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I INTRODUCCION

El Municipio de Maipu, a través de la Oficina de La Discapacidad, realizé un Estudio de
Inclusién Laboral de Personas en Situacidn de Discapacidad en la comuna. La finalidad
es establecer y disefiar una serie de politicas, programas y medidas necesarias que
permita abordar a la discapacidad de manera intersectorial, responsable y colaborativa
para entregar soluciones que se ajusten a las necesidades de este grupo especifico de
vecinos.

El foco de este estudio es principalmente obtener datos empiricos que permitan la
caracterizacion de las personas en situacion de discapacidad (PsD) en la comuna de
Maipu. Para concretar este objetivo, se realiza un andlisis cuantitativo y descriptivo
mediante un proceso de diseno, recoleccion de datos e interpretacion de encuestas
dirigidas a personas en situacion de discapacidad. Por otro lado, es necesario
mencionar que se consideraron solamente variables con alguna incidencia en la
inclusién laboral.

La informacidn recogida en este estudio va desde el tipo y grado de discapacidad,
tramo etario, nivel educacional y participacion en el mercado laboral de los
encuestados. Un segundo objetivo de este estudio, es conocer las necesidades en
términos de empleabilidad de las PsD que habitan en la comuna y el interés que tienen
por acceder a un trabajo remunerado o emprender una actividad productiva por de
manera individual.

El proceso de investigacion contempla el andlisis de las oficinas comunales
involucradas en la intermediacion laboral de las PsD. Esto con el fin de obtener
herramientas que permitan al municipio conocer la realidad de los vecinos de Maipu en
relacion al trabajo, identificar si las personas con discapacidad de la comuna estan
logrando satisfacer sus necesidades ordinarias mediante los diversos servicios
publicos: de salud y bienestar, de aprendizaje y desarrollo de aptitudes, vy
principalmente si estan logrando acceder a un empleo a través de los programas y
servicios convencionales dispuestos para estos fines.

Por otro lado, el estudio también contempla las impresiones de algunas de las
empresas emplazadas en la comuna para identificar cudn proclives son a la
contratacion de PsD y entender de mejor forma cudles son las aprehensiones del
empresariado al respecto. Las sugerencias y conclusiones de este estudio tienen por
aspiracion contribuir a mejorar la calidad de vida de todas las PsD de Maipu para
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acortar las brechas culturales, sociales y discriminatorias que enfrentan las PsD en
nuestro pais a diario.

Los resultados de este estudio constituyen una herramienta fundamental para
sensibilizar y visibilizar la realidad que viven las PsD con el objetivo de construir una
comuna mas inclusiva.

1. CONTEXTUALIZACION

1. Contexto internacional

Segun El Informe Mundial Sobre la Discapacidad mas de mil millones de personas viven
en todo el mundo con alguna forma de discapacidad; de ellas, casi 200 millones
experimentan dificultades considerables en su funcionamiento (OMS, 2011). La
poblacion mundial estd envejeciendo y el riesgo de discapacidad es superior entre los
adultos mayores. También, se estima el aumento mundial de enfermedades crénicas
(cuyos efectos podrian generar discapacidad entre la poblacién) como diabetes,
enfermedades cardiovasculares, el cancer y los trastornos de la salud mental. Por lo
que se prevé que el aumento de la prevalencia de la discapacidad aumentara con el

paso de los afios.

Internacionalmente existe unanimidad en que para lograr perspectivas de desarrollo,
mejores y mas duraderas “debemos emancipar a las personas que viven con alguna
discapacidad y suprimir los obstdculos que les impiden participar en las comunidades,
recibir una educacion de calidad, encontrar un trabajo digno y lograr que sus voces sean
escuchadas” (OMS, 2011). Asi lo sefala la Dra. Margaret Chan Directora General
Organizacion Mundial de la Salud y Robert B Zoellick, Presidente Grupo del Banco

Mundial.

Aunque muchos paises estan trabajando y han comenzado a adoptar medidas para
mejorar la vida de las personas con discapacidad, es necesario seguir trabajando en
esta materia. Las evidencias expuestas por los organismos internacionales sefialan que

muchos de los obstaculos a los que se enfrentan las personas con discapacidad son
.




evitables, que las desventajas asociadas a la discapacidad se pueden superar. En el
caso especifico del empleo la recomendacidn a nivel local es vencer los obstaculos por
medio de leyes que promuevan la inclusion de las personas con discapacidad en el

mundo laboral y contra la discriminacién.

Por otro lado, la evidencia internacional sefiala que existe una relacién de causalidad
entre aquellos paises en los que existe una legislacion que exige a los empleadores
realizar las adaptaciones necesarias para insertar laboralmente a PsD y las tasas de
reduccion de discriminacion laboral. En consecuencia, es menester de los gobiernos
introducir una serie de medidas fiscales y econdmicas, que a su vez, actien como
incentivos positivos para reducir los costos que tiene la implementacion de dichas

politicas que permitan insertar laboralmente a las PsD (OMS, 2011).

A su vez, el Informe Mundial de Discapacidad (2011) sefiala que para algunas PsD
(incluidas las que presentan dificultades significativas de funcionamiento), la
promocion de programas de empleo en los que exista un apoyo y seguimiento de la
insercion laboral, puede favorecer y permitir el desarrollo de aptitudes de las PsD. Por
otro lado, es imperante sefalar que si no existen las condiciones legales, econdmica
y/o financieras a nivel de gobierno, es necesario promover el empleo para PsD por
cuenta propia, facilitando su acceso a diversas instancias de formacidn, capacitacién y

especializaciéon (OMS,2011).

2. Contexto Nacional

El derecho al trabajo en igualdad de condiciones esta consignado en la “Convencién de
Derechos de las Personas con Discapacidad” de la ONU, instrumento que nuestro pais
ratificé el afo 2008. Esto supone el compromiso del Estado y sus instituciones en
salvaguardar y promover el ejercicio del derecho al trabajo y la ejecucidon de un
conjunto de principios trasversales que tienen como propdsito instalar en la gestion
publica acciones coherentes con estos lineamientos. Es decir, adoptar las medidas
pertinentes y agotar los esfuerzos para que esto se cumpla, incluso si es necesario

realizar modificaciones a la legislacion.




Efectivamente, desde la fecha que nuestro pais adhiri6 a este instrumento
internacional ha realizado una serie de trasformaciones institucionales enfocadas a su
cumplimiento. Uno de los hitos principales fue la creacién por mandato de la Ley
20.422 de El Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS) en el 2010 para promover

la igualdad de oportunidades e inclusién Social de Personas con Discapacidad.

Otro avance significativo en esta materia, constituyd la inclusién el 2012 de la temdtica
discapacidad en la Ley N° 20.609 que establece medidas contra la discriminacién”,
disposicion que doté de resguardo legal a las personas en situacion de discapacidad
con el fin de evitar que fuesen victimas de algun tipo de discriminacion. Asi como la
aprobacion de la Ley que permite la creacion del Instituto Nacional de Derechos
Humanos en 2009, que tiene por objetivo la promocién y proteccion de los derechos

humanos de todos los chilenos sin distincion.

SENADIS, amparado en la Ley N°20.422, tiene como objetivo asegurar el derecho a la
igualdad de oportunidades de las PsD, con el fin de obtener su plena inclusién social,
asegurando el disfrute de sus derechos y eliminando cualquier forma de discriminacién
fundada en la discapacidad. A su vez, SENADIS constituye el departamento de
inclusidn laboral que tiene como finalidad garantizar el acceso al trabajo como un

derecho de todos los ciudadanos sin distincion.

Por otro lado, el contexto nacional de la discapacidad puede establecerse a partir del
segundo Estudio Nacional de La Discapacidad elaborado por el Ministerio de
Desarrollo Social (2015). En dicho estudio se sefiala que 2.606.914 personan presentan
una situacion de discapacidad en nuestro pais. De ese total, el 11,7% corresponde a
personas en situacion de discapacidad leve a moderada, mientras que el 8, 3% restante
corresponde a personas en situacion de discapacidad severa. Es decir, el 20% de Ia

poblacién en nuestro pais tiene algun tipo o grado de discapacidad.

El estudio sefiala que la tasa de ocupacion de las personas en una situacion de
discapacidad leve a moderada es del 51,7%, mientras que la tasa de ocupacion de las
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personas en situacion de discapacidad severa alcanza sdlo el 21,8%. Ademas, el mismo
estudio sefala que el 7,4% de la poblacidn con discapacidad no cuenta con educacion
formal y que sdlo el 9,1% cuenta con educacién superior completa. Las cifran son
decidoras y contrastan de forma dramdtica las enormes brechas respecto de los

derechos fundamentales de las personas con discapacidad en Chile.

El Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de Naciones Unidas
publicé sus observaciones finales al informe de aplicacién inicial de la Convencién
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. El Estado de Chile detalld las
acciones que estaba realizando para dar cumplimiento a sus obligaciones en esta
materia. Si bien fueron varios los comentarios, no conformidades y recomendaciones
que realizd dicho comité en materia de empleo, llama la atencidn la preocupacion que
manifiesta el organismo por “la brecha de inclusién laboral en detrimento de las
personas con discapacidad en el Estado parte y la ausencia de estrategias especificas para
promover la vinculacion de las personas con discapacidad en el empleo” (ONU, 2016). A

su vez, el expreso llamado que la entidad realiza al Estado de Chile:

(...) a acelerar la adopcién de una legislacién sobre inclusién laboral de las
personas con discapacidad y adoptar una estrategia amplia con indicadores y
plazos especificos en esta materia (...) y asegurar el logro de un empleo
productivo y decente para todas las personas, incluyendo personas con
discapacidad en linea con el principio de remuneracion igual por trabajo de igual
valor” (ONU, 2016).

Chile respondié con fecha 20 de abril de 2016, indicando al respecto:

“El Gobierno de Chile estd trabajando en una propuesta de proyecto de ley
que establece un Sistema de Inclusién Laboral para personas con
discapacidad, con finalidad de propender a una inclusion laboral eficaz de
las personas con discapacidad, tanto en el dmbito publico como en el
privado, a través de una reserva legal de empleo, entre otros objetivos”
(Gobierno de Chile, 2016).
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Aludiendo tacitamente algunos proyectos que estan en el congreso esperando
tramitacion legislativa, entre los que se encuentra desde el afio 2014 una mocién para
promulgar una “Ley de Cuotas” de reserva para personas en situaciéon de
discapacidad, proyecto que obliga la contratacién de una cuota minima de
trabajadores con discapacidad por parte del Estado, y también de medianas y

grandes empresas.

La aprobacion de esta ley con las pertinentes garantias que permitan el acceso
oportuno a herramientas de empleabilidad: capacitaciones y educacidn para las
personas en situacion de discapacidad, se sitia entonces como la gran deuda
pendiente y como el real motor que nos permitird realizar el cambio cultural que
implica creer en las aptitudes y competencias de las personas, prohibir la
discriminacién por discapacidad en el trabajo y avanzar realmente hacia un Chile mas

inclusivo y justo.

1. CONCEPTOS

Conocer los conceptos generales y/o fundacionales de cada de unas de estos modelos
nos permitird entender el concepto actual, la importancia de lo que este enfoque

postulay por qué es necesario afrontar esta tematica desde una perspectiva integral.

En la década de los 80, cuando se comenzaba a debatir con mayor fuerza al respecto,
se concebia la discapacidad desde un enfoque individual el que abordaba la
discapacidad como una situacién desventajosa para un individuo determinado como
consecuencia de una deficiencia que limita o impide el desempefio de un rol, que en su
caso, deberia ser normal, en funcién de su edad, sexo, factores sociales y culturales

(Organizacién Mundial de la Salud, 1980).

Con el paso de los afios y al observar los resultados de los programas de rehabilitacion
los expertos en la materia comienzan a abogar por un nuevo enfoque que buscaba
distanciarse de la mirada inicial que sdlo consideraba la variable biomédica- centrada

solamente en la patologia del sujeto- atribuyendo al término cierto dinamismo al
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considerar que las personas con discapacidad podian mejorar y compensar sus
deficiencias. No obstante, a poco andar este enfoque encontré detractores puesto
que el acento aun se situaba en el individuo y persistia la marginacion de las personas

con discapacidad como un atributo indivisible del concepto.

Fue necesario entonces la realizacién de un nuevo referente tedrico: La teoria de la
normalizacion, que dio paso al Modelo Social cuya principal caracteristica fue el
derecho de las personas con discapacidad a vivir con sus familias y en su entorno
natural, siendo preparados y apoyados para responder a los desafios que podrian

enfrentar en sus comunidades.

El Modelo Social de la discapacidad, definido por primera vez en el afio 1976 por la
organizacion inglesa Unidn de Personas con Discapacidad Fisicas contra la Segregacion
(UPIAS) como una desventaja o limitacién en la actividad causada por una
organizacién y estructura social que tiene una escasa consideracion por las personas
con deficiencias, excluyéndolas de las actividades sociales, se centré en la modificacion
de las politicas y normativas con el fin de eliminar las barreras fisicas e institucionales
que impedian la plena e igualitaria participacion de personas con discapacidad en la

vida comunitaria.

La consideracién de las barreras que enfrentan las personas en situacién de
discapacidad en el dia a dia permitié que el concepto sufriera cambios importantes y
dio paso al modelo: Bio-psicosocial el que basa su definicidn en los criterios descritos
en la “Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad y de la Salud
(CIF) facilitando una lectura mas integral de los factores que sitéian a una personas en

situacion de discapacidad y considerando la dimensidn ambiental/social de esta.

Este modelo distingue tres niveles: 1) deficiencias en las funciones y estructuras
corporales, 2) limitaciones en la actividad, y, 3) restricciones en la participacion

(Organizacién Mundial de la Salud, OMS, 2001).

Este modelo Bio-psicosocial complementado con el enfoque centrado en los Derechos

Humanos de las personas con discapacidad, constituyen un punto de quiebre en la
12




evolucién del concepto pues transfieren el “problema” desde la persona hacia la
sociedad. El foco estd ahora en la dignidad intrinseca del ser humano y después, en
las caracteristicas médicas de la persona, situando al individuo en el centro de todas

las decisiones que le afectan.

Gracias a este enfoque, la discapacidad se entiende como una situacién que emana de
la falta de sensibilidad hacia la diversidad que representan las personas con
discapacidad, por tanto, es el Estado el que debe asumir un rol activo, pues tiene la
obligacién y responsabilidad de hacer frente a los obstaculos creados socialmente, a
fin de garantizar el pleno respeto de la dignidad y la igualdad de derechos de todas las

personas (ONU, 2002).

Asi lo ratificé La Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de
Naciones Unidas ( 2008), la que inspirada en el «modelo social de discapacidad»,
obliga a que la discapacidad sea abordada desde un enfoque de derechos humanos:
Las personas con discapacidad son sujetos de derecho y la discapacidad es un
concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre personas con
deficiencias y las barreras y actitudes del entorno que evitan su participaciéon plena,

efectiva y en igualdad de condiciones con los otros.
Persona en situacion de discapacidad

Segun la organizacién Mundial de la Salud (OMS), discapacidad es un término general
que abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de la
participaciéon de las personas. Las deficiencias son problemas que afectan a una
estructura o funcién corporal; 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.

Lo anterior explica la discapacidad como un fendmeno complejo que refleja una
interaccién entre las caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la

sociedad en la que vive.
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En tanto El Informe mundial sobre la discapacidad, elaborado por la OMS y el Banco
Mundial el afio 2011 para proporcionar datos destinados a la formulacién de politicas y
programas innovadores destinados a mejorar la vida de las personas con
discapacidades y facilitar la aplicacion de la Convencién de Naciones Unidas sobre
Derechos de las Personas con Discapacidad, en el marco de lograr las perspectivas de
los Objetivos de Desarrollo del Milenio para el 2015 y mas all3, refrenda lo anterior
situando la discapacidad como una prioridad en materia de derechos humanos,
estableciendo una serie de recomendaciones para los gobiernos y la sociedad en
general con el fin de generar “entornos favorables que permitan suprimir los
obstaculos que le impiden a las personas que viven con alguna discapacidad participar

en sus comunidades y lograr que sus voces sean escuchadas”(OMS, 2011).

En virtud del contexto mundial La Ley chilena N° 20.422 del afio 2010 define como
persona con discapacidad “a aquella que teniendo una o mds deficiencias fisicas,
mentales, psiquicas, intelectuales o sensoriales 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”.
Relacién con el entorno

En la evolucidn conceptual de la discapacidad se pueda constatar qué desde Ia teoria
de la normalizacién y la integracion, hasta el modelo de derechos humanos vy la
inclusion se avanzé un largo camino cuyo eje central podria reducirse a la relacion del

individuo con su entorno.

Histéricamente, hablar de “deficiencia” o “persona minusvdlida”, es hacer referencia
al imaginario social construido en base a las imagenes relacionadas a la limitacién y
falta de oportunidades de desarrollo humano. Esta representacién social, no se
concentra Unica y exclusivamente en las carencias (fisicas, mentales, sensoriales o de
otro tipo) de las personas en situacion de discapacidad, sino también en las

condiciones de la misma comunidad en la cual se inserta y/o pertenece la persona,

14




puesto que esta ultima no siempre ofrece oportunidades de desarrollo ni medios

alternativos de fomento.

La prevalencia de la Discapacidad en el mundo va aumentando afio a afio. Actualmente
se registra que mas de mil millones de personas viven en todo el mundo con alguna
forma de discapacidad; de ellas, casi 200 millones experimentan dificultades

considerables en su funcionamiento. (Informe Mundial de Discapacidad, OMS)

Pero el mayor problema no es la discapacidad per se, el problema son los efectos
comprobados y la merma que esto supone en la calidad de vida de las personas en la
sociedad actual. La OMS sefala que las personas con discapacidad tienen peores
resultados sanitarios, peores resultados académicos, una menor participacion
econdmica y unas tasas de pobreza mas altas que las personas sin discapacidad. Esto
ultimo, es consecuencia de los obstaculos que entorpecen el acceso de las personas
con discapacidad a servicios que muchos de nosotros consideramos obvios, en
particular la salud, la educacién, el empleo, el transporte, la informacion y la
participacion ciudadana. Esas dificultades se exacerban en las comunidades menos
favorecidas, a menor acceso a la informaciéon, a menor acceso a escolaridad, a
menores ingresos econdmicos del entorno de una persona en situacion de
discapacidad, menor es su probabilidad de alcanzar una vida auténoma viéndose

mermada su relacion e integracion con el entorno.

Desde esta dptica la discapacidad constituye un problema social y para su adecuado
tratamiento debe enfocarse en la persona con discapacidad y en la comunidad en la

que se inserta o pertenece la persona o su familia.

La primera, permite estudiar la deficiencia o dafno, el tipo de discapacidad de que se
trata, cudles son sus origenes o causas, si es heredada o adquirida, las capacidades
residuales, las posibilidades y tipos de rehabilitacidon, las necesidades y expectativas de
la persona. Mientras que ocuparse de la comunidad en la que vive la persona con
discapacidad, permite llevar a la practica la necesidad de acoger y apoyar el desarrollo

de procesos de promocion humana y respeto de derechos ciudadanos, y al mismo
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tiempo, indagar e intervenir técnicamente en el medio social en que se desarrolla para
que el pais, la comunidad y su propia familia le permitan a esa persona actuar con

autonomia.

En nuestro pais el Plan Nacional de Accidn para la Inclusion Social de las Personas con
Discapacidad PLANDISC 2013 - 2020 explica porqué una determinada patologia puede
tener una explicacion biomédica particular independiente del tiempo y espacio. Es
decir, en cada caso lo que variara sera la interpretacion personal y social: “No es lo
mismo describir la situacion de una persona con una amputaciéon producto de un
conflicto armado, que otra persona con similar condicion producto de un accidente en el
trabajo o enfermedad; no es lo mismo una persona con discapacidad que se desarrolla en
una sociedad con un sistema de bienestar social avanzado, que otra que pertenece a
paises en vias de desarrollo; no es lo mismo una persona con discapacidad de una
comunidad indigena mapuche, que otra perteneciente a una comunidad del altiplano”.
En definitiva, las necesidades particulares de apoyo requeridas por una persona con
discapacidad que vive en el Norte de nuestro pais no son las mismas que se identifican

para una persona que vive en el Sur.

Es por eso que para que las personas con discapacidad tengan reales oportunidades
de interaccién plena y saludable con el entorno, es necesario poner en funcionamiento
una serie de mecanismos y politicas de estado que garanticen esta intervencion mas
alla de lo asistencial o paliativo: pensidn de invalidez, acceso pertinente y de calidad a
programas de salud, ayudas técnicas, rehabilitacién funcional para la vida

independiente, entre otras herramientas de este tipo.

Inclusion laboral

El trabajo es la actividad que define al hombre por excelencia, es una de las primeras
preguntas que le realizamos a alguien (a qué te dedicas? En el fondo la actividad que
una persona adulta realiza de manera sistematica y en muchos casos a la que mas

horas dedica durante el dia. La inclusién de personas con discapacidad genera espacio
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para la diversidad, el respeto y la convivencia, que dentro de una empresa potencia el
clima laboral, valores como el compafierismo y respeto, en este sentido en las

empresas inclusivas las PsD y la sociedad entera se benefician con la cohesidn social

(Zadek, et. Al, 2002) El trabajo puede verse como un fin en si mismo, puede realizar a
una persona o no, pero por sobre todo es la actividad que mas dignifica al ser humano
porque le entrega las llaves de su autonomia, le da seguridad material y muchas veces
emocional, le permite socializar y formar parte de un conglomerado mayor, nuestra
sociedad. Por el trabajo se genera riqueza, bienestar, civilizaciones y cultura, sin
trabajo nos estancariamos. En el trabajo, claro, hay que esforzarse, generar acciones
para un fin superior. Entendiendo asi la importancia del trabajo en la vida del ser
humano, nos preguntamos ;qué pasa con los excluidos del mundo laboral? ;Qué pasa
con los que, por ser como son, no pueden ni siquiera llegar a su lugar de trabajo por si

mismos?

La inclusidn laboral es una tarea pendiente en la realidad laboral de Chile, donde las
PsD son las mas excluidas, lo que en el caso de los mds pobres los lleva a estar
practicamente, y de hecho, entre la espada y la pared; recibir la pension de invalidez o

trabajar y perder el beneficio.

Empleabilidad

La empleabilidad que no es otra cosa que la destreza de una persona para conseguir
un empleo, en el caso de las PsD se presenta como El Castillo kafkiano, es decir, como
un lugar frio, desconocido, enorme y extenuante donde se realizan un sin fin de
trdmites, vas de oficina en oficina (muchas veces con mds preguntas que respuestas),
desinformacion, papeles, acreditaciones y desanimo. Las habilidades, capacidades y
oportunidades de ser empleado varian, por supuesto, segun el nivel educacional, las
capacitaciones a las cuales se haya tenido acceso a lo largo de la vida, la ocupacion u

oficio (es sabido que hay oficios que tienen mayores indices de empleabilidad que
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otros), la experiencia laboral (que no es otra cosa que el cimulo de errores laborales
que se atesoren), la motivacién personal medida en cuanto al interés por trabajar, si
bien todos compartimos las maravillas del trabajo remunerado esto no tiene porqué
ser universal, existen personas que se sienten a gusto en su casa, no tienen la
necesidad de trabajar porque cuentan con una red familiar de apoyo o, en el peor de
los escenarios, estan atravesando dificultades emocionales, miedo laboral, miedo a
salir afuera y ya no quieren trabajar. Por esto, en este estudio, se entenderd
motivacién segun el interés manifestado por trabajar y al menos por una accién

realizada por buscar trabajo.

Por otro lado, la empleabilidad dice relacién con la preparacién para el trabajo que en
el caso de personas en situacién de discapacidad, segin Murray y Herron (2003)
contemplan un proceso de capacitacion para el desarrollo de competencias vy
orientaciones antes de que se realice una colocacidn, junto con una serie de otros

servicios que permitan a la PsD ser empleable.

Barreras de participacién Laboral

Las barreras de participacion laboral estan en estrecha relacion con la clase de
discapacidad de la persona que desea insertarse en un puesto de trabajo, variando de
acuerdo a las necesidades propias de la PsD. En algunos casos puede ser la necesidad
de contar con una ayuda técnica en particular como una silla de ruedas eléctrica que le
permita desplazarse facilmente, un bafio adaptado, un software para que una persona
que no puede ver use el computador, o también adecuar las funciones segtn las
capacidades de la persona. Sin duda una gran barrera para las PsD es la discriminacion
que sufren cuando postulan a un trabajo, la descalificacion a lo que pueden aportar o

el cuestionamiento a sus capacidades.

Asimismo, consideramos, como una barrera de participacion laboral, las condiciones

contractuales actuales, también conocidos como factores extrinsecos por Herzberg
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(Steers, 1983), las cuales actualmente desincentivan el deseo de insercién laboral con
un contrato formal, por el temor manifestado de perder la pension de invalidez o algin
beneficio social, lo que lleva a muchas personas a trabajar en la informalidad, negar
que realizan alguna actividad laboral, otros experimentan como barrera el cumplir una
jornada laboral completa porque, por ejemplo no pueden usar el bafio del lugar de
trabajo o simplemente el hecho de trabajar significa un esfuerzo de traslado
desgastante y costoso (no todos pueden usar el transporte publico que actualmente

estd cada vez mds inhumano).

Iv. OBJETIVOS

Objetivo general
Caracterizar y conocer la situacion laboral de las PsD en la comuna de Maipu, desde la

empleabilidad y su relacién con el entorno.

Objetivos especificos
1. Caracterizar a las PsD en la comuna de Maipli mayores de 18 (15) afios que

pudieran estar interesadas en trabajar.

2. Describir el funcionamiento y el rol actual de la OMIL y la Oficina de

Discapacidad en la inclusidon laboral de PsD en la comuna de Maipu.

3. Conocer los principales beneficios, dificultades y barreras de contratacién de

PsD a partir de las experiencias de empresas en inclusién laboral.

V. METODOLOGIA

Metodologia cuantitativa

En la primera fase del estudio se utilizd una metodologia cuantitativa en base a

encuestas como instrumento de medicidn, las que se elaboraron en coherencia con los
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objetivos de investigacion. Para la realizacién de este estudio fue necesario un trabajo
exhaustivo en la sistematizacion de datos, los cuales provenian de diversas
instituciones municipales relacionadas directamente con la atencidon de PsD. Dada la
cantidad de informacién y diversidad de formatos fue necesario hacer una depuracién
de datos, de lo que se presume corresponde aproximadamente a la poblacidn total de
PsD de la comuna de Maipu, para esto se realizé un proceso sistematico de validacion
de datos, estableciendo criterios para la posterior consolidacidon en una base final que

dio como resultado un total de 2.872 PsD en la comuna de Maipu.

Una vez obtenida una base final el siguiente paso fue la confeccidn del piloto de la
encuesta sobre Inclusidn Laboral para Personas en situacion de Discapacidad residentes
de la comuna de Maipu, el piloto se extendid por casi 3 semanas durante el mes de
febrero del presente afio, con la participacion de alrededor de 50 PsD que fueron

citados los dias miércoles y jueves a las dependencias de la Oficina de Discapacidad.

Concluido el piloto se realizaron las modificaciones pertinentes tanto a la encuesta
como a la operacionalizacion utilizada para la construccidn del cuestionario, la cual se

puede ver a continuacidn en la tabla 1:

Tabla 1

Operacionalizacion del cuestionario

Concepto Dimensidon | Subdimensiones Indicador
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Traslado
Adecuaciones Infraestructura
del lugar de
trabajo Horario de trabajo

Apoyo o asistencia durante el trabajo

Fuente: Elaboracidn propia

Lo anterior permite garantizar la coherencia entre los objetivos del estudio y los
resultados esperados. La aplicacion de la encuesta telefénica comenzé el 24 febrero
concluyendo el 18 de marzo de 2016. Para la seleccion de la muestra se contempld el
total de las PsD de la comuna de Maipu de 2.872, estimando una muestra que
asegurara representatividad estadistica con un intervalo de 95% de confianza y un
error muestral del 5%, obteniendo una muestra de 339. Se realizé un muestreo
aleatorio simple, a todas las PsD mayores de 18 afios de la comuna de Maipu,
considerando que personas menos de 18 afios usualmente no forman parte de la
poblacién en edad econédmicamente activa y salvaguardando que personas jubiladas
también pueden desear reincorporarse a una actividad productiva. La decision de
optar por este tipo de muestreo y no otro, se debe a que al tener el universo
poblacional completo (la base de datos con todas las personas discapacitadas de la
comuna) aseguramos representatividad y llegar a conclusiones vdlidas para toda la

poblacion.

Metodologia cualitativa

La metodologia utilizada en los dos apartados de esta seccién es cualitativa, en el
primero se exponen las experiencias de la OMIL en relacién a la atencion a PsD,
gestion, infraestructura capacidad y desafios institucionales. Asimismo, consideramos
importante incluir la percepcidn de actores clave de la Oficina de Discapacidad. Para el
analisis de contenido tematico se utilizd el software cualitativo NVivo, con el fin de
lograr mayor exhaustividad en la recoleccién de informacién y organizacién de la

informacidén. Se realizaron entrevistas semi/estructuradas de corte naturalista. Lo que
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significa que las entrevistas se desarrollaron en el espacio fisico de la OMIL y la Oficina

de Discapacidad respectivamente.

El segundo apartado corresponde a la experiencia de 5 empresas de Maipu en la
contratacién de PsD, las cuales fueron realizadas a informantes clave del area de
Recursos Humanos de cada empresa a través de entrevistas telefdnicas y presenciales
segun la disposicion de éstas. El principal objetivo de estas entrevistas fue indagar en
las percepciones de las mismas respecto a la contratacion de PsD considerando sus

principales beneficios y dificultades.

Pautas semi/estruturadas

Para la conduccion de las entrevistas se confeccionaron pautas con un disefio
semi/estructurado que tiene la ventaja de permitir cierto grado de flexibilidad y
reformulaciones, para ajustar su aplicacion al contexto individual de cada empresay a
la dindmica de la conversacidn. Esta flexibilidad incluye también la consideracién de
aspectos emergentes. El procedimiento de andlisis de todo el material recopilado se
realizé a través de un procedimiento cualitativo inspirado en la Grounded Theory. Este
procedimiento contempla un sistema de codificaciones sucesivas de cardcter inductivo

que avanzan hacia un nivel de abstraccién cada vez mayor.

Entrevistas OMIL y Oficina de Discapacidad

Se realizaron entrevistas a 3 informantes clave en la OMIL, quiénes representan una
fuente confiable respecto al funcionamiento de la Oficina y su vinculaciéon con la
Oficina de Discapacidad. Una vez realizadas las entrevistas fue necesario incluir
entrevistas a personal de la misma Oficina de Discapacidad, en especifico un
funcionario que estuvo haciendo un reemplazo el afio 2015 debido a su rol vinculante
entre ambas oficinas. Ademas se entrevistaron a las mandantes con el fin de seguir los
lineamientos institucionales, sin embargo sus entrevistas no fueron contempladas

dentro del anilisis.
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Entrevistas Empresas

Se realizaron entrevistas a 3 informantes clave de empresas ubicadas en la comuna de
Maipud que hayan contratado o tengan actualmente a trabajadores en situacion de
discapacidad y 3 empresas que nunca hayan contratado a trabajadores en situacion de
discapacidad. Con el objetivo de indagar en las experiencias de inclusién laboral de
PsD, y por otro lado, conocer cuales son las principales reticencias y barreras por parte

de las empresas a contratan a PsD.

VI. CARACTERIZACION DE PERSONAS EN SITUACION DE DISCAPACIDAD
RESIDENTE DE LA COMUNA DE MAIPU

1. Tipo de discapacidad

A continuacidn, se presentan los principales resultados de la Encuesta sobre Inclusion
Laboral de Personas en Situacidn de Discapacidad en Maipu realizada entre los meses
de febrero y marzo del 2016, teniendo como referencia el universo total de usuarios
registrados en la Oficina de Discapacidad y otras dependencias de la municipalidad de
Maipu. Con una distribucidn etaria que va desde los 17 hasta los 90 afios y se concentra
en el tramo etario de 48-64 afios con un 30,1% del total, y segun sexo, los hombres
representan el 53,1% del total de encuestados.
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MAIPU

Grafico 1 wace
Personas segun tipo de discapacidad
Porcentaje
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

Como se observa en el grafico 1, los tipos de discapacidad corresponden a: Fisica,
intelectual, multiple, auditiva, visual y visceral. Siendo la discapacidad fisica, con una
concentracion del 41,6%, la que mas se reitera entre la poblacién encuestada. La
discapacidad intelectual contiene discapacidad mental y psiquica, representa un 14,5%
del total. La discapacidad multiple, con un 13,3% del total, es una de las complejas, tal
como su nombre lo dice, corresponde a la combinacidn de varios tipos de discapacidad
y en casos extremos son personas con sindrome de inmovilizacion las que tienen este
tipo de discapacidad, anulando casi totalmente la posibilidad de insercidn laboral. Los
tipos de discapacidad auditiva y visual representan un 11,2% y 8,9% respectivamente.
Por ultimo, la discapacidad visceral es la que tiene menor representacion en Maipu con

sélo un 1,8% del total de los encuestados.
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Grafico 2
Causa del origen de la discapacidad
Porcentaje
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

El origen de la discapacidad estd asociado, en su mayoria, a una causa congénita con
un 46,1%. Mientras que a nivel agregado una enfermedad adquirida es la segunda
causa de discapacidad alcanzando un 42%, compuesto por enfermedad degenerativa
24,6%, cronica 12,1% y secuela de una enfermedad que se tuvo por un periodo de
tiempo acotado con un 5,3%. En tanto que un accidente es la tercera causa de

discapacidad con un 11,9% del total.

2. Relacion con el entorno

La relacion con el entorno de Personas en Situacion de Discapacidad en la comuna de
Maipu esta determinada por los recursos de apoyo que vienen a ser las ayudas técnicas,
acreditaciones de Discapacidad, correspondiente al Registro Nacional de Discapacidad y
la Credencial de Discapacidad que facilita el acceso a beneficios que aseguran una mejor

relacion con el entorno.
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En cuanto a las ayudas técnicas, a partir de la distribucién que se observa en el grafico 3
y siguiendo con lo expuesto anteriormente, el tipo de discapacidad estd
estrechamente relacionado con que la silla de ruedas, con un 22,6%, sea la ayuda
técnica mds usada entre las PsD en Maipu, seguida del bastén o muleta con un 19,7%,
prétesis y Ortesis con un 17,9%, todas asociadas a algun tipo de discapacidad fisica.
Luego a la discapacidad auditiva le corresponde la ayuda técnica de audifonos que es
usada por un 13,2% de las personas encuestadas. En cuanto a la discapacidad visual, no
tiene una correspondencia con el porcentaje de personas que declara usar anteojos
(7,5%) porque en su mayoria se trata de personas ciegas para quienes no significa una
ayuda real el uso de anteojos, como si lo es el uso de un bastén. Con menor
porcentaje, se encuentran las ayudas técnicas para personas con discapacidad visceral
(3,5%), mientras que en el caso de personas con sindrome de inmovilizacion
(discapacidad multiple), el tipo de ayudas se ve representada en la combinacién de
varias ayudas técnicas, destacando el uso de catre clinico, colchdn antiescaras y otras
ayudas asociadas (2,9%). Por ultimo, sélo un 0,7%, de las personas encuestadas, tiene

acceso a un automavil acondicionado.
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MAIPU
Grafico 3 W

Tipo de ayuda técnica utilizada
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Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PcD de la comuna de Maipu 2016

3. Acreditaciones y Pension de invalidez

La relacidn con el entorno, de personas en situacion en Situacidon de discapacidad,
también se facilita por las transferencias directas que son acreditadas en primer lugar
por la posesidn de la credencial de discapacidad y figurar en el Registro Nacional de
Discapacidad. Por otra parte la pension de invalidez es otorgada a Personas en
situacion de discapacidad que acrediten un determinado porcentaje de discapacidad
sumado a una situacidon econdmica precaria. Cerca del 78% de los encuestados dice

estar en el Registro Nacional de Discapacidad, de los cuales el 70,5% tiene la credencial
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de discapacidad. Asimismo, la mayoria de los encuestados, un 66%, recibe pension de R%PU

invalidez. (Ver gréafico 4)

Gréfico 4
Acreditaciones
Porcentaje
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

4. Transferencias de ayudas técnicas y apoyos

La transferencia de ayudas técnicas y otro tipo de apoyos es fundamental para las
Personas en Situacion de Discapacidad de Maipu, un 46% de los encuestados declara
haber recibido ayudas técnicas o apoyo de alguna institucion. De estos 58% declara
haber recibido ayudas técnicas o apoyo por parte de la Municipalidad de Maipu, como
por ejemplo: una silla de ruedas eléctrica, alimentos o apoyo en el copago para una
ayuda técnica especifica. La segunda fuente de transferencias es SENADIS con un 16%,
también destaca la Fundacién Teletdn con 14% y finalmente otras Fundaciones vy
consultorios, con una representacion del 13% del total de las ayudas recibidas. (Ver

grafico5y 6)
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Grafico 6
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Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016
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5. Restricciones en la participacion

Las restricciones en la participacion, con el entorno, son una de las mayores barreras
que impiden la inclusion social de PsD. Entendemos que la independencia es uno de los
factores basicos para el desarrollo pleno. Las PsD ven mermada su independencia
cuando no pueden realizar actividades cotidianas por si mismos, cuando necesitan que
alguien los ayude a trasladarse, tanto dentro o fuera del hogar. Sin embargo, como
seres humanos somos gregarios, necesitamos los unos de los otros, con o sin
discapacidad, el aislamiento social es nefasto. En este sentido, no se plantea como
negativo la necesidad de ayuda de otra persona, mds bien tiene que ver con la
inconstancia de esa ayuda que viene a ser un factor restrictivo en la Independencia de

una persona en situacion de discapacidad.

Gréfico 7
Dificultad para realizar actividades
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

Ahora bien, observando lo declarado por las PsD en la comuna de Maipu, la mayoria ha
tenido dificultades para realizar actividades en su hogar y fuera de él como
consecuencia de su situacion de discapacidad, de estos el 21% ha tenido o tiene
dificultades para realizar actividades en el hogar de manera auténoma. Mientras que el
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47% declara haber tenido dificultades para realizar actividades fuera de su hogar. Por
ultimo, sdlo un 2% declara ser totalmente dependiente de un tercero para poder
desenvolverse en el dia a dia dentro y fuera del hogar. (Ver grafico 7) En cuanto a la
Independencia posibilitada por traslado y transporte dentro de la comuna o hacia
otras comunas, sobresale el transporte publico como el mas usado con un 70%,
mientras que un 13,5% sefialaba que necesita de un acompafante para poder
trasladarse, también utilizando el transporte publico. Por otro lado, solo un 11% declara

usar un automdvil particular para transportarse. (Ver grafico 8)

Grafico 8
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

6. Preparacion para el trabajo

La preparacion para el trabajo no es otra cosa que las herramientas adquiridas por las
personas a través de la educacion formal que, segun las habilidades y capacidad de
cada persona, le proporcionan un trasfondo con el cual desenvolverse en el mundo

laboral. Estds herramientas intangibles son transmitidas a partir de la educacién

32




recibida en la etapa pre-escolar en adelante. También las capacitaciones laborales son
una preparacion relevante para el trabajo, nos habla de las motivaciones y talentos
para trabajar. En términos de alfabetizacidn nos encontramos con una gran mayoria de
personas que saben leer y escribir (95%), sin embargo, un 5% de las encuestados
declara no haber aprendido nunca a leer ni a escribir, en la mayoria de los casos por

falta de incentivo familiar. (Ver grafico 9)

Grafico 9
PsD con alfabetizacion
Gréfico
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipu 2016

En cuanto a los niveles de escolaridad alcanzados se concentran en un 26% con
Ensefianza Media Completa. El nivel técnico representa a un 12% de los encuestados, y
un 13,6% ha cursado Educacion Especial Completa, con taller laboral. Educaciéon
superior concentra los porcentajes mas bajos, un 5,6% ha alcanzado el nivel de
Educacion Superior Incompleta, mientras que casi un 5% alcanzd el nivel de Educacidn

Superior Completa. (Ver gréfico 10).
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Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

Como se puede apreciar, en el grafico 11, la mayoria ha estudiado en Establecimiento
Educacionales sin Integracion, sélo un 7,4% de PsD de Maipu ha asistido alguna vez a
un Establecimiento con Modalidad de Integracidn.

Grafico 11
PsD que asistio a establecimiento educacional con modalidad
de integracion
Porcentaje

7,4

Si = No

Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016
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Otra forma de preparacidn para el trabajo bastante efectiva, es la capacitacién laboral.
Al respecto, un 33,6% de las PsD en la comuna de Maipu, declara haber participado de
una capacitacion. (Ver grafico 12), mientras que las capacitaciones se concentran en
un 58,6% en oficios manuales: un 31.4% en oficios como carpinteria, jardineria y
artesanias. Sdlo el 32,4% de las capacitaciones estan orientadas al sector de servicios
administrativos con capacitaciones en alfabetizacién digital y computacion (18,7%) y
atencion al cliente con (13,7%). Mientras que capacitacion en emprendimiento laboral y

apresto laboral representa un 8,6% del total (Ver tabla 2)

Tabla 2
Porcentajes de capacitaciones laborales por area

Capacitaciones laborales %
Computacién/Alfabetizacién digital 18,7%
Carpinteria/Jardineria/gasfiteria 15,7%
Artesanias/Varios oficios 15,7%
Atencidn al cliente/Asistente administrativo 13,7%
Emprendimiento Laboral/Apresto Laboral 8,6%
Masoterapia/Estética integral/Manicura 5,4%
Guardia de seguridad OS-10 4,8%
Instalaciones eléctricas/Soldadura 4,7%
Conductor 3,7%
Primeros auxilios/Cuidado adulto mayor 2,9%
Auxiliar parvulos/Técnico parvulos 1,9%
Estructuras metdlicas/Mecanica 1,7%
Total 100%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipu 2016
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Grafico 12
PsD que ha participado en alguna capacitacion laboral
Porcentaje

33,6

Si = No

Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipu 2016

La insercion laboral segun nivel educacional se presenta resumida en la tabla 3. En el
grupo de PsD empleadas el nivel educativo con mayor concentracion corresponde a la
ensefianza media completa con un 28,7%, seguida del nivel técnico completo (22,5%).
Sin embargo, se produce un salto hacia el nivel educativo correspondiente a educacion
basica incompleta representando al 12,5% de PsD empleadas, lo que significa que en
general la tendencia es hacia una exigua preparacion educativa, en otras palabras con
los actuales niveles educativos alcanzados por los empleados en situacion de
discapacidad de Maipd la tendencia se orienta hacia dos tipos de puestos de trabajo: 1)
Trabajos manuales de nivel técnico, y 2) Puestos laborales precarios que no exijan
mayor preparacion. En el caso de los trabajos que no exigen preparacion se trata de

empleos cuyos salarios muchas veces no sobrepasan el sueldo minimo.
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Tabla 3
Insercidn laboral segun nivel educacional
Nivel educacional Empleados Desempleados
Ninguno 1,3% 2,1%
Basica incompleta 12,5% 4,1%
Basica completa 7,5% 12,5%
Ed. Especial 6,3% 18,7%
Media incompleta 3,7% 8,3%
Media completa 28,7% 35,4%
Técnico incompleto 5% 0%
Técnico completo 22,5% 6,3%
Superior incompleta 5% 6,3%
Superior completa 7,5% 6,3%
Total 100% 1007%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

Ahora bien, en el caso de las personas desempleadas la mayor concentracion también
se encuentra en el nivel educativo de ensefianza media completa con un 35,4%, siendo
mayor que en el caso de las PsD empleadas. El siguiente nivel educativo entre
desempleados corresponde a educacion especial con un 18,7%, y nadie perteneciente a
este grupo se ubica en el nivel técnico. Mientras que un 12, 5% finalizd la ensefianza
basica. Por lo tanto, la tendencia entre personas desempleadas, en cuando a nivel
educativo, evidencia una falta de preparacidon, y a la hora de optar a un puesto de

trabajo quedan a la deriva de trabajos precarios.
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Tabla 4
Capacitaciones realizadas entre desempleados (cesantes y desempleados entre 26 y
47 anos de edad)

Capacitaciones %

Apresto laboral 12%

Animacion flash 4%

Atencidn al cliente 4%
Cajero/Cajero bancario 4%

Cocina 16%

Computacion 28%
Instalaciones eléctricas 4%

Estética (masoterapia, manicure, otros) 28%
Carpinteria 4%

Total 100%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipt 2016

Las PsD desempleadas en edades entre los 26 y 47 afios, que han realizado alguna vez
en su vida un curso de capacitacidon en un oficio que los habilite para trabajar, sobre
sale un gran porcentaje que se ha capacitado en oficios de estética como masoterapia,
manicure u otros oficios relacionados y capacitaciones en computacién, ambos con
una concentracion del 28% del total de las capacitaciones. Un 16% se ha capacitado en
cocina, 12% ha hecho al menos un curso de apresto laboral dictado por la municipalidad
de Maipu. Por ultimo, cursos en oficios como carpinteria, instalaciones eléctricas,
cajero bancario, atencidn al cliente y animacién flash, todos con una concentracién del

4% respectivamente. (Ver tabla 4)
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Lo anterior refleja que sdlo cerca de un tercio de PsD han participado en programas de
capacitacion, entre estos existen personas desempleadas que si se han capacitado, y

se encuentran en edad para trabajar

7. Experiencia laboral

La experiencia laboral expresa no solamente que las personas han trabajado alguna
vez en su vida, sino también que tienen algin habito relacionado con el trabajo. Tal
como se expone en el grafico 13 la mayoria de las PsD de Maipu declara tener

experiencia laboral (72%).

Grafico 13
Experiencia Laboral de las PsD
Porcentaje

=Si  No

Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipu 2016

En cuanto a la situacion actual, el 24,2% de las PsD sefala estar trabajando, de los que
el 17,7% tiene un trabajo remunerado permanente, mientras que el 6,5% restante tiene
un trabajo esporadico u ocasional. Por otra parte, el 75,8% no se encuentra trabajando,
entre este gran grupo se encuentra una mayorfa (61,1%) que corresponde a poblacién
pasiva ya sea por estar jubilados, pensionados (53,7%) o estudiando (7,4%). De este

ultimo grupo, un 4,4% se encuentra estudiando en Escuela Especial con Taller Laboral.
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Se evidencia que la cesantia entre personas en situacion de discapacidad residente de

la comuna de Maipu corresponde al 14,7%. (Ver grafico 14)

Grafico 14
Ocupacion actual de las PsD
Porcentaje

Jubilado/pensionado

Trabajo permanente y remunerado
Desempleo/cesante

Trabajo ocacional remunerado

Ed. Especial taller laboral

Estudiando

o

10 20 30 40 50 60

B Ocupacidn actual

Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipu 2016

Desagregando el porcentaje de personas que estan actualmente trabajando segun
tramos etarios (grafico 15), se observa que entre los tramos de edad que van desde los
26 afnos hasta los 64 afios se concentra la mayor cantidad de personas que trabajan,
destacando el tramo entre 26-35 afios con un 38% de personas trabajando. Mientras
que el grupo con menos representacion en trabajo corresponde a personas entre 17-25
afios con un 6,5%, en tanto las personas de 65 y mas afios tienen una participacion en

el trabajo de un 9%.
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PsD trabajando segun tramo etario
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

La insercién laboral de personas en situacién de discapacidad estd afectada por varias
variables. Al respecto llama la atencién que entre las personas empleadas, grupo
compuesto por trabajadores remunerados con empleos permanentes y ocasiones, la
mayor cantidad se concentre en el tipo de discapacidad fisica. En otras palabras, un
54,4% de las PsD de Maipu que actualmente trabajan tienen un tipo de discapacidad
fisica, seguido por un 16,7% de trabajadores con discapacidad intelectual o psiquica, un
12,2% auditiva, un 8,9% multiple (con mds de dos tipos de discapacidades) y un 2,3%

discapacidad visceral. (Ver grafico 16)

41



Grafico 16
PsD empleadas y desempladas segun tipo de discapacidad
Porcentaje
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

Por otro lado, de las personas desempleadas que se podrian incorporar a un trabajo, el
tipo de discapacidad con mayor concentracién corresponde al fisico y intelectual o
psiquica, con un 35,1% respectivamente. Seguido por desempleados con discapacidad
del tipo visual (12,9%), auditiva y multiple con un 7,5% respectivamente, y visceral con

un 1,9% del total de PsD de este grupo. (Ver gréfico 16)

8. Oficios

Las ocupaciones u oficios con mayor representacion entre las PsD de Maipu,
corresponden a oficios técnicos, en el drea de los servicios personales y administrativo
(38,5%), seguidos del drea de ventas con 13,3%. Mientras que sélo un 7,1% de las PsD
declara ser profesionales. Por otro lado, oficios como auxiliar de aseo y asesora del
hogar concentran el 10,6%, tal como se observa en la tabla 7, la mayoria de los oficios
son aprendidos en la ejecucidon del mismo y no necesariamente requieren estudios

formales. No obstante, algunos oficios se relacionan con las capacitaciones laborales,
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como por ejemplo conductor, soldador y gasfiter. Lo anterior da luces de la relevancia

de las capacitaciones laborales en la empleabilidad de las personas.

Tablas
Oficios realizados por PsD
Oficios %

Técnico/Servicios personales 29,2%
Ventas 13,3%
Asesora del hogar/Auxiliar aseo 10,67%
Administrativo 9,3%
Profesional 7,1%
Empaquetador/Bodeguero/Reponedor 5,3%
Obrero construccion 4,3%
Gasfiter/Soldador/Electricista 4%

Costurera 3,5%
Cocina 2,7%
Conductor 2,7%
Artesano/Carpintero 2,2%
Autoempleo 1,8%
Operador maquinaria/Mecanico 1,8%
Jornalero agricola/Temporero/Jardinero 1,3%
Conserje 0,9%
Total 100%

Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PcD de la comuna de Maipti 2016
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La disposicién para incorporarse al trabajo es fundamental en la insercién laboral, la
motivacién de las personas a trabajar es algo que comparten tanto personas en
situacidon de discapacidad como quienes no lo estan. Al respecto, un 45% de las PsD
sefiala tener el deseo de trabajar, de los cuales el 51% tiene disposicion para comenzar
a trabajar lo antes posibles y de este mismo grupo el 67% ha realizado alguna accién
concreta para buscar trabajo, como por ejemplo enviar postulaciones o ir a la OMIL. En
sintesis, casi la mitad de las personas en situacidon de discapacidad en Maipu desea
trabajar y % del total manifiesta estar dispuesto a trabajar, lo que significa que en

general es bajo el porcentaje de personas realmente dispuestas a trabajar. (Ver

grafico 17).
Grafico 17
Disposicién para incorporarse al trabajo

Porcentaje
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipu 2016

Para comprender realmente porqué algunas personas tienen menos disposicion para
trabajar indagamos en los motivos por los que no trabajan, los datos son reveladores,
como se puede ver en la tabla 6 la principal razén por la que no trabajan tiene que ver
con el estado de salud actual de las PsD de Maipu 30,2%. Seguido de esto aluden a su
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situacion de discapacidad y también haber sido discriminados por la misma 16,6%, otro
motivo relevante es que no cuentan con los medios para trasladarse a diario y buscan
trabajos dentro de la comuna de Maipu 9,9%. También se aluden motivos relacionados
a las condiciones laborales como el horario, sueldos bajos y una infraestructura que
imposibilita el trabajo por parte de una persona en situaciéon de discapacidad 8,8%. El
quinto motivo tiene ver con carecer de la capacitacidon requerida 8,5%, seguido por
quienes no tienen interés en trabajar o creen que no hay trabajo disponible 7,5%. Otro
motivo tiene que ver con estar preparandose para trabajar, por ejemplo estudiando o
que ha conseguido un trabajo o emprendimiento que estd por comenzar 5,9%. Luego
se encuentran quienes no trabajan porque su familia no los autoriza 5,2%. Por ultimo,
estan quienes declaran no haber sido seleccionados a pesar de contar con la
capacitacion técnica para el puesto (3,7%) y quienes no pueden trabajar porque reciben

una pensidén o beneficio que podrian perder (3,7%).

Tabla 6
Motivos por los que la PsD no trabaja

Motivos %

Su estado de salud se lo impide 30,2%

Piensa que nadie le dard trabajo por su situacion de discapacidad/ha
sido discriminado 16,6%

No cuenta con los medios para trasladarse diariamente a su lugar
de trabajo/Busca trabajos dentro de Maipu 9,9%

Las reglas, horarios no le acomodan/sueldos bajos/ No ha
encontrado ofertas laborales en empresas o instituciones que
cuenten con la infraestructura y facilidades para trabajar 8,8%

Piensa que nadie le dara trabajo porque no cuenta con la
capacitacion requerida 8,5%

No tiene interés en trabajar/se cansd de buscar o cree que no hay
trabajo disponible 7,5%
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En preparacién para el trabajo (estudiando/capacitacion) |/
Consiguié trabajo que empezard pronto o iniciard pronto una

actividad por cuenta propia 5,9%
Su familia no le permite trabajar 5,2%
A pesar de contar con la preparacion o capacidades técnicas para el

puesto no ha sido seleccionado 3,7%
Recibe alguna pensién o beneficio econédmico que le impide

trabajar 3,7%
Total 100%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

9. Barreras en la participacién laboral

Las principales dificultades en la insercién laboral entre quienes trabajan y quienes no

se concentran en un 64,9% en aspectos relacionados con su situacion de discapacidad.

De estos la barrera de participacion mds mencionada corresponde a la accesibilidad, la

infraestructura del lugar de trabajo y el traslado (31,2%). Otras barreras son por

ejemplo no haberse reincorporado a su lugar de trabajo desde que quedd en situacion

de discapacidad o esperando rehabilitacién (10%), un 8,8% sefiala no contar con la

capacitacion necesaria para trabajar. Finalmente, el grupo de personas que declara no

tener impedimentos para trabajar corresponde casi un 30% del total de personas en

situacion de discapacidad de Maipu. (Ver grafico 18)
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Grafico 19
Dificultades para incorporarse al trabajo
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipu 2016
Por otro lado, existen ciertas adecuaciones que vienen a ser en la practica facilitadores
para la insercidn laboral, al respecto el 27,5% de las PsD de Maipu sefiala que necesita o
necesitaria modificaciones en sus funciones dentro del trabajo (como por ejemplo no
realizar trabajos que impliquen fuerza fisica), un 20,6% declara necesitar adecuaciones
para poder trasladarse (por ejemplo, una silla de rueda eléctrica en buenas
condiciones), un 20,1% alude a que una infraestructura y modificaciones en el puesto
de trabajo le permitiria trabajar con menos dificultad. Por dltimo, un 14,5% expresa

necesitar trabajo con apoyo para poder insertarse laboralmente. (Ver grafico 19)
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Grafico 19
Adecuaciones para incorporarse al trabajo
Grdfico
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Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

10. Condiciones laborales

¢Cémo son las condiciones laborales del 24,2% de PsD de Maipu que trabaja de manera
remunerada? Del total, de personas que declara trabajar, un 38,4% tiene contrato a
plazo indefinido, un 11,6% sefiala tener contrato a plazo fijo y un 2,3% trabaja a
honorarios, un 15,1% es independiente (autoempleo), mientras que un 32,6% de los
trabajadores no tiene contrato. (Ver gréfico 20)

Grafico 20
Tipo de contrato laboral
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016
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En cuanto a la jornada laboral, la mayoria de las PsD de Maipu, que trabaja, declara
tener una jornada laboral completa (55,6%), por su parte el 38,2% declara tener una
jornada laboral parcial y sélo un 6,2% sefala tener una jornada laboral prolongada. (Ver

grafico 21)

Grafico 21
Tipo de jornada laboral
Porcentaje

= Completa Parcial = Prolongada

Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

Las horas de trabajo semanales, en promedio declaradas, corresponden con la jornada
laboral que cumplen. Como se observa en el grafico 21 quienes trabajan en promedio
45 horas semanales concentran el 56% del total, luego el 33,8% trabaja entre 15 y 30
horas semanales, un 7,5% trabaja mas de 45 horas semanales. Por dltimo, un 2,5%

declara trabajar hasta 5 horas semanales. (Ver gréfico 22)
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Grafico 22 &/L@c&
Cantidad de horas trabajadas a la semana
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016

Respecto a las cotizaciones previsionales resulta critico que el 85,8% de las PsD de
Maipu declara no estar cotizando, lo que deja en una situacion de precariedad a la
mayoria de los trabajadores. (Ver gréfico 23)

Grafico 23

Trabajadores que estan cotizando
Porcentaje
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= AFP cotizacidn voluntaria del trabajador independiente

Fuente: elaboracidn propia sobre la base de datos de Encuesta a PsD de la comuna de Maipti 2016
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VII. RESULTADOS Y ANALISIS CUALITATIVO OMIL

El andlisis de resultados de las entrevistas a los funcionarios de la Oficina Municipal de

Intermediacién Laboral tiene por objetivo conocer la percepcién de los mismos sobre

la injerencia que tiene la OMIL en la insercidn laboral de PsD en la comuna de Maipu.

Identificando el rol que cumple, describiendo sus formas de operar respecto a la

insercion laboral de PsD, identificando ademads las dificultades u obstdculos que

enfrentan. En la tabla 7 se presenta la conceptualizacién de acuerdo a los objetivos de

cada dimension de analisis.

Tabla 7
Operacionalizacién
Concepto | Dimension Indicador Objetivo
Practica dela
intermediacion
laboral para PsD
Rol 'Dlﬁcul't,adlesben Ilad Caracterizar la intermediacién
OMIL/Usuario ll:s;roon aboralde laboral para PsD en la OMIL.
s
Motivos de consulta
Cobertura PsD
Experiencia Experiencia
P s Y| funcionarios de OMIL .,
capacitacion . s Indagar en la preparacion de
L en intermediacidn de . .
Inclusidn en los funcionarios de [a OMIL en
... | PsD . g
laboral de | Intermediacion N intermediacion laboral de PsD
PsD laboral de PsD | Capacitaciones en

PsD

Fortalezasy
debilidades en
la
empleabilidad
de PsD en
Maipu

Infraestructura
accesible para
la atencidn de
PsD

Percepcion sobre
fortalezasy
debilidades enla
empleabilidad de PsD

Dar a conocer las percepciones
de los funcionarios de la OMIL
respecto a las fortalezas y
debilidades de PsD en
empleabilidad

Infraestructura

Dar a conocer laidoneidad de
la infraestructura actual en la
OMIL

Fuente: elaboracién propia.
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1. Rol de la OMIL en la atencién de usuarios con discapacidad

1.1 Intermediacion Laboral PsD

En la OMIL realizan la intermediacién laboral entre usuarios interesados en puestos de
trabajos y empresas que solicitan trabajadores, segtin sefialan sus funcionarios logran
insertar al afio a un gran ndmero de trabajadores, cumpliendo con éxito las metas que
se fijan en el proceso de insercién laboral. Si bien la intermediacién laboral supone los
mismos procedimientos para toda clase de usuarios, hay una pequefia diferencia,
cuando se trata de personas en situacion de discapacidad, es por esto que en esta
seccidon esperamos dar a conocer cuales son las caracteristicas o especificidades del
proceso de intermediacion laboral para personas en situacion de discapacidad. Para
responder esta interrogante indagamos en las percepciones de los funcionarios de la
OMIL. Al respecto manifiestan el sentido de no discriminacidn imperante en la
institucidn, quienes destacan que en la OMIL se atienden a todos los usuarios por

igual, como se refleja a continuacion:

“Nosotros en la OMIL atendemos por igual a todas las personas, es decir, no
tenemos una politica de discriminacion, ni positiva ni negativa, o sea no
vamos pdra ninguno de esos lados. Porque la Municipalidad, como es
grande, tiene una serie de oficinas temadticas que cubren muy bien esas
necesidades y tiene a los profesionales adecuados” (Funcionario, OMIL
Maipu).

No obstante, lo anterior, en la practica el proceso de intermediacién laboral para
personas en situacion de discapacidad PsD no funciona siempre de este modo. Motivo
por el cual fue necesario realizar un cruce de informacién con los funcionarios a cargo
de esta temadtica en la Oficina de La Discapacidad ya que en el caso de este publico en

particular el proceso opera de forma distinta a lo establecido para el comun de los

usuarios.

“Intermediacion laboral se entiende como todo el proceso en que uno
facilita la inclusidn de una persona en un puesto de trabajo. En el caso de La
Oficina de la Discapacidad parte por entrevistas que se realizaban a
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personas en situacion de discapacidad que estdn buscando empleo y a partir
de esa entrevista uno genera un perfil ocupacional y a partir de ese perfil se
puede buscar algun tipo de cargo que sea ideal para la persona.
Considerando sus intereses, su experiencia y sus dificultades.” (Funcionario
Oficina de Discapacidad)

e Actores clave en la OMIL
En la practica el proceso de intermediacion laboral es complejo, interviniendo diversos
actores, como la empresa privada, los funcionarios municipales de la OMIL y el usuario
en busca de un puesto de trabajo. Poniendo el foco en los actores municipales,
identificamos que hay 2 actores que cumplen un rol clave en términos de insercidn
laboral en general y de insercidn de PsD en particular, estos son la relacionadora de

empresas y el psicélogo laboral.

“Este ano se hizo una consulta amplia a las empresas de contratacion de
personas en situacion de discapacidad y la [relacionadora de empresas] tiene
contacto directo con estas personas porque lleva un buen tiempo y tiene una
base de datos grande de empresas y cuando llegan casos buscamos todos [...]
entonces llega una solicitud y buscamos, buscamos, buscamos” (Funcionario,
OMIL Maipu).

El rol de Ia relacionadora de empresas es crear vinculos con las empresas para la

Ill

intermediacidn laboral, en palabras de un funcionario de la OMIL es el “pilar porque en
el fondo es quién tiene el contacto directo con las empresas, es quién consulta empresa
por empresa” (Funcionario, OMIL Maipu). Mientras que el psicélogo laboral es quién se
relaciona directamente con los usuarios, las entrevista para determinar para qué
puesto laboral son mas idéneos, ademas de ayudarlos con la inscripcion en la Bolsa
Nacional de Empleo u otras consultas.
Disposicion para la inclusién laboral

En cuanto a las acciones o medidas practicas que se realizan en la OMIL, de
intermediacidon laboral con personas en situacion de discapacidad, se pueden

identificar varias medidas la principal es la implementacién de un cuestionario

obligatorio para todas las empresas que se inscriban en la oficina, que incluye
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preguntas sobre la disposicion de la empresa para contratar a personas en situacion de
discapacidad. Ademas, realizan seminarios y charlas a las que invitan a diferentes

empresas y actores relevantes para fomentar la inclusién laboral.

“A todas las empresas que vienen a publicar, a todas les preguntamos,
vengan por quién vengan. Ahi se les consulta a ellos si pueden contratar
persondas con discapacidad fisica u otras, y no les interesa” (Funcionario,
OMIL Maipu).

“En la prdctica (el ano pasado) lo que logramos hacer fue que ellos

incluyeran la variable discapacidad en el formulario y que ellos (OMIL) me

avisaran cuando una empresa rellenara en el apartado con la facilidad de

poder incluir a una PsD. Y eso ocurrid sélo una vez. Una empresa que se

llama Faroc que recluta a personas para distintos cargos y con ellos yo pude

hacer una colocacion en un call center. Pero como te digo son situaciones

bien puntuales, la verdad es que cuesta articular todo este trabajo porque se

requiere la voluntad de varios actores” (Funcionario Oficina de La

Discapacidad).
Tal como lo expresan las citas, la mayoria de las empresas sefiala no esta dispuesta a
contratar a PsD, los funcionarios de la OMIL apuntan a que pese a la gran negativa el
hecho de que se esté aplicando un cuestionario ya es un paso hacia la sensibilizacién y
posterior inclusidn laboral.

Atencién preferencial

La atencidn a un usuario con discapacidad, al contrario de lo sefialado anteriormente
por un funcionario, si discrimina positivamente aunque el término apropiado sea
aminorar los obstaculos contextuales, en el sentido de que se tratan en su mayoria de
personas con discapacidad auditiva o visual que necesitan en algunos casos escribir
durante la atencién con el profesional, que ademds estd encargado de darle una
atencién preferencial a las personas en situacidén de discapacidad, en esta linea el
psicologo laboral sefiala que son usuarios a los que les dedica al menos una hora,
cuando con un usuario en promedio tarda 15 minutos. Si bien, enfatiza que realiza los

mismos procedimientos con todos los usuarios, cuando se trata de PsD se toma el

tiempo de contestar todas sus inquietudes, si van con un acompafiante les pide que
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solamente ingrese a su oficina el usuario aunque el acompafiante sea el intérprete,
sefala:

“El acompanante viene con la idea de ser una especie de traductor. Yo
siempre hago el esfuerzo de atender directamente a la persona, al usuario
fundamentalmente, tenga o no tenga un tipo de dificultad o necesidad
especial, por tanto ese otro actor yo tiendo a sacarlo de la relacién cuando
establezco una atencién” (Funcionario, OMIL Maipu).

“Se evalua si es pertinente o no, si necesitan retirar algun documento yo
también se los imprimo, también les ayudo con su Curriculum, entonces
como te digo, es una atencidén bastante integral y que lleva un tiempo mds
prolongado que una atencion tradicional que se puede hacer aqui en los
mddulos” (Funcionario, OMIL Maipu).

1.2 Trabajo en red

La OMIL actualmente opera en red junto con otros organismos privados, estatales y
municipales, a los cuales derivan casos de intermediacion laboral mas complejos. Para
esto cuentan con el apoyo de consultorios y centros de capacitacion. Como sefiala un
funcionario: “Si son otras cosas se les deriva a la Oficina de Fomento Productivo donde
tienen acceso a los programas de capacitacion, FOSIS, SERCOTEC y todo ese cuento”

(Funcionario, OMIL MaipU).

“Las derivaciones que requieren mds tiempo. Que requieren mds tiempo que
son especificas que el seguimiento, que son complicadas, y en contacto con
las distintas instituciones que tienen relacién con esto. Yo como que voy y
articulo la red. Y trabajan con los consultorios el tema de discapacidad con el
COSAM y la gente del COSAM viene para acad ve los talleres, apresto laboral,
oficina de la mujer, todos esos temas” (Funcionario, OMIL Maipu).

En cuanto a las redes con empresas, los funcionarios de la OMIL sefialan que
actualmente estan en contacto con una gran cantidad de empresas a las que, tal como
se ha mencionado anteriormente, les consultan sobre la disponibilidad para contratar
a personas en situacion de discapacidad. La idea es que una vez que una empresa se ha
manifestado dispuesta a la contratacion ellos le hacen llegar la informacién al
terapeuta ocupacional de la Oficina de Discapacidad, quién estd a cargo de llevar a

cabo todo el proceso de contratacidon que requiere una persona en situacion de
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discapacidad. En este sentido, apuntan al rol de intermediador que cumple la OMIL y
dejan en manos del especialista, en este caso el terapeuta ocupacional, la inserciéon
laboral propiamente tal. También sefialan que desde el afio 2015 junto con el terapeuta
ocupacional se coordinaron por trabajar en sincronia, la idea que tuvieron fue crear un
sistema de alertas cada vez que una empresa estuviera dispuesta a contratar a PsD, lo
que dejaron establecido en procedimientos y en la practica, a través de una

comunicacion directa con el terapeuta ocupacional.

“Entonces siempre ha habido una comunicacién. Formalicemos un poco mds
esto para que tengamos acciones mds medibles, mds cuantificables, mds
especificas y que después podamos ir evaluando y eso fue lo que se hizo y se
generaron estos procedimientos que hoy dia son parte del dia a dia de
nosotros” (Funcionario, OMIL Maipu).

“Cuando ven a alguien con discapacidad, de inmediato lo derivan y ahi es
donde uno deberia estar articulado muy bien con distintas oficinas para
tampoco sobrecargarse uno y tener que hacerse cargo solamente uno de
esta situacion” (Funcionario Oficina de La Discapacidad).

No obstante, y aunque funcionarios de ambas oficinas sefialan que el afio 2015 se
registr6 un avance significativo en términos comunicacionales entre ambos
estamentos, hecho que, por cierto, supone un proceso, la Oficina de Discapacidad
sigue haciéndose cargo unica y exclusivamente del tema en el municipio, y tanto la
OMIL, como las otras oficinas involucradas solo operaron como facilitadores o
prestando ciertas ayudas o apoyo a esta.

“Yo creo que fueron intentos por coordinar pero que no se pudo llegar a
definir, por ejemplo: Nos vamos a juntar una vez al mes si o si, nos vamos a
comprometer a hacer esto y después vamos a revisar cdmo vamos. No se
llegd a eso, pero que a mi me parece que también existia la voluntad por
hacer mds pero no se pudo hacer mds, porque no se alcanzé a hacer mds por
este periodo. Lo que si puedo decir que existié una buena acogida, yo senti
una buena acogida hubo estos pequenos cruces positivos de informacidn, y
lo otro que puedo nombrar es el tema que estuvimos participando en una
feria laboral que ellos [OMIL] organizaron, dénde pudimos estar nosotros
con dos stand que nos facilitaron para dar respuesta justamente a personas
con discapacidad que participaron de la feria” (Funcionario Oficina de
Discapacidad).
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Como veremos a continuacion la OMIL en su laborar con personas en situacion de

discapacidad, mas que hacerse cargo de la insercién cumplen el rol de derivar los casos

a la Oficina de Discapacidad.

1.2.1 Derivacion a Oficina de Discapacidad

El rol de la OMIL respecto a la insercién laboral de PsD se presenta con claridad por
parte de los funcionarios de la oficina, ellos sefialan que deben realizar el mismo
esfuerzo de intermediacién para todos los usuarios, pero a la vez enfatizan que el
principal responsable de la insercién laboral de PsD es la Oficina de Discapacidad, en
este sentido vendria a ser secundario el rol de la OMIL, ya que el actor municipal sobre
el que recae la responsabilidad y tarea de contribuir a la insercién laboral de personas

en situacidn de discapacidad seria la Oficina de Discapacidad y no directamente ellos.

“Mira, de haber una oferta de trabajo que por ejemplo le llame la atencién
0 pueda adecuarse ciertamente yo consulto al empleador y se hace el nexo
con la Oficina de Discapacidad con Daniel [terapeuta ocupacional durante
2015] para que él contintie con el progreso del caso” (Funcionario, OMIL
Maipu).

“Nosotros en las conversaciones que sostuvimos llegamos a la conclusion
que cuando ellos reciben a una persona en situacién de discapacidad tienen
que hacer el registro pero que finalmente se tiene que derivar a
discapacidad igual, porque nosotros somos los encargados de la
intermediacién como tal... [...] realizaba la entrevista para después derivar
y ho porque necesariamente ellos se hicieran cargo” (Funcionario Oficina de
Discapacidad).

1.3 Dificultades en la insercion laboral de PsD

1.3.1 Transporte
El desplazamiento es una dificultad en la insercién laboral de PsD, que tiene que ver
con lo mal acondicionado que se encuentra el transporte publico en general. También
las distancias, cuando se trata de puestos de trabajo fuera de Maipu son una barrera

en la insercion laboral, sobre todo porque la mayoria oportunidades de trabajos se
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encuentran en el sector oriente de Santiago. Segun lo expresado por un funcionario de
la OMIL existe una preferencia por parte de las personas residentes de Maipu por

trabajar en su comuna.

“Para las personas en situacion de discapacidad que va del desplazamiento
en los buses del transantiago, o sea, estamos pensando en colocarlos, ¢y
cémo llegan a la pega?” (Funcionario, OMIL Maipu).

“Vivir en Maipu significa necesariamente desplazarse y salir de Maipu en
locomocién colectiva, ya es complejo para una persona sin ningtn tipo de
discapacidad” (Funcionario, OMIL MaipU).

“Hay muchas dificultades de traslado, hay muchas dificultades de que los
empleos estdn muy lejos... ademds para una persona que presenta und
situacién de discapacidad la dificultad aumenta el doble o el triple. Un
problema no sélo de esta comuna, sino de mayoria de las personas en
situacion de discapacidad que no consiguen empleo en su comuna y que al
momento de conseguir empleo en otro lado igual no pueden, porque no
pueden trasladarse, porque se cansan mucho, porque aumenta la
discapacidad, si lo ves asi, incluso puede a ser dafino que una PsD consiga un
trabajo porque puede en el trayecto verse lesionado y ha ocurrido”
(Funcionario Oficina de la Discapacidad).

1.3.2 Discriminaciéon
La discriminacidn hacia PsD en el proceso de postulacion a trabajos es mencionado por
un funcionario de la OMIL a través del caso de un postulante en situacion de
discapacidad que contaba con la preparacidon para el puesto, se trataba de un
profesional, sefiala que el motivo que determind que no seleccionaran a esa persona

fue precisamente su situacién de discapacidad:

“No, esa persona al tener un perfil distinto yo intenté intermediar
directamente, y al hacer el ejercicio nos dimos cuenta que no, que no quedd
y no quedé por el tema de su discapacidad” (Funcionario, OMIL Maipu).

“Ahi se les consulta a ellos si pueden contratar personas con discapacidad
fisica u otras, y no les interesa” (Funcionario, OMIL Maipu).
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“Los prejuicios todavia existen en las personas que son ajenas al tema la
discapacidad. Como yo te digo mucho de lo politicamente correcto es decir
que, si estamos de acuerdo, pero en la prdctica no hay mucho interés, no hay
constancia y se diluye” (Funcionario Oficina de Discapacidad).

1.3.3 Pension
El desconocimiento de los usuarios respecto a si perderan o no su pension de invalidez

también es mencionado por los funcionarios de la OMIL como una dificultad para la
insercion laboral. Al respecto afirman que el problema es que impide la contratacidon
formal, porque si la PsD obtiene un trabajo por una determinada cantