA

10.1 Propuestas generales

Para definir las propuestas de mejora hacia el proceso de inclusion laboral de personas
en situacion de discapacidad auditiva de Sanchez y Cia. Ltda., fue necesario tomar en
cuenta todo el andlisis desarrollado anteriormente, es decir, el diagnostico interno de la
empresa apoyandolo del analisis de la situacion externa, en donde se definieron los
principales problemas del proceso de inclusion laboral de las personas con discapacidad

auditiva y sus respectivas causas.

Las propuestas se desarrollaron y validaron en una reuniéon con Andrea Zuzunaga y
Gianfranco Arancibia, ambos fonoaudiélogos y directores del Instituto de Rehabilitacion

de Valparaiso®®3.

Las propuestas que se desarrollaron se dividen de acuerdo a cinco grandes ejes o
interesados, entre los que encontramos a la empresa, trabajadores sin discapacidad,
trabajadores con discapacidad auditiva, familiares de trabajadores con discapacidad

auditiva y el estado.

A continuacion, se presenta de forma general las propuestas de mejoras para lograr
Ilevar a cabo un proceso efectivo y sostenible en el tiempo para la inclusion laboral de las

personas con discapacidad auditiva.

Propuestas de mejoras para que implemente la empresa con la finalidad de mejorar

el proceso de inclusion laboral de las personas con discapacidad auditiva.

Propuesta 1: Realizar alianzas estratégicas con organizaciones especializadas en inclusion

social y laboral de personas en situacién de discapacidad.

153 El instituto de Rehabilitacion de Valparaiso es una organizacion no gubernamental sin fines de lucro que
trabaja por la inclusion social de las personas en situacion de discapacidad.
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Propuesta 2: Mecanismo de incorporacion de la variable de diversidad e inclusion.
Capacitar a sus trabajadores en diversidad e inclusion a través de OTEC (Organismos
Técnicos de Capacitacion).

Propuesta 3: Capacitacion en modelo de empleo con apoyo.

Propuesta 4: Realizar un analisis de los puestos de trabajos de todas las lineas operativas
para conocer las competencias requeridas por el trabajador.

Propuesta 5: Realizar capacitacion a trabajadores a través de la modalidad de precontrato.
Propuesta 6: Contratar a personas en situacion de discapacidad a través del programa de
aprendices, para una formacion dual.

Propuesta 7: Contratacion de Vi-Sor

Tabla 55: Propuestas de mejoras para Sanchez y Cia. Ltda. Fuente: Elaboracion propia.

Propuestas para trabajadores con discapacidad auditiva

Propuesta 1: Certificacion de competencias laborales a través de Chile Valora.
Propuesta 2: Formalizacion de situacion de discapacidad.
Propuesta 3: Nivelacién de estudios.

Propuesta 4: Generar redes de apoyo.

Tabla 56: Propuestas de mejoras para trabajadores con discapacidad auditiva. Fuente: Elaboracion propia.

Propuestas para trabajadores sin discapacidad

Propuesta 1: Realizar cursos de capacitacion de lengua de sefias.
Propuesta 2: Capacitar en inclusion laboral y diversidad, sensibilizando a los trabajadores
sin discapacidad.

Tabla 57: Propuestas de mejoras para trabajadores sin discapacidad auditiva. Fuente: Elaboracion propia

Propuestas para el gobierno

Propuesta 1: Oficinas municipales de intermediacion laboral cuenten con profesionales

especializado en discapacidad para realizar un proceso de inclusion laboral efectivo.

Tabla 58: Propuestas de mejoras para el Estado. Fuente: Elaboracion propia

10.2 Propuestas para la empresa
Se plantearon 7 propuestas que puede implementar Sanchez y Cia. Ltda., como
empresa, con la finalidad de mejorar su proceso de inclusién laboral de personas con

discapacidad auditiva.
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10.2.1 Propuesta 1: Alianzas estratégicas con organizaciones especializadas

10.2.1.1 Objetivo de la propuesta

La propuesta busca que la empresa se afilie a un Organismo Técnico Intermediario para
Capacitacion (OTIC) en caso de no contar con los recursos para realizar capacitaciones que
ofrece SENCE o que la empresa se contacte directamente con un Organismos Técnicos de

Capacitacion (OTEC) para realizar cursos de capacitacion.

10.2.1.2 Descripcion detallada de la propuesta

Esta propuesta busca que la empresa logre realizar una alianza estratégica con un
Organismo Técnico Intermedio para Capacitacién (OTIC) reconocida por el SENCE, la
cual actia como ente intermediario entre el SENCE y la empresa, en caso de que esta no
cuente con los recursos para financiar directamente un curso a la OTEC, ya sea para que no

afecte su liquidez o porque no cuenta con los recursos monetarios totales para financiar.

De esta manera, la OTIC entrega apoyo técnico a la empresa a través de la promocién,
organizacién y supervisién de programas de capacitacion y de asistencia técnica para el
desarrollo de sus trabajadores. Una OTIC no puede impartir ni ejecutar directamente
cursos de capacitacion, sino que sirven como nexo entre la empresa y los Organismos
Técnicos de Capacitacion (OTEC), ya que éstas estdn autorizadas a dar servicios de
capacitacion orientados a promover el desarrollo de las competencias laborales de los
trabajadores, a fin de contribuir a un adecuado nivel de empleo, mejorar la productividad

de los trabajadores y empresas, asi como la calidad de los procesos y productos.

En caso de que la empresa cuente con los recursos para realizar un curso de
capacitacion directamente con la OTEC, es importante que se seleccione una OTEC

especializadas en inclusion laboral de personas con discapacidad, ya que estas realizan un
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acompariamiento personalizado a las personas con discapacidad, buscando facilitar la
adaptacion social y laboral de ellos, procurando generar igualdad de oportunidades con los
demas trabajadores y disminuir las barreras de acceso al empleo, con la finalidad de que

los trabajadores no deserten de sus trabajos.

10.2.1.3 Plan de accion

En caso de que la empresa requiera realizar una alianza estratégica con una OTIC para
acceder a las capacitaciones que se imparten a través de los programas ofrecidos por el
SENCE, la empresa debera averiguar que OTIC existe en el mercado y realizar la alianza

estratégica.

Si la empresa decide trabajar directamente con una OTRC debe determinar con que
OTEC realizar las capacitaciones. La OTEC seleccionada debe ser especializadas en
inclusion social y laboral de personas con discapacidad, con la finalidad de lograr un apoyo
concreto que facilite el proceso de contratacion y capacitacion de personas en situacion de
discapacidad. Para esto la organizacion debe contar con el Servicio de Intermediacion
Laboral, el cual tienen como finalidad servir de nexo entre el empleador, en este caso
Sanchez y Cia. Ltda., que busca trabajadores y la personas en situacién de discapacidad en

bdsqueda de un empleo.

Ademas, se debe determinar que tipo de capacitaciones realizard la OTEC a la
empresa, por lo que se tiene que definir que tipo de capacitaciones son las méas adecuadas
para los trabajadores con discapacidad y los trabajadores sin discapacidad. De esta manera
la OTEC se encargara del proceso de contratacion y capacitacion de personal con
discapacidad, el cual debe estar calificado para el cargo ofrecido, evitando que la empresa

lleve las ofertas laborales a las Oficinas de Municipales de Intermediacion Laboral, en
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donde generalmente no existe una persona encargada de asegurar una cuota de personas
con discapacidad. Finalmente. Para medir los resultados de esta propuesta, se deberan
esperar los resultados de las capacitaciones y evaluar el desempefio de las personas

capacitadas y de la OTEC.

10.2.1.4 Gestion de riesgos

A continuacion, se presentan los principales riesgos de implementar esta propuesta.

» Riesgo 1: Poca disposicion a crear alianzas estratégicas de parte de la alta

gerencia de la empresa

Corresponde a un riesgo que tiene una baja probabilidad de ocurrencia, pero un alto
impacto en el que el proceso de inclusion laboral de personas con discapacidad se realice
de forma correcta, ya que si la alta gerencia de la empresa no acepta esta propuesta no sera
posible lograr realizar inclusiéon laboral de personas discapacitadas de forma efectiva.
Debido a las caracteristicas del riesgo (alta probabilidad de impacto y baja probabilidad de
ocurrencia), es necesario transferir este riesgo con la finalidad de que el proceso de
contratacion de personas discapacitadas quede en manos de una organizacion

especializada.

» Riesgo 2: Organismo Técnicos de Capacitacion acreditados por SENCE, pero

con insuficiente experiencia

Una posibilidad, es que la empresa haga una alianza estratégica con alguna OTEC
que no tenga la suficiente experiencia 0 compromiso para realizar capacitaciones de
personas con discapacidad, a pesar de estar reconocida por el SENCE, por lo que es
importante que la empresa se informe de la amplia oferta existente en el mercado y elija la

mejor opcidn, evitando este riesgo.
337



Este riesgo tiene una alta probabilidad de impacto en la propuesta, ya que una
OTEC con poca experiencia 0 nulo compromiso en la capacitacion de personas con
discapacidad auditiva no logaria cumplir con los objetivos de éstas. Por otra parte, este
riesgo tiene una probabilidad alta de ocurrencia, ya que existen muchas OTEC acreditadas
por SENCE, para ser exactos en la region Metropolitana hay 1709 OTEC de acuerdo al
registro nacional de Organismos técnicos de capacitacion, pero no todas tienen
conocimientos en inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad, por lo que la
seleccién de la organizacion con la cual se trabajara debe ser minuciosa para evitar este

riesgo.

10.2.1.5 Gestion de recursos humanos
La persona responsable de llevar acabo esta propuesta es la encargada de recursos

humanos con la aprobacion de la gerencia.

En primera instancia debera determinar si es necesario afiliarse a una OTIC, o
contactarse directamente con una OTEC, para determinar cuéles son las necesidades de la
empresa. Luego, se debera analizar las propuestas que entregard la OTEC con la finalidad
de determinar las que méas se adecuan a los objetivos de la empresa, evaluandolas
conjuntamente con los altos mandos. Finalmente, se pondra en marcha las mejores
alternativas presentadas, esto queda en manos de la OTEC, por lo luego de los pasos
anteriores solo serd necesario el apoyo de la empresa en caso de ser necesario en temas

puntuales para coordinar tiempos, costos, etc.
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10.2.1.6 Gestion de costos
Afiliarse a una OTIC no tienen un costo asociado, ya que se aporta la franquicia
tributaria que tenga la empresa a la OTIC para que esta gestione los cursos y sirva de

intermediara con el SENCE y la OTEC.

10.2.1.7 Gestion de tiempo

Generalmente afiliarse a una OTIC es rapido, el proceso dura alrededor de una semana
a dos. Para las OTEC el proceso para contratar un curso de capacitacion puede durar entre
2 semanas y un mes, ya que dependera si el curso a realizar esta codificado en el SENCE
para poder acceder a la franquicia tributaria. En caso de que el curso no esté codificado se
debe realizar un documento que tiene ciertos requisitos para presentarlo a SENCE y lo

codifique, esto tiene una duracién aproximada de un mes.

10.2.1.8 Resultados esperados

= Lograr afiliar a Sadnchez y Cia. Ltda., con una OTIC para poder acceder a los
cursos de capacitacion ofrecidos por SENCE a través de las OTEC en caso de
que no cuente con la liquidez para llevar a cabo los cursos de capacitacion.

= Acceder al beneficio de franquicia tributaria otorgado por SENCE para realizar
cursos de capacitaciones ligados a OTEC reconocidas.

= Poder optar a una gran cantidad de ofertas de capacitaciones de acuerdo a las
necesidades de la empresa.

= Contar con un servicio de intermediacion laboral, servicio entregado por una
OTEC. Con la finalidad de que la inclusion laboral de las personas con
discapacidad auditiva sea flexible, adaptando al nuevo trabajador los

requerimientos de la empresa.
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10.2.2 Propuesta 2: Mecanismo de incorporacion de la variable de diversidad e
inclusion.
10.2.2.1 Objetivo de la propuesta
El objetivo de esta propuesta es lograr transmitir las intenciones de la alta gerencia de
incorporar una nueva politica de diversidad e inclusion, a través de capacitaciones que se

enfoquen en las lineas mas bésicas de la empresa.

10.2.2.2 Descripcion detallada de la propuesta

La alta gerencia es consciente que es necesario incluir trabajadores con discapacidad,
no solo por la ley de la inclusién, sino también por su buena experiencia en el pasado, por
lo que tiene la intencion de acoger a nuevos trabajadores con discapacidad auditiva, para
encontrarse con un entorno diverso, que sea similar al entorno en el que desarrolla su
proceso de ventas, ya que sus productos llegan a todo tipo de personas incluyendo minorias

sexuales, discapacitados e inmigrantes.

Por lo que es necesario bajar esta intencion de encontrarse en un entorno diverso desde
la alta gerencia a todo el personal de la empresa, para esto es necesario capacitar a los

trabajadores en diversidad e inclusion.

De esta manera, los participantes podran comprender las ventajas organizacionales de
un programa inclusivo empresarial, por lo que podran detectar los factores para una
inclusion laboral efectiva, conoceran los distintos tipos de capacidades y sus caracteristicas
para lograr la inclusion laboral y estaran en condiciones de aplicar algunas técnicas de

apoyo para personas con discapacidades
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10.2.2.3 Plan de accion

Para llevar a cabo esta propuesta, en primera instancia se debe buscar a través del
SENCE los cursos de diversidad e inclusion laboral que estén disponibles y las respectivas
OTEC que los imparten. De forma paralela, en caso de que la empresa utilice Franquicia
Tributaria y no esté registrada en la plataforma de usuarios de internet de SENCE debera
ingresar un formulario de adhesion en linea al sistema de comunicacion SENCE para

empresas, con la finalidad de obtener su clave de internet y poder acceder a este beneficio.

Existe una gran variedad de cursos ofrecidos orientados a la diversidad e inclusion en
ambito laboral, por lo que es necesario analizarlos para determinar cual es la mejor
alternativa en relacion a precio — calidad, de acuerdo a los objetivos que busca alcanzar la
empresa. Una vez determinada la OTEC con la cual trabajara la empresa se debe realizar la
contratacion del curso seleccionado para bajar la politica desde la alta gerencia a las lineas

operativas.

Se debe comenzar haciendo un pilotaje en una linea productiva en donde trabajan
trabajadores no sensibilizados con trabajadores con discapacidad para ver como evoluciona
el clima laboral al interior de esta linea productiva, analizando si existen cambios
relevantes en la acogida por parte de los trabajadores sin discapacidad hacia los

trabajadores con discapacidad auditiva.

10.2.2.4 Gestion de riesgos

Los principales riesgos de esta propuesta corresponden a:

= Riesgo 1: Poco compromiso de los trabajadores con el programa de capacitacion

En el caso de que los trabajadores que seran capacitados en diversidad e inclusion no se

comprometan con el programa sera un riesgo alto, ya que, si el trabajador no cumple con el
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minimo del 75% de asistencia a los cursos, esto pasa a ser gasto de la empresa, lo cual es
un alto costo para ésta, debido a que los cursos tienen altos costos. La probabilidad de que
ocurra esto es medio y el impacto que tendria en el area contable de la empresa es alto. Por
lo que es necesario evitar este riesgo, buscando maneras de que los accesos a los lugares de
capacitacion sean accesibles para todos e incentivandolos a que participen activamente de
los cursos de capacitacion enfatizando en que éstos les sirven para su formacion

profesional y los hace mas competitivos en el mercado.

» Riesgo 2: Rechazo de los trabajadores

Este riesgo es muy similar al anterior, pero se diferencia, ya que esta enfocado en el
rechazo que pudiesen tener los trabajadores con respecto a la temética del curso que se les
realizara, en este caso la diversidad e inclusion laboral de minorias como son los
trabajadores discapacitados u otros como extranjeros, ya sea por temas de racismo,
xenofobia o discriminacion hacia estas minorias. El rechazo de los trabajadores a este tipo
de capacitacion es un riesgo con poca probabilidad de ocurrencia ya que en la actualidad
gran parte de la poblacién es mas consciente de esto, por otra parte, el impacto que tendria
esto dependeria de la cantidad de trabajadores que rechacen la capitacion, por lo que la
probabilidad de ocurrencia también es baja, siendo un riesgo que se debe aceptar, pero

siempre monitorear para ver como evoluciona el desarrollo de las capacitaciones.

* Riesgo 3: Mala eleccion de OTEC

Este riesgo es igual al riesgo nimero dos presentado en la propuesta nimero 1. Ya que
existe la posibilidad de que la empresa no determine de buena manera con que OTEC

realizar el curso de capacitacién debido a la amplia gama de ofertas existente en el
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mercado, por lo que es necesario evitar este riesgo realizando una seleccion minuciosa de

la OTEC que impartira el curso.

10.2.2.5 Gestion de recursos humanos

El encargado de realizar esta propuesta es la persona que trabaja directamente en
recursos humanos. Esta persona sera la encargada de realizar un estudio de mercado, en
donde determine que OTEC son reconocidas por el SENCE y ofrecen cursos de diversidad
e inclusion, para luego determinar con cual se trabajard. La decision debera ser tomada en

conjunto con la gerencia de la empresa.

Por lo anterior, no sera necesario contratar personal extra para realizar esta propuesta,
solo serd4 necesario contratar los servicios de una OTEC confiable y reconocida por

SENCE para que realice el curso de capacitacion correspondiente.

El curso se debe impartir idealmente a todos los trabajadores de la empresa, para que la

sensibilizacion respecto a temas como diversidad e inclusion sea mucho mas efectivo.

10.2.2.6 Gestion de costos

La empresa puede optar a alguno de los cursos de capacitacion enfocado en diversidad
e inclusién ofrecidos por las OTEC reconocidas por SENCE. Los cursos de capacitacion
tienen diferentes costos, dependiendo del alcance que éste tenga, el costo del curso debera
ser desembolsado por la empresa a la OTEC, pero este dinero serd reembolsado a través de
franquicia tributaria al siguiente afio de realizado el curso o a través de los Pagos

Previsionales Mensuales (PPM).

En la siguiente tabla se presentan algunos de los cursos de diversidad e inclusion que
ofrecen diferentes OTEC a través de SENCE. La informacion presentada fue rescatada de

la pagina del SENCE, especificamente de los cursos que se encuentran activos y
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reconocidos en octubre del afio 2017. A continuacién, se detalla la OTEC que imparte el
curso, el nombre de éste, la duracion en horas, el costo y la cantidad de participantes,

ademas del codigo SENCE por el cual esta inscrito.

Cadigo Numero de Horas
Nombre curso Costo

SENCE  participantes totales
Decide Spa Inclusion Laboral 1237955580 30 8 1.200.000

Aplicacion d las

politicas de diversidad
_ e inclusion de personas
IRV Capacita Spa o 1237968888 30 16  2.400.000
en situacion de
discapacidad en la
empresa
Fundamentos técnicos

de la Inclusién laboral = 1237937453 30 18 2.400.000

Instituto Eulen De

Capacitacion S.A.

Estrategias para la
o inclusion laboral de
Generapro Capacitacion Spa ) 1237960248 30 8 3.350.000
personas con alguin
tipo de discapacidad.
Herramientas de
Pedalea Organismo Técnico inclusién laboral de
o o 1237969081 30 8 5.800.000
De Capacitacion Limitada personas con
discapacidad
o N Estrategias del modelo
Capacitacion Y Colocacion
de empleo con apoyo
para inclusion laboral = 1237956298 20 80  8.000.000

de personas con

Laboral Agroindustrial,
Olave Vera Sandra De

Lourde E.I.LR.L. ) ]
discapacidad

Tabla 59: Cursos de capacitacion enfocados en diversidad e inclusion laboral ofrecidos por las OTEC a través del
SENCE. Fuente: Elaboracion propia.
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Cabe destacar que la franquicia tributaria solo financia $5.000 por hora por cada
persona que se capacitard, el costo extra debe ser desembolsado por la empresa en caso de
que lo haya, por lo general las OTEC cumplen con el valor hora de $5.000 por usuario, por
lo que se podria decir que los costos para llevar a cabo esta propuesta vendrian siendo casi
nulos para la empresa, ya que es posible realizar esta propuesta por franquicia tributaria, lo
cual corresponde a la oferta puablica que hace el gobierno a través de SENCE por el

programa impulsa personas.

Para poder acceder a la franquicia tributaria la empresa debe ser contribuyente de
Primera Categoria de la Ley de Impuesto a la Renta de acuerdo al Sll, estar inscrita en la
plataforma de usuarios de internet de SENCE, el cual corresponde a un sistema de
comunicacion de SENCE para empresas. Ademas, la planilla de remuneraciones debe ser

superior a 35 UTM, debe pagar la totalidad de cotizaciones previsionales.

La franquicia tributaria a la cual puede acceder la empresa dependerd de la
remuneracién percibida por cada trabajador que sera capacitado. A continuacion, se

presentan el porcentaje que franquiciara SENCE por hora de capacitacion de acuerdo a los

rangos de sueldos de los trabajadores.

Remuneracion percibida por el trabajador a Franquicia Tributaria en % por
capacitar participante

Remuneracion bruta hasta 25 UTM 100%

Remuneracion bruta sobre 25 UTM e inferior a 50 UTM  50%

Remuneracion bruta que exceda 50 UTM 15%

Tabla 60:Franquicia tributaria en % del valor hora SENCE por participante de acuerdo a su remuneracion bruta.

10.2.2.7 Gestion de tiempo
Los cursos de capacitacidn ofrecidos a través de SENCE, tienen una duracion minima

de 8 horas hasta meses de duracién dependiendo del tipo de curso de capacitacién al cual
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se desea acceder, pero la extension del curso dependera de la empresa, ya que esta puede
hacerlo de forma intensiva o no, por ende, el curso puede durar un par de semanas 0 meses.
Estos cursos de capacitacion se pueden realizar en horario de trabajo o fuera del horario de
trabajo, en caso de ser fuera del horario de trabajo el curso de capacitacion sera voluntario

para el trabajador.

En el punto de gestion de costos se presentd una tabla con diferentes cursos de
capacitacion enfocados en la diversidad e inclusion laboral, en donde se pueden ver la

duracién de éstos.

La empresa puede optar a cualquier curso de diversidad e inclusion que sea ofrecido a
través de los organismos reconocidos por SENCE, pero deberd desembolsar el costo total
de éste a la OTEC que lo imparte. Recién al afio siguiente de realizado el curso de
capacitacion, la empresa podra recuperar los gastos asociados al curso como franquicia

tributaria.

Por lo que el tiempo de ejecucion de esta propuesta corresponde al tiempo que dure el
curso de diversidad e inclusion seleccionado y luego al tiempo que se demore en realizar la

documentacion para acceder a la franquicia tributaria.

Por lo anterior, los procesos de capacitaciones realizadas a través de SENCE en un afio
determinado, tendran un comienzo no definido de acuerdo a la fecha en que se comience a
impartir el curso de capacitacion. Pero tendran una finalizacion determinada por la
legislacion, en donde los cursos de capacitacién no pueden finalizar después de febrero del
afio siguiente. El proceso de la franquicia tributaria dependera si se realiza por PPM o a
través del Formulario N°22, por lo que en el ultimo caso la propuesta habra finalizado en

abril del afio siguiente cuando se realice la rebaja tributaria a través del formulario N°22.
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Los pasos que debe seguir la empresa para hacer efectivo la franquicia tributaria de

acuerdo al formulario n°22 es:

Liquidar acciones de capacitacion, lo cual se refiere a finalizar los cursos de
capacitacion del afio anterior. El plazo para realizar esto generalmente es hasta el 1
de marzo de cada afio.

Presentar la documentacion de respaldo que corresponde a la Certificacion del
Gasto de Impulsa Personas, por el cual se certifican todos los gastos imputables de
las actividades de capacitacion que la empresa liquido ante el SENCE y/o aporte
que efectud a la OTIC durante el afio. Se encuentra disponible para completarlo en
enero del afio siguiente. Debe ser completado y firmado ante notario, debe contener
el pago de las cotizaciones previsionales y de salud de los trabajadores, junto con el
total de remuneraciones imponibles, enteradas al 31 de diciembre del respectivo
afio, luego se debe presentar en la oficina regional del SENCE o en su respectivo
OTIC, donde se revisa y valida la informacion proporcionada.

A finales de marzo, la empresa puede descargar el certificado de acreditacion del
gasto por el SENCE, el que podra ser declarado en el Formulario N°22 de
Declaracion de Impuesto a la Renta del SlI. En el Certificado de Liquidacion, se
registran las actividades de capacitacion y acciones de evaluacion y certificacion de
competencias laborales que liquido la empresa ante SENCE, y los aportes enterados
al OTIC. SENCE visa aquellas actividades o aportes, registrando en el certificado
una suma de dinero total, la que se debe ingresar en el formulario N°22 de

Declaracion de Renta, en la glosa "Crédito por Gastos de Capacitacion™.
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= Luego la empresa puede utilizar este certificado de acreditacion de gastos
otorgados por el SENCE para obtener la rebaja tributaria a través del formulario

N°22, el cual se realiza en abril de cada afio.

10.2.2.8 Resultados esperados

Mejorar el clima laboral al interior de la empresa para mejorar la productividad y el

compafierismo entre trabajadores.

= Concientizar y sensibilizar a los trabajadores de las ventajas organizacionales de un
programa inclusivo empresarial.

= Conocer los distintos tipos de capacidades y sus caracteristicas para lograr la

inclusion laboral efectiva a través de herramientas que favorezcan la incorporacion

de personas con discapacidad y permitan facilitar este proceso.

Detectar los factores para una inclusion laboral efectiva.

10.2.3 Propuesta 3: Capacitacion en modelo de empleo con apoyo

10.2.3.1 Objetivo de la propuesta

Esta propuesta tiene como objetivo realizar un curso de capacitacion enfocado en el
sistema con apoyo, para que los participantes sean capaces de aplicar las estrategias del
modelo de empleo con apoyo, enfocandose en el programa de inclusion laboral de la
empresa considerando la discapacidad que tendra el trabajador, el entorno en el cual se

desenvolvera y el contexto del trabajo.

10.2.3.2 Descripcion detallada de la propuesta
El participante del curso debe ser capaz de utilizar herramientas basicas del Modelo de

Empleo con Apoyo, por lo que debe aplicar estrategias segun las fases del proceso de
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inclusion laboral de personas con discapacidad, como convocatoria y busqueda de empleo,
levantamiento de puestos de trabajo, evaluacion de postulantes, ajustes de puestos de

trabajo y seguimiento del trabajador.

Debido a esto los trabajadores capacitados deben ser los que estan directamente
relacionados en el reclutamiento, seleccion y evaluacién de los postulantes, en este caso las
personas de recursos humanos, este curso también debe ir dirigido a los jefes de
produccién y de planta para que puedan realizar seguimiento y evaluaciones periddicas de

desempefio de los trabajadores con discapacidad.

La finalidad, es que las personas con discapacidad que lleguen a trabajar a la empresa
sean evaluadas por una persona capacitada en empleo con apoyo, la cual debe determinar
cudl empleo es mas acorde a las expectativas y capacidades del postulante con
discapacidad, para evitar malas experiencia por parte del trabajador con discapacidad y de
la empresa. Ademas, es necesario realizar un acompafiamiento personalizado del trabajador
con discapacidad para facilitar su adaptacion social y laboral, buscando disminuir barreras

de acceso al empleo y generar igualdad de oportunidades con los demas trabajadores.

10.2.3.3 Plan de accion

Como se ha dicho en propuestas anteriores, este curso debe ser contratado a una OTEC
reconocida por el SENCE. Se debe determinar que curso se adecua mas a las necesidades
de la empresa y luego contratarlo. Ya determinado el curso, se debe definir que
trabajadores seran capacitados, en este caso, deben ser trabajadores que se encarguen de
los procesos de reclutamiento, seleccion y seguimiento de los trabajadores, por lo que

deben ser trabajadores del &rea de recursos humanos, jefes de turnos y produccion. Una vez
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terminado el curso se deberan poner en practica los conocimientos adquiridos para lograr

un correcto proceso inclusion laboral de las personas en situacion de discapacidad.

10.2.3.4 Gestion de riesgos
»= Riesgo 1: Una OTEC concentra toda la oferta de cursos enfocados en empleo con

apoyo

Este riesgo es un poco complejo, ya que al haber solo una OTEC que imparta cursos de
capacitacion enfocados en empleo con apoyo. La OTEC tendrd el mercado totalmente
concentrado, porque es la empresa no tendra la posibilidad de seleccionar otra OTEC, para

evitar el riesgo la empresa debera averiguar la experiencia y reputacion de la OTEC.

= Riesgo 2: Trabajadores capacitados poco comprometidos

Si los trabajadores capacitados no estan realmente comprometidos con el curso de
capacitacion en empleo con apoyo, sera un alto riesgo para la empresa ya que para hacer
validad la utilizacién de la franquicia tributaria es necesaria el 75% de asistencia de los

participantes o el costo total del curso correra por la empresa siendo un gasto para ésta.

Este riesgo tiene una probabilidad de ocurrencia media y un alto impacto en caso de
que ocurra, por lo que es necesario evitar el riesgo incentivando a los trabajadores que

seran capacitado a participar activamente del curso de capacitacion.

» Riesgo 3: No implementacion del Modelo de Empleo con Apoyo

Este riesgo tiene una baja probabilidad de ocurrencia y un impacto medio alto en el
proceso de inclusién laboral efectivo, por lo que la empresa debe de alguna manera aceptar
el riesgo de realizar las capacitaciones a los trabajadores, y que una vez terminadas, éstos

no implementen las principales estrategias y herramientas del Modelo de Empleo con
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Apoyo, pero debido a que el riesgo es medio alto la empresa debe asegurarse de transferir
el riesgo, por lo que seria una buena estrategia que la misma OTEC los acomparie durante

el proceso de implementacion.

10.2.3.5 Gestion de recursos humanos
Para realizar el curso de capacitacion es necesario que el nexo entre la OTEC y la

empresa lo realice la persona encargada de recursos humanos.

Luego se debe determinar que trabajadores seran capacitados, como se dio
anteriormente las personas capacitadas seran las que trabajan en el &rea de recursos
humanos y como jefes de planta y produccion, ya que son los que mejor encajan en el

perfil del curso. Luego el curso sera desarrollado por los profesionales de la OTEC.

10.2.3.6 Gestion de costos
Esta propuesta no tiene costos ya que se realiza a través de franquicia tributaria, la cual
es otorgada por el SENCE al contratar cursos de capacitacion impartidos por OTEC

reconocidas por ellos.

El costo inmediato de esta propuesta debera ser desembolsado por la empresa y
dependera del costo que tenga el curso, en la tabla presentada se puede ver el costo de los

unicos dos cursos de estrategias de empleo con apoyo ofrecidos.

Una vez finalizado el curso, al afio siguiente de haberse impartido, especificamente en
abril sera posible recuperar el costo de éste a través de franquicia tributaria rebajando el

valor en el formulario N°22.
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Cddigo Numerode Horas
Nombre curso Costo

SENCE  participantes totales

Capacitacion Y Colocacion  Estrategias de empleo

Laboral Agroindustrial, con apoyo para el
_ 1237938254 20 8 2.100.000
Olave Vera Sandra De desarrollo de espacios
Lourde E.I.LR.L. laborales inclusivos.

L » Estrategias del modelo
Capacitacion Y Colocacion
de empleo con apoyo
para inclusion laboral =~ 1237956298 20 80  8.000.000

de personas con

Laboral Agroindustrial,
Olave Vera Sandra De

Lourde E.L.R.L. ) )
discapacidad

Tabla 61: Valores de cursos de modelo de empleo con apoyo. Fuente: Elaboracion propia.

10.2.3.7 Gestion de tiempo

De acuerdo a los cursos ofrecidos por SENCE, la duracion de realizar un curso de
capacitacion enfocado en el Modelo de Empleo con Apoyo dependera de cuél de los dos
cursos se efectuard, los cuales pueden tener una duracion de 8 u 80 horas. Una vez
terminado el curso de capacitacion en empleo con apoyo, se debera esperar hasta abril del
afio siguiente para obtener la rebaja tributaria a través del formulario N°22, dandose por

finalizada esta propuesta.

10.2.3.8 Resultados esperados
= Lograr implementar el Modelo de Empleo con Apoyo en la empresa para realizar
inclusion laboral efectiva.
= Realizar un correcto proceso de reclutamiento y seleccién de trabajadores con
discapacidad considerando modificaciones que pudiese tener el puesto de trabajo.
= Realizar un seguimiento del trabajador con discapacidad para facilitar su

adaptacion social y laboral.
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10.2.4 Propuesta 4: Realizar analisis de los puestos de trabajo

10.2.4.1 Objetivo de la propuesta

Realizar un andlisis de los puestos de trabajo a través de un curso impartido a través de
SENCE, para conocer las fortalezas, debilidades y las principales caracteristicas,
identificando cuales son las discapacidades mas acordes para el puesto de acuerdo a las
competencias y habilidades que debe tener el trabajador considerando las caracteristicas
del entorno y las barreras para operar en el trabajo, realizando la minima cantidad de

modificaciones posibles.

10.2.4.2 Descripcion detallada de la propuesta

Esta propuesta busca definir de la mejor manera posible todos los puestos de trabajo
identificando las discapacidades que mas se acomoden al perfil requerido de acuerdo a las
competencias, habilidades y fortalezas que requiere el trabajador, considerando las barreras
del entorno. La finalidad de esta propuesta es que los puestos de trabajos sean utilizados
por personas con discapacidad que tengan las caracteristicas idéneas para que los puestos
de trabajo y que estos sufran las menores modificaciones posibles para que la empresa
realice la minima inversiéon posible, ya que la empresa busca invertir lo minimo para

modificar los puestos de trabajo, ya que los costos podrian llegar a ser muy elevados.

Para lo anterior, se deben aplicar estrategias de adaptacion de puestos de trabajo y
accesibilidad universal para que el entorno sea inclusivo con los trabajadores con

discapacidad, respaldandose por expertos en empleo con apoyo.

10.2.4.3 Plan de accion
Para llevar acabo, esta propuesta, se debera contratar los servicios de alguna OTEC

especializada, que realice un curso de ergonomia y acceso al puesto de trabajo en personas

353



en situacion de discapacidad, y entregue el servicio de empleo con apoyo para realizar una

correcta inclusion laboral.

Para esto, en primera instancia la empresa debe realizar un analisis de la oferta de
cursos vigentes en SENCE, para luego determinar cual es el que mas se adapta a las
necesidades de la empresa, considerando variables como costos, nimero de participantes,
duracion, etc. Una vez determinado el curso y la OTEC que lo impartira, se debe

determinar quiénes seran los participantes del curso para comenzar a impartirlo.

Luego, la empresa debe realizar un pilotaje y someter a toda la linea de operacién a un
andlisis de puesto de trabajo, en donde se determinen los accesos (llegada al bafio,
camarines, comedor, etc.). El andlisis realizado debe indicar lo que tiene la empresa y que
mejoras se pueden realizar para contratar a cierto tipo de discapacidad, a partir de esto la
empresa tiene que determinar la cantidad de cupos que estan disponibles para ciertos tipos

de discapacidad y lo que esta dispuesto a mejorar.

10.2.4.4 Gestion de riesgos

» Riesgo 1: Mala eleccion de OTEC

Como se dijo en las dos propuestas anteriores, existe la posibilidad de que la empresa
no determine correctamente con que OTEC realizar el curso de andlisis de los puestos de
trabajo debido a la amplia oferta existente en el mercado, por lo que es necesario evitar
este riesgo realizando una seleccion minuciosa de la OTEC que impartira el curso y evitar

de esta manera el riesgo.

» Riesgo 2: Mala descripcion de los puestos de trabajo
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La mala descripcion de cargos es un riesgo con una baja probabilidad de ocurrencia y
un alto impacto en caso de que ocurriera, por esto es necesario que la empresa transfiera
este riesgo, es decir, que la descripcion de cargos la realice una persona experta en el tema,
por lo que la persona que imparta el curso a través de la OTEC debe ser un profesional
altamente calificado. El impacto de este riesgo es alto debido a que una mala descripcion
de cargos no lograra definir de manera correcta las discapacidades que mas se adapten al
puesto de trabajo ofrecido y a las modificaciones que este debiese ser sometido, lo que
generaria que la inclusion laboral de personas con discapacidad no se logre llevar acabo de

manera correcta, lo que implica un alto costo monetario y de oportunidad para la empresa.

» Riesgo 3: Mala implementacion

La empresa puede incurrir en el riesgo de realizar una mala implementacion de los
puestos de trabajo una vez finalizado el curso de descripcion de cargos, esto se puede deber
a la poca experiencia respecto al tema o el poco asesoramiento que tenga por parte de la
OTEC. Este riesgo tiene una baja probabilidad de ocurrencia y un alto impacto, por lo que
es necesario que al momento de la implementacion la empresa cuente con el apoyo de la

OTEC que les proporciono el curso.

10.2.4.5 Gestion de recursos humanos

Como se ha dicho anteriormente, la persona encargada de realizar los tramites para
contratar a una OTEC debe ser la persona encargada de recursos humanos. Esta debe
determinar cuales son las OTEC que imparten los cursos de analisis de puestos de trabajo,
determinando cuales son las que mas se acomodan a la realidad de la empresa, luego debe
presentar las opciones seleccionados a la gerencia para que se determine que curso se

realizara. Una vez comenzado el curso impartido por la OTEC, solo se requerira que los
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profesionales de la OTEC impartan el curso de andlisis de puestos de trabajo y asesoren a

la empresa en la puesta en marcha.

10.2.4.6 Gestion de costos

Los costos asociados a esta propuesta son nulos, ya que como se ha dicho
anteriormente los cursos realizados a través de SENCE son financiados por franquicia
tributaria. A pesar de esto, la franquicia tributaria se aplica al afio siguiente de realizado el
curso, por lo que el costo inmediato de realizar el curso debera ser desembolsado por la

empresa directamente a la OTEC, dinero que sera recuperado a través del formulario N°22.

A continuacion, se presentan algunos cursos impartidos a través de SENCE

Cadigo Numero de Horas
Nombre curso Costo

SENCE  participantes totales

Sergio Alfredo Alzérreca  Aplicacion de conceptos
Nova Capacitacion de ergonomia en areas 1237924259 30 16  2.400.000
E.ILR.L. operativas de la empresa
Desarrollo y aplicacion de

Kinessik Capacitacion conceptos de ergonomia

o ) 1237920252 30 22 3.300.000
Limitada en areas operativas de la
empresa.
o Técnicas de ergonomia
Creadero Capacitaciones )
aplicada a puestos de 1237921167 30 24 3.600.000

Limitada i
trabajo

Actualizacion en
ergonomia y acceso al
Irv Capacita Spa puesto de trabajo en 1237960273 30 36  5.400.000
personas en situacion de

discapacidad.

Tabla 62: Tabla de costos y caracteristicas de realizar cursos de analisis de puestos de trabajo. Fuente: Elaboracion
propia.
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Como se puede ver en la tabla anterior el costo de realizar un curso de analisis de

puestos de trabajo dependera de la cantidad de participantes y horas.

10.2.4.7 Gestion de tiempo

El tiempo requerido para llevar a cabo esta propuesta dependera de cuando este
realizada la alianza estratégica con la OTIC, una vez seleccionado el curso de capacitacion
se sabra cuanto tiempo durara este. Como se explicd anteriormente esta propuesta se
realiza a través de franquicia tributaria otorgada por SENCE, por lo cual el proceso
completo terminara una vez que el dinero desembolsado sea recuperado por la franquicia

tributaria al afio siguiente, especificamente en el mes de abril a través del formulario N°22.

10.2.4.8 Resultados esperados
= Lograr una correcta descripcion de cargos para facilitar el proceso de contratacion
de personas con discapacidad.
= Lograr mejorar las condiciones laborales de los trabajadores con discapacidad ya
contratados.
= Nuevos trabajadores con discapacidad ingresen a trabajar a través de un analisis de

los puestos de trabajo.

10.2.5 Propuesta 5: Realizar capacitacion a trabajadores a través de la modalidad de
precontrato
10.2.5.1 Objetivo de la propuesta
El objetivo de esta propuesta es que la empresa tenga la posibilidad de contar con
trabajadores en situacion de discapacidad que estén calificados al momento de su

incorporacion a la organizacion, para que pueden agregar valor a la empresa.
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Lo anterior, se sustenta en que el programa de capacitacion de trabajadores en la
modalidad de precontrato tiene por finalidad desarrollar las competencias técnicas y
transversales para que el trabajador pueda enfrentar de forma adecuada el proceso de

incorporacion al mundo laboral.

10.2.5.2 Descripcion detallada de la propuesta

Esta propuesta esta destinada a que la empresa puede utilizar un precontrato de
capacitacion de manera de capacitar a sus trabajadores con discapacidad auditiva antes de
contratarlo, para que adquieran y desarrollen sus aptitudes y habilidades mejorando su
desempefio laboral y encontrandose capacitados al momento de contratarlos, de esta
manera la empresa puede mejorar su productividad. Este tipo de contrato es util cuando a
las empresas les cuesta encontrar trabajadores capacitados que realicen tareas faciles con
un foco de personas con nivel educativo entre la ensefianza media y antes de un centro de
formacion técnica., la finalidad es que se puedan adquirir de manera rapida las habilidades

para que entren al puesto de trabajo capacitados al 100%.

El precontrato es un proceso que busca certificar las competencias laborales de una
persona que no mantiene un vinculo de subordinacion y dependencia con la empresa, pero
la empresa realiza un contrato de evaluacion y certificacién que no exceda 2 meses, el cual
solo obliga a participante a realizar actividades de evaluacion segun las indicaciones de
SENCE. Una vez finalizado el curso de capacitacion, la empresa no esta obligada a
contratar a los participantes, ya que dependera de la evaluacion que ésta les realice y al

desempefio que hayan tenido.
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La empresa puede evaluar y capacitar a un maximo del 10% de la dotacién contratada
el afio anterior. Se pueden realizar precontratos por sobre el 10% solo si se realizan con

personas vulnerables econdmicamente o en situacion de discapacidad.

10.2.5.3 Plan de accion
Lo primero que se debe hacer es determinar con que OTEC se realizaran las
capacitaciones a través de la modalidad de precontrato, ya que es la Unica manera

reconocida por SENCE para acceder a la franquicia tributaria.

Luego la empresa debe presentar el Formulario Unico con la informacion solicitada
adjuntando el contrato de capacitacion suscrito, y comunicar estas acciones al SENCE con
dias de antelacion al inicio del curso. Ademas, debe presentar, antes de la fecha de término
de la actividad de capacitacion, el contrato de capacitacion firmado entre la empresa y cada
uno de los participantes. Lo anterior, se debe presentar a SENCE a través de una

declaracion jurada simple la cual debe ser emitida por la empresa.

10.2.5.4 Gestion de riesgos

» Riego 1: Participantes del programa de precontratos no comprometidos

Como se ha dicho en propuestas anteriores en donde se plantea capacitar trabajadores,

este es un riesgo transversal.

Si los trabajadores capacitados no estan realmente comprometidos en las
capacitaciones realizadas a través de la metodologia de precontratos, serd uy complejo
lograr los objetivos de la propuesta, por lo que finalmente la empresa perdera tiempo en la
ejecucion de esta propuesta. El riesgo de ocurrencia es medio bajo y el impacto en este

€aso no es alto.
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» Riesgo 2: Participantes del programa de precontrato no logran las habilidades y

aptitudes minimas para ser contratados

En caso de que las personas con discapacidad contratadas para formar parte del
precontrato no logren desarrollar las competencias necesarias para el puesto de trabajo, no
podra ser contratado por la empresa, ya que esta no se ve obligada a contratarlo, por lo que
el objetivo principal de esta propuesta se vera afectado ya que la finalidad de llevar a cabo
la contratacion de personas en situacion de discapacidad a través de la modalidad de
precontratos es que la empresa tenga la opcion de contratar a trabajadores calificados al

momento de su incorporacion.

Este riesgo tiene una probabilidad media baja de ocurrencia y un impacto bajo, ya que
al ser dos meses el programa de precontrato y el costo es a través de la franquicia
tributaria, la empresa no incurre en mayor riesgo que perder un poco de tiempo en
capacitar a los posibles nuevos trabajadores. Por lo que el riesgo se debe acepta, pero

siempre se debe monitorear como evoluciona el proceso de capacitacion.

10.2.5.5 Gestion de recursos humanos

En este caso la gestion de recursos humanos vendria siendo igual que en la propuesta
de mecanismos de incorporacion de la variable de diversidad e inclusion. Pero se debe
utilizar a un trabajador para tome el cargo de maestro y capacite en el lugar de trabajo a las

personas con discapacidad contratadas bajo la modalidad de precontrato.

10.2.5.6 Gestion de costos
Esta propuesta no tiene costo para la empresa, ya que se financia con cargo a la
franquicia tributaria para capacitacion, cuyo limite es el uno por ciento de la planilla anual

de remuneraciones.
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10.2.5.7 Gestion de tiempo
Esta propuesta tiene una duracion definida por ley, la cual corresponde a 2 meses, ya
que la modalidad de precontrato exige que se realice un contrato por un maximo de dos

Meses.

10.2.5.8 Resultados esperados
= Lograr contratar trabajadores con discapacidad que cuenten con las competencias

necesarias para los puestos de trabajo ofrecidos.

10.2.6 Propuesta 6: Programa de aprendices

10.2.6.1 Objetivo de la propuesta

Esta propuesta tiene como objetivo formar a trabajadores con discapacidad en el puesto
de trabajo apoyandolos con una capacitacion externa en habilidades laborales para que
logren obtener las competencias necesarias para desenvolverse en el puesto de trabajo sin

desmedro de la productividad de la empresa.

10.2.6.2 Descripcion detallada de la propuesta

Esta propuesta busca que se genere la empleabilidad del aprendiz y se mejore la
productividad de la empresa. En el contrato de aprendizaje el empleador se obliga a
impartir a un aprendiz, por si o0 a través de un tercero, en un tiempo determinado, los
conocimientos y habilidades de un oficio calificado, segun un programa establecido. Por
otra parte, el aprendiz se obliga a cumplirlo y a trabajar mediante una remuneracion

convenida.

El aprendiz, en este caso la persona en situacion de discapacidad, bajo el programa
aprendices, es formada a través de componentes tedricos en donde se le ensefian

habilidades que no se desarrollan en el puesto de trabajo para que el aprendiz logre
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desarrollar habilidades directamente relacionadas con un oficio fomentando los valores y
actitudes aplicables al trabajo. Los componentes practicos en donde se realiza una
formacion en la empresa a cargo de un maestro guia, comprende principalmente el
desempefio practico de las funciones y tareas inherentes a un oficio, a fin de desarrollar

competencias efectivas para el trabajo.

10.2.6.3 Plan de accion
Para llevar a cabo esta propuesta, la empresa debe postular al programa a través de la

pagina web de SENCE, la etapa de postulacion se divide en dos etapas

a) Etapa 1: Postulacion Plan de Aprendizaje

b) Etapa 2: Postulacion de Contratos de Aprendices

En la etapa 1, se debe ingresar al sistema de postulacion y completar el formulario web,
en el cual se deben incorporar los datos de la empresa y los del Organismo Técnico de

Capacitacion (OTEC) que realizara el curso de capacitacion formal.

Con respecto a la formacidn realizada por la empresa, ésta se debera realizar bajo la
supervision de un maestro guia el cual debe ser un trabajador dependiente, designado por
la empresa para guiar la formacion del aprendiz, el maestro debe tener al menos dos afios
de experiencia laboral en el oficio que impartira y una antigtiedad minima de 6 meses en la
empresa, para acreditar esto la empresa debe adjuntar al momento de postular un
curriculum vitae del maestro guia y un certificado de antigliedad. ElI maestro guia podra
recibir una induccién por parte del equipo regional del SENCE en temas de inclusion
laboral de personas en situacion de discapacidad, ya que debera ser guia de personas con

discapacidad auditiva.
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Por otra parte, la ensefianza relacionada, corresponde a la capacitacion realizada por la
OTEC, la cual corresponde a un conjunto de actividades realizadas fuera del puesto de
trabajo, las que estdn destinadas a impartir conocimiento y desarrollar habilidades
relacionadas con una ocupacion u oficio y a fomentar valores y actitudes aplicables al
trabajo, que se imparten como complementos en la formacién de un aprendiz. El curso a
ejecutar debe contar previamente con cddigo SENCE. Esta capacitacion es obligatoria y al
momento de postular, la empresa debe informar el horario, fechas y lugar en que se

ejecutara la capacitacion.

Una vez realizado el proceso de postulacion del plan de Aprendizaje, el SENCE debe
evaluar la propuesta otorgandole una nota entre 0 y 3, para esto tiene un plazo de 4 dias
habiles. Ya aprobado el plan de aprendizaje por SENCE, la empresa podra postular los

contratos de sus aprendices, pasando a la etapa 2.

En la etapa 2, se realiza la postulacion de contratos de aprendices, la empresa debe
adjuntar a través del sistema informatico de postulacion la fotocopia de los contratos de
aprendices firmado por ambas partes, el certificado de cotizaciones del trabajador para
acreditar que la empresa que lo postula no es el Gltimo empleador, para el caso de los
trabajadores con discapacidad, se debe presentar la credencial de inscripcion en el registro
nacional de discapacidad, una copia de resolucion de discapacidad emitida por la Comision
de Medicina preventiva (COMPIN), el certificado de inscripcion de discapacidad emitido
por el Servicio de registro civil e identificacion y presentacion del pago de la pension de
invalidez. Luego la direccion regional de SENCE revisara la informacion enviada por las

empresas y le comunicara via mail el resultado a la empresa en un plazo de 3 dias habiles.
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10.2.6.4 Gestion de riesgos

» Riesgo 1: No aprobar la postulacion Plan de Aprendizaje

Este riesgo existe a pesar de que la probabilidad de ocurrencia sea baja y el impacto sea
medio, ya que es posible que la empresa no logre pasar la etapa 1 de postulacion al plan de
aprendizaje, ya sea porque no se detallaron bien los objetivos de los cursos, o el contenido
del curso no tiene directa relacion con el area o sector productivo en el que se desempefiara

el aprendiz.

Este riesgo se debe aceptar, pero es necesario buscar apoyo en la OTEC que se
contratard para que ellos a través de su experiencia puedan apoyar a la empresa en el

proceso de postulacion.

» Riesgo 2: No aprobar la postulacion de Contratos de Aprendices

Este riesgo plantea lo mismo que el riesgo 1, en donde no se aprueba la etapa 1 que

corresponde a la postulacién de la empresa al plan de aprendizaje.

* Riesgo 3: Poco compromiso de los trabajadores con el programa de capacitacion

Los aprendices deben cumplir con a lo menos el 75% de asistencia a las horas totales
del curso de capacitacion para aprobarlo. Ademas, para que la empresa pueda acceder a la
bonificacion por concepto de capacitacion los aprendices deben cumplir como minimo con
ese porcentaje de asistencia. Por lo que este riesgo tiene una probabilidad de ocurrencia
media y el impacto que tendria en el area contable de la empresa es alto, ya que el costo de
realizar el curso de capacitacion a los aprendices no es menor. Debido a lo anterior, es
necesario evitar este riesgo, hallando la manera de que los trabajadores no falten al

programa de capacitacion.
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10.2.6.5 Gestion de recursos humanos
La empresa debe disponer de una persona de recursos humanos para que realice el
proceso de postulacion al programa de apéndices, y realice el nexo entre la empresa y la

OTEC que impartira el curso.

Con respecto a los contratos de aprendices es importante destacar que el porcentaje de
aprendices no puede exceder el diez por ciento del total de trabajadores ocupados en
jornada completa de la empresa y que el contrato de aprendices no tiene limite de edad

para las personas con discapacidad.

10.2.6.6 Gestion de costos

El SENCE financia parte de la formacion del aprendiz. En términos de capacitacion, el
programa otorga una bonificacion por capacitacion de hasta $400.000, solo por una vez,
por concepto de capacitacion ejecutada a través de un OTEC o Curso interno por cada
aprendiz contratado. Ademas, recibe una bonificacion por contratacion mensual del 50%
de un ingreso minimo mensual por un maximo de 12 meses, para compensar los costos de
formacion en la empresa. Si el valor del ingreso minimo mensual es modificado, la
bonificacion se calculard en funcion del nuevo monto. Los trabajadores sujetos al contrato
de aprendizaje no podran percibir una remuneracién inferior a un ingreso minimo mensual,

pero tampoco puede exceder dos ingresos minimos.

Si el contrato termina anticipadamente, las bonificaciones solo se devengaran por el

periodo efectivo.

La empresa sélo puede cobrar la bonificacién a la capacitacién una vez vencido el
plazo indicado para el término del curso, habiéndose realizado completamente la

capacitacion, la cual debera ser aprobada con el 75% de asistencia.
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Asimismo, con la finalidad de asegurar una permanencia minima de los aprendices
contratados, la empresa debe haber cobrado la primera cuota de bonificacion por concepto

de contratacion, para poder solicitar el pago por concepto de capacitacion.

10.2.6.7 Gestion de tiempo

Esta propuesta tiene en su primera etapa, la cual corresponde a la formalizacion de la
propuesta y luego la postulacion al plan de aprendizaje aproximadamente 1 semana, una
vez presentada la postulacion se tienen 4 dias para saber si esta fue aprobada. Una vez
aprobada la postulacion al plan de aprendizaje se deben postular los contratos de

aprendices, para saber la resolucion de esta postulacion se deben esperar 3 dias habiles.

Una vez aprobados los contratos de aprendices, se comenzara con la ejecuciéon del
programa de aprendices. El programa de aprendices puede durar como minimo 6 meses
hasta 2 afios, la capacitacion es obligatoria y debe ser ejecutado por una OTEC, es decir,
iniciada y finalizada, dentro de los primeros 4 meses, contados desde la fecha de
suscripcion del contrato del aprendiz. Esta capacitacion se debe realizar dentro de la
jornada laboral pactada en el contrato de trabajo y debe tener una duraciéon minima de 80

horas cronolégicas.

10.2.6.8 Resultados esperados
= Formar trabajadores con discapacidad auditiva integros en el area que se
desempefiaran, para contratarlos fuera del programa de aprendices, asegurando un
correcto proceso de inclusion a la empresa.

= Certificar las competencias de los futuros trabajadores de la empresa.
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10.2.7 Propuesta 7: Contratacion de Vi-Sor

10.2.7.1 Objetivo de la propuesta
Lograr una comunicacion efectiva a través de Vi-Sor, resolviendo las dificultades de
comunicacion entre personas en situacion de discapacidad auditiva y el trabajador sin

discapacidad que no sabe la lengua de sefias.

10.2.7.2 Descripcion detallada de la propuesta

Vi-Sor es una aplicacién perteneciente a Red Apis, que permite establecer un canal de
comunicacion por medio de una videoconferencia en tiempo real, que conecta a la persona
de la empresa con un intérprete especializado que serd puente de comunicacion entre
ambos interlocutores. La intérprete de lengua de sefias estara disponible en cualquier punto

de atencion y momento que lo requiera la empresa.

El servicio sera pertinente cuando un trabajador de la empresa deba atender, capacitar o
entrevistar a una persona con discapacidad auditiva. Para lograr lo anterior el trabajador
responsable debe ingresar a la aplicacion web de Vi-Sor y contactar a un traductor o
intérprete de lengua de sefias, quien facilitard la interaccion entre la persona con

discapacidad auditiva y la persona que deba atenderlo.

El Servicio Vi-Sor serd supervisado desde Red Apis, garantizando calidad funcional,
con la posibilidad de contar con un registro de informacidn audiovisual en el data center de

Red-Apis para su posterior revision, en caso de ser requerida.

El servicio cotizado para que cubra las necesidades de la empresa consideran las

siguientes caracteristicas:

= Atencion de colaboradores a través de videollamada con agendamiento previo

de 24 horas.
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Horario de agendamiento de lunes a viernes de 09:00 a 18:00 horas.

Contara con intérprete espafol/ lengua de sefias chilena.

60 minutos a libre disposicion de intérprete de lengua de sefias.

Soporte y apoyo Técnico de Supervisor plataforma Vi-Sor

Para que el servicio funcione de forma correcta la empresa debe proveer el contacto
de la persona responsables de las redes institucionales para poder validar las condiciones
de la red para que el servicio se encuentre operativo. A continuacion, se presentan los

requerimientos de red:

* Ancho de banda por punto de atencion de 4 megas DSL.

= Acceso a punto de red, méas cableado para cada instancia o punto.

= Permisos de red asociados a nuestro Data Center, los cuales son entregados al
personal de seguridad informaética para la implementacién del servicio.

= Puertos 443 (TCP); 3478 (TCP/UDP); rango desde el 30000 al 31000 (TCP/UDP).

= Acceso a suministro eléctrico y puntos de corriente para instalacion de los equipos.

= Navegador Google Chrome.

Ademas, para el correcto funcionamiento del sistema Vi-Sor, la empresa debe contar
con equipamiento que permita operar el sistema, tales como computador portatil,

dispositivo de proyeccion como TV o proyector, entre otros.

A continuacién, se describen las caracteristicas técnicas requeridas para dichos

equipos:
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Ambiente PC ‘

Procesador Intel Core 13 de 1.18 GHz o superior.

Memoria 4 GB o superior.

Sistema operativo Windows 7 o superior, Ubuntu, Chrome OS, Mac OS

Navegador (Browser) Google Chrome

Periféricos Cémara web, dispositivos multimedia; auriculares con
microfono.

Formato PC, notebook, all in one.

Tabla 63: Requerimeintos del PC para el correcto funcionamiento de Vi-Sor. Fuente: Elaboracion propia.

10.2.7.3 Plan de accion

Esta propuesta, es una herramienta que busca ser un salvavidas para la empresa en caso
de que esta no capacite a sus trabajadores en lengua de sefias, apoyando al trabajador sin
discapacidad en situaciones especificas como en instancias de entrevistas laborales,
capacitaciones, etc., facilitando la comunicacion con el trabajador con discapacidad

auditiva.

La empresa puede implementar esta propuesta cuando ellos lo estimen conveniente de
acuerdo a sus necesidades, ya que solo basta con reanudar el contacto con Daniela Mujica,

Gerente de desarrollo institucional de Red Apis, quien realizé la cotizacion del servicio.

10.2.7.4 Gestion de riesgos

» Riesgo 1: Bajo uso del Software

Este riesgo tiene una probabilidad de ocurrencia e impacto bajo, ya el costo de
contratar el servicio de Red Apis bordea $53.000, lo que no es un costo tan alto para la
empresa. Por lo que es un riesgo que se debe aceptar, pero se debe monitorear el uso del

servicio para cumplir con la cuota de horas contratadas y no incurrir en perdidas.
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10.2.7.5 Gestion de recursos humanos

Para concretar esta propuesta no es necesario contratar a nadie extra, solo es necesario
contactarse con Red Apis y contratar su servicio de Vi-Sor. Una vez contratado el servicio,
ellos a través de su plataforma web y profesionales se encargan de realizar la interpretacion
en lengua de sefias para que los trabajadores con discapacidad y sin discapacidad sean

capaces de tener una comunicacion efectiva.

10.2.7.6 Gestion de costos

Para el caso de Sanchez y Cia. Ltda., el servicio cotizado contemplara agendamiento de
horas, las cuales se deben agendar con 24 horas de anticipacién para interpretacion
exclusiva para la empresa, durante procesos prolongados de interaccion, como reuniones,

charlas, capacitaciones, entrevistas laborales, entre otras.

La empresa debe considerar la contratacion mensual del servicio, el que contempla el
apoyo Yy soporte técnico de supervisor de plataforma, credenciales de acceso a la aplicacion

web, acceso a videos y métricas de uso de la aplicacion.

Sanchez y Cia. Ltda., contara con 60 minutos mensuales a libre disposicion, tiempo
después del cual, se realizard cobro por la contratacion de nuevas horas (o fraccion) del
servicio. Para eso se debera realizar el agendamiento de las horas al correo

soporte@visor.cl.

A continuacion, se presenta la propuesta econdmica de Red Apis para el servicio Vi-

Sor, interprete de lengua de sefias chilena.
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El valor mensual del servicio Vi-Sor contempla los siguientes items

= Plataforma web Vi-Sor.

= Atencion de usuarios a través de video-llamada con agendamiento previo de 24
horas.

= |dioma o lengua de interpretacion; Lengua de sefias chilena / espariol.

= 60 minutos libre disposicion.

= Supervisor de plataforma.

= Soporte telefénico y correo electronico.

= Registro de audio y video disponible para descarga.

= Almacenamiento de registros por 6 meses.

= 2 accesos de usuarios a la plataforma Vi-Sor.

= Horario de agendamiento de lunes a viernes 9:00 a 18:00 horas.

= Tutorial virtual en el uso del sistema de manera on-line.

» Proceso de validacion y funcionalidad por punto de manera remota.

Valor fijo mensual del servicio 2 UF
Valor variable por hora o fraccion de agendamiento 1,3 UF
Valor variable por hora o fraccion de hora, por mas de 10 horas mensuales 1 UF

Tabla 64: Cotizacion presentada por Red Apis para su servicio Vi-Sor. Fuente: Red Apis.

10.2.7.7 Gestion de tiempo
El tiempo requerido para llevar a cabo esta propuesta es minimo, ya que solo se reduce
a realizar la contratacion del servicio y a instalar todos los requerimientos necesarios para

gue se pueda utilizar el servicio.

Luego el tiempo de contratacion de servicio deberd ser determinado por la empresa

dependiendo de las necesidades que esta tenga.

10.2.7.8 Resultados esperados
De esta propuesta se espera promover un mejor ambiente laboral, mas inclusivo que

acoja de mejor manera a los trabajadores y que sirva de apoyo para que exista buena
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comunicacion entre los trabajadores y se realice un proceso de inclusion laboral mas

consiente.

Se espera utilizar esta propuesta, como un complemento de apoyo mientras los

trabajadores se capacitan en lengua de sefias.

10.3 Propuestas para los trabajadores con discapacidad auditiva
10.3.1 Propuesta 1: Certificacion de competencias a través de Chile Valora

10.3.1.1 Objetivo de la propuesta

El objetivo de esta propuesta es reconocer formalmente las competencias laborales de
los trabajadores, especificamente de los trabajadores con discapacidad auditiva,
independiente de la forma en que hayan adquirido estas competencias y de si tienen o no
un titulo o grado académico. Para favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo de
los trabajadores con discapacidad. De esta manera los trabajadores con discapacidad
auditiva seran reconocidos y valorados como un trabajador competente, el cual tiene el

reconocimiento de la empresa y el reconocimiento de la sociedad.

10.3.1.2 Descripcion detallada de la propuesta

Esta propuesta busca beneficiar directamente a los trabajadores con discapacidad
auditiva, ya que han pasado por capacitaciones dentro de la empresa en el puesto de
trabajo, en donde se formd con apoyo de un maestro guia. Al certificarse el trabajador con
discapacidad auditiva puede ingresar al Registro de Personas Certificadas, en donde puede
rescatar su titulo en cualquier momento aumentando de esta forma las posibilidades de
acceder a un empleo formal, lo cual es una herramienta que le puede servir en el futuro en

caso de que decida irse de la empresa, 0 la empresa lo despida o quiebre.
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Ademas, es una alternativa que le entrega valor a la empresa, ya que la propuesta busca
desarrollar el capital humano lo que le permite a Sanchez y Cia. Ltda., contar con
trabajadores competentes que cuenten con conocimientos y experiencia certificada, de
acuerdo a los requerimientos que esta tenga. Ademas, esto hace que Sanchez y Cia. Ltda.,
sea considerada como una empresa socialmente responsable desde el punto de vista de la

inclusion.

10.3.1.3 Plan de accion

Para poder certificar a los trabajadores con discapacidad auditiva, primero se debe
verificar que el perfil ocupacional (oficio) éste se encuentre acreditado, por lo que el
trabajador encargado de ejecutar esta propuesta debe consultar el Catalogo de
Competencias Laborales de ChileValora, una vez realizado esto debe buscar un Centro de
Evaluacién y Certificacion acreditado por ChileValora para desarrollar el proceso de
certificacion, el cual debe tener el o los perfiles ocupacionales para evaluar y certificar.
Para que la empresa no incurra en gastos extras al realizar la certificacion de sus

trabajadores, puede disponer de mecanismos de financiamiento que ofrece el SENCE.

Luego el centro de evaluacion debe evaluar al trabajador considerando conocimientos,
habilidades y destrezas, directamente en su puesto de trabajo o ambiente simulado que
tenga el centro, presentando evidencias de su desempefio en el oficio. Si el trabajador con
discapacidad que es evaluado cumple con lo descrito en el perfil ocupacional sera

certificado y registrado en el Registro de Personas Certificadas.

10.3.1.4 Gestion de riesgos

* Riesgo 1: Trabajador con discapacidad auditiva no es certificado
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Este riesgo ocurre en el caso de que el trabajador a certificar no sea competente en el
perfil ocupacional en el cual serd evaluado, debido a que no tiene las competencias
laborales exigidas por el oficio. Ya sea porque no cuenta con los conocimientos y las
habilidades requeridas para ejecutar una tarea espercifica de su puesto de trabajo, o su
disposicion o postura frente a la ejecucion de una funcion laboral no es la correcta. Por lo
que debera ser capacitado a través de un organismo de capacitacion (OTEC) para luego

certificar sus competencias en el oficio.

Este es un riesgo que en la actualidad tiene una baja probabilidad de ocurrencia, ya que
los trabajadores con discapacidad auditiva llevan varios afios en su puesto de trabajo, por
lo que saben realizar bien su oficio. El impacto que tendria este riesgo en la empresa es
alto, ya que se demostraria que los trabajadores no estan capacitados para realizar su

trabajo, debiéndolos capacitar.

10.3.1.5 Gestion de recursos humanos

Para ejecutar esta propuesta debe haber una persona de la empresa que se encargue de
realizar las acciones antes descritas, esta persona debe ser idealmente un trabajador del
area de recursos humanos o trabajador social que busque mejorar las condiciones de los
trabajadores con discapacidad. Ente sus funciones debera realizar la verificacion de los
perfiles ocupacionales a acreditar, realizar el nexo entre a empresa y el Centro de
Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales acreditado por ChileValora,

determinar que trabajadores seran certificados a través de ChileValora.

Un trabajador del area de finanzas debera ver como se financiaran las certificaciones y
deberé realizar la tramitacion correspondiente para que la empresa pueda acceder a la

franquicia tributaria de SENCE.
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10.3.1.6 Gestion de costos
El valor del proceso de evaluacion y certificacion depende de cada Centro de
Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales acreditado por ChileValora de

acuerdo a el nivel de competencia a evaluar.

La empresa podra financiar esta certificacion a través de recursos propios o puede
acceder a financiamiento del estado a través de SENCE, en donde puede optar a la
franquicia tributaria, que opera de igual manera que en las propuestas anteriores y fue

descrita en la propuesta nimero 2 para las empresas.

10.3.1.7 Gestion de tiempo

Llevar acabo esa propuesta considera los tiempos necesarios para que la empresa
verifique los perfiles ocupacionales, y luego realice el nexo con el Centro de Evaluacion y
Certificacion de Competencias Laborales, lo cual puede demorarse de una semana
aproximadamente. Luego cuando se comience a realizar la certificacion de las
competencias de los trabajadores, el tiempo dependera de cuanto tarde el Centro en

ejecutar la evaluacion.

10.3.1.8 Resultados esperados
= Empresa mas productividad y competitividad.
= Mejorar la gestion de recursos humanos de la empresa con trabajadores méas
calificados.
= Lograr que la empresa tenga mas responsabilidad social empresarial.
= Movilidad laboral del trabajador.
= Lograr mejorar empleabilidad del trabajador en caso de que sea despedido o la

empresa quiebre.
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= Profesionalismo del oficio del trabajador, con la posibilidad de orientar mejora su
formacion.
= Empoderamiento del trabajador debido al reconocimiento por parte de la sociedad y

empresa, orgullo y satisfaccion personal.

10.3.2 Propuesta 2: Formalizacion situacion de discapacidad

10.3.2.1 Objetivo de la propuesta

Esta propuesta tiene como objetivo que la empresa ayude a los trabajadores con
discapacidad auditiva a formalizar su situacion de discapacidad inscribiéndose en el
Registro Nacional de Discapacidad para que puedan acceder a diversos beneficios,
mejorando sus condiciones a propoésito de su discapacidad. Ademas, se busca que el

trabajador pueda regular su pension béasica de invalidez.

Ademés, de esta manera la empresa podrd certificar a sus trabajadores con
discapacidad auditiva ante la nueva legislacion de inclusion laboral, la cual exige que el
1% de los trabajadores sean personas en situacion de discapacidad, para certificar esto los
trabajadores en situacion de discapacidad deben contar su credencial de discapacidad, la

cual acredita su situacion.

10.3.2.2 Descripcion detallada de la propuesta

Al realizar el diagnostico a la empresa se determind que los trabajadores con
discapacidad auditiva no contaban con su situacion de discapacidad al dia, por lo que nace
esta propuesta que busca formalizar su situacion de discapacidad obteniendo su credencial
de discapacidad y de esta manera pueda acceder a beneficios como subsidios
habitacionales u otras prestaciones sociales asociadas a la condicion de discapacidad,

acceder a rebajas arancelarias en la importacion de vehiculos, hacer uso de
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estacionamiento exclusivo para personas con discapacidad. Ademas, con la credencial de
discapacidad el trabajador podra postular a ayudas técnicas del SENADIS y fondos

concursables.

Por otra parte, la Pension basica solidaria de invalidez permite acceder a un monto de
$104.646 pesos a personas entre 18 afios y menores de 65 afios hasta los 65 afios, quien
debe pertenecer a un grupo familiar perteneciente al 60% mas pobre de la poblacién y debe
presentar invalidez, ademas que no debe tener derecho a pension en algun régimen
previsional. La pension basica solidaria de invalidez se reajusta automaticamente, el 1 de
julio de cada afio, en el 100% de la variacion del indice de Precios al Consumidor (IPC) de
los dltimos 12 meses, contados desde el Gltimo reajuste. Si la pensidn basica solidaria de
invalidez es percibida por una persona con invalidez que tiene un empleo, esta se reajusta

de acuerdo a los siguientes criterios:

= Los trabajadores que tengan un sueldo mensual igual o inferior a un ingreso
minimo mensual mantienen al 100% la pension.

= Si el trabajador tiene un ingreso superior a un ingreso minimo mensual e
inferior o igual a 2 ingresos minimos mensuales, la pension se reducira de
acuerdo con un factor. Esta disminucion no se aplica durante los dos primeros
afios continuos o discontinuos en los que se perciba ingresos, es decir, el
trabajador recibira el beneficio sin ningun tipo de rebaja. A partir del tercer afio
continuo o discontinuo, se aplica el 50% de ese factor y a contar del cuarto afio
continuo o discontinuo, la disminucion sera del 100% de acuerdo del mismo

factor.
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= Si la remuneracion mensual excede 2 sueldos minimos, la pension bésica
solidaria de invalidez se reduce de la misma forma; pero a contar del cuarto afo

continuo o discontinuo se deja de percibir.

10.3.2.3 Plan de accion
Para que el trabajador con discapacidad auditiva pueda obtener la credencial de

discapacidad debe seguir los siguientes pasos:
= Paso 1: Calificacion de la discapacidad

La persona con discapacidad o su representante puede iniciar este tramite de dos
maneras ir a la Comisién de Medicina Preventiva e Invalidez (COMPIN) que corresponda
a su domicilio o ir directamente al Centro de Salud publico que corresponde a su domicilio
(Centro de salud familiar, Centro comunitario de rehabilitacion) para retirar el formulario

de Solicitud de Evaluacion de la Discapacidad e iniciar el proceso de calificacion.

En ambos lugares, se realizan tres informes obligatorios, los que forman parte del
expediente de calificacion estos informes son: Informe Biomédico Funcional, Informe
Social y de Redes de Apoyo, y el Informe de Desempefio (IVADEC). Todos estos

informes deben ser presentados a la COMPIN correspondiente.
» Paso 2: Certificacion de Discapacidad

Una vez entregado el expediente de calificacion en la COMPIN, evalua el caso y
certifica el grado de discapacidad de la persona, estableciendo el porcentaje de
discapacidad global, la causa principal de discapacidad, la vigencia de la certificacion y la

existencia o no de movilidad reducida.
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Luego la COMPIN, envia el certificado al Servicio de Registro Civil para la
inscripcion de la persona en el Registro Nacional de la Discapacidad y entrega al

solicitante una copia de los antecedentes enviados.
= Paso 3: Inscripcion en el Registro Nacional de la Discapacidad

Con la Certificacion de Discapacidad, el Servicio de Registro Civil realiza la
inscripcion de la persona en situacion de discapacidad y emite la Credencial de
Discapacidad indica el tipo y grado de discapacidad que presenta, la que acredita que la

persona esta inscrita en el Registro Nacional de la Discapacidad.

La Credencial de Discapacidad es enviada al domicilio o direccion que informado el

solicitante al momento del inicio del traémite en la COMPIN.

Para que la persona con discapacidad pueda optar a este beneficio debe pasar por un
proceso de revision realizado por el Instituto de Previsién Social (IPS), el cual busca

verificar que el beneficiario mantiene todos los requisitos exigidos por la ley.

Para obtener la pension de invalidez el trabajador debe presentar en el Instituto de
Prevision Social la razon por la cual desea obtener la pension bésica solidaria de invalidez,
la copia del dictamen de invalidez, emitido por la Comision de Medicina Preventiva e
Invalidez (COMPIN), su cedula de identidad vigente y el puntaje de la ficha de proteccion

social. Se obtendré respuesta a la solicitud en un plazo de tres meses.

10.3.2.4 Gestion de riesgos

» Riesgo 1: No lograr formalizacion de situacion de discapacidad del trabajador

Este es un riesgo que se debe aceptar al momento de realizar esta propuesta, ya que

tiene poca probabilidad de ocurrencia y un impacto bajo, ya que los dos trabajadores con
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discapacidad auditiva tienen pérdida total de audicién por lo que son considerados
personas invalidas debido a su condicién. Ademas, se considera que el impacto de que
ocurra este riesgo es bajo, esto se debe a que ninguno de los dos trabajadores con
discapacidad auditiva ha tenido esta pension, por lo que obtenerla aumentaria su ingreso
monetario favoreciéndolos, pero en caso de no obtenerla no denigraria su condicion

econdmica actual.

» Riesgo 2: Pérdida de la pensién basica solidaria de invalidez

En caso de que el trabajador con discapacidad auditiva obtenga la pension, este
trabajador podria mantenerla al 100% en caso de percibir un sueldo igual o inferior al
sueldo mensual o correr el riesgo que luego de dos afios comience a disminuir su monto

llegando quizés hasta perderla dependiendo de la remuneracion mensual percibida.

Este es un riesgo con una probabilidad media de impacto y de ocurrencia, ya que al ser
paulatino la disminucidn, el trabajador no sentira que la disminucién le afecte tanto, por lo

que es un riesgo que se debe aceptar.

10.3.2.5 Gestion de recursos humanos

Para llevar a cabo esta propuesta, el trabajador puede realizar solo los tramites, pero
como desconocen de la existencia de estos beneficios (credencial de discapacidad y
pensién bésica solidaria de invalidez) es necesario que alguien los informe del

procedimiento que deben seguir para la obtencion de esta.

En este caso la propuesta, pretende que la empresa los asesore durante el proceso de
regulacion de su situacion de discapacidad, ya que no solo le sirve a los trabajadores, sino

que también a la empresa para que regularice su situacion ante la ley de inclusion que
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comienza a regir a comienzos del afio 2018. La empresa debe contar con una persona de

recursos humanos o trabajador social que ejecute a propuesta y asesore a los trabajadores.

10.3.2.6 Gestion de costos

Realizar esta propuesta no tiene costos para los trabajadores con discapacidad, ya que
es un tramite que se realiza a través de entidades publicas. Tampoco tiene un costo
asociado a la empresa, ya que, al ejecutar la propuesta por parte de la empresa, solo se
deberd asesorar y ayudar a los trabajadores a ejecutarla, la persona que realizara esto debe

ser alguien ya contrato, lo que no implica un costo extra.

10.3.2.7 Gestion de tiempo

Para regularizar la situacion de discapacidad del trabajador, este debera realizar la
calificacion dentro del plazo de 20 dias habiles contados desde que realiz6 la solicitud en el
COMPIN, luego la certificacion se debe realizar dentro de los 5 dias siguientes a la fecha

de realizada la calificacion.

Para el caso, de la pension de invalidez el resultado de si se obtuvo seré entregado en

un plazo de 3 meses desde que se presento la solicitud.

10.3.2.8 Resultados esperados
= Que la empresa pueda regularizar la situacion de discapacidad de sus trabajadores
para cumplir con los requerimientos de la ley de inclusién laboral.
= Lograr que el trabajador formalice su situacion de discapacidad obteniendo su
credencial de discapacidad para que pueda acceder a diversos beneficios otorgados
por el estado.

= Que pueda obtener un ingreso extra para mejorar su condicion econémica actual.
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10.3.3 Propuesta 3: Nivelacion de estudios
10.3.3.1 Objetivo de la propuesta

Esta propuesta busca que la empresa apoye a los trabajadores con discapacidad auditiva
a nivelar sus estudios, ya que la educacidon especial no tiene equivalencia con la educacion
regular. La finalidad de nivelar los estudios es para que puedan acceder a una mejor
preparacion laboral ya que hoy en dia la capacitacion en oficios no es suficiente, ya que a
veces son oficios muy basicos y poco calificados. Por otra parte, se busca disminuir la

brecha educacional con respecto a los trabajadores sin discapacidad.

10.3.3.2 Descripcion detallada de la propuesta

Esta propuesta, busca que la empresa apoye a los trabajadores con discapacidad
auditiva que no han cumplido con la educacion formal a nivelar sus estudios basicos y
medios, financiandolos a través de la franquicia tributaria para capacitacion y Empleo

ofrecida por SENCE a las empresas.

Los cursos de nivelacion son de modalidad flexible, permiten obtener certificacion de
estudios y se deben realizarse de acuerdo a los planes y programas formales del Ministerio
de Educacion. A continuacion, se presentan los diferentes niveles y su equivalencia a

cursos de educacion regular:

Niveles y Ciclos Educacionales Equivalencia Cursos Educacion Regular
Nivel2 1° a 4° afio de Educacion Bésica
Nivel 2 5°y 6° afio de Educacién Basica
Nivel 3 7°y 8° afio de Educacién Basica
1¢" Ciclo de Educacion Media 1°y 2° afio de Educacion Media
2° Ciclo de Educacion Media 3°y 4° afo de Educacion Media

Tabla 65: Niveles y ciclos educacionales con su respectiva equivalencia. Fuente: Elaboracion propia.
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Los trabajadores que pueden nivelar sus estudios a traves de la franquicia tributaria
de la empresa lo deben realizar a través de cursos de capacitacion, los cuales son ofrecidos

a través de SENCE e impartidos por diversas OTEC.

Los requisitos que deben cumplir los trabajadores con discapacidad para poder
nivelar sus estudios dependeran de que nivel desean nivelar. A continuacion, se presentan

0S requisitos:

= Para Educacion Basica

El trabajador debe tener 15 afios cumplidos y acreditar la aprobacion del cuarto afio de
educacion basica o el sexto afio de educacion bésica, o sus equivalentes en educacion
especial, para ingresar al Nivel 2 o Nivel 3, respectivamente. Luego deben realizar un
diagndstica, para determinar si debe ingresar al Nivel 1, Nivel 2 o Nivel 3 del plan de

estudio.

=  Para Educacion Media

El trabajador debe tener 18 afios cumplidos y acreditar la aprobacion del curso anterior
al cual postula. Las personas que tengan aprobado el primero o tercer afio de educacion
media, deben cumplir obligatoriamente con la totalidad del programa para el primer y

segundo ciclo, respectivamente.

Para determinar, si el trabajador logro cumplir con la nivelacion de estudios, se le
realizard una evaluacion final a través de la modalidad de examenes libres, los cuales son

realizados por entidades que son reconocidas oficialmente.
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10.3.3.3 Plan de accion

Para ejecutar esta propuesta, la empresa debe comunicarse con una OTEC que imparta
los cursos de nivelacion como cursos de capacitacion o con un Centro de Educacién
Integral de Adultos (CEIA), el cual dependen de la municipalidad y es subvencionada por

el Ministerio de Educacioén.

Si la nivelacion de estudios se realiza a través de una OTEC, la empresa puede imputar

el costo a través de franquicia tributaria.

Una vez comenzado el curso de nivelacion, el usuario deberd cumplir con el 75% de
asistencia para aprobarlo, y para poder acreditar la nivelacion de estudios, debera rendir los

examenes libres en octubre.

Luego par que la empresa pueda dar por terminado el curso de nivelacion debe liquidar

el curso presentando los siguientes documentos a SENCE:

= ElI Formulario de Comunicacion, Rectificacion y Liquidacion del curso de
nivelacion.

» Factura cancelada con los datos de ejecucion del curso de nivelacion, donde se
especifique el codigo SENCE, numero de participantes, fecha de inicio y término
del curso.

= Certificado de presentacion al examen de evaluacién final emitido por la Secretaria

Regional Ministerial de Educacion.

10.3.3.4 Gestion de riesgos

» Riesgo 1: Trabajador con discapacidad no cumpla con la asistencia minima
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Si los trabajadores no se comprometan con su nivelacion de estudios, y no cumplen
con el minimo del 75% de asistencia a los cursos de nivelacion, el costo del curso pasara a
ser gasto de la empresa. La probabilidad de que ocurra esto es medio y el impacto que
tendria es alto, ya que los costos de los cursos de nivelacion son altisimos por la cantidad
de horas de duracion. Por esto es necesario evitar este riesgo monitoreando la asistencia de

los trabajadores e incentivandolos a que participen activamente de los cursos.

» Riesgo 2: Trabajador con discapacidad no aprueba la nivelacion de estudios

Si los trabajadores con discapacidad no aprueban los exdmenes para nivelar sus
estudios, se considera un riesgo medio bajo, ya que la probabilidad de que ocurra esto
dependeréa de su desempefio personal y de su compromiso con los cursos de nivelacion, es

medio bajo ya que tendran tres oportunidades para realizar el examen.

El impacto que tendra este riesgo en la empresa es bajo, ya que es de alguna manera
una ayuda para los trabajadores con discapacidad mejoren su situacion, pero para los
trabajadores que no logren aprobar los examenes serd un impacto mayor, ya que de alguna
manera sus expectativas de superarse se veran truncadas. De alguna manera, este es un
riesgo que la empresa debe aceptar, ya que no afecta directamente su productividad y
costos, en cambio ara los trabajadores con discapacidad el riesgo es un riesgo que debiesen
reducir estudiando y comprometiéndose al 100% con el curso de nivelacion de estudios, a

pesar de que se les entregue mas oportunidades de realizar el examen en caso de fallar.

» Riesgo 3: Trabajador no se presenta a rendir examen de nivelacion de estudios

Este riesgo presenta las mismas caracteristicas que el riesgo 1, ya que, si los
trabajadores no se comprometen con su nivelacion de estudios, y no se presentan a rendir

el examen, la empresa no podra acogerse a la franquicia tributaria, respecto a los
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trabajadores que no se presenten a rendir el examen, por lo que el costo del curso pasara a

ser gasto de la empresa.

La probabilidad de que ocurra esto es medio y el impacto que tendria es alto, ya que los
costos de los cursos de nivelacion son altisimos por la cantidad de horas de duracion. Por
esto es necesario evitar este riesgo monitoreando la asistencia de los trabajadores e

incentivandolos a que participen activamente de los cursos.

10.3.3.5 Gestion de recursos humanos

Para ejecutar esta propuesta es necesario que la empresa realice las gestiones necesarias
para que los trabajadores con discapacidad auditiva puedan acceder a nivelar sus estudios.
Para esto la empresa debera designarle la ejecucion de esta propuesta a una persona de
recursos humanos o a el trabajador social, en caso de que esta tenga contrato uno, para que

la empresa no incurra en gastos extras.

Una vez comenzado el curso, la empresa deberd preocuparse de monitorear la
asistencia de los trabajadores que formen parte del plan de nivelacion de estudios para
cerciorarse de que se cumpla la asistencia minima requerida para hacer efectiva la

franquicia tributaria.

10.3.3.6 Gestion de costos
Como se dijo en el plan de accion de esta propuesta, la empresa puede realizar la
nivelacion de estudio de sus trabajadores a través alguna OTEC, por lo que podra imputar

el costo de capacitacion a través de franquicia tributaria.

Los cursos que se realicen a través de franquicia tributaria consideran:

= El proceso de ensefianza y aprendizaje.
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= La presentacion de los alumnos a la examinacion correspondiente por parte de la
entidad ejecutora, por un maximo de tres oportunidades.

= Descuento tributario que dé lugar a la ejecucion de los cursos de nivelacion de
estudios.

= Que los trabajadores que son usuarios del curso se presenten a rendir los examenes

finales.

10.3.3.7 Gestion de tiempo

Esta propuesta tiene un periodo de ejecucion que abarca desde marzo a octubre, ya que
se espera que la preparacion de los trabajadores con discapacidad auditiva sea continua y
constante en el tiempo para que se encuentren preparados al momento de realizar el

examen, el cual se rinde a finales de octubre en la modalidad de exdmenes libres.

10.3.3.8 Resultados esperados
= Se espera que los trabajadores con discapacidad auditiva aprueben la nivelacion de
estudios para que adquieran herramientas que les sirvan para optar a capacitaciones
laborales méas completas y mejoren su calidad de vida.
» Trabajadores con discapacidad se sientan mas capaces de sus habilidades y

orgullosos de si mismo.

10.3.4 Propuesta 4: Redes de apoyo

10.3.4.1 Objetivo de la propuesta

El objetivo de esta propuesta es que la empresa ayude a generar redes de apoyo para los
trabajadores con discapacidad y su familia, apuntando a su bienestar y calidad de vida.
Estas redes de apoyo deben promover su desarrollo social a través de actividad fisica o el

desarrollo cultural de los trabajadores en situacion de discapacidad y sus familias.
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10.3.4.2 Plan de accion
Para llevar a cabo esta propuesta, la empresa debe comunicarse y hacer redes con la
municipalidad y gobernacion, ya que estas entidades estatales tienen departamento de

discapacidad y servirdn como primer soporte social para generar las redes de apoyo.

Una vez realizadas estas redes entre la empresa y las entidades puablicas, se podra
informar a los trabajadores con discapacidad y sus familias acerca de las actividades,
talleres que se impartan para personas en situacion de discapacidad. De esta manera, los
trabajadores con discapacidad podran determinar que tipo de actividad desean realizar de

acuerdo a sus gustos y preferencias.

10.3.4.3 Gestion de riesgos

Esta propuesta no presenta mayores riesgos, ya que una persona de recursos humanos
debe realizar las gestiones con la municipalidad para informarse de las actividades que
existen en la comuna para personas con discapacidad auditiva, lo que no tiene costo para la
empresa. Ademas, si el trabajador con discapacidad no quiere participar de alguna
actividad, taller o comunidad de personas sordas sera decision de él o ella. Por lo que el

riesgo de ejecutar esta propuesta se puede aceptar por parte del trabajador y de la empresa.

10.3.4.4 Gestion de recursos humanos
Las gestiones las debe realizar un trabajador de la empresa que sea del area de
recursos humanos idealmente y se enfoque en el bienestar de los trabajadores, lo cual no

genera un gasto extra para la empresa.

10.3.4.5 Gestion de costos
El costo de realizar esta propuesta es cero, debido a que solo se realizara un estudio de

los talleres y cursos que se imparten a través de las municipalidades para personas en
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situacion de discapacidad, los cuales no tienen costos para el usuario y es optativo asistir a

ellos.

10.3.4.6 Gestion de tiempo
Esta propuesta puede ejecutarse en un tiempo estimado de 1 a 3 semanas, ya que solo
se requiere averiguar la oferta de talleres y cursos gratuititos que hay en la comuna para

luego informar a los trabajadores con discapacidad.

10.3.4.7 Resultados esperados
= Que los trabajadores con discapacidad auditiva puedan mejorar su calidad de vida,
realizando actividades de esparcimientos enfocadas en su discapacidad creando

redes de apoyo.

10.4 Propuestas para los trabajadores sin discapacidad
10.4.1 Propuesta 1: Capacitacion en lengua de sefias

104.1.1 Objetivo de la propuesta

El objetivo de esta propuesta es que todos los trabajadores sin sordera puedan aprender
la lengua de sefias para lograr una comunicacion eficaz con sus compafieros de trabajo que
padecen de discapacidad auditiva. De esta manera se busca acoger a los trabajadores

sordos, llevando a cabo un proceso de inclusion mas integral.

10.4.1.2 Descripcion detallada de la propuesta

Esta propuesta busca que, al realizar los cursos de lengua de sefias a los trabajadores
sin sordera, logren desarrollar habilidades de comunicacion en sefias para la comunicacion
efectiva a través de lengua de sefias sobre temas de la vida cotidiana y laborales, lo que

busca facilitar el acceso igualitario y oportuno al trabajo, reduciendo las barreras de
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entrada al trabajo, haciendo que la empresa sea mas inclusiva al integrar trabajadores con

discapacidad auditiva.

10.4.1.3 Plan de accion
Para realizar un curso de capacitacion de lengua de sefias es en primer lugar se debe
realizar un estudio de mercado, evaluando todas las ofertas de cursos que hay a través de

SENCE para determinar cual es el que mas se acomoda a las necesidades de la empresa.

Una vez determinado el curso y la OTEC que lo impartira, se debe definir que
trabajadores sin discapacidad auditiva seran capacitados en lengua de sefias. Ya finalizado
el curso de lengua de sefias se deberd implementar el uso de la lengua de sefias entre

trabajadores con y sin discapacidad auditiva.

10.4.1.4 Gestion de riesgos

= Riesgo 1: Poco compromiso de los trabajadores con el curso de lengua de sefias

Este es un riesgo alto, ya que, si los trabajadores que seran capacitados no estan
comprometidos con el curso de lengua de sefias y no cumplen con el 75% de, el curso no
podra ser financiado por franquicia tributaria, por lo que el costo del curso pasara a ser
gasto de la empresa. Es necesario evitar este riesgo, buscando maneras para que todos los
trabajadores que se capaciten participen activamente del curso, incentivandolos en que

éstos los hace mas competitivos en el mercado y para su desarrollo profesional.

* Riesgo 2: Mala eleccion de OTEC

Este riesgo es transversal a todas las propuestas que se refieran a realizar cursos de
capacitacion a través de SENCE, debido a que existe la posibilidad de que la empresa no

determine correctamente con que OTEC realizar el curso de capacitacion debido a la
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amplia gama de ofertas existente en el mercado. Este riesgo se debe evitar, realizando una

seleccidn rigurosa de la OTEC que se contratara.

10.4.1.5 Gestion de recursos humanos

Para realizar esta propuesta, en primera instancia se debe determinar que curso de
lengua de sefias se realizard y que OTEC lo imparte. Luego es necesario realizar el contrato
del curso, por lo que la persona encargada de recursos humanos debera realizar el nexo
entre la empresa y la OTEC. Una vez contratados los servicios de la OTEC, se debe
determinar los trabajadores que participan en el curso de lengua de sefias, actividad
realizada por el departamento de recursos humanos, luego se dara inicio al curso, el cual es

impartido por los profesionales de la OTEC.

10.4.1.6 Gestion de costos
Llevar acabo esta propuesta no tiene un costo para la empresa ya que los cursos de
capacitacion se pueden realizar a través de SENCE por franquicia tributaria al contratar un

curso impartido por una OTEC reconocida.

La franquicia tributaria se aplica al afio siguiente de realizado el curso, en el mes de
abril cuando la empresa realiza el formulario N°22, por lo que el dinero que fue

desembolsado a la OTEC para realizar el curso seré recuperado al afio siguiente.

A continuacion, se presentan los costos de algunos cursos ofrecidos por diferentes

OTEC a través de SENCE.

Cddigo NuUmero de Horas

Nombre curso Costo

SENCE participantes totales

Herramientas para la
comunicacion efectiva mediante 1237958966 30 3 4.500.000
lengua de sefias chilena

Irv Capacita
Spa
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Tacora .
o Programa lengua de sefias
Capacitacion ) ) 1237966884 30 60 9.230.283
o intermedio
Limitada

Capacitaciones

Horizonte Técnica de lengua de sefias nivel
o 1237965391 30 60 10.800.000
Nuevo bésico

Limitada
Formacion Y

Capacitacion = Nivel basico de comunicacion en
) _ 1237962063 30 24 3.600.000
Descubreme lengua de sefias chilena

Spa
Instituto Eulen

De Técnicas aplicadas de lengua de
o _ 1237949769 30 40 9.600.000
Capacitacion sefias chilena.

S.A.
Liliana

Menares o o
o Técnicas bésicas de lengua de
Servicios De . ) 1237942161 20 40 4.000.000
o sefias chilena
Capacitacion

E.LR.L.

Servicios De
o Fundamentos de la lengua de
Capacitacion . 1237927773 30 40 6.000.000
sefias
Prosense Ltda.

Servicios De
Capacitacion _,
) Interpretacion de la lengua de
Calidad Y B ) 1237936345 1 45 125.000
) ) sefias chilena
Mejoramiento

Limitada

Tabla 66: Detalle y costo de los cursos de capacitacion en lengua de sefias. Fuente: Elaboracion propia.
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10.4.1.7 Gestion de tiempo

El tiempo para realizar esta propuesta conlleva el tiempo en que la persona de recursos
humanos analice de los cursos ofrecidos y determine cual es el curso mas éptimo de
acuerdo a las necesidades de la empresa, luego se debe considerar el tiempo que se demore
en contratar el curso y la seleccion de los participantes. Una vez terminado lo anterior se
debera tomar en consideracion el tiempo formal de ejecucion del curso de lengua de sefias.
En general los cursos de lengua de sefias tienen una duracion de entre 20 y 70 horas, los
cuales son impartidos a través de horas practicas y tedricas. Una vez terminado el curso se
deberd esperar hasta abril del afio siguiente para obtener la rebaja tributaria a través del

formulario N°22, dandose por finalizada esta propuesta.

10.4.1.8 Resultados esperados
= Lograr una comunicacion efectiva entre todos los trabajadores de la empresa para
gue no exista discriminacion.
= Acoger de mejor manera a los trabajadores con discapacidad auditiva.
= Trabajadores mas capacitados para lograr una inclusion laboral efectiva de personas

con discapacidad auditiva.

10.4.2 Propuesta 2: Capacitar en inclusion laboral y diversidad

Esta propuesta es idéntica a la propuesta niUmero dos de las empresas en donde se
busca transmitir las intenciones de la alta gerencia de incorporar una nueva politica de
diversidad e inclusion a los trabajadores, a través de capacitaciones que se enfoquen en las
lineas més bésicas de la empresa. La finalidad es lograr sensibilizar a los compafieros de

trabajo para que incluyan de mejor manera a los trabajadores sordos.
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10.5 Propuestas para el Estado
10.5.1 Propuesta 1: Oficinas municipales de intermediacion laboral con profesionales
preparados en inclusién laboral
10.5.1.1 Objetivo de la propuesta
El objetivo de esta propuesta es tener profesionales especializados en discapacidad en
todas las oficinas municipales de intermediacion laboral, para que de acuerdo a las ofertas
laborales ofrecidas por las empresas, levanten ofertas laborales y aseguren una cuota de

puestos de trabajo para personas en situacion de discapacidad.

10.5.1.2 Descripcion detallada de la propuesta
Esta propuesta nace debido a que en general las personas con discapacidad no tienen
acceso a las OMIL y estas no tienen mecanismos para que las personas con discapacidad

sepan que puede haber una oferta laboral para ellos.

En general las OMIL no tienen a profesionales especializados en discapacidad que
levante ofertas de puestos de trabajo para personas en situacion de discapacidad y las haga
llegar a estas. Lo anterior, ocurre ya que las OMIL no tienen como foco determinar que un
porcentaje determinado del 100% de las ofertas laborales ofrecidas por la empresa sean

para personas en situacion de discapacidad.

Por otra parte, las OMIL tampoco informan a las empresas los diversos mecanismos
que existen para contratar a personas en situacion de discapacidad a través de franquicia
tributaria como son los precontratos laborales o programas de aprendices en donde se

pueden capacitar a los trabajadores con discapacidad.

Por esto se plantea la necesidad de que las OMIL cuenten con profesionales calificados

como terapeutas ocupacionales o kinesidlogos que puedan sancionar la oferta de puestos de
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trabajo y asegura una cuota para las personas en situacion de discapacidad. De esta manera,
se estd sensibilizando a la OMIL en temas de inclusion aboral de personas con

discapacidad.

El costo de contratar a un profesional capacitado en discapacidad como un terapeuta
ocupacional o kinesiologo por parte de as municipalidades para que se desempefie en una

OMIL es entre $750.000 a $900.000 mensuales.

CAPITULO XI: CONCLUSIONES

11.1Conclusiones generales

Actualmente existen varias empresas que desean realizar o han comenzado a realizar
inclusion laboral de personas con discapacidad, pero no cuentan con los conocimientos o
herramientas bésicas para hacerlo, ya que no conocen la legislacion o los incentivos que

otorga el Estado para impulsar la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Todo esto viene de la mano, con el auge que se ha dado ultimamente a esta tematica
por parte del Estado a través de diferentes entidades del gobierno como SENADIS,
SENCE, entre otros, los que buscan mejorar la calidad y condiciones de vida de las

personas en situacion de discapacidad.

También se debe destacar, que esta urgente necesidad de inclusion laboral, se ha visto
obligada de cierto modo potenciada por parte del Estado hacia las empresas, ya que, al
crear la Ley de Inclusion Laboral, se exige que las empresas que cuenten con 100 0 mas
trabajadores deben cumplir con una cuota de contratacion del 1% de trabajadores con

discapacidad.
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Al ser la inclusion laboral de personas con discapacidad en Chile un mercado
incipiente, existe poca informacion acerca de como llevar a cabo el proceso de inclusion,
las empresas no se conocen las modalidades de empleo con apoyo o la intermediacién
laboral, por lo que en general la mayoria de los casos de inclusion laboral se realizan como
prueba y error. Las fundaciones u ONG que se dedican al tema de inclusién laboral en
Chile, se enfocan principalmente en personas que presentan discapacidad mental y no en
discapacidad sensorial, por lo que realizar la inclusién laboral de una persona con
discapacidad auditiva o ciega es mucho mas complejo, ya que no existen entidades

especializadas al respecto o existen muy pocas.

Al realizar la inclusion laboral de manera artesanal, se cae en diversos problemas que
finalmente desembocan en una mala inclusién laboral, por lo que los empleadores y
trabajadores no se sienten totalmente comodos en su ambiente de trabajo, ya que las
diferencias entre unos y otros son abrumantes, a esto se le debe agregar que la empresa

malgasta los recursos por no realizar un proceso adecuado.

Al realizar el analisis interno y externo a la empresa, se pudo determinar cuales son las
falencias y debilidades que presenta el modelo de inclusion laboral de personas con
discapacidad en Sanchez y Cia. Ltd., y cuél es la perspectiva y opinion de los trabajadores

e interesados externos a la empresa.

A partir de la determinacion de las causas que provocan la problematica de acuerdo a
cada interesado, es que todas las propuestas buscan atacar cada uno de los problemas de
raiz para dar soluciones concretas, mejorando el proceso de inclusion laboral de personas
con discapacidad en Sanchez y Cia. Ltda., haciéndolo sostenible y més efectivo en el

tiempo.
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11.2Conclusiones especificas
Una vez realizado el andlisis de la situacion interna de la empresa, se pudo concluir lo

siguiente:

= Grandes falencias en la metodologia utilizada para realizar el proceso de
reclutamiento de personal con discapacidad auditiva, debido a que no existe un plan
de gestidn para contratar personas con discapacidad.

= Trabajadores no estdn capacitados en lengua de sefias, por lo que la principal
barrera entre los trabajadores es la comunicacion, imposibilitando un correcto
proceso de seleccién al momento de contratar y afectando al clima laboral
posteriormente.

= Los puestos de trabajos ofrecidos a los trabajadores con discapacidad auditiva no
requieren de mayores habilidades y competencia, por lo que se facilita el proceso
de aprendizaje haciendo mas factible la posibilidad de contratar personas con
discapacidad auditiva.

= Altas dificultades para realizar capacitaciones de seguridad y cerciorarse de que los
trabajadores con discapacidad entendieron las normativas de seguridad y planes de
emergencia de la empresa.

= Trabajadores con discapacidad auditiva son consideradas mas productivas, debido a
gue su desempefio es mejor que los trabajadores sin discapacidad.

= Trabajadores sin discapacidad son consciente de la condicion de los trabajadores
con discapacidad por lo que se preocupan de sus actividades con cuidado para
evitar accidentes laborales.

» Gran fuga de trabajadores a medida que pasaron los afios debido a desconocimiento

de la legislacion referente a las pensiones basicas de invalidez y el trabajo.
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A partir del analisis externo fue posible validar la informacién levantada de fuentes

secundarias y concluir lo siguiente:

= Poblacion oyente mas joven del pais tiene una necesidad y un mayor compromiso
de realizar inclusion hoy y en su futuro profesional.

= En general los jovenes sordos de entre 18 y 30 afios no son independientes
econdémicamente, porque no tienen un trabajo estable, ademas no conocen sus
derechos laborales.

= Los jovenes sordos buscan desarrollarse profesionalmente y adquirir herramientas
especificas para poder desenvolver en el futuro de mejor manera en el mundo
laboral.

= La gran mayoria de los adultos mayores de 30 afios son independientes y si cuentan
con empleos estables, pero su nivel educacional esta por debajo del de los jovenes,
la principal causa de esto fue la falta de oportunidades que tuvieron en su desarrollo
escolar.

= Los jévenes con discapacidad auditiva no conocen los cursos de capacitacion
impartidos por el SENCE, a través de su programa mas capaz linea de
discapacidad, por lo que no han participado de capacitaciones.

= Los principales intereses de los jovenes de participar en talleres y cursos de
capacitacion corresponden a la necesidad de generar redes de apoyo como hacer
amigos y aprender cosas nuevas.

= Las personas con discapacidad entrevistadas convergen en que el problema mas
grande que han tendido en su vida ha sido la barrera comunicacional, la cual es el

una detonante de la discriminacion, y las pocas oportunidades de trabajo.
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Las personas con discapacidad auditiva esperan que los lugares de trabajo sean mas
inclusivos y amenos, que haya respeto y que no se discrimine como en la
actualidad.

Los trabajadores con discapacidad auditiva esperan que las empresas capaciten a

los trabajadores de las empresas en lengua de sefias para poder comunicarse.

De la informacion presentada, a través de la metodologia del Marco Ldgico fue posible

identificar las causas que explican la problematica de la inclusion laboral. Estas causas son:

Barreras comunicacional entre los trabajadores con discapacidad auditiva y los
trabajadores sin discapacidad.

Proceso de reclutamiento no efectivo por barrera comunicacional, ya que los
trabajadores de recursos humanos no conocen la lengua de sefias.

Levantamiento de ofertas laborales no logran llegar a las personas con
discapacidad, debido a una mala difusion de éstas y a que no se asegura una cuota
de contratacion.

Alta tasa de renuncia de trabajadores con discapacidad auditiva ya que no conocen
sus derechos laborales y las condiciones de su pensién basica solidaria de invalidez.
Trabajadores sin discapacidad no sensibilizados en diversidad e inclusion laboral lo
que genera un clima laboral no adecuado.

Desmotivacion por el trabajo por parte de los trabajadores con discapacidad
auditiva

La empresa desconoce los beneficios que otorga el estado para contratar personas
en situacion de discapcidad.

La empresa no capacita a sus trabajadores con discapacidad auditiva.
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= Los trabajadores con discapacidad auditiva tienen niveles educacionales bajo, lo

que afecta a regularizar su situacién de discapacidad.

Siguiendo con la metodologia de Marco LAgico, se presentaron propuestas de mejoras
enfocadas en cada involucrado de la problematica, en este caso la empresa (7), los

trabajadores con discapacidad (4), los trabajadores sin discapcidad (2) y el Estado (1).

A continuacion, se presentan las 7 propuestas presentadas para la empresa:

» Propuesta 1: Alianzas estratégicas con organizaciones especializadas

La propuesta busca que la empresa se afilie a un Organismo Técnico Intermediario
para Capacitacion en caso de no contar con los recursos para realizar capacitaciones que
ofrece SENCE o que la empresa se contacte directamente con un Organismos Técnicos de

Capacitacién para capacitar a sus trabajadores.

» Propuesta 2: Mecanismo de incorporacion de la variable de diversidad e

inclusion.

Esta propuesta busca transmitir las intenciones de la alta gerencia de incorporar una
nueva politica de diversidad e inclusion, a través de capacitaciones que se enfoquen en las

lineas mas basicas de la empresa.

» Propuesta 3: Capacitacion en modelo de empleo con apoyo

Esta propuesta busca realizar un curso de capacitacion enfocado en el sistema de
empleo con apoyo, para que los participantes apliquen estrategias del modelo de empleo

con apoyo.

» Propuesta 4: Realizar andlisis de los puestos de trabajo
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Realizar un analisis de los puestos de trabajo a traves de un curso impartido a traves
de SENCE, para conocer las fortalezas, debilidades y las principales caracteristicas, que
debe tener el trabajador en un puesto de trabajo determinado, identificando las

competencias y habilidades.

» Propuesta 5: Realizar capacitacion a trabajadores a través de la modalidad de

precontrato

Que la empresa cuente con trabajadores en situacion de discapacidad que estén

calificados al momento de su incorporacion a la empresa, agregando valor a ésta.

» Propuesta 6: Programa de aprendices

Formar a trabajadores con discapacidad en el puesto de trabajo apoyandolos con
una capacitacion externa en habilidades laborales para que tengan las competencias

necesarias para desenvolverse en el puesto de trabajo.

» Propuesta 7: Contratacién de Vi-Sor

Lograr una comunicacion efectiva a traves de Vi-Sor, evitando las barreras
comunicacionales entre personas en situacion de discapacidad auditiva y el trabajador sin

discapacidad que no sabe la lengua de sefias.

A continuacion, se presentan las propuestas de mejoras enfocadas en los

trabajadores con discapacidad auditiva:

= Propuesta 1: Certificacion de competencias a través de Chile Valora
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Reconocer y valorar formalmente las competencias laborales de los trabajadores
con discapacidad auditiva, independiente de la forma en que hayan adquirido estas

competencias para favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo.

» Propuesta 2: Formalizacion situacion de discapacidad

La empresa ayude a los trabajadores con discapacidad auditiva a formalizar su
situacion de discapacidad inscribiéndose en el Registro Nacional de Discapacidad para que

puedan acceder a diversos beneficios.

» Propuesta 3: Nivelacion de estudios

Que la empresa apoye a los trabajadores con discapacidad auditiva a nivelar sus
estudios, ya que la educacion especial no tiene equivalencia con la educacion regular. Se

busca disminuir la brecha educacional con respecto a los trabajadores sin discapacidad.

» Propuesta 4: Redes de apoyo

Que los trabajadores con discapacidad generen redes de apoyo para promover su

desarrollo social.

A continuacion, se presentan las propuestas de mejoras enfocadas en los trabajadores

sin discapacidad:

» Propuesta 1: Capacitacion en lengua de sefias

Busca que los trabajadores sin discapacidad aprendan lengua de sefias para acoger a

los trabajadores sordos y lograr una comunicacion eficaz.

» Propuesta 2: Capacitar en inclusion laboral y diversidad
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Esta propuesta busca sensibilizar a los comparieros de trabajo para que incluyan de

mejor manera a los trabajadores sordos.

A continuacion, se presentan las propuestas de mejoras enfocadas en el Estado:

= Propuesta 1: Oficinas municipales de intermediacion laboral con profesionales

preparados en inclusién laboral

Esta propuesta busca que las OMIL cuenten con profesionales especializados en
discapacidad, para que de acuerdo a las ofertas laborales ofrecidas por las empresas

aseguren una cuota de puestos de trabajo para personas en situacion de discapacidad.

Todas las propuestas presentadas fueron validadas y evaluadas por el Instituto de
Rehabilitacion de Valparaiso, quien acompafio en el proceso de validacién de las

propuestas por parte de la empresa.

CAPITULO XII: RECOMENDACIONES

12.1 Recomendaciones
Luego de realizado el estudio detallado del problema y presentado las soluciones

pertinentes que lo atacan directamente, se puede recomendar a la empresa lo siguiente:

= Desarrollar un plan estratégico a largo plazo para mejora el proceso de
inclusion laboral de las personas con discapacidad auditiva, intentando abarcar
otro tipo de discapacidad ayudandose para esto con la descripcion de puestos de
trabajo que busca determinar el tipo de discapacidad més idoneo.

= Que se afilie a aluna OTIC, como la de SOFOFA, para que pueda acceder a los
cursos impartidos por SENCE a través de su franquicia tributaria y en caso de

no utilizar el beneficio donarlo a alguna OTEC para que esta pueda realizar
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cursos de capacitacion a personas en situacion de discapacidad sin costo
asociado.

= Que realice capacitaciones periddicas enfocadas en inclusion y diversidad a sus
trabajadores, ya que realizar solo una no genera un sentido propio de la
empresa, la idea es que los trabajadores de Sanchez y Cia. Ltda., consideren un
valor propio de la empresa la inclusion y diversidad.

= Se recomienda también, realizar un constaste analisis de los intereses de todos
los involucrados en la empresa para entender cuéles son sus aspiraciones y
motivaciones.

= Se recomienda realizar un seguimiento de los trabajadores y un analisis de
cémo evoluciona la productividad y el nivel de ausentismo de los trabajadores
con discapacidad versus los trabajadores sin discapacidad una vez
implementado el plan estratégico.

= Ademas, se recomienda a la empresa que se mantenga informada de las
estrategias y metodologias implementadas en otras empresa que han tenido
éxito en inclusiéon laboral de personas con discapacidad a nivel nacional e
internaciones, para que puedan aplicar sus metodologias realizando los cambios

pertinentes.
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CAPITULO XI1V: ANEXOS
14.1 Formato y respuestas de entrevistas para analisis externo

14.1.1 Entrevista para jovenes participantes de taller de lengua de sefias del Instituto
de la Juventud

Entrevista para jOvenes que participan en el taller de lengua de sefias

Objetivo

Levantamiento de informacion de fuentes primarias para desarrollo de tesis enfocada en la

inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva.
Completar

Nombre completo:

Edad:

Carrera:

Universidad:

Preguntas

¢ Coémo te enteraste del taller?

¢ Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?
¢ Cudles son tus expectativas de este taller?

¢ Qué cambios le harias a este taller?

¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?

© a k~ w N oE

¢Has participado o participas de alguna fundacion, organizacién social asociada a la

discapacidad? Mencidnala.

7. ¢Tienes algun familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencidnala.

8. ¢Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)
impactado positiva 0 negativamente?

9. ¢Tienes alguna proyeccion profesional relacionada a la discapacidad?

10. ¢(Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad

auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc).
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11. ;Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de
oportunidades?

12. ;Conoces la ley de inclusion labora para personas discapacitadas promulgada en el
afio 2017?

13. Comentarios.

14111 Respuestas de entrevistados

14.1.1.1.1 Respuestas de Eduardo Galdames

Completar

Nombre completo: Eduardo Galdames
Edad: 29 afios

Carrera: Ingenieria civil electronica

Universidad: UTFSM

Preguntas
1. ¢ Como te enteraste del taller?
R: A través del Facebook de la INJUV.
2. ¢Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?

R: Es importante aprender otra cultura y asi mejorar la inclusion
3. ¢ Cudles son tus expectativas de este taller?
R: Aprender lo béasico para poder desenvolverme e ir aprendiendo por mi
cuenta.
4, ¢ Qué cambios le harias a este taller?
R: Probablemente grupos mas chicos y entregar informacién o algo de donde

estudiar.
5. ¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?
R: No.
6. ¢Has participado o participas de alguna fundacion, organizacion social asociada

a la discapacidad? Mencidnala.
R: Si, no recuerdo el nombre, pero trabajabamos con nifios del SENAME

haciendo reforzamiento.

420



10.

11.

12.

13.

¢ Tienes algun familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencidnala.

R: No.

¢ Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)
impactado positiva o negativamente?

R: No.

¢ Tienes alguna proyeccién profesional relacionada a la discapacidad?

R: Mejorar habilidades blandas y humanizar a la comunidad.

¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad
auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).

R: Primero que sea obligacion que los empleados publicos sepan lengua de
sefias, segundo agregarlo en las universidades y posiblemente colegios, y
generar mas talleres.

¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de
oportunidades?

R: No.

¢Conoces la ley de inclusién labora para personas discapacitadas promulgada en
el afio 20177

R: No.

Comentarios.

R: Esperemos mas talleres y mejoras para la comunidad.

14.1.1.1.2 Respuestas de Natalia Aguilera

Completar

Nombre completo: Natalia Aguilera Robles

Edad: 30 afios

Carrera: Dibujante proyectista. Actualmente estudiante de Medicina Veterinaria.

Universidad;: UVM

Preguntas

1.

¢ Cémo te enteraste del taller?

R: Del taller me enteré via Facebook.
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¢Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?

R: El motivo es porque siempre quise aprender, es mas, habia buscado clases
pagadas, pero quedé sin trabajo y no pude tomarlas.

¢ Cudles son tus expectativas de este taller?

R: Mis expectativas son mejorar la comunicacién con personas con
discapacidad auditiva, espero aprender mas antes de terminar la carrera y poder
trabajar la veterinaria de una manera mas inclusiva.

¢ Qué cambios le harias a este taller?

R: En realidad no le haria cambios, me gusta la manera en la que ensefian y
encuentro genial que vayan personas no oyentes a ayudarnos a aprender mejor.
¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?

R: No he participado de ningln otro taller.

¢Has participado o participas de alguna fundacién, organizacion social o
voluntariado? Mencionalo.

R: Soy coordinadora del grupo provetas, un grupo de profesionalizacion de
veterinarios y asistencia social.

¢ Tienes algan familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencionala.

R: Conoci a una nifia con discapacidad auditiva en las clases de salsa, y a lo
largo de mi vida he conocido unas 6 personas mas con discapacidad auditiva.
Una vez conoci a un hombre con discapacidad auditiva, y estaba feliz que yo
entendiera y pudiera hablar con él, fue hace unos 10 afios atras, siempre nos
juntabamos a conversar, ya que, por su forma de hablar, decia que nadie le
entendia.

¢ Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)
impactado positiva 0 negativamente?

R: Esa experiencia me marco mucho, ya que él era muy feliz solo pudiendo
comunicarse

¢ Tienes alguna proyeccion profesional relacionada a la discapacidad?

R: Como mencioné antes, me gustaria ser mas inclusiva y desarrollar talleres de
lengua de sefias para veterinarios, y poder atender mejor a la gente con diversas

discapacidades.
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10.  ¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad
auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).
R: Creo que deberia ser como el inglés, una lengua que se ensefie en los
colegios también. Ademas, hay que mejorar muchas leyes, desde el derecho a la
informacidn hasta una real inclusion. Mi opinidn actual es que nos falta mucho
por crecer y por ser empaticos.

11.  ¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de
oportunidades?
R: No conozco esa ley.

12.  ¢Conoces la ley de inclusién labora para personas discapacitadas promulgada en
el afio 20177
R: Tampoco conozco la ley de inclusion laboral.

13.  Comentarios.

R: No tengo méas comentarios.

14.1.1.1.3 Respuestas de Yuly Salinas

Completar
Nombre completo: Yuly Salinas Taibo
Edad: 27 afios
Carrera: Enfermeria.
Universidad: UVM
Preguntas

1. ¢Cdmo te enteraste del taller?

R: Mediante el fan page de Facebook.
2. ¢Cual es el motivo por el cual decidiste participar de este taller?

R: Soy Enfermera Holistica, por lo que me interesa llegar a todo tipo de personas
para poder entregar mis servicios como enfermera y terapias complementarias

como terapeuta, y al presentarse la oportunidad no dude en tomarla.

3. ¢Cudles son tus expectativas de este taller?
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10.

R: Lograr comunicarme con una persona sorda y poder aportar desde mi profesion

a su vida.
¢Qué cambios le harias a este taller?

R: No sé si cambios, lo que, si me gustaria tener ademas un apoyo visual, ya que es

mucha informacion que memorizar.
¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?
R: No.

¢Has participado o participas de alguna fundacién, organizacion social o

voluntariado? Mencioénalo.
R: No, pero me encantaria participar.
¢ Tienes algan familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencionala.

R: No tengo conocidos ni familia con discapacidad auditiva. Si tengo una tia con
una discapacidad visual, que, si bien no es ceguera 100%, es una discapacidad

importante.

¢Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)

impactado positiva 0 negativamente?
R: Aun no he tenido una experiencia relacionada a la discapacidad.
¢ Tienes alguna proyeccion profesional relacionada a la discapacidad?

R: Quiero poder atender ya sea como enfermera 0 como terapeuta a personas con
discapacidad y que no sientan que estan en desventaja por si situacion, que sientan

que son una persona mas frente a una enfermera/terapeuta.

¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad
auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).

R: Espero que, en un futuro proximo, se incorpore la lengua de sefias en la
educacion desde ensefianza basica. Que los profesionales sobre todo de salud y
educacion, manejen esta lengua y que no sea optativo, sino que obligatorio.

Inclusion.
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11.

12.

13.

¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de

oportunidades?
R: No conozco esa ley.

¢Conoces la ley de inclusién labora para personas discapacitadas promulgada en el
afio 2017?

R: Desconozco totalmente.
Comentarios.

R: Como lo he repetido anteriormente, la lengua de sefias debiese ser masificado a
nifios, jovenes, adultos, etc. Debemos ser capaces de comunicarnos y entregar
servicios béasicos. Felicidades por escoger un tema de ésta indole para tu tesis.

14.1.1.1.4 Respuestas de Rocio Salinas

Completar

Nombre completo: Rocio Salinas Taibo

Edad: 23 afios

Carrera: Nutricion y dietética.

Universidad: UVM

Preguntas

1.

3.

¢ Coémo te enteraste del taller?
R: A través de redes sociales.
¢Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?

R: Hace mucho tiempo que tenia ganas de hacer un curso de lengua de sefias, me
doy cuenta que en el sistema de salud no hay quien sepa y considero importante
tener la herramienta para comunicarse con todos, no solo atender a oyentes...y si lo

ofrecian de forma gratuita no tenia donde perderme.

¢ Cuales son tus expectativas de este taller?
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10.

R: La verdad la verdad es que al ser de la INJUV no tenia muchas expectativas,
pero no estaba demas aprender. Sinceramente pensé que seria menos y algo mas
bésico, pero a medida que pasa el tiempo y las clases, me cambio la perspectiva y
ahora le tengo mas fe.

¢ Qué cambios le harias a este taller?

R: No sé si le haria cambios, como te comenté le tenia menos fe...ahora siento que

esta super, bien aprovechados los tiempos.
¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?
R: No.

¢Has participado o participas de alguna fundacion, organizacion social o

voluntariado? Mencionalo.

R: No.

¢ Tienes algun familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencidnala.
R: No.

¢Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)

impactado positiva 0 negativamente?
R: No.
¢ Tienes alguna proyeccion profesional relacionada a la discapacidad?

R: Quisiera que el curso fuera util para mi vida profesional y util para algin sordo

que algun dia requiera mis servicios.

¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad

auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).

R: jTodo! ...inclusion de todo tipo, es insélito que si algin sordo simplemente
quiera un bafio o comprar el pan y no pueda hacerlo porque los deméas no pueden
comunicarse con él. Con respecto a mi opinion...soy una convencida que el pais
solo se preocupa de las “discapacidades™ visibles...y se sensibiliza solo cuando

alguien tiene alguna diferencia fisica. Pero hay poca empatia con quien tiene
426



11.

12.

13.

discapacidad visual o auditiva, solo por el hecho de que no tengas las oportunidades

laborales.

¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de

oportunidades?

R: Si, la conozco, pero no la comparto, si bien tuvieron la intencion de crear

normativas de inclusion, esto no debio ser de oportunidades si no de derechos.

¢Conoces la ley de inclusion labora para personas discapacitadas promulgada en el
afio 2017?

R: Algo he escuchado acerca de la cantidad de trabajadores de una empresa que

tienen que tener cierta discapacidad...pero es todo lo que se.

Comentarios.
R: Si bien no manejo el tema legal actual, se nota a simple vista que las normativas

no se estan cumpliendo del todo.

14.1.1.1.5 Respuestas de Camila Valenzuela

Completar

Nombre completo: Camila Valenzuela

Edad: 22 afios

Carrera: Pedagogia en Historia y Ciencias Sociales.

Universidad: UV

Preguntas

1.

2.

¢ Como te enteraste del taller?

R: Me interesan bastante las actividades que realiza la INJUV, por lo que siempre
estoy pendiente de los cursos, talleres y movimientos en general que la pagina
publica. Asi fue como un dia revisando, me llamo la atencion que se impartiria un
taller de lengua de sefias aca en Valparaiso, y que solo necesitaba una inscripcion

con un par de datos y lo hice.

¢ Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?
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R: Me llama bastante la atencién todo lo que implica la lengua de sefias, y bueno,
como en un par de afios ejerceré como docente, hay cosas que la universidad no te
lo ensefia, como la lengua de sefias, y mi idea principalmente es ser una profe que
este capacitada para afrontar la mayoria de las situaciones que se dan con nifios con
capacidades diferentes. Creo que es mi deber no solo como profe sino también
como persona, intentar hacer un mundo mas inclusivo. Ademas, justo me coincide

el horario en que se realiza, que es los viernes y yo no tengo clases esos dias.
¢Cuales son tus expectativas de este taller?

R: Grandes expectativas no tengo, porque no he tenido experiencias previas con la
lengua sordomuda, pero lo que més me interesa es poder aprender el aspecto

bésico. Obviamente si puedo seguir aprendiendo y ‘subir de nivel’’ lo hare.
¢ Qué cambios le harias a este taller?

R: No sé si sea un cambio, pero agregaria mas material para repaso de tipo online,
ademaés de poder conversar con gente sordo muda, eso seria una experiencia mas

significativa y fortaleceria bastante la préctica.
¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?

R: De lengua de sefias, no, este es el primero, pero he participado en otro taller

para aprender otros idiomas o lenguas.

¢Has participado o participas de alguna fundacién, organizacion social o

voluntariado? Mencionalo.

R: Lamentablemente, no.

¢ Tienes algun familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencidnala.
R: No.

¢ Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)

impactado positiva 0 negativamente?

R: Significativamente, no. Pero en varias oportunidades, en el trabajo o en la

universidad o simplemente en la calle, me han tocado situaciones en que no he
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podido ayudar a alguien que es sordomudo, y pienso en lo incomoda que se debe
sentir esa persona por no poder comunicarse, no poder expresar y que nadie le

entienda.
9. ¢Tienes alguna proyeccion profesional relacionada a la discapacidad?

R: Como mencione hace un rato, planeo desarrollarme en el &ambito de la educacion
y la pedagogia, asi que por ahi va mi proyeccion, esta enfocada al desarrollo

personal y al profesional.

10. ¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad

auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).

R: Mejorar las politicas educativas, es fundamental si pensamos en la inclusion
como solucion a la discriminacion. Pero fuera de todo eso, también es necesario
que se eduque tanto a padres como a nifios y a la sociedad en general, para poder

generar una mayor inclusion.

11. ;Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de

oportunidades?

R: O sea solo generalmente, a grandes rasgos sé que se trata de la garantia que da el
Estado a las personas con discapacidad para ingresas a establecimientos publicos o
privados. Ademas, que se integra un programa que abarca las necesidades

educativas especiales de los alumnos con discapacidad.

12. ;Conoces la ley de inclusién labora para personas discapacitadas promulgada en el
afo 2017?

R: La verdad es que no.

13. Comentarios.

R: No tengo mas comentarios.

14.1.1.1.16Respuestas de Madelayne Mifio

Completar

Nombre completo: Madelayne Mifio
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Edad: 23 afos

Carrera: Fonoaudiologia

Universidad: Universidad Santo Tomas

Preguntas

1.

¢ Cémo te enteraste del taller?
R: Me enteré del taller por las redes sociales, por la pagina de Facebook de INJUV.
¢Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?

R: Mi motivo consistio principalmente por mi futura profesion, ya que estamos en
relacion continua con nifios y jovenes que se encuentran en situacion de
discapacidad, en este caso, pérdida auditiva y utilizan lengua de sefias. Pero con la

finalidad de mejorar la comunicacion y generar mayor inclusion social.
¢ Cuales son tus expectativas de este taller?

R: Mis expectativas del curso consisten en que pueda ser una herramienta, en este
caso social, que pueda generar mayor conciencia en los participantes sobre la

inclusién y que se aplique con mayor frecuencia en la comunidad.
¢ Qué cambios le harias a este taller?

R: El Unico cambio que haria del taller, seria una mayor cantidad de cupos y en un
espacio mas amplio para que abarque mayor poblacién, en este caso no solo

jévenes, si no también nifios y adultos.
¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?

R: No, no he tenido la oportunidad de participar en otro taller de lengua de sefias,
pero tenia un conocimiento basico previo por mi préactica profesional, en el cual

aprendi de forma independiente con articulos de iméagenes y videos.

¢Has participado o participas de alguna fundacién, organizacion social o

voluntariado? Mencionalo.
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10.

R: En el verano de este afio tuve la oportunidad grata de participar en una fundacion
llamada “formar para crecer” de Valparaiso sin fines de lucro, la que entrega apoyo
actualmente a nifios con y sin situacion de discapacidad con diferentes
profesionales terapeutas (Fonoaudidlogo, Kkinesidlogo, educador diferencial,

psicologo) de forma voluntaria en el area de educacion.
¢ Tienes algn familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencionala.
R: Si, un primo con paralisis cerebral espastica.

¢Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)

impactado positiva o negativamente?
R: No hasta el momento.
¢ Tienes alguna proyeccién profesional relacionada a la discapacidad?

R: En lo personal, me encantaria seguir aprendiendo y conociendo sobre la lengua
de sefias, ya que independiente de mi futura profesién, siento la vocacion y anhelo
de generar conciencia en la poblacion sobre la inclusion y que en un futuro ojala
cercano, todos podamos conocer y saber lengua de sefias y ya no se hable de

inclusion si no que sea una lengua natural.

¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad

auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).

R: Ya que me relaciona esta pregunta directamente con mi profesion, creo que en
un futuro debiese realizarse un screening auditivo universal a todos los bebés
nacidos y no que sea una opcion, ya que muchos de los recién nacidos con pérdida
auditiva congénita no son detectados aproximadamente hasta los 2 afios, por ende,
lo que es adquisicion del lenguaje pre y post linglistico se ve considerablemente
descendido, afectando a este nifio y su familia en diversas areas, sobre todo
educacion. Por ende, con este screening (evaluacion) temprana seria lo mas
favorable en la vida de todo nifio con pérdida auditiva. Ademas, de que una vez
detectada su pérdida auditiva, que las organizaciones como Junaeb, Senadis y las
guias ges relacionadas con el tema, sean mas accesibles para que estos nifios
adquieran una rehabilitacion y su respectiva protesis auditiva, dependiendo del
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12.

13.

caso, como los audifonos, implante coclear u otro, como cintillo 6seo que tiene un

valor particular muy alto.

¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de

oportunidades?
R: Si

¢Conoces la ley de inclusién labora para personas discapacitadas promulgada en el
afio 2017?

R: Si, pero no del todo.

Comentarios.

R: Actualmente, desde mi punto de vista, se han logrado avances, pero no del todo,
como lo mencioné anteriormente hay un descenso en lo que es deteccidn auditiva
temprana, lo que podria generar grandes cambios en el &mbito de salud auditiva,
que va de la mano del &mbito social y educativo. Falta mayor conciencia en el
ambito social, ya que, hasta el dia de hoy, se ve de forma extrafia a toda persona
que utiliza la lengua de sefias para comunicarse. Falta educacion a la poblacion, por
ende, me parece una muy buena iniciativa de INJUV para educar y generar

conciencia.

14.1.1.1.17Respuestas de Andrea Gaona

Completar

Nombre completo: Andrea Gaona Betancur

Edad: 19 afios

Carrera: Trabajo Social.

Universidad: PUCV

Preguntas

1.

¢ Cémo te enteraste del taller?

R: Me enteré del taller porque una amiga con la que asisti a otro taller lo comparti6

en Facebook.

432



2.

¢Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?

R: Porque ya estaba participando en otro taller de lengua de sefias y estdbamos en
vacaciones, era para lo olvidar las palabras y para aprender ain més, ademas que, si
buscas cursos de, por ejemplo, esilence, son sUper caros, en cambio éstos son

gratuitos y contemplan el mismo plan de estudio.
¢ Cudles son tus expectativas de este taller?

R: Mis expectativas eran aprender aliin mas.

¢ Qué cambios le harias a este taller?

R: Lo que cambiaria del taller es la pésima postura que tienen los que organizan,
por ejemplo, el encargado de seleccionar a las personas y todo eso dice que esto es
"fome", no ha venido a ninguna clase mas que la primera sélo a presentarse, en
cambio los otros dos encargados si vienen, participan... Creo que si tienen por
proposito hacer un taller qué propicie el tema de lo inclusivo se debe "partir por
casa" y ellos también tomar esa postura siendo que ellos ya son profesionales
inmersos en la sociedad donde se vive dia a dia esto. Por otro lado, lo que no
cambiaria es que aqui tenemos la instancia de participar con dos personas sordas de
generaciones distintas y que por tanto hacen sefias y modismos distintos, sirve
mucho para practicar y enfrentarse al futuro, como es la verdadera sociedad.

¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?

R: Si participe en otro taller de lengua de sefias dictado por La casa de los peces a

comienzos de afio, ademas de uno de braille.

¢Has participado o participas de alguna fundacion, organizacion social o

voluntariado? Mencionalo.
R: Si participo del centro inclusivo la casa de los peces desde comienzo de afio.
¢ Tienes algun familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencidnala.

R: No tengo familiares con este tipo de discapacidad de nacimiento, sino dos tios en
que su audicidn se esta degenerando al igual que a mi mama, ademas de otros dos

familiares en situacion de discapacidad intelectual.
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10.

11.

¢Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)

impactado positiva o negativamente?

R: Sinceramente, al entrar a los talleres de la casa de los peces creo que vivi
muchas... Es distinto estar en este taller con pura gente "normal” tratando y
aprendiendo un tema extrafio o0 ajeno, a estar en una sala con profesores de taller en
situacion de discapacidad y comparfieros también. Al primer taller que asisti de ellos
fue al de braille donde la profesora tiene discapacidad visual, dos alumnos eran de
la comunidad sorda y habia una intérprete de lengua de sefias también. Igual es
fuerte como ellos mismos te cuentan sus experiencias. EI hecho de cuidar a un bebé
para una persona ciega los limita a pedir ayuda para el hecho de ponerle gotitas en
los ojos, 0 a las personas en situacion de discapacidad auditiva cuando tocan el
timbre y tener que adaptar su casa con luces, son cosas a las que uno se enfrenta

todos los dias, pero no piensa en cOmo es para otros
¢ Tienes alguna proyeccion profesional relacionada a la discapacidad?

R: Mis proyecciones es trabajar directamente en esta area, creo que mis
experiencias han sido super enriquecedoras y creo que puedo generar un cambio

grande, ya que aun hay demasiado por hacer.

¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad
auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).

R: Mm de todo, partiendo por ensefiar lengua de sefias en escuelas, trabajos y
otros... Es como el inglés, yo creo que es alin mas probable encontrarse con
personas en situacion de discapacidad auditiva en vez de extranjeros y "ayudarles",
creo que son soluciones parches las que se les han dado, pese a todo siguen super

aislados y mirados como bichos raros... Al igual que en todas las discapacidades.

¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de

oportunidades?

R: Si la conozco, de hecho, la analizamos al comienzo de este taller... Puedo reducir

mi opinion a que algo tan general y basico como que se debiese cambiar las
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13.

1.

2.

palabras de oportunidades a derechos, hay que ser realistas y decir que nadie hace

un cambio hasta que esto sea obligatorio.

¢Conoces la ley de inclusion labora para personas discapacitadas promulgada en el
ano 20172

R: Sélo lo general.

Comentarios.

R: Mi opinidn actual, es que como sociedad no miramos para el lado, creemos que
estamos en una mala situacién y que nos deben ayudar, pero no me pensamos en
estos casos especiales, que son mas comunes de lo que uno piensa. Creo que
ademas las personas que comienzan a perder la audicion lo ven como una gran
dificultad y se quedan ahi, sin buscar otras alternativas sino sélo el comuin
audifono, siendo que las sefias también facilitarian mucho su desempefio diario.
Este tema es tremendamente significativo y transversal a la realidad social, hoy
existen muchos medios en que intentan expresarse y aun asi son invisibilizados,
han hecho proyectos como de la radio todos juntos, campafias para apoyar la
aprobacién de la ley de acceso a la tv, la convocatoria al documental resonancia 'y a
la marcha... Falta que todos seamos conscientes de esto y de su lucha.

14.1.1.1.18Respuestas de Maria José Rivas
Completar

Nombre completo: Maria José Rivas
Edad: 29 afios

Carrera: Tecnologia Médica.
Universidad: UV

Preguntas

¢ Coémo te enteraste del taller?
R: mediante la pagina INJUV de Facebook.

¢ Cual es el motivo por el cuél decidiste participar de este taller?
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11.

R: Siempre he querido aprender la lengua de sefias para utilizarla en mi profesion.
¢ Cudles son tus expectativas de este taller?

R: Aprender lo basico para comunicarme con una persona sordomuda.

¢Qué cambios le harias a este taller?

R: Realizar el taller por seccion para hacerlo méas personalizado mayor entrega de

material e incluir la posibilidad de practicar con mas personas sordomudas.
¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?
R: No.

¢Has participado o participas de alguna fundacién, organizacion social o

voluntariado? Mencionalo.

R: No.

¢ Tienes algn familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencionala.
R: No.

¢Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)

impactado positiva o negativamente?

R: No.

¢ Tienes alguna proyeccidn profesional relacionada a la discapacidad?
R: Realmente no lo sé.

¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad

auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).
R: Incluirlo como parte del curricular de la educacion basica, media y superior.

¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de

oportunidades?

R: Solo aquel articulo donde lo Ilaman el medio de comunicacion de las personas

sordas, sin reconocer que es vital para ellos.
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12. ¢ Conoces la ley de inclusién labora para personas discapacitadas promulgada en el
afo 2017?

R: No la conozco.

13. Comentarios.

R: No tengo mas comentarios.

14.1.1.1.19Respuestas de Caroline Valenzuela

Completar
Nombre completo: Caroline Valenzuela Péaez
Edad: 21 afios
Carrera: Pedagogia en educacién basica.
Universidad: Universidad de Playa Ancha.
Preguntas
1. ¢Cdmo te enteraste del taller?
R: Me entere del taller por Facebook, ya que sigo a la pagina de Injuv Valparaiso.
2. ¢Cual es el motivo por el cual decidiste participar de este taller?

R: Decidi participar porque me proyecto en un futuro en estudiar diferencial, y
poder trabajar en instituciones que promuevan la inclusion o tener como profesora,
mayores herramientas para que en mi sala de clases ser inclusiva y poder ensefiar

esto a mis estudiantes.
3. ¢Cudles son tus expectativas de este taller?

R: Mis expectativas a la primera clase eran muchas, en verdad Ilegué con muchas

ansias ya que era algo que habia esperado hacer durante mucho tiempo.
4. :Qué cambios le harias a este taller?

R: Los cambios esenciales seria a los lugares donde el taller se realiza, ya que la
posicién de las sillas o el tamafio de la sala dificulta mucho la atencién o vision de

lo que esta ensefiando el profesor, otro cambio seria con respecto al horario, ya que
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el curso se inicid6 en un periodo donde todos estaban de vacaciones, pero al
mantener el horario ahora se ha visto una menor asistencia, y temo que me pasara lo

mismo al iniciar mi practica en un par de semanas.
¢Has participado de otro taller relacionado a la discapacidad?

R: Si es con respecto a otro taller de lengua de sefias, no, no habia participado

antes.

¢Has participado o participas de alguna fundacion, organizacion social o

voluntariado? Mencidnalo.

R: Si, trabajé como voluntaria en Teleton, participé en el programa ABRE, donde
se construyen diversos medios para romper las barreras estructurales dentro del
hogar, escuela o calle de los pacientes que asisten a teleton, participé en
RECREAR, donde en la sala de espera se realiza un acompafiamiento a los nifios
con juegos, dibujos, canciones, etc., y se acompafia a la familia que muchas veces
les cuesta aceptar la condicion de su hijo, y participé en actividades masivas
externas como paseos, trabajos de invierno, celebraciones, visitas, campafia teleton,
etc. En esto participé desde el 2014 hasta el 2016

¢ Tienes algun familiar, amigo o conocido con discapacidad? Mencionala.

R: No, no tengo familiares o amigos con algun tipo de discapacidad, pero si, por mi

trabajo en teletén he conocido a mucha gente con discapacidad.

¢Tienes alguna experiencia relacionada a la(s) discapacidad(es) que te haya(n)

impactado positiva o negativamente?

R: Experiencias vistas tengo muchas, pero para una persona que no esti en una
discapacidad permanente, es impactante a veces cuando uno tiene un esguince en la
mano, por ejemplo, y el hecho de tener ese esguince te hace ser una persona en
situacion de discapacidad, yo creo que el sentir eso te hace darte cuenta que el
mundo, este pais no es adaptado.

¢ Tienes alguna proyeccidn profesional relacionada a la discapacidad?
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R: Mis proyecciones son que a partir de mis experiencias y mi interés por la
inclusién seria que me proyecto en unos afios mas a estudiar diferencial, pero por
ahora mi proyeccion méas cercana es poder ensefiar a las personas la tematica,

informarlos y hacerlos parte a que vean y promuevan un chile inclusivo.

¢Qué piensas que se debiese realizar a futuro con respecto a la discapacidad

auditiva? (Educacion, leyes, trabajo, area social, etc.).

R: Es una pregunta compleja, porque creo que el primer cambio debiese hacerse
desde la region, por ejemplo, las personas con discapacidad auditiva muchas veces
son visuales, por lo tanto, el que la ciudad utilice mucho mas lo visual para

ayudarlos, o promover la ensefianza de la lengua de sefias en escuelas.

¢Conoces la ley 20.422, la cual corresponde a las normas sobre la igualdad de
oportunidades?

R: Si, en mi universidad en un ramo se tocaron el tema de las nuevas leyes y las
antiguas, leyéndolas y analizdndolas, muchas veces viendo que gramaticalmente
estan mas redactadas o en su mismo péarrafo llaman a ser inclusivos pero de una

manera bastante poco honesta.

¢Conoces la ley de inclusion labora para personas discapacitadas promulgada en el
afo 2017?

R: Si, y debo decir que esta ley en su redaccién es bastante poco inclusiva con las
personas con discapacidad, ya que el poner que cierto porcentaje de trabajadores
debe ser “incluido” en una empresa de trabajo es bastante minimo, y en esta ley
tampoco obliga a contratar a personas en situaciones de discapacidad, lo da
practicamente como una opcién, ademas, en los trabajos ven muchas veces a
personas en situacion de discapacidad como un problema, ya que para el poder ser
incluido deben realizar un cambio a nivel estructural, lo que para muchos significa

un gasto innecesario de dinero.

Comentarios.
R: Mi opinidn es que si la region de Valparaiso no es inclusiva ‘;Coémo podriamos

llevar el tema de la inclusion a chile en general? Calles mal hechas, rampas muy
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altas, seméaforos sin sonido, falta de sistema braile en calles, entre otros, pienso que
cada region debiese ponerse la meta de ser inclusivo, de ayudar a la persona que
vive con alguna discapacidad, no solo estructuralmente, sino que las personas, cada

ciudadano apoye la causa.
14.1.2 Entrevista para adultos sordo que imparte el taller de lengua de sefas
impartido por el Instituto de la Juventud Valparaiso

Entrevista para profesor sordos que imparte el taller de lengua de sefias

impartido por el Instituto de la Juventud Valparaiso

Objetivo

Levantamiento de informacion de fuentes primarias para desarrollo de tesis enfocada en la

inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva.
Completar

Nombre completo:

Edad:

Nivel educacional:

Preguntas

¢Usted estd inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?

¢Usted cuenta con la pension Basica Solidaria de Invalidez?

¢Cdémo ha influido su discapacidad en su desarrollo social e inclusivo?
¢ Qué proyectos, motivacion u objetivos tienes a corto y largo plazo?

¢ Qué hace en su tiempo libre?

¢Por que realiza este taller?

¢Como logrd impartir este taller?

¢Ha impartido algun otro tipo de taller de lengua de sefias?

© © N o g R~ 0w DN PE

¢Has participado en talleres de capacitacion? Mencionelos.

10. ¢ Tiene un trabajo estable?

11. ¢En que éarea trabaja?

12. ¢ Qué tipo de jornada laboral es tu trabajo?
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13. ¢Conoces la ley 20.422?

14. ¢ Conoces los cursos de capacitacion SENCE + Capaz?

15. ;Cémo te ha apoyado tu familia?

16. Comentarios

14.1.2.1 Respuestas de entrevistado

14.1.2.1.1 Respuestas de Marcos Bustamante

Completar

Nombre completo: Marcos Bustamante

Edad: 65 afos

Nivel educacional: Técnico universitario en Mecénica Industrial de la UTFSM

Preguntas

1. ¢Usted esta inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
R: Si.

2. ¢Usted cuenta con la pension Basica Solidaria de Invalidez?
R: No, solo la de AFP.

3. ¢Cbmo ha influido su discapacidad en su desarrollo social, laboral?
R: A pesar de que haya sido muy dificil, yo tuve muchos trabajos. Trabaje en
barracas de madera cortando palos, en una ferreteria, pero ordenando porque no
podia vender por la sordera. También trabaje en una bomba de bencina, revisando
gue no haya agua en la bencina y realizando control de cuanta bencina quedaba.

4. ¢Queé proyectos, motivacion u objetivos tienes a corto y largo plazo?
R: Quiero seguir realizando clases de Dactilologia y Lengua de Sefias en el
Instituto Helen Keller de Valparaiso.

5. ¢Qué hace en su tiempo libre?
R: Me gusta ir a la Corporacion de Sordos de Valparaiso, en donde fui el primer
presidente en el afio 1978, hoy soy el asesor de la corporacion. Yo soy lider, me
gusta ayudar a persona sorda.

6. ¢Como logro impartir este taller?

R: A través de Francisco, es sordo de un oido y el me ofreci6é participar como

apoyo en el taller.
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15.

14.1.3

¢Ha impartido algun otro tipo de taller de lengua de sefias?

R: No, solo he realizado clases en el Instituto.

¢Has participado en talleres de capacitacion? Mencionelos.

R: Si, uno de lengua de sefias que era impartido por el estado.

¢ Conoces los cursos de capacitacion SENCE + Capaz?

R: Si. Realizan cursos de reposteria, mucamas. Conozco dos nifias que se
capacitaron por el SENCE y ahora estdn haciendo su préactica en el Hotel del Mar
de Enjoy.

¢ Tiene un trabajo estable?

R: Si.

¢En qué area trabaja?

R: Como profesor de lengua de sefias.

¢ Qué tipo de jornada laboral es tu trabajo?

R: Parcial, 3 veces a la semana.

¢Conoces la ley 20.422?

R: Si, la conozco toda. Incluso la ensefio en la CORSOVAL.

¢Cémo te ha apoyado tu familia?

R: Cuando era nifio siempre me ayudo mi mama, ella lucho por mi, pero no aprendi
lengua de sefias, no se ensefiaba y me obligaban a hablar, aunque no sabia, aprendi
a leer los labios y a hablar un poco. Cuando creci conoci a mi sefiora que también
es sorda, ella sabia la lengua de ensefias y ella me la ensefio. Somos 4 sordos en la
familia, mi sefiora, concufiado y la hermana de mi sefiora, todos sabemos lengua de
sefias. Con mi sefiora tuvimos dos hijos que no son sordos y saben lengua de sefias,
ambos estudiaron en la universidad. Mi hija mayor es profesora de educacion
parvulario e independiente, mi hijo menor estudia para ser profesor de educacion
fisica y ademas ensefiar anatomia, €l vive con nosotros.

Cometarios

R: Hoy dia los celulares muy importantes para persona sorda, porque podemos

comunicarnos por WhatsApp y ademas usar la camara y hacer sefias.
Entrevista para mayores de edad sordos

Entrevista para personas sordas gue son mayores de edad
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Objetivo

Levantamiento de informacion de fuentes primarias para desarrollo de tesis enfocada en la

inclusion laboral de personas con discapacidad auditiva.

Datos

Profesora: Johana Moya Alfaro
Alumno: Juanita Miranda Negrén
Carrera: Ingenieria Civil Industrial

Completar

Nombre completo:
Edad:

Nivel educacional:

Preguntas de seleccion

1. ¢Cual es tu nivel econémico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

3. Actualmente, ¢Eres independiente econdmicamente?

a) Si b) No
4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

5. ¢(Cuentas con la pensién basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

6. ¢Has participado en programas de capacitacién? Mencione uno si ha participado.
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a) Si b) No

¢Cual?

7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?

a) Si b) No
10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ;Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?

13. ¢ Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

14. ;Cbémo ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida

16. ¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:
18. ¢ Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo

b) Estudio
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c) Mis papas no me dejan
d) No quiero

e) Miedo

f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No
Area:

Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:
20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo
b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuanto tiempo has trabajado?
a) Oalafo
b) 1a 2 afos
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ¢En qué areas o cargos has trabajado?

Marque con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca

¢Fue muy dificil encontrar este trabajo?

¢ Te gusta el lugar donde trabajas?

¢ Te gusta el trabajo que realizas?

Has tenido alguna dificultad

¢ Te molestas que te corrijan?
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¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas?

¢Eres puntual con los horarios?

¢ Estas conforme con tu desempefio?

¢Comparte con sus comparieros?

¢Participa en actividades de la empresa?

¢ Tienes buena relacién con tus jefes?

¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo?

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio?

14.1.3.1 Respuesta de entrevistados en el Taller de Oficios financiado por el Instituto

de la Juventud de Valparaiso

14.1.3.1.1 Respuestas de Nicole Marin

Completar

Nombre completo: Nicole Marin

Edad: 25 afios

Nivel educacional: Educacion Superior, 5to afio, egresada de Educacién Diferencial.
Preguntas de seleccion

1. ¢Cual es tu nivel econdmico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

3. Actualmente, ;Eres independiente econdmicamente?
a) Si b) No
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4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

5. ¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

6. ¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No

¢ Cual?

7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?

a) Si b) No
10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ;Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Disfrutar con mi hija, salir a pasear, dormir y estudiar.
12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Soy estudiosa, alegre, participativa y curiosa.

13. ¢ Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?
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14.

15.

16.

17.

R: Terminar mi carrera profesional.

¢Como ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

R: En todo &mbito ya que la sociedad no estd preparada para relacionarse con
nosotros las personas sordas.

Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida

R: Siempre, en todo momento y en todo lugar. La sociedad nos tilda de retrasados,

de incapaces ante cualquier situacion.

¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: Inclusivo. Respeten las leyes, falta que los respeten y falta que capaciten a las
empresas.

¢ Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?

R: lgualdad entre sordos y oyentes, que nos preparen a todos por igual.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:

18.

19.

¢Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio

c) Mis papas no me dejan
d) No quiero

e) Miedo

f) Otros

¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No

Area:

Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:

20.

¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo

b) Tiempo parcial

448



21. ¢ Cuanto tiempo has trabajado?
a) Oalafo
b) 1a2afios
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ¢En qué &reas o cargos has trabajado?
R: He trabajado como técnico contable, asistente diferencial, temporera y cocinera.

Margue con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca
¢Fue muy dificil encontrar este trabajo? X

¢ Te gusta el lugar dénde trabajas? X

¢ Te gusta el trabajo que realizas? X

¢Has tenido alguna dificultad? X

¢ Te molestas que te corrijan? X
¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas? X

¢ Eres puntual con los horarios? X

¢Estas conforme con tu desempefio? X

¢Comparte con sus comparieros? X

¢Participa en actividades de la empresa? X

¢ Tienes buena relacion con tus jefes? X

¢ Tienes buena relacién con tus compafieros de trabajo? X

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio? X

14.1.3.1.2 Respuestas de Cristobal Cisternas
Completar

Nombre completo: Cristobal Cisternas Araya
Edad: 19 afios

Nivel educacional: Educacion media completa, ahora estudio en la Escuela de Bellas Artes.
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Preguntas de seleccion

1.

¢Cual es tu nivel econémico?
a) Bajo

b) Medio

c) Alto

¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

Actualmente, ¢ Eres independiente econémicamente?
a) Si b) No

¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

¢Has participado en programas de capacitaciéon? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No

¢ Cual?

¢ Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?

a) Si b) No

¢ Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo

b) Aprender cosas nuevas

¢) Hacer amigos

d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

¢Has tenido algun trabajo remunerado?
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a) Si b) No

10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ¢ Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?
R: Muchas muchas cosas, disfrutar con amigos, hacer pinturas y dibujo en mucho

tiempo y otros en siempre.

12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Soy pintor, me gusta escribir y actuar.

13. ¢ Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

R: Dar a conocer mis libros.

14. ;Cbémo ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

R: Un poco de discriminacion.

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida
R: No.

16. ¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: El apoyo de la comunidad sorda.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?

R: Hacer un buen trabajo que sea valorado.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:
18. ¢ Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papéas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros
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19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area

a) Si b) No
Area: En cine, arte y cultura.

14.1.3.1.3 Respuestas de Pablo Sierra S
Completar

Nombre completo: Pablo Sierra

Edad: 29 afos

Nivel educacional: Educacion media completa.

Preguntas de seleccion

1.

¢Cual es tu nivel econdmico?
a) Bajo

b) Medio

c) Alto

¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

Actualmente, ¢ Eres independiente econémicamente?
a) Si b) No

¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
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10.

a) Si b) No

¢Cual?

¢ Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo

b) Aprender cosas nuevas

c) Hacer amigos

d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11.

12.

13.

14.

15.

¢ Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Me gusta pasear.

¢Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Soy bueno para el trabajo.

¢ QUué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?
R: Seguir perfecciondndome como soldador.

¢Como ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?
R: En todo ambito ya que la sociedad no esta preparada para relacionarse con

nosotros las personas sordas.

Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en

tu vida
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R: Burlas...

16. ¢ Cudles son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: Que sea mas inclusivo.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?

R: Tener mas apoyo para perfeccionarnos.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:
18. ¢ Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No
Area:

Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:
20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo
b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuanto tiempo has trabajado?
a) Oalafo
b) 1a2afios
c) 2a3arios
d) Mas de 3 afios

22. ;En qué areas o cargos has trabajado?
R: Soldador M.IL.Gy T.1.G.
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Marqgue con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca
¢Fue muy dificil encontrar este trabajo? X

¢ Te gusta el lugar dénde trabajas? X

¢ Te gusta el trabajo que realizas? X

¢Has tenido alguna dificultad? X

¢ Te molestas que te corrijan? X
¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas? X

¢ Eres puntual con los horarios? X

¢ Estas conforme con tu desempefio? X

¢ Comparte con sus comparieros? X

¢Participa en actividades de la empresa? X

¢ Tienes buena relacién con tus jefes? X

¢ Tienes buena relacion con tus comparieros de trabajo? X

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio? X

14.1.3.1.4 Respuestas de Mitchel Hernandez
Completar

Nombre completo: Mitchel Hernandez

Edad: 29 afios

Nivel educacional: Educacion media completa.
Preguntas de seleccion

1. ¢Cual es tu nivel econdmico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No
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3. Actualmente, ¢Eres independiente econdmicamente?
a) Si b) No

4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

5. ¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

6. ¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
¢Cual? SENCE

7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No
8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ;Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Vestuario.
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12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Dibujar y coser a maquina.

13. ; Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

R: Ser modista independiente.

14. ;Cbémo ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?
R: Si dificil, discriminacién laboral por ser sorda.

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida
R: Experiencia buena fiesta de termino de afio en 4to medio y olimpiadas escolares.

Experiencia mala cuando me fui a vivir con mi pololo, me dio depresion.

16. ¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: Aprender a hacer ropa.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?

R: Ser independiente.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:
18. ¢Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No
Area: Disefio de vestuario.
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Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:
20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo

b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuénto tiempo has trabajado?
a) Oalafo
b) 1a2 afios
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ¢En qué areas o cargos has trabajado?

R: Trabaje en costuras en maquina recta, fue una practica.

14.1.3.1.5 Respuestas de Marcos Alarcon

Completar

Nombre completo: Marcos Alarcon Milicevic
Edad: 28 afios

Nivel educacional: Técnico en Animacion Digital.
Preguntas de seleccion

1. ¢Cual es tu nivel econémico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

3. Actualmente, ¢Eres independiente econdmicamente?

a) Si b) No
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4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

5. ¢(Cuentas con la pensién basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

6. ¢Has participado en programas de capacitacién? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
¢Cual? No recuerdo

7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No
8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ;Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?
R: Juntar con amigos, cine y viajar.
12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?
R: Dibujo.
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13. ¢ Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?
R: Mejorar en computacion digital.
14. ;Cbémo ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?
R: La comunicacion es el problema.
15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida
R: Mi mamé& me sobreprotege.
16. ¢ Cudles son sus expectativas de un lugar de trabajo?
R: No contesta.
17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?

R: Trabajar en computacion digital.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:
18. ¢Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No
Area: Computacion Digital.

Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:
20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo
b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuanto tiempo has trabajado?

a) Oalafo

460



b) 1a2 afios
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ;En qué areas o cargos has trabajado?

R: Trabaje solo haciendo disefios en computador para empresas 0 amigos.

Marque con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar

Siempre

A veces

Nunca

¢Fue muy dificil encontrar este trabajo?

X

¢ Te gusta el lugar donde trabajas?

X

¢ Te gusta el trabajo que realizas?

X

Has tenido alguna dificultad

¢ Te molestas que te corrijan?

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas?

¢Eres puntual con los horarios?

¢ Estas conforme con tu desempefio?

¢Comparte con sus comparieros?

¢Participa en actividades de la empresa?

¢ Tienes buena relacién con tus jefes?

¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo?

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio?

14.1.3.1.6 Respuestas de Maria José Valdés

Completar

Nombre completo: Maria José Valdés
Edad: 28

Nivel educacional: Profesional (Disefio Industrial):

Preguntas de seleccion

1. ¢Cual es tu nivel econémico?
a) Bajo
b) Medio

461




c) Alto

¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

Actualmente, ¢Eres independiente econémicamente?
a) Si b) No

¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

¢Cuentas con la pension bésica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
Si b) No

¢Has participado en programas de capacitaciéon? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No

¢Cual?

¢ Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

¢ Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo

b) Aprender cosas nuevas

¢) Hacer amigos

d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No
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10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ¢ Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Leer libro, Facebook y viajar.

12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Creatividad, empatia y transparente.

13. ; Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

R: Si, formar una comunidad de misioneros.

14. ;Cbémo ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?
R: Dificultad debido a la atencién publica y personas dificiles.

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida

R: Si, las dos cosas.

16. ¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: Lugar amable, positivo, respeto y buena modulacion para leer los labios.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?
R: Emprender una microempresa de disefio para ayudar a la gente que no tiene

plata (servicio).

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:
18. ¢ Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio

c) Mis papas no me dejan
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d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No

Area: En lo que estudie.

Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:
20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo
b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuanto tiempo has trabajado?
a) Oalafo
b) 1a 2 afos
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ¢En qué areas o cargos has trabajado?
R: Segun mi profesion en el Departamento de Planificacion en fabrica de productos
de madera nativa. También en cargo de cotizacion de kg y pintura en maestranza
Aguila. Y apoyo en disefios de fomento productivo de Municipalidad de Vifia del
Mar.

Marque con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca
¢Fue muy dificil encontrar este trabajo? X
¢ Te gusta el lugar donde trabajas? X
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¢ Te gusta el trabajo que realizas? X
Has tenido alguna dificultad X
¢ Te molestas que te corrijan?

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas? X

¢Eres puntual con los horarios? X

¢ Estas conforme con tu desempefio? X
¢Comparte con sus comparieros? X

¢Participa en actividades de la empresa? X
¢ Tienes buena relacién con tus jefes? X
¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo? X

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio? X

14.1.3.2 Respuesta de personas sordas mayores de 30 afios entrevistadas

14.1.3.2.1 Respuestas de Dagoberto Huerta
Completar

Nombre completo: Dagoberto Antonio Huerta Arrué
Edad: 30 afios
Nivel educacional: Profesional

Preguntas de seleccion

1. ¢Cual es tu nivel econémico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

3. Actualmente, ;Eres independiente econdmicamente?
a) Si b) No
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4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

5. ¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

6. ¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
¢ Cual?
R: Programas de capacitacion para artistas de CNCA, Servicio Pais Cultura y

Fundacion para la pobreza.

7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ;Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?
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12.

13.

14.

15.

R: El poco tiempo libre que tengo realizo actividades de planificacion, compras,

salir, tomar clases etc.

¢Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Es una pregunta muy amplia, pero podriamos decir que mi principal habilidad
son las artes escénicas, cualidades soy una persona proactiva, con ideas claras, con
habilidades comunicacionales, con capacidad para organizar y dirigir, empaético,

positivo y muy alegre.

¢ Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

R: A mediano plazo tengo variados proyectos como la implementacion de clases de
teatro y musica en mi escuela de danza, realizar 10 videos clip inclusivos, formar
mi segunda escuela de danza, festival internacional de artistas sordos, 2 galas de
danza regionales, una obra de danza inclusiva.

A largo plazo: Desarrollo en la actuacion, estudiar, formar nuevas sedes de
Academia de danza, y abrir un centro integral de artes escénicas para sordos y
PseD.

¢Como ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

R: Ha influido positivamente, ya que para mi el ser sordo es una identidad, lo
acepto, y lo comparto. Estoy en contra del implante coclear debido a que para mi,
mi mundo silencioso es algo que me gusta mucho, y no siento la necesidad de
volver a oir, bailar en silencio para mi ha sido toda una experiencia llena de

desafios.

Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida

R: Positivamente si, el entrar a la comunidad sorda, fue toda una experiencia
enriquecedora para mi desarrollo profesional, antes de ingresas a la cultura sorda,
veia el entorno de manera diferente, por lo que hoy en dia al estar dentro de esta
comunidad que por cierto son personas que estan en situacion similar a mi, influyo

positivamente para todas mis ideas que estoy ejecutando en la actualidad.
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16. ¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?
R: El ambiente laboral, el trabajo en equipo y poder realizar actividades para con y
las personas, creo importante la generacion de redes para hacer crecer nuestra labor.
Dentro de las expectativas mas personales estdn el crecimiento laboral, la

incentivacion y la una buena remuneracion.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?
R: Creo importante el adquirir conocimientos nuevos por los que estoy
constantemente capacitindome, aprendiendo cosas nuevas, viajando y participando
de instancias que aportes a mi desarrollo como artista, tanto en Chile como en el
extranjero.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:

18. ¢Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papéas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No
Area:

Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:
20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo

b) Tiempo parcial
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21. ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando?
a) Oalafo
b) 1a2afios
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ¢En qué &reas o cargos has trabajado?
R: Interprete en danza
Profesor de Danza y Coreografia
Coreografo
Director Academia de danza Dagoberto Huerta
Director ejecutivos Compafiia de danza S.A DOS
Productor
Actor

Marque con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar

Siempre

A veces

Nunca

¢Fue muy dificil encontrar este trabajo?

¢ Te gusta el lugar donde trabajas?

¢ Te gusta el trabajo que realizas?

Has tenido alguna dificultad

¢ Te molestas que te corrijan?

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas?

¢Eres puntual con los horarios?

¢Estas conforme con tu desempefio?

¢ Comparte con sus comparieros?

X| X| X| X

¢ Participa en actividades de la empresa?

¢ Tienes buena relacion con tus jefes?

X

¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo?

X

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio?
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14.1.3.2.2 Respuestas de Karen Muga

Completar

Nombre completo: Karen Andrea Muga Portilla
Edad: 42 afios

Nivel educacional: Media completa

Preguntas de seleccion

1.

¢Cual es tu nivel econémico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

Actualmente, ¢ Eres independiente econémicamente?
a) Si b) No

¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
¢Cual?

R: Si, de pasteleria.

¢ Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No
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8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ¢ Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Me gusta tejer y usar el computador.

12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Leer y me gusta aprender para conocer.

13. ; Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?
R: Quiero ser profesora de lengua de sefia.

14. ;Como ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?
R: Dificil para conocer compafieros de trabajo oyentes y tener trabajo. Yo sola

sorda, dificil para que me puedan ayudar.

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida
R: No
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16. ¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: Que sea ameno.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?

R: Quiero ser profesora de lengua de sefias.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:

18. ¢Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papéas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No

Area:

Si estés trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:

20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo

b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando?
a) Oalafo
b) 1a?2 afios
c) 2a3arios
d) Mas de 3 afios
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22. ;En qué areas o cargos has trabajado?

R: En el area de comida, haciendo pizzas.

Marque con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca

¢Fue muy dificil encontrar este trabajo? X

¢ Te gusta el lugar donde trabajas? X

¢ Te gusta el trabajo que realizas? X

Has tenido alguna dificultad X

¢ Te molestas que te corrijan? X

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas?

¢Eres puntual con los horarios?

¢ Estas conforme con tu desempefio?

¢Comparte con sus comparieros?

¢Participa en actividades de la empresa?

¢ Tienes buena relacién con tus jefes?

X| X| X| X| X| X| X

¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo?

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio? X

14.1.3.2.3 Respuestas de Guillermo Vega
Completar

Nombre completo: Guillermo Benedicto Vega Hernandez
Edad: 45 afios
Nivel educacional: 4to medio afio 2000.

Preguntas de seleccion

1. ¢Cual es tu nivel econémico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto
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10.

¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

Actualmente, ¢ Eres independiente econémicamente?
a) Si b) No

¢ Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
¢ Cuél? No responde

¢ Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo

b) Aprender cosas nuevas

c) Hacer amigos

d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No
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Preguntas de desarrollo

11. ¢ Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Me gusta ir a la corporacion de sordos.

12. ¢ Que habilidades y cualidades tienes?
R: Soy bueno para los deportes.

13. ¢ Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

R: Me gustaria tener una muebleria.

14. ;Como ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

R: Muy dificil para conversacion.

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida
R: No.

16. ¢ Cudles son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: No contesta.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?
R: Hacer serigrafia y ensefiar.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:

18. ¢Por que no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papéas no me dejan
d) No quiero

e) Miedo
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f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No

Area:

Si estés trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:

20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo

b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuénto tiempo llevas trabajando?
a) Oalafo
b) 1a2 afios
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ;En qué areas o cargos has trabajado?

R: Oficios como construccion y muebleria.

Margue con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca
¢Fue muy dificil encontrar este trabajo? X

¢ Te gusta el lugar donde trabajas? X

¢ Te gusta el trabajo que realizas? X

Has tenido alguna dificultad X

¢ Te molestas que te corrijan? X

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas? X

¢Eres puntual con los horarios? X
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¢ Estas conforme con tu desempefio?

¢Comparte con sus comparieros?

¢Participa en actividades de la empresa?

¢ Tienes buena relacion con tus jefes?

¢ Tienes buena relacién con tus compafieros de trabajo?

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio?

14.1.3.2.4 Respuestas de Yocelyn Tapia
Completar

Nombre completo: Yocelyn Tapia
Edad: 34 afios
Nivel educacional: Media completa

Preguntas de seleccion

1. ¢Cudl es tu nivel econémico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

3. Actualmente, ¢Eres independiente econdmicamente?

a) Si b) No

4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?

a) Si b) No

5. ¢Cuentas con la pension béasica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte

Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No
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6. ¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
;Cual?

R: Pasteleria.

7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

8. ¢Cuadl es tu motivacién por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ¢ Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: No responde.

12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?
R: No responde.

13. ¢ Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

R: Trabajar en cualquier cosa.

478



14. ;Como ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

R: No responde.

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida

R: Mucha proteccion de mama.

16. ¢ Cudles son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: No contesta.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?
R: No tiene.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:

18. ¢ Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No

Area:

Si estas trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:

20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo
b) Tiempo parcial

479



21. ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando?
a) Oalarfio
b) 1a2afios
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ¢En qué &reas o cargos has trabajado?

R: Trabaje preparando pastas.

Marque con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca
¢Fue muy dificil encontrar este trabajo? X

¢ Te gusta el lugar donde trabajas? X
¢ Te gusta el trabajo que realizas? X

Has tenido alguna dificultad X

¢ Te molestas que te corrijan? X

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas? X
¢Eres puntual con los horarios? X
¢ Estas conforme con tu desempefio? X
¢Comparte con sus comparieros? X

¢Participa en actividades de la empresa? X
¢ Tienes buena relacién con tus jefes? X

¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo? X

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio? X

14.1.3.2.5 Respuestas de Gilmar Araya

Completar

Nombre completo: Gilmar Araya Barra
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Edad: 30 afos
Nivel educacional: 4to medio.

Preguntas de seleccion

1. ¢(Cual es tu nivel econdmico?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

3. Actualmente, ¢Eres independiente econdmicamente?
a) Si b) No

4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

5. ¢Cuentas con la pension basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

6. ¢Has participado en programas de capacitaciéon? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
;Cual?

R: Panaderia

7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo

b) Aprender cosas nuevas
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10.

c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

¢ Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Yo me gusta jugar futbol.

¢Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Panaderia.

¢ QUé proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?
R: Yo quiere estudiar.

¢Como ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

R: Yo conversar solo con sordos, personas normales dificil.

Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida

R: Yo solo en la vida

¢Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: Ser maestro.

¢ Cudles son sus expectativas de desarrollo profesional?

R: Yo quiero ser futuro profesor de clase de sefias.
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Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:

18. ¢ Por qué no has trabajado?

19.

a) No he encontrado trabajo
b) Estudio

c) Mis papéas no me dejan
d) No quiero

e) Miedo

f) Otros

¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No

Area:

Si estés trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:

20.

21.

22.

¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?
a) Tiempo completo

b) Tiempo parcial

¢ Cuanto tiempo llevas trabajando?
a) Oalafo

b) 1a?2afios

c) 2a3afos

d) Mas de 3 afios

¢En qué areas o cargos has trabajado?
R: Trabajo de palta y arandanos como temporero.

Marque con una cruz de acuerdo a su criterio personal.
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Variables a evaluar

Siempre

A veces

Nunca

¢Fue muy dificil encontrar este trabajo?

X

¢ Te gusta el lugar donde trabajas?

¢ Te gusta el trabajo que realizas?

Has tenido alguna dificultad

¢ Te molestas que te corrijan?

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas?

¢Eres puntual con los horarios?

¢ Estas conforme con tu desempefio?

¢Comparte con sus comparieros?

X| X| X| X| X| X| X| X

¢Participa en actividades de la empresa?

¢ Tienes buena relacién con tus jefes?

¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo?

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio?

14.1.3.2.6 Respuestas de Ingrid Nancul
Completar

Nombre completo: Ingrid Nancul
Edad: 31 afios
Nivel educacional: Técnica costurera

Preguntas de seleccion
1. ;Cuadl es tu nivel econémico?

a) Bajo
b) Medio
c) Alto

2. ¢Vives con tus padres?
a) Si b) No

3. Actualmente, ¢Eres independiente econdmicamente?
a) Si b) No
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4. ¢Estas inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?
a) Si b) No

5. ¢Cuentas con la pensién basica solidaria de invalidez (PBSI) o el Aporte
Previsional Solidario de Invalidez (APS)?
a) Si b) No

6. ¢Has participado en programas de capacitacion? Mencione uno si ha participado.
a) Si b) No
;Cual?
R: Pasteleria
7. ¢Conoces los cursos + Capaz realizados por SENCE?
a) Si b) No

8. ¢Cual es tu motivacion por realizar cursos de capacitacion?
a) Hallar trabajo
b) Aprender cosas nuevas
c) Hacer amigos
d) Inclusion social

e) Otros. Mencione

9. ¢Has tenido algun trabajo remunerado?
a) Si b) No

10. Conoces tus derechos con respecto al trabajo
a) Si b) No

Preguntas de desarrollo

11. ;Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

R: Voy de paseo.
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12. ¢ Qué habilidades y cualidades tienes?

R: Hacer ropa.

13. ; Qué proyectos u objetivos tienes a mediano y largo plazo?

R: Yo quiero vivir con mis hijos.

14. ;Cbémo ha influido tu discapacidad en tu desarrollo social, educativo y/o laboral?

R: Es dificil comunicacion.

15. Has tenido alguna experiencia que te haya impactado positiva 0 negativamente en
tu vida

R: Mi vida se marcé cuando nacieron mis dos hijos.

16. ¢ Cuales son sus expectativas de un lugar de trabajo?

R: No contesta.

17. ¢Cuales son sus expectativas de desarrollo profesional?
R: Yo quiero trabajar en platos preparados y en fututo ser profesora de clase de

sefia.

Si no has trabajado o no estas trabajando, conteste lo siguiente:

18. ¢Por qué no has trabajado?
a) No he encontrado trabajo
b) Estudio
c) Mis papas no me dejan
d) No quiero
e) Miedo
f) Otros

19. ¢ Te gustaria trabajar? Mencione un area
a) Si b) No
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Area:

Si estés trabajando o trabajaste, conteste lo siguiente:

20. ¢ Trabajaste en tiempo completo o parcial?

a) Tiempo completo

b) Tiempo parcial

21. ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando?
a) Oalafo
b) 1a 2 afos
c) 2a3afos
d) Mas de 3 afios

22. ;En qué areas o cargos has trabajado?

R: Muebleria y préactica de pasteleria.

Margue con una cruz de acuerdo a su criterio personal.

Variables a evaluar

Siempre

A veces

Nunca

¢Fue muy dificil encontrar este trabajo?

X

¢ Te gusta el lugar donde trabajas?

¢ Te gusta el trabajo que realizas?

Has tenido alguna dificultad

X| X| X

¢ Te molestas que te corrijan?

¢ Tienes la posibilidad de aclarar tus dudas?

¢Eres puntual con los horarios?

¢ Estas conforme con tu desempefio?

¢ Comparte con sus comparieros?

¢ Participa en actividades de la empresa?

¢ Tienes buena relacion con tus jefes?

X| X| X| X| X| X
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¢ Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo? X

¢ Tus problemas personales afectan tu desempefio? X

14.1.4

10.

11.

12.

13.

14.

Entrevista organizadores de los talleres de oficios para jovenes sordos

Entrevista a organizadores de los Talleres de Oficios

¢Cual es tu nombre y edad?

¢ Qué carrera estudiaste?

¢Por qué nacio la necesidad de realizar el taller y postular a los fondos concursables
del Instituto de la Juventud?

Pero, ¢tienes conocidos con discapacidad?

¢Esto influyo en la decision de hacer talleres para discapacitados?

¢Como lo has hecho para comunicarte con las personas sordas?

¢Como han recibido el taller las personas sordas?

¢Por qué decidieron hacer el taller de oficios para personas con discapacidad
auditiva y no para personas con otro tipo de discapacidad?

¢Qué tan dificil fue hallar participantes sordos?

¢Por qué no trabajan con nifios?

¢ Cuando finaliza ese taller de oficios?

¢Dénde se realizara la exposicion?

¢Ustedes imparten las clases o contrataron a profesores especializados?

¢ Cuando se acabe el taller de oficios que objetivos tienen a mediano y largo plazo?

14.1.4.1 Respuestas de organizadores de los talleres de oficios para jovenes sordos

14.1.4.1.1 Gonzalo Aguilera

1.

¢Cual es tu nombre y edad?
488




R: Me llamo Gonzalo Aguilera y tengo 30 afios.

¢ Qué carrera estudiaste?

R: Tengo una carrera buena, estudie Disefio Gréafico en la catdlica de Valparaiso.
¢Por queé nacio la necesidad de realizar el taller y postular a los fondos concursables
del Instituto de la Juventud?

R: Todo parte porque conoci a Mauricio, y a través de eso conoci este mundo que
era desconocido para mi, pocas personas tienen la posibilidad de acercarse, porque
en realidad la comunidad sorda esta super aparte o escondida. Y bueno tuvimos esta
oportunidad, a partir de eso conocimos a Laura que es su esposa y que también es
interprete y a través de eso nos motivamos a hacer cosas por las personas sordas.
Porgque vemos que no hay nada, nadie esta haciendo cosa por ellos y vimos que era
una buena oportunidad. Paralelo a esto nos conformamos con un centro cultural
legalmente, a través de eso descubrimos que hay una serie de fondos a los que uno
puede postular y decidimos complementar ambas formas, es decir, trabajar con
personas sordas y hacer algo con este fondo para ellos. Asi llegamos a la INJUV a
postular a este primer fondo que se llama fondo Participa y nos adjudicamos el
proyecto y podemos organizarnos, conocimos otras personas que tenia interés de
trabajar con personas con el tema de la inclusién y todo eso.

Pero, ¢tienes conocidos con discapacidad?

R: No tengo conocidos con discapacidad fisica, sordos o ciegos, pero si con
discapacidad mental, creo que finalmente todo se relaciona.

¢Esto influyo en la decision de hacer talleres para discapacitados?

R: Mi caso parte por la experiencia cercana de un familiar que tienen un trastorno y

eso genero una sensibilidad y llevo a que cuando conoci a Mauricio me diera lata
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que nadie los tomara en cuenta, ni la municipalidad. Ni nadie, uno nunca en
ninguna parte se relaciona con gente sorda.

¢Como lo has hecho para comunicarte con las personas sordas?

R: A veces uno ve a alguien sordo y da miedo o cosa acercarse porque no sabe
como abordarlo, crees que no te van a entender, pero con la experiencia que he
tenido compartiendo con ellos es que te puedes entender de la manera que sea, de
hecho, yo no hablo lengua de sefias, pero ahora he ido aprendiendo un par de cosas
y COmMO que son gestos, es como actuar algo y nos entendemos de alguna forma.
¢Como han recibido el taller las personas sordas?

R: Los sordos son super abiertos, alegres. La experiencia que hemos tenido aqui en
el taller que fue la primera la del miércoles pasado las personas han estado stper
motivados, con ganas de aprender. Yo siempre hago taller de serigrafia en el
espacio que tenemos hace afios, ellos te escuchan mas que personas que son
oyentes, como que estdn mas motivados y te respetan mas. Nos gustd tanto la
primera sesion y la segunda, que queremos seguir haciendo cosas para ellos, quiero
aprender lengua de sefias, se te abre un mundo de posibilidades.

¢Por qué decidieron hacer el taller de oficios para personas con discapacidad
auditiva y no para personas con otro tipo de discapacidad?

R: Porque conocimos a Mauricio, él es sordo. Fue por él que decidimos realizarlo
de ahi nace la motivacion, Por Mauricio conocimos a Laura y por Laura llegamos a
la corporacion. Nos gusto este mundo. Mauricio estudia animacion digital y Laura,
su esposa le ayuda, lo acompafia a las clases y le explica todo. A ella el gobierno le

paga un bono para que lo acomparie y ayude en clases. Igual se esfuerzan mucho
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10.

11.

12.

para que €l pueda terminar sus estudios siendo que estos lugares no estan adaptados
para personas con discapacidad.

¢Qué tan dificil fue hallar participantes sordos?

R: Nos cost6 mucho llegar a las personas sordas a pesar de pegar mucha
publicidad, es muy dificil llegar a ellos. Todas las personas que llegaron han sido
por las intérpretes o por personas cercanas a ellos que los han motivado a venir, y
otras queé si han llegado por el correo o por el WhatsApp, que lo que mas usan es
WhatsApp. De hecho, nos costé mucho difundir, llegar a las personas.

¢Por qué no trabajan con nifios?

R: Aqui hay un drama, los papés por lo que me han contado y hablado con ellos son
muy aprensivos con los menores de edad, tampoco se dan el tiempo de llevarlos a
alguna actividad. No solo lo hemos visto en menores de edad, sino hemos visto
nifios que vinieron al taller de 25 afios que las mamas stper aprensivas nos llaman y
preguntan oye ¢esta bien?, ;ya se fue?, entonces es la comunidad en general, son
muy aprensivos siendo que son super independientes y tienen todas las habilidades

que tenemos todos, solo que no pueden escuchar.

¢ Cuando finaliza ese taller de oficios?

R: Este taller dura un mes y son los dias miércoles y viernes de agosto. Parti6 el 9
de agosto y termina 2 de septiembre con una exposicion de todos los trabajos que
se logreen realizar en el taller.

¢Doénde se realizara la exposicion?

R: La exposicion se realizara en la corporacion y se mostraran todos los trabajos

realizados en xilografia, serigrafia, robdtica y acuarela.
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13. ¢ Ustedes imparten las clases o contrataron a profesores especializados?
R: Por el proyecto debimos colocar a cuatro profesores que impartirian estos
talleres, ademas de dos intérpretes de lengua de sefias para que puedan transmitir el
conocimiento a las personas sordas.

14. ;Cuando se acabe el taller de oficios que objetivos tienen a mediano y largo plazo?
R: Lo mas inmediato por mi parte es aprender lengua de sefias. A largo plazo me

gustaria seguir postulando a proyectos, como los de la SENADIS.

1415 Entrevista realizada a Directora Regional del Servicio Nacional de
Discapacidad

1. ;Cdémo atienden a las personas con discapacidad auditiva?

2. ¢Red-Apis tiene algun otro tipo de servicio para las personas sordas?

3. ¢En Valparaiso en el ambito educacional existe algn establecimiento especializado para

jévenes sordos?
4. Y en el area de la salud existe alglin proyecto que se esté realizando a nivel regional?

5. ¢Qué tipo de subsidios existen para incentivar a las empresas a contratar personas

discapacitadas?

6. ¢ Como se puede postular a los sellos inclusivos?

7. ¢Con respecto a la ley de inclusidn, habra beneficios para las empresas?

8. ¢Quién va a ser el encargado de fiscalizar que se cumpla esta ley?
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14.1.5.1 Respuesta entrevistados

14.1.5.1.1 Directora Regional de SENADIS, Valparaiso

1. ¢Cdomo atienden a las personas con discapacidad auditiva?

R: Utilizamos el software Vi-Sor de la empresa Red-Apis, la cual se encuentra en
Santiago. Este sistema Vi-Sor es el mas idoneo cuando hay atencién a publico que
son personas sordas, que manejan la lengua de sefias, porque la mayoria lo maneja,
pero hay gente que no manejan la lengua de sefias y otros que son oralistas o0 que
tienen un resto auditivo que les permite escuchar a lo mejor muy poquito con ayuda
técnica como son los audifonos. En el caso de la empresa, mi impresion es que les
puede facilitar bastante la comunicacion con sus empleados el uso de esta

tecnologia.

2. ¢Red-Apis tiene algun otro tipo de servicio para las personas sordas?

R: si, uno software que se llama TransVoz. Lo tenemos contratados con apoyo
SENADIS para los chiquillos que estan en la educacion superior, nosotros les
pagamos a Red-Apis por los chiquillos. Por eso te digo que mensualmente hay
meses en que la factura es de $600.000 porque los chicos tuvieron muchas clases en
el mes y otros meses, por ejemplo, julio que bajo considerablemente porque habian
vacaciones dos semanas, entonces la mitad $300.000. Entonces el valor del
servicio va a depender de las horas de transcripcion o de interpretacion en el caso
del Vi-Sor. El TransVoz es muy bueno porque a los chiquillos les permite estar con
un computar y hay un servicio de transcripcion online en tiempo real, lo que puede
ser incomodo para el profesor es el uso de un micréfono que tiene un alto costo en

caso de echar a perder.

493



En el caso de la empresa yo no recomiendo tanto este servicio, saber porgue,
porque este tiene que ver también con que las personas sordas en general son
concretas. Y cuando no tuvieron, los chiquillos que llegan a la educacion superior
pasaron ensefianza basica y ensefianza media, entonces tienen otro nivel de
educacion y eso les permite a lo mejor tener mejor lectoescritura. Cuando tu no
pasas por procesos formales de educacion o no culminas la ensefianza media,
porque la verdad la inclusion de personas que ya estan en edad laboral es muy
dificil que tengan mas de 4to medio, son muy pocos casos de chicos que ya tienen
sus titulos. Ahora lo estamos viendo recién. Y que es mejor el Vi-Sor que el
TransVVoz porque quizés son capaces de leer lo que esta transcrito, pero no lo van a
entender, porque el cerebro tu sabes es cognicidn y la cognicion tiene mucho que
ver con el tema de poder comprender lo que se lee y como ellos no oyen, no
escuchan les cuesta mucho mas poder comprender lo que leen, y palabras que son
mas abstractas no las entienden. En cambio, una interpretacién en lengua de sefias

te interpreta el concepto incluso de una frase.

El Vi-Sor cada vez se esta utilizando mas en los servicios publicos por ejemplo el
Vi-Sor en el Poder Judicial. Al menos nosotros lo tenemos, lo tiene el DEMRE que
estdn encargados del tema de la PSU y todos los procesos de seleccién de
estudiantes, Movistar también los tienen y los servicios de a poquito IPS,
SENADIS. Nosotros tenemos pensado que registro civil lo pudiese tener porque las
personas sordas no acuden a servicios porque no tienen como darse a entender, los

hospitales, los consultorios.
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3. ¢En Valparaiso en el ambito educacional existe algin establecimiento especializado para

jévenes sordos?

R: Si, el CECASQV o Centro de Capacitacion de Sordos Valparaiso. Esta escuela,
es la Unica escuela en Chile que es bilingie, les ensefian hasta inglés a los nifios y
les ensefian todo el curriculum regular. Entonces los nifios aprenden la lengua oral y

también aprenden en sefias.

4. .Y en el area de la salud existe algin proyecto que se esté realizando a nivel regional?

R: Hay un proyecto con el consultorio de Plaza de Justicia de Valparaiso con un
fondo de Chile de todas y todos del Ministerio de Desarrollo Social, en donde se
esta capacitando al personal del SOME y del consultorio para que ellos puedan
atender a las personas sordas. Este seria el primer consultorio en Chile con estas

caracteristicas y estaria funcionando en dos meses mas.

Por lo general, no llegan a los consultorios porque no se dan a entender y llegan
después al hospital con una situacién de enfermedad mayor porque no pudieron ir

al consultorio derechamente.

Si th quieres ver el tema con la empresa sugiéreles el uso de Vi-Sor porque quizas
la interprete te cobra por hora y no la van a necesitar todo el dia ahi, solo para
procesos e instrucciones super puntuales. Entonces es cosa de que ellos se
contacten con estas personas. Lo mas probable es que sea una herramienta super

buena para la empresa.

5. ¢Qué tipo de subsidios existen para incentivar a las empresas a contratar personas

discapacitadas?
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R: Existe el subsidio de aprendices para as empresas, yo no sé si la empresa lo esta
usando o si lo uso con esas personas. Hasta el dia de hoy ellos pueden usar el
subsidio de aprendices que es sin tope de edad para las personas con discapacidad,
ese servicio es mas conocido a proposito de la contratacion de personas jovenes y lo
usan las empresas para subsidiar el 50% de la remuneracién de estas personas con
una duracion de 6 meses. Al finalizar los 6 meses si no hay un buen desempefio no

es obligacion mantenerlos contratados.

Este servicio por 6 meses les puede servir para que incluso con la plata que se

ahorran contratar el Vi-Sor.

6. ¢ COomo se puede postular a los sellos inclusivos?

R: El sello se va a lanzar este afio en septiembre. Las empresas que deseen postular
deben tener un perfil y una clave para acceder a la web y deben subir verificadores
para la postulacion, como fotografias. Puede ser para empresas publicas y privados,
la empresa podria postular al sello de la inclusion laboral, ese tiene un beneficio
que se relacion con las licitaciones en el mercado publico tienen una bonificacion
adicional de puntaje por contar con el Sello Chile Inclusivo, esto viene hace un par
de afios solamente, porque las empresas decian bueno de que me sirve a mi tener

este sello que es como volver a lo del principio.

Puedes vincular a la empresa con SENADIS Regional de Santiago para que ellos
Ilamen y digan que estan interesados en postular al sello, y puede que un

profesional de SENADIS vaya a la empresa y los asesore como postular.

7. ¢Con respecto a la ley de inclusion, habra beneficios para las empresas?
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R: Se debera ver o que va a pasar, porque varias empresas pueden decir que estan
aperturados para contratar personas discapacitadas, pero no cuento con los recursos
necesarios para habilitar bafios, rampas, ascensores... €50 va a pasar. Yo no sé si se
van a abrir herramientas de beneficios tributarios para las empresas que se
aperturen a la inclusion laboral a propoésito de esos costos que se va significar, de

adecuaciones de infraestructuras, por ejemplo.

Todo lo que tenga que ver con entidades de uso publico como por ejemplo cines,
nosotros, otras instituciones publicas o de uso publico, aunque sean privadas, tienen
3 afios plazos desde el afio pasado para adecuar su normativa a la accesibilidad
universal, ese es el decreto N° 50 del MINVU, que es el decreto que modifica la
ordenanza general de urbanismo y construcciones. En Chile, si ti no normas esto
con una ley no se va a dar, si esta ley de inclusion no hubiese salido seguiriamos

igual.

8. ¢Quién va a ser el encargado de fiscalizar que se cumpla esta ley?
R: Si la empresa tiene razones de excusabilidad, razones fundadas que determinan la
ley, si la empresa dice que por la naturaleza de sus funciones no puede contratar
personas con discapacidad o abri6 un puesto de trabajo y no se present6 nadie, tiene
que comunicarlo durante el mes de enero de cada afio a la Direccion del Trabajo,
informando que va a hacer un cumplimiento alternativo de la cuota y ese
cumplimiento alternativo es por dos vias, hacer una contratacion de un externo que
puede ser una empresa chica que tenga contratadas personas con discapacidad por
contrato anual de 25 sueldos minimos, que son como 7 millones de pesos o donar

esta misma cantidad de dinero a una entidad sin fines de lucro que trabaje la
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14.2

inclusion laboral. Entonces, puede haber un complemento alternativo, de hecho, la
ley va a dar un afio de plazo a las empresas de 100 a 199 trabajadores para que
cumplan la cuota, va a haber una marcha blanca para las empresas mas chicas. Y
como se va a resguardar que se cumpla, las empresas tienen que una vez suscrito el
contrato de trabajo con una persona con discapacidad o asignar pension de
invalidez, eso también puede ser, tiene que comunicar en el sitio electronico de la
Direccion del Trabajo realizando una comunicacion por escrito informando entre el
dia 1 a 15 desde que se suscribio el contrato como plazo para informarlo. Si no va a
contratar por las dos razones que te explique debera informalo por escrito y tendra
una duracién de 12 meses, esa comunicacion por escrito tiene que ser a la Direccion
del Trabajo, con copia a Subsecretaria del Ministerio de Desarrollo Social, A
SENADIS y a Impuestos Internos. Quien va a fiscalizar de nuevo, la Direccion del

Trabajo, ellos van a fiscalizar que las empresas cumplan con la ley.

Formato y respuestas de entrevistas realizadas a personal de Sanchez y Cia.

Ltda.

14.2.1 Entrevista realizada a trabajadores sordos

Pauta de evaluacion del perfil ocupacional

a) Antecedentes personales

Nombre completo:

Edad:

b) Antecedentes de la condicion de salud

Deficiencia (diagnostico de salud)

Causa

Ao
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Limitaciones

Ayudas técnicas o adecuaciones requeridas

Servicio de salud (lugar de atencion)

Tratamiento

Medicamentos (nombre, cantidad y dosis)

RND/ Carnet de discapacidad Pension
Si No Si No
Vencimiento: Tipo:
Grupo familiar
Estado civil: Vive con:

c) Antecedentes laborales

Cargo Funciones Tareas
d) Autoevaluacion del trabajador
Variables a evaluar Siempre | Aveces | Nunca

¢Le gusta el lugar donde trabaja?

¢Le gusta el trabajo que realiza?

¢Ha tenido alguna dificultad?

¢Le molesta que lo corrijan?

¢ Tiene la posibilidad de aclarar sus dudas?

¢ Es puntual con sus horarios?
(entrada, salida, colacion)

¢Esta conforme con su desempefio?

¢ Comparte con sus comparieros?
¢Participa en actividades de la empresa?

¢ Tiene una buena relacién con su jefatura?

¢ Tiene una buena relacion con sus comparieros de trabajo?

¢Sus problemas personales afectan su desempefio?

e) ¢Siente que ha experimentado cambios en su vida desde que esta trabajando?

Social (amigos)

Familiar

Hobbies

Calidad y/o estilo de vida
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14.2.1.1 Respuesta de trabajador sordo: Jonathan Coloma

Pauta de evaluacion del perfil ocupacional

a) Antecedentes personales

Nombre completo: Jonathan Coloma
Edad: 28 afios

b) Antecedentes de la condicién de salud

Deficiencia (diagnostico de salud) Sordera total

Causa Nacimiento

Afio 1989

Limitaciones No poder escuchar y dificil comunicarse
Ayudas técnicas o adecuaciones requeridas Ninguna

Servicio de salud (lugar de atencion) Servicio de salud publico

Tratamiento Ninguno

Medicamentos (nombre, cantidad y dosis) Ninguno

RND/ Carnet de discapacidad Pension

Si_X__No Si___ X ___No

Vencimiento: No sabe

Grupo familiar

Estado civil: Soltero

c) Antecedentes laborales

Tipo: Invalidez

Vive con: Padres y hermano

Cargo Funciones Tareas
Operario de Mantener el correcto funcionamiento | Ajustar y reparar maquinas.
produccién: de las maquinas Encender maquinas.
Mecénico de turno Realizar matrices.

d) Autoevaluacion del trabajador

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca
¢Le gusta el lugar donde trabaja? X
¢Le gusta el trabajo que realiza? X
¢Ha tenido alguna dificultad? X
¢Le molesta que lo corrijan? X
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¢ Tiene la posibilidad de aclarar sus dudas? X

¢ Es puntual con sus horarios? X
(entrada, salida, colacién)

¢ Esté conforme con su desempefio? X

¢ Comparte con sus comparieros? X
¢Participa en actividades de la empresa?

¢ Tiene una buena relacion con su jefatura? X

¢ Tiene una buena relacion con sus comparieros de trabajo? X

¢Sus problemas personales afectan su desempefio? X

e) ¢Siente que ha experimentado cambios en su vida desde que esté trabajando?

Social (amigos)

X | Familiar

Hobbies

Calidad y/o estilo de vida

14.2.1.2 Respuesta de trabajadora sorda Johanna Pinto

Pauta de evaluacion del perfil ocupacional

a) Antecedentes personales
Nombre completo: Johanna Pinto
Edad: 39 afos

b) Antecedentes de la condicién de salud

Deficiencia (diagnostico de salud) Sordera profunda

Causa No sabe

Afio No sabe

Limitaciones Escuchar muy poco. No saber leer y
escribir bien.

Ayudas técnicas o adecuaciones requeridas No tiene

Servicio de salud (lugar de atencion) Servicio de salud publico

Tratamiento No

Medicamentos (nombre, cantidad y dosis) No

RND/ Carnet de discapacidad Pension

Si No X Si No_ X
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Vencimiento: Tipo:

Grupo familiar

Estado civil: Separada Vive con: 2 hijos

c) Antecedentes laborales

Cargo Funciones

Tareas

Operaria de produccion | Seleccionar productos de acuerdo
a estandares de calidad

Seleccionar los envases de
jarabes que cumplan con los
estandares de calidad y
embalarlos en lotes.

d) Autoevaluacion del trabajador

Variables a evaluar Siempre | A veces | Nunca
¢Le gusta el lugar donde trabaja? X
¢Le gusta el trabajo que realiza? X
¢Ha tenido alguna dificultad? X
¢Le molesta que lo corrijan? X
¢ Tiene la posibilidad de aclarar sus dudas? X
¢ Es puntual con sus horarios? X
(entrada, salida, colacion)
¢ Esta conforme con su desempefio? X
¢ Comparte con sus comparieros? X
¢Participa en actividades de la empresa?
¢ Tiene una buena relacion con su jefatura? X
¢ Tiene una buena relacién con sus compafieros de trabajo? X
¢Sus problemas personales afectan su desempefio? X

e) ¢Siente que ha experimentado cambios en su vida desde que esta trabajando?

X | Social (amigos)

X | Familiar

Hobbies

X | Calidad y/o estilo de vida

14.2.2 Entrevista a Rolando Corteés; Supervisor de planta

1. ¢Usted cuénto tiempo lleva trabajando en la empresa?

R: En esta oportunidad 8 meses, habia trabajado antes en la planta.
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. ¢En el afio 2012, cuando comenzaron a contratar personas con discapacidad, usted
estaba trabajando aqui?

R: Me parece que fue justamente el 2012 que yo contrate alrededor de 7 sordos mudos
. ¢Usted fue la persona que tomo la decision de contratarlos?

R: Por necesidades de personal para produccion llego uno y a él le encargue si tenia
mas, porque no encontrabamos gente para produccion y el empezé a traer mas gente

. ¢La primera persona sorda que usted contrato, usted la conocia?

R: No, llego a pedir trabajo seguramente, que no recuerdo bien por intermedio de otros
trabajadores, pero no fue por un programa, ni aviso. Llego uno recomendado
seguramente y el trajo a mas.

. ¢Usted tenia prejuicios de trabajar con personas sordas en un comienzo?

R: La verdad que no porque fue en la entrevista, no cierto, desde el inicio con él muy
simple, fue un dialogo que no lo recuerdo, pero no tuve problemas, pero a lo mejor la
persona que lo trajo ayudo en la entrevista. No recuerdo bien. Pero no fue un
impedimento para que el trabajara aca, de hecho, contrate a5 0 6 mas.

. ¢Los duefios de la empresa y los trabajadores de las deméas areas estaban de acuerdo
con la contratacion de sordos?

R: Yo le comunique esto al duefio de la empresa Don José Sanchez, luego de la
sorpresa digamos, me pegunto por los detalles, me pregunto como funcionaban,
estaban todos trabajando muy bien de acuerdo a su desempefio laboral. Fue aprobado
el tema, lo que, si es que después por temas laborales, o por otras oportunidades, o por
distancia a lo mejor se fueron retirando. Pero yo trabaje con varios sordos mudos. Lo
que pasa también es que el tipo de trabajo que hay aca no requiere cosas especiales al

ser operario de maquina no se requiere experiencia tampoco, la maquina entrega el
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producto y el operador lo revisa de acuerdo a los parametros de calidad y lo embala.
Los cuidados que debe tener son por una parte la seguridad, su entorno, usar su ropa
de trabajo, estar atento a las condiciones de la maquina y desarrollar su trabajo. No se
requiere experiencia previa, ni ningun conocimiento, es un trabajo siempre de
embalaje de productos. Cumplir su horario, disciplina, de ese punto de vista son cosas
muy simples.

. ¢Ellos deben llegar por su cuenta a la empresa?

R: Correcto, todos llegan por su cuenta. En el caso de Johanna llega en bicicleta y vive
en Quilicura. El otro muchacho que es mecanico y que comenz6 como operador de
maquinas se interesd en lo que se hacia con la maquina; los cambios las reparaciones y
hasta que n jefe de turno lo tomo como mecénico y se ha desenvuelto bastante bien,
entiende las instrucciones, se hace explicar muy bien, como ultimo recurso el escribe
en su teléfono y te lo muestra para la comunicacion.

. ¢En el proceso de trabajar como mecénico para Jonathan la empresa lo capacito a
través de algun curso o fue capacitado en la misma planta?

R: Fue capacitado en la misma planta con un trabajo especifico de produccion ligado
a la maquina, el no interviene en la mantencion general de equipos periféricos, de
electricidad, de electronica, son cosas béasicas de movimiento de la méaquina, por
ejemplo, la maquina esta detenida él la hace funcionar, la pone en régimen en ciclo
después llega el operador y se pone a embalar, en ocasiones hay cambios de moldes y
él lo puede hacer, lo ha hecho muchas veces. Es una persona que le gusta lo que esta
haciendo, aprende muy rapido, tiene habilidades. Esta trabajando en otra seccion en
donde es responsable de la produccion de la maquina de ir regulando los detalles, los

problemas. Jonathan esta bastante bien en esta pega. Por su capacidad de aprender

504



rapido se fue especializando hasta lo que estd haciendo actualmente. Las
oportunidades que él ha tenido han sido por su propio merito sin la necesidad de
capacitarlo afuera.

9. ¢Ultimamente porque no han contratado mas personas sordas?
R: Porque no se ha dado la oportunidad, no se han presentado cuando se han puestos
avisos. Por ejemplo, ahora yo tengo puesto un aviso por operarios, tengo una buena
cantidad de curriculums para seleccionar y de todos los que llegaron de la OMIL de
Quilicura no llego ningin sordo mudo o con otra discapacidad.

10. ¢Si existiera la posibilidad de contratar mas gente sorda, usted esta de acuerdo de
contratar mas personas sordas?
R: Si, dada la buena experiencia que tuve yo antiguamente acd y la actual yo no
tendria inconveniente de contratar sordos mudos.

11. ¢Realmente las personas sordas son mas productivas que las personas sin
discapacidad?
R: Es relativo, eso va en la persona. Pueden haber personas mas eficientes que ellos y
otros menos eficientes. No marca la diferencia que tengan esa discapacidad. Las
personas tienen las misma costumbres y habitos que cualquier otro operario. Johanna
trabaja en una sala cerrada que son envases de jarabe, ella estd en su maquina con su
delantal blanco con los cuidados en cuanto a la inocuidad de los envases de los
remedios, ella cumple su trabajo al igual que su compariera de trabajo de la maquina
de al lado. Habria que hacer una evaluacion hacia atras mes por mes en cuanto a la
productividad individual de ella y las demas para compararlas. Yo diria que esta
dentro del promedio de la productividad de un operador de maquina. N noto yo un

sobre esfuerzo por conservar su trabajo, Los resultados se ven en la calidad de los
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productos y como los entrega embalados. Ella es responsable de por si, no creo que
este haciendo un esfuerzo extra por cuidar su trabajo, porque ella se gano el trabajo
por su responsabilidad. Johana no necesita demostrar nada, ella es competente al igual
que Jonathan Coloma, hacen bien su trabajo dentro de las responsabilidades que tienen
y de lo que se pide.

12. ¢Ellos se han accidentado alguna vez?
R: No, porque no son trabajos complejos. Un poco mas riesgoso podria ser el trabajo
de Jonathan porque trabaja con fierros, porque se le puede caer algo y golpearse una
mano. En el caso de Johanna, no porque la maquina entrega el producto terminado con
los envases formados, ella solo debe cambiar la caja que ya se llend, llevarla a su
mesdn de trabajo, revisar los envases y separar los buenos de los malos, luego sella su
caja, coloca la etiqueta de identificacion. No hay trabajo de esfuerzo, no hay carga no
hay trabajo en altura, el &rea se mantiene limpia, no hay aceites con los que se puede
resbalar, es bien seguro para ella y levemente riesgoso para él, porque todos los
trabajos mas mecénicos son mas riesgosos.

13.  ¢Como es la relacion de ellos con sus pares?
R: Ambos han sido bien acogidos ac4, algunos se van en grupos para acompafiarse. No
hay ningln tipo de separacion de nada.

14. ¢Usted ha pensado en realizar un nexo con alguna fundacion que capacita gente
discapacitada para contratarla, aprovechando que estos tienen los cursos de seguridad?
R: La persona que estaba encargada de recursos humanos tuvo una visita de una dama
que era de una fundacion me parece, me parece que fue de la municipalidad de quinta
normal o renca. Ella trajo varias personas discapacitadas; gente con muletas, sordos

mudos. Recorrieron la planta, pero quedo en nada porque despues la produccién

506



disminuyo y no se contraté gente. Salid gente que tenia contrato a plazo definido y se
reestructuro la empresa con la gente que quedo. Ese tema quedo olvidado. Vinieron
con una guia hicimos una reunion previa, visitaron la planta, y se dieron cuenta que
tipo de trabajo podrian haber hecho. Se tuvo la intencion de contratar mas personas

discapacitadas.

14.2.3 Entrevista a Héctor Orellana; Asesor de prevencion de riesgos

1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en la empresa?
R: Yo estoy trabajando aqui desde el afio 2001.

2. ¢Cuales son sus principales funciones en la inclusion laboral de las personas
discapacitadas?
R: Mis funciones son hacer inducciones en prevencién de riesgos, veo aspectos
legales, organismos que los acoge en caso de un accidente, que prestaciones les van a
dar, que son las enfermedades profesionales, plan de emergencia y evacuacion. Pero
aun cuando después de la induccion se hace una prueba y ellos aprobaron la prueba, se
aprueba con 70% hacia arriba, no me quedaba claridad que ellos hayan entendido.
Ellos tenian una cualidad, captaban por tus labios y en cuanto algo les llamaba la
atencion te lo escribian. La asistente social de ese tiempo se puso en contacto con la
asociacion chilena de seguridad por un programa de capacitacion que no existia, y con
una intérprete de la academia de sordos mudos y con un experto de la asociacién
chilena de seguridad se hizo un curso. La interprete le hacia la traduccion, asi nos
quedo la tranquilidad de que el proceso se cumpli6 en su totalidad. La charla con ellos
era bien pausada, Yy ellos captaban la idea. Cuando ellos tenian dudas era por algo muy

preciso.
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. ¢Por ejemplo, cuando empezaron a trabajar usted los supervisaba para que cumplan las
normas de seguridad?

R: Si, uno se acostumbra a las sefias, con sefias basicas que uno ve se puede trabajar
con ellos. Los jefes de turnos y trabajadores se adaptaron de mejor manera.

. ¢La charla de induccion se realiz6 una sola vez?

R: Si porque solo se contrataron personas sordas una vez y se fueron yendo lentamente
de la empresa. Se fueron quedando personas y los otros con toda esa preparacion se
vieron capaces de enfrentar el mercado porque tenian un diploma por haber asistido a
un curso de seguridad el cual fue entregado por la Asociacién Chilena de seguridad

. ¢Cual fue su primera reaccion al saber que contratarian sordos?

R: Fue de preocupacion porque en general las empresas no estan adaptadas para
sordos mudos. Te pongo un ejemplo, la gria horquilla toca una alarma cuando
retroceden y ellos no los escuchan

. ¢En ese caso como lo hacen?

R: La precaucidn es de la persona que maneja la gria horquilla, debe tener cuidado

. ¢Ellos trabajan directamente con maquinas? ¢cémo se le alerta que la maquina esta
fallando?

R: Ellos conocen los procesos, una nifia en envases de jarabes trabaja con una
maquina. Ellos entienden porque ven que la maquina tiene una baliza y una alarma
sonara en caso de fallar.

. (A quién recuren en caso de problemas con maquinas?

R: Al jefe de turno, al mecanico de tueno si es el caso de una maquina o al supervisor.

. ¢Alguna persona sorda se ha accidentado?
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R: No, nunca. Nosotros tenemos una accidentabilidad bajisima. Llegamos a tener casi
un afio de dias sin accidentes, 363 dias, una persona se cay0 y estuvo dos dias con
reposo y después se puso a trabajar.

10. ¢Usted cree que es buena opcion contratar a mas personas sordas? ¢O es mejor
contratar personas sin discapacidad?
R: No se trata de sordos o no sordos. Ellos llegaron muy receptivos, pero también les
gustaba sacar la vuelta, buenos para conversar. Mas que contratar o no contratar
sordos, es que la persona esté dispuesta a hacer una labor determinada. En la empresa
yo no veo una diferencia entre los sordos y no sordos. Igual han despedido algunos
porgue son flojonazos.

11. ¢Usted cree que los trabajadores sordos son méas productivos que las personas sin
discapacidad?
R: Son mas productivos, si lo ve en cualquier parte pasa lo mismo porque ellos tienen
clara su limitacion y pueden perder muy rapido su trabajo. Hace afios atras conoci una
empresa que era una muebleria en un &rea eran 12 sordomudos, el duefio de la empresa
me dijo ojalé tuviera puros sordomudos, llegan a la hora, no faltan nuca, hacen su
trabajo. Yo tengo una muy buena opcion de ellos porque imaginate con la limitacién
que tienen ademas si fueran flojos no llagarian a ningun lado.

12.  ¢Qué cambios haria usted en la empresa si se contrataran mas sordos?
R: Habria que educarlos de la misma manera que educamos a los primeros
trabajadores sordos. Y seguiriamos con el mismo sistema de precaucion con el
entorno, A ellos hay que explicarles el riesgo de una grua horquilla de atrapamiento,

pero también hay que adecuar el entorno a ellos. Yo creo q hay que implementar
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sistema de luces para que identifiqguen que si la luz se enciende es por algo, y la
persona de la grda horquilla sepa en qué areas estan trabajando.

13. ¢Se hablé con los trabajadores antes de que lleguen los sordos?
R: Si hablamos con ellos, aunque la conversacion no fue tan extensa la conversacion
con ellos, ellos cooperaban, les ensefiaban, habia una relacion bastante buena.

14. ¢La mayoria de los sordos porque se fuero?
R: en su gran mayoria tuvieron mejores oportunidades, los menos era porque eran
flojos.

15. ¢Las personas que se quedaron se han podido desarrollar o se han mantenido en el
mismo cargo?
R: Uno paso de operario a matriceria, pero se puso muy soberbio y capaz de lo que
estaba haciendo y se fue, en el &rea habia muchas expectativas de él. También tenemos

un mecanico de tuno, e cual fue preparado por los jefes de areas.

14.2.4 Entrevista a Supervisor de calidad

1.  ¢Cdmo hasido su relacion laboral con las personas discapacitadas?
R: Cualquiera de los otros dos inspectores de calidad se mantienen en contacto con
la persona sorda, en mi caso si voy a la sala de jarabe interactud con ella.

2.  ¢Cuando usted lo comenta con ella como lo hacen?
R: Si hay algun problema yo le pregunto por el envase haciendo gesticulaciones
mostrandole el envase y me dice si. Después yo le cuento a Juan Carlos para que
sepa. El inspector de calidad es el que es mas en contacto con ella.

3. ¢Silacorrigen como lo toma?
R: En mi caso conmigo no ha tenido ningin problema. La verdad es que yo para

nada. Incluso me sorprende porque trabaja bien.
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¢ Usted esté trabajando desde el afio 2012 trabajando aca?

R: No, yo estoy trabajando aqui desde el 22 de marzo de este afio. Tengo entendido
que el afio 2012 contrataron a personas discapacitadas.

¢Cuando supo que tenia que trabajar con una persona sorda sintio prejuicios?

R: No para nada, me llamo la atencion de que tuvieran ese tema social, porque yo
he trabajado en otras empresas pero que lo ven de forma externa. Me llamo la
atencion porque si ves la pagina no muestran que tienen contratadas personas
discapacitadas. Me llamo la atencion eso y el tema que no tenia problema con
trabajar con inmigrantes. Estuve como 12 afios trabajando en el centro de
rehabilitacion de teleton, por lo que esto no era algo desconocido para mi. Y en mi
colegio también teniamos gente con personas con discapacidad, porque considero
que es algo que ya tengo integrado.

¢Usted ha visto que Johanna sea mas productiva en comparacion a sus comparieras?
R: Debido a que de parte de ella no he tenido rechazo de productos que, si e ha
pasado con otros operadores, podria decir en base a eso que podria decir que si
trabaja bien.

¢Ese tipo de rechazo es por productos defectuosos?

R: Si, ellos hacen su labora, su trabajo. La maquina genera un envase de jarabe y
ellos lo deben revisar al 100% y eliminar los que estén malos. Con ella no me ha
pasado que haya tenido una devolucion de algun cliente, pero si me ha pasado con
otros operadores, bajo esa experiencia yo puedo decir que es mas productiva

¢ Como determinar que los lotes devueltos no son de ella?

R: Nosotros llevamos todo por un fifo, cada una de las cajas que ellos hacen tiene

identifica la caja, al cliente que va el cddigo del producto, el operario, el tuno que
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10.

11.

12.

estuvo, el supervisor. En la bolsa interna también esta una etiqueta con esta
informaciodn y puedo saber la trazabilidad del producto.

¢Al haber rechazos de lotes se hace amonestacion al operador?

R: Yo tengo que ver a que se debe. En general, las devoluciones son porque la
gente no reviso de forma correcta os envases. El envase se debe revisar al 100%. Es
un tema netamente de responsabilidad de ellos porque su trabajo es revisar lo que
hace la maquina. Si algo sale mal, ellos estan ahi para revisar y dar aviso de lo que
ocurre

¢Luego se revisa de alguna otra manera?

R: No, porque es un proceso de autocontrol. Por estando esa revision se envia, si
hay algin defecto lo revisa una persona de calidad, el lote se retiene, se para el
proceso, se controlan os procesos apartes para determinar la falla.

¢Usted cree que es una buena alternativa contratar mas personas sordas?

R: Si no genera ningun problema bajo la experiencia tenida, y no hay accidentes
por maquinas me pareceria que si es una buena alternativa. Por lo que he captado es
una buena alternativa

¢Usted cambiaria algo si se contratan mas personas sordas? ;Qué habria que
mejorar?

R: Lo que es para mi, y no solo para las personas sordas, es pasar los procesos a

TPM, en donde el procedimiento va apoyado en imagen.

14.2.5 Entrevista a Juan Carlos Martinez; Inspector de calidad

1.

¢Como ha sido tu experiencia trabajando con personas sordas?
R: Hubo un tiempo que trabajaron mas de 8 personas con discapacidad. Incluso hay

una persona sorda trabajando como mecanico, comenzd con operario de maquina,
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por empefio del subi6 a ayudante de mecéanica. En general, trabajan bien igual que
otras personas.

¢Como lo haces con Johana cuando se equivoca?

R: Ella escucha algo, pero cuando hay problemas con las botellas, se le muestra. En
caso de que no entienda bien se le escribe en un papel.

¢ Cuando la corriges como lo toma ella personalmente?

R: Lo toma igual que cualquier persona, a veces se siente mal. Ella entiende el
problema cuando se equivoca, lo corrige y sigue delante.

¢Ella tiene buena disposicion cuando se le pide ayuda?

R: Si, para todo ayuda, esta disponible. Ayuda a los compafieros y comparte con
todos.

¢En la forma de trabajar es mas meticulosa que sus compafieras?

R: Depende de la persona, ella trabaja bien, se dedica a revisar bien los envases,
trabaja incluso mejor que otros trabajadores.

¢ Como tomarias que la empresa contrate a mas personas sordas?

R: Ya hemos trabajado con varias personas sordas a la vez, seria complicado
comunicarse, pero siempre se puede hallar una solucién.

¢ Qué cambios harias en la empresa?

R: realizaria un curso de sefias para los que no sabemos y en temas de seguridad en
caso de que haya un incendio o terremoto solo hay alarmas sonoras, se debiese
implementar un sistema que sirva para todos.

¢En el afio 2012, los capacitaron a usted porque contratarian personas sordas?

R: Solo nos explicaron que eran personas con discapacidad y que te tuviésemos

cuidado con las maquinas
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9. ¢Laempresa realiza actividades de dispersion para todos?

R: Si sobre todo en fechas como el 18 de septiembre, jugamos a la pelota etc.

14.2.6 Entrevista Jose Guerrero; Jefe de turno de area Husky Sidel

1. ¢Usted el afio 2012 cuando contrataron a personas discapacitadas se encontraba
trabajando aqui?
R: Si.

2. ¢Fue muy dificil trabajar con las personas sordas en un comienzo?
R: No para nada.

3. ¢Cbmo se comunica con ellos?
R: A través de sefias, no se lengua de sefias, pero uso las que ellos puedan entender.

4. ¢Cbmo ha sido trabajar con Jonathan?
R: A él me lo pasaron de otro lado, en mi parea esta hace muy poco, él tenia otros
jefes directos que lo adiestraron de mecanico de turno. En un momento yo me
quede sin personal y me lo pasaron a mi porque él tenia habilidades. El se
desempefia como operador de maquina.

5. ¢Hatenido problemas con su desempefio?
R: No.

6. ¢La productividad de los sordos es mayor?
R: No es lo mismo que una persona normal, el problema es que las maquinas que
estan en mi area meten ruido y él no lo siente. Ahi hay una deficiencia que puede
ser peligrosa. Una husky trabaja con una boba, la maquina sidel es la que sopla, el
no escucha los ruidos ambientes.

7. ¢Pero cuando fallan tienen solo alarma sonora?
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10.

11.

12.

13.

14.

R: No, también, tienen una alarma luminosa, en ocasiones no es suficiente porque
no avisa y puede haber algo golpeando y él no se daria cuenta.

¢Han tenido algun accidente hasta ahora?

R: No ninguno.

¢Si la empresa contratard méas gente sorda esta dispuesto a trabajar con ellos?

R: Si

¢Seria un reto para usted capacitarlos?

R: No porque hay trabajos especificos, que son mas mecanicos. La gente que esta
en la linea no necesita tanta especializacion.

¢ Qué cambios haria en la empresa para que ellos tengan més seguridad?

R: No se, porque las maquinas se detienen automaticamente sola.

¢La empresa realiza actividades de esparcimiento?

R: Si, a veces en algunas instancias. La relacion de ellos con los demas es manejado
via sefas, nadie los discrimina.

¢Cuéndo llegaron a trabajar recibieron apoyo de los compafieros?

R: Si, porque uno no lega sabiendo, siempre hay alguien que te ayuda.

¢ Qué tan responsable es Jonathan?

R: Como todo el mundo.

14.2.7 Entrevista Alberto; Supervisor de control de calidad

1.

2.

¢ Cuantos afos lleva trabajando en la empresa?

R: 29 afos.
¢En el afio 2012 cuando supo que iban a contratar personas discapacitadas como se
lo tomo?

R: Medio complicado
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10.

¢Usted no queria que lleguen o estaba dispuesto a que lleguen?

R: al final la decision la toma la empresa, ahora si me gusta. Pero en un principio la
persona nueva la debe instruye uno. Mientras méas problemas tenga la persona para
aprender el problema es mayor para uno y el desgaste mental para ensefiarles es
mayor, uno se cansa.

¢ Queé tan dificil fue ensefarlas?

R: Hay algunos que tienen harta habilidad y otros que les cuestan, como todas las
personas como hay unos mas diestros que otras.

¢ Y en el caso de Johana como fue su experiencia con ella?

R: La Johana es buena trabajadora, es dedicada, es responsable es mejor
trabajadora que los que no tienen discapacidad.

¢Es mas productiva?

R: Si se preocupa de su produccion, se preocupa de que este buena. Siempre
pregunta, me la muestra.

¢Cémo le pregunta?

R: Me trae las piezas y me las muestras, yo le hago con las manos que si 0 que no.
Yo igual pienso que debe leer los labios como ha sido sorda tanto tiempo.

¢Alguna vez a tenido algun problema grave con ella?

R: Yo por lo menos no.

¢Cuando la corrige como lo toma ella?

R: Lo toma bien

¢Si contrataran mas personas sordas en su area, usted estaria dispuesto a trabajar

con ellos?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

R: Si estoy dispuesto a trabajar con ellos, pero igual es un desgaste para mi. Porque
supongamos que vengan 5 personas, no sabemos cuantos tengan habilidades y
cuantos no. Es lo mismo que pasa con los haitianos, hay algunos que no tienen
iniciativa, no tienen voluntad. Los sordos mudos también hay flojos, en el caso de
la Johana hay cero problemas, es productiva.

¢Jonathan Coloma trabaja con usted?

R: Si, pero yo creo que a él le cuesta un poco mas, es porfiado. Le gusta hacer las
cosas a su manera. Tiene la posibilidad de hacer las cosas como quiere porque no
sabes si no te entendio o no.

¢Cuéndo lo corrige como lo toma?

R: Se molesta, pero después se le pasa, es como una rabieta que le da.

¢ Es bien responsable?

R: Si, es empefioso porque lo estan poniendo en unas maquinas que nadie quiere
estar porque son peligrosas, ademas tiene voluntad.

¢Que tanto les cuesta adaptarse al trabajo?

R: Algunos son rapidos, a otros les cuestas mas y otros son vivarachos por eso no
estan. A algunos no se les renovd el contrato, otros se fueron.

¢ Qué cambios haria para que ellos tengan mejores condiciones laborales?

R: Esta dificil, porque ellos ya estan integrados, por ejemplo, a la Johana no le
tengo que decir nada.

¢Pero en el caso de casos de emergencias?

R: Seria como caso de estudio yo creo. Por ejemplo, en las maquinas de Johana la
méaquina tiene dos alarmas una baliza que ilumina y una sonora. Ella mira la baliza

y calcula su tiempo y se da cuenta si falla, lo mismo cuando no esta llenando o el
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17.

18

19.

material, también se enciende una alarma arriba y nos avisa cuando no puede
solucionar el problema ella sola

¢ Como es la relacion de Johana con sus comparieros de trabajo?

R: Las mujeres son complicadas, existen las mimas relaciones de mujeres. Algunas

no se hablan, después se arreglan, etc.

. ¢La empresa realiza actividades de dispersion? ;Como se desenvuelven ahi?

R: Si se realizan ese tipo de actividades y se desenvuelven bien, pero siempre se
buscan y se apoyan entre ellos.

¢Usted diria que Johana es mas productiva que sus compafieras de trabajo?

R: Ella se preocupa de lo que estd haciendo, es buena trabajadora. Fuera de eso, no
solo se preocupa, trata de cumplir con los horarios, se toma la media hora de

colacion, no se queda més tiempo.

14.3 Formato y resultados de evaluacion de seguimiento laboral

14.3.1 Evaluacién de seguimiento laboral

a)

Seguimiento laboral de trabajadores con discapacidad

Evaluacion de competencias laborales
Nombre del evaluador:

Cargo del evaluador:

Competencias de empleabilidad Bueno | Regular | Malo

Asistencia

Puntualidad (entrada, colacién, salida)

Higiene y presentacion personal

Lenguaje o0 medio de expresion

Permanencia en su puesto de trabajo

Orden en su puesto de trabajo

Cumplimiento de normas internas de seguridad

Uso de herramientas y material de trabajo
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Competencias conductuales Bueno | Regular

Malo

Disposicién y motivacion por el trabajo

Iniciativa

Tolerancia a la correccion

Actitud de cambio

Relacion con su jefatura

Relacion con sus compafieros de trabajo

Participacion e integracion en la empresa

Competencias funcionales Bueno | Regular

Malo

Seguimiento de instrucciones

Ritmo de trabajo

Aprendizaje de nuevas tareas

Tiempo empleado en la ejecucion de nuevas tareas

Cantidad de trabajo realizado / nivel productivo

Calidad del trabajo

Discriminacion de errores

Ajuste a la rutina de trabajo

Flexibilidad ante los cambios den la rutina de trabajo

Independencia en la ejecucion de las tareas

Resolucidn de problemas (laborales e interpersonales)

14.3.2 Resultados de evaluacion de seguimiento laboral

14.3.2.1 Resultados de Jonathan Coloma

Seguimiento laboral de trabajadores con discapacidad

a) Evaluacion de competencias laborales

Nombre del evaluador: Rolando Cortés

Cargo del evaluador: Supervisor de planta

Competencias de empleabilidad Bueno | Regular

Malo

Asistencia X

Puntualidad (entrada, colacién, salida) X
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X

Higiene y presentacion personal
Lenguaje o0 medio de expresion X
Permanencia en su puesto de trabajo

Orden en su puesto de trabajo

Cumplimiento de normas internas de seguridad
Uso de herramientas y material de trabajo

X| X | X| X

Competencias conductuales Bueno | Regular | Malo
Disposicion y motivacion por el trabajo
Iniciativa
Tolerancia a la correccion
Actitud de cambio
Relacion con su jefatura
Relacién con sus compafieros de trabajo
Participacion e integracion en la empresa

X

X[ X| X X]| X

Competencias funcionales Bueno | Regular | Malo
Seguimiento de instrucciones X
Ritmo de trabajo
Aprendizaje de nuevas tareas
Tiempo empleado en la ejecucion de nuevas tareas
Cantidad de trabajo realizado / nivel productivo - - -
Calidad del trabajo
Discriminacion de errores
Ajuste a la rutina de trabajo
Flexibilidad ante los cambios den la rutina de trabajo X
Independencia en la ejecucion de las tareas X
Resolucidn de problemas (laborales e interpersonales) - - -

X| X| X

X| X| X

14.3.2.2 Resultados de Johanna Pinto

Sequimiento laboral de trabajadores con discapacidad

a) Evaluacion de competencias laborales

Nombre del evaluador: Rolando Cortés
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Cargo del evaluador: Supervisor de planta

Competencias de empleabilidad

Bueno

Regular

Malo

Asistencia

Puntualidad (entrada, colacién, salida)

Higiene y presentacion personal

X

Lenguaje o0 medio de expresion

Permanencia en su puesto de trabajo

Orden en su puesto de trabajo

Cumplimiento de normas internas de seguridad

Uso de herramientas y material de trabajo

X| X | X X

Competencias conductuales

Bueno

Regular

Malo

Disposicion y motivacion por el trabajo

Iniciativa

Tolerancia a la correccion

Actitud de cambio

Relacion con su jefatura

Relacién con sus compafieros de trabajo

XX | XXX

Participacion e integracion en la empresa

Competencias funcionales

Bueno

Regular

Malo

Seguimiento de instrucciones

Ritmo de trabajo

Aprendizaje de nuevas tareas

Tiempo empleado en la ejecucion de nuevas tareas

Cantidad de trabajo realizado / nivel productivo

Calidad del trabajo

Discriminacion de errores

Ajuste a la rutina de trabajo

Flexibilidad ante los cambios den la rutina de trabajo

Independencia en la ejecucion de las tareas

XX XXX XXX | XX

Resolucidn de problemas (laborales e interpersonales)
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14.4 Cotizacién de OTEC IRV Capacita Spa para propuesta de diversidad e

inclusion laboral

Actualizacion en Diversidad e Inclusion de Personas en
Situacion de Discapacidad en la Empresa.

FUNDAMENTACION

La gestion del talento al interior de las organizaciones no se concibe sin una adecuada
atencion a las tematicas relativas a la diversidad e inclusion. Las grandes emprasas han
comenzado ha centrarse en &l talento individual y, en su blsgueda, las Altas Direcciones
han comenzado por eliminar todo tipo de barreras que significaban algin tipo de
discriminacion arbitraria sobre los futuros y actuales empleados.

En Chile, alrededor de un 20% de las personas mayores de 18 afios cuentan con una
situacion de discapacidad (PsD). Pese a esto, ain existe aun una baja sensibilizacion
respecto del aporte que pueden realizar a las organizaciones. En este contexto, tanto la
legislacion como las politicas plblicas han comenzado a solicitar que las empresas ofrezcan
y habiliten entornos de trabajos accesibles e inclusivos tanto para personas en situacion de
discapacidad como para quienes cuentan en su ndcleo familiar con alguno de ellos.

Incluir en el entorno del trabajo implica la alineacion y compromiso de todos los actores
involucrados en la marcha de la empresa. Por una parte, la Alta Direccion debe construir
una politica de Diversidad, Inclusion y no Discriminacion. Por otra parte, los trabajadores
deberan adecuar sus practicas cotidianas hacia la incoporacion de estos nuevos
trabajadores en la cadena de valor de la empresa.

El presente curso se focaliza sobre la importancia de incluir a las personas en situacion de
discapacidad al interior de las empresas. Para ello, los asistentes distinguiran la relevancia
de las practicas inclusivas en la empresa del siglo XXI. Posteriormente, los asistentes
trabajaran respecto del modo de incluir eficazmente a trabajadores en situacion de
discapacidad en los puestos de trabajo y evitar practicas discriminatorias.

DIRIGIDO A

Trabajadores, personal de supervision, personal de RRHH de empresas interesadas en
incorporar a personas en situacion de discapacidad en las actividades productivas.

OBIETIVO DEL CURSO

Aplicar estrategias orientadas a una adecuada gestion de las politicas de diversidad,
inclusion y no discriminacion de personas en situacion de discapacidad al interior de las
empresas.

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA

* Clases expositivas.
* Estudios de Caso.
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« Actividades Practicas.

Contexto de la ¥ -Enfogue de Derechos en 2

Diversidad e
Inclusion de PsD en
la Organizacion.

Aplicacion de
politicas de
Diversidad e

Inclusion de PsD en
la Organizacion.

DIRECTOR ACADEMICO

Gianfranco Arancibia R. Director ONG Instituto de Rehabilitacidn de Valparaiso.

personas en situacion de
discapacidad.

La legislacion vigente y el
acceso al trabajo para las
personas en situacion de
discapacidad.

Realidad laboral de las PsD
en el mundo del trabajo.
Procesos relacionados
para el acceso al empleo
para persanas en situacion
de discapacidad: Politicas
internas de inclusidn de
PsD.

Equipo de trabajo para la
inclusion  laboral  de
personas en situacién de
discapacidad.

Adecuacion de puestos de
trabajo para personas en
situacion de discapacidad.
El perfil ocupacional de las
persona en situacion de
discapacidad.

Uso correcto del lenguaje
para las personas en
situacion de discapacidad.
Consideraciones
ocupacionales segin tipoy
grado de discapacidad.
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SEDE

El curso se dicta en la ciudad de Valparaiso.
Para solicitudes de cursos en Regiones, fawvor contactar a capacita@irvalpo.cl;

social@irvalpo.d

ACADEMICOS!

1. Daniela Pérez: Psicologa. Mg® en Psicologia Organizacional, Universidad de
Valparaiso.

MATERIAL DIDACTICO

* Bolso + Carpeta con Material del Curso.

METODOLOGIA

El presente curso se centra en la actualizacion de competencias para una adecuada
inclusion en el puesto de trabajo de personas en situacion de discapacidad. En el curso se
realizaran técnicas de aula expositivas en las clases tedricas para presentar por contenidos
expuestos para cada uno de los objetivos. Ademas, para el caso de las actividades practicas,
los estudiantes realizaran diversas instancias de aprendizaje, tales como estudios de caso,
trabajos en grupo y revisiones de la literatura. De este modo, el alumno podra recibir una
formacion tedrico-practica necesaria para fortalecer sus competencias para la aplicacion de
las politicas internas de Diversidad e inclusion de personas en situacion de discapacidad en
la empresa.

REQUISITOS DE APROBACION

Los participantes serdn evaluados a fin de evaluar la adquisicidn de las competencias
declaradas en el objetivo general. Para ello, los alumnos deberan realizar una prueba escrita
de seleccion multiple, en donde deberdn demostrar la adquisicidn de las competencias
esperadas. El instrumento contemplara 45 preguntas y tendra una exigencia minima de
aprobacion de una nota 4.0 en una escala de 1.0 a 7.0 a una escala de un 60% de exigencia.
Ademas, para el desarrollo de las habilidades y actitudes, los alumnos deberan presentar
un relato de caso escrito en donde sistematicen el proceso simulado de ajustes de inclusion
efectuados en una persona en situacion de discapacidad en la empresa. Dicho usuario podra
ser gestionado por el alumno o por el OTEC. 5Su evaluacion serd a través de una lista de
cotejo y tendra una exigencia minima de aprobacion de una nota 4.0enunaescalade 1.0 a
7.0 a una escala de un 60% de exigencia. La ponderacion de ambos instrumentos serd de un

! Plapilla academica fentativa. Propuesta puede sufiir evenhmimente modificaciones.
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A0% para la prueba escrita y un 60% en el caso del trabajo oral escrito. El requisito de
aprobacién del curso es de una nota final ponderada de 4.0

CERTIFICACION

ONG Instituto de Rehabilitacion de Valparaiso, OTEC IRV Capacita Spa.

ANTECEDENTES GENERALES

Periodo 1 2016-2017.

Horario : Viernes y Sabado.

Duracion : 16 horas.

Valor : Arancel: $80.000.- (Consulte descuentos por grupos y Ex-
Alumnos).

Medios de pago : SISTEMA WEBPAY (Transbank), Transferencia bancaria.

Cupos 130

Lugar : Valparaiso (Consultar otras regiones).

INFORMACIONES Y MATRICULAS

Direccion : Almirante Sefioret 70, Of. 42, Valparaiso, Chile.
Director de Programa : Gianfranco Arancibia Raggio

E-Mail : capacita@irvalpo.c

Teléfonos » 322591911- 322335481
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1.45 Cotizacion de OTEC IRV Capacita Spa para propuesta de analisis de

puestos de trabajo

Actualizacion en Ergonomia y acceso al puesto de
trabajo en personas en situacion de discapacidad.

FUNDAMENTACION

Los enfoques tradiciones de aproximacion al trabajo de las personas en situacion de
discapacidad han sido desarrollados comdnmente desde una dptica de la asistencialidad y
como un objeto de beneficios. Sin embargo, los paradigmas actuales apuntan hacia la
inclusion social de estos grupos, asumiendo una base de accidn en su condicion de sujetos
de derechos. Por ende, el acceso al trabajo corresponde a un aspecto clave para el
desarrollo de un trabajo en el Ambito del desarrollo laboral en ellos.

Segun cifras oficiales, se estima gue en Chile 1 de cada 5 personas mayores de 18 afios
presenta alguna situacidn de discapacidad. La mitad de ellos presenta una dificultad leve a
moderada en el desempefio de sus actividades de la vida diaria. La evidencia recalca que en
nuastro pais estos grupos presentan mayores barreras para tanto para el acceso como para
la mantencidn en los puestos de trabajo.

Generalmente se cree que las personas en situacion de discapacidad no pueden mantener
un buen nivel de salud ni pueden acceder a un trabajo que les permita desarrollarse y
generar ingrasos sostenidos a su wvida y grupo familiar. En los dltimos el Estado ha
comenzado a desarrollar politicas pablicas para favorecer la formacion de competancias y
acceso al empleo para las personas en situacion de discapacidad. El aumento en los
incentivos para el sector publico y privado para reclutar personal en situacion de
discapacidad implicara el ingreso al mercado del trabajo de un nimero relevante de este
tipo de trabajadores.

El ingreso de personas en situacion de discapacidad implica evaluar y ajustar ciertas
practicas al interior de la empresa. Por una parte, los empleadores deberan evaluar
adecuadamente los puestos de trabajo para determinar la necesidad de ajustes necesarios
en estos. Ademas, los protocolos de seguridad laboral y prevencidn de accidentes en el
puasto de trabajo también deberan tomar en consideracion nuevas variables, con &l fin de
que cumplan los criterios de acceso universal para personas en situacion de discapacidad.

DIRIGIDO A

Profesionales que trabajan en dreas de inclusion laboral y/o con personas en situacion de
discapacidad.

OBIJETIVO DEL CURSO
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Aplicar estrategias de adaptacidn de puestos de trabajo y accesibilidad universal para el
acceso al trabajo en personas en situacion de discapacidad.

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA

* (Clases expositivas.
= Estudios de Caso.
& Actividades Practicas.

Modelos para la ¥ -Enfoque de Derechos en 5

inclusion laboral
para las personas
en situacion de

discapacidad.
Principios
ergondomicos en la
evaluacion de

puestos de trabajo
de personas en
situacion de
discapacidad.

v

personas en situacion de
discapacidad.

-La legislacion vigente y el
acceso al trabajo para las
personas en situacion de

discapacidad.
-La Clasificacion
Internacional de la

Funcionalidad para Ia
evaluacion en personas en
situacion de discapacidad.
-Procesos  relacionados
para el acceso al empleo
para personas en situacion
de discapacidad.

-Rol del equipo de trabajo
para la inclusion laboral de
personas en situacion de
discapacidad.

-Andlisis ergondmico en el
trabajo.

-Biomecadnica y Fisiologia
aplicada en la evaluacion
de personas en situacion
de discapacidad: relatos
de casos.

-Legislacion relevante en
el trabajo ergonomico.
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v -Los dispositivos Médicos:
rol de las ayudas técnicas y
dispositivos médicos en la
evaluacidon  ergondmica
para personas en situacion

de discapacidad.
Estrategias para la + -Protocolos de evaluacion 4 12
evaluacion de de personas en situacion
puesto de trabajo de  discapacidad en
para personas en blsqueda de un trabajo.
situacion de " -Criterios fisicos, mentales
discapacidad. y ambientales aplicados a

la persona en situacidn de

discapacidad.

v -l proceso de

sensibilizacian a la
empresa para la inclusidn
laboral de personas en
situacion de discapacidad:
mitos y realidades.

¥ -Mecanismos de
vinculacion emprasa-
trabajador en situacion de
discapcidad.

¥ -Prevencion de riesgos
laborales, emergencias y
desastres naturales con
enfoque inclusivo.

DIRECTOR ACADEMICO

Gianfranco Arancibia R. Director ONG Instituto de Rehabilitacion de Valparaiso.

El curso se dicta en la ciudad de Valparaiso.
Para solicitudes de cursos en Regiones, favor contactar a capacita@irvalpo.cl;
social@irvalpo.cl

ACADEMICOS?

! Planilla académica tentativa. Propuesta pusde suffir eventualmente modificacionss.
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1. Alexis Moya Romero: Kinesidlogo, Universidad de Flaya Ancha Magister en Neuro-
rehabilitacion, Universidad Nacional Andrés Bello.

MATERIAL DIDACTICO

» Bolso + Carpeta con Material del Curso.

METODOLOGIA

El presente curso se centra en la actualizacion de competencias para una adecuada
inclusion en el puesto de trabajo de personas en situacion de discapacidad. En el curso se
realizardn técnicas de aula expositivas en las clases tedricas para presentar por contenidos
expuestos para cada uno de los objetivos. Ademds, para el caso de las actividades practicas,
los estudiantes realizaran diversas instancias de aprendizaje, tales como estudios de caso,
trabajos en grupo y revisiones de la literatura. De este modo, el alumno podra recibir una
formacion tedrico-practica necesaria para fortalecer sus competencias de gestion de RRHH
con enfoque inclusivo.
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REQUISITOS DE APROBACION

Los participantes seran evaluados a fin de ewvaluar la adguisicion de las competencias
declaradas en el objetivo general. Para ello, los alumnos deberan realizar una prueba escrita
de seleccion miltiple, en donde deberan demostrar la adquisicion de las competencias
esperadas. El instrumento contemplara 45 preguntas y tendré una exigencia minima de
aprobacion de una nota 4.0 en una escala de 1.0 a 7.0 a una escala de un 60% de exigencia.
Ademads, para el desarrollo de las habilidades y actitudes, los alumnos deberdn presentar
un relato de caso escrito en donde sistematicen el proceso simulado de analisis de puesto
de trabajo y ajustes efectuados en una persona en situacion de discapacidad. Dicho usuario
podra ser gestionado por el alumno o por el OTEC. Su evaluacion sera a traves de una lista
de cotejo y tendra una exigencia minima de aprobacion de una nota 4.0 en una escala de
1.0 a2 7.0 a una escala de un 60% de exigencia. La ponderacion de ambos instrumentos sera
de un 40% para la prueba escrita y un 60% en el caso del trabajo oral escrito. El requisito de
aprobacion del curso es de una nota final ponderada de 4.0

CERTIFICACION

ONG Instituto de Rehabilitacidn de Valparaiso, OTEC IRV Capacita SpA.

ANTECEDENTES GENERALES

Periodo : 2016-2017.
Horario : Viernes y Sabado.
Duracion : 36 horas.
Valor . Arancel: $180.000.- (Consulte descuentos por grupos y Ex-
Alumnos).
Medios de pago : SISTEMA WEBPAY (Transbank), Transferencia bancaria, 3 Cheques
(1 al dia, dia 30, dia 60)
Cupos 130
Lugar : Valparaiso (Consultar otras regiones).
Codigo SENCE 11237960273
INFORMACIONES Y MATRICULAS
Direccidn : Almirante Sefioret 70, Of. 42, Valparaiso, Chile.
Director de Programa : Gilanfranco Arancibia Raggio
E-Mail : capacita@irvalpo.cl
Telefonos : 322591911- 322335481
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1.4.6 Cotizacion de OTEC IRV Capacita Spa para Programa de Aprendices

Curso Programa Aprendices para Personas con
Discapacidad.

FUNDAMENTACION

Las habilidades sociales relacionadas al mundo del trabajo se han convertido en factores
clave para la adherencia y el consecuente paso exitoso en el puesto de trabajo. Durante la
formacién inicial es relevante el desarrollo de competencias que favorezcan la
comunicacion, el trabajo en equipo, la resolucion de problemas, la iniciativa, efectividad y
el autocuidado. En paralelo, es conocido que un ndmero importante de trabajadores en
situacion de discapacidad provienen con bajo nivel educativo y, por ende, con brechas
laborales significativas, particularmente en aquello relativo a las competencias
transversales. El servicio nacional de capacitacion y empleo ha establecido el programa
aprendices como una instancia de formacion dual, en un contexto de formacion inicial en
el puesto de tfrabajo. Para las personas en situacion de discapacidad este programa
configura como una oportunidad para, ademas de conseguir un empleo, poder recibir
formacién que favorezea la permaneancia en el puesto de trabajo a través de la reduccicn
de brechas en cuanto a sus competencias para un desempefio adecuado. Por esto, el
presente plan formativo pretende brindar una respuesta eficaz sobre el desarrollo de
habilidades necesarias para el desarrollo de competencias transversales apropiadas en
trabajadores con contrato de aprendizaje, quienes presentan una situacién de discapacidad
y se desempefian en oficios con un nivel de calificacion basico.

DIRIGIDO A

Personas en Situacion de Discapacidad que inician contrato de aprendizaje.

OBIETIVO DEL CURSO

Utilizar competencias relacionadas con el desempefio eficaz en las funciones operativas
propias del puesto de trabajo del empleado y el proceso de aprendizaje de las operaciones
al interior de la empresa.

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA

*  (Clases expositivas.
* Trabajos en grupo.

UNIDADES
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Identificar factores
que inciden en la

insercion y
permanencia

laboral en el
contexto del

mercado laboral
chileno.

Utilizar elementos
de  comunicacion
efectiva para un
desempeiio

efectivo en el
puesto de trabajo.

Distinguir las
caracteristicas de la
legislacion que
aplica a la relacion
contractual con el
empleador.

Utilizar estrategias
de trabajo en
equipo para el
desempeiio eficaz
en el puesto de
trabajo.

Utilizar estrategias
de resolucion de
conflictos
interpersonales
para un adecuado
funcionamiento del

SNENRNEN

SSEN

Caracteristicas del mundo
laboral actual.
Condicionantes de la
empleabilidad en el
ambito privado o familiary
en el ambito pdblico -
social o laboral.

La insercion laboral y el
desarrollo  de  capital
humano.

La comunicacion humana.
Expresidn oral y escrita.
Lenguaje no verbal.
Conducta asertiva en el
ambiente laboral.

Conceptos legales basicos
en las relaciones
laborales/contractuales.
Prevision social.

Concepto de  trabajo
colaborativo.

Factores de coordinacion -
colaboracion en el trabajo
en equipo.

Principales problemas que
dificultan el trabajo en
equipo.

Relaciones
intrapersonales  en el
mundo laboral.

Resolucion de conflictos.
Proceso de resolucion de
problemas.

10
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clima laboral de la

empresa.
Aplicar Comprension de texto. 7
herramientas  de Indicadores de
comprension comprension de textos.
Lectoescritural e Situaciones
instrucciones comunicativas.
verbales. ¥ Comprension de textos e
instrucciones:
consecuencias laborales,
Realizar cuatro v Operaciones aritméticas. 7 8
operaciones Organizacion de la
matematicas informacion.
basicas. ¥ Razones y porcentajes.

¥ Beneficios de operaciones
matematicas.

DIRECTOR ACADEMICO
Gianfranco Arancibia R, Director ONG Instituto de Rehabilitacion de Valparaiso.

Valparaiso.
Consulte por Curso en Regiones.

RELATORES

1. Eguipo Docente y EcA del Centro de Apoyo para la Vida Independiante de la ONG
Instituto de Rehabilitacion de Valparaiso.

MATERIAL DIDACTICO

* Bolso + Carpeta con Material del Curso.

METODOLOGIA

El presente curso desarrolla el énfasis tanto en la adquisicion e incorporacion de
competencias transversales. De este modo, para la incorporacion de ello se sugiere
desarrollar exposiciones dialogadas de competencias basicas que permitan entregar la
informacion elemental y necesaria a considerar en todo desarrollo de competencias
basicas. Para la adquisicion de habilidades se recomienda desarrollar actividades grupales
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gue inviten a las y los participantes a analizar el modo en que operan los modelos de
labores en sus propios puestos de trabajo, ademas de revisar fichas que les permitan
simular el ejercicio de organizacion de sus labores diarias. Se recomienda entregar alasy
los participantes material informativo con los principales contenidos abordados en la cada
sesidn.

REQUISITOS DE APROBACION

Los participantes seran evaluados el fin de evaluar la adquisicion de las competencias
declaradas en el objetivo general. Como la poblacion objetivo son personas en situacion de
discapacidad de una alta heterogeneidad, el profesor dispondra de un conjunto variado de
herramiantas para evaluar la adqguisicion de competencias tales como listas de cotejo y
rubricas. De este modo, adecuarse a los ajustes curriculares que deberan realizarse
conforme al perfil de entrada de cada uno de los aprendices.

CERTIFICACION

OTEC IRV Capacita SpA. Registro SENCE N2 61185

ANTECEDENTES GENERALES

Periodo de Inicio : Septiembre de 2017.

Horario : Lunes a Viernes de 14:00 a 18:00 hrs.

Duracion : 80 horas.

Valor : Arancel: $400.000.- (Aporte del Programa Aprendices a la
Empresa).

Medios de pago : Redcompra, Cheque al dia, Tarjetas de Crédito, Efectivo,
Transferencia bancaria

Cupos 130

Comunas: :Walparaiso (Region de) — Providencia - Copiapd

INFORMACIONES Y MATRICULAS

Direccidn : Almirante Sefioret 70, Of. 42, Valparaiso, Chile.
Director de Programa : Gianfranco Arancibia Raggio

E-Mail : capacita@irvalpo.cl

Teléfonos : 322591911- 322335481
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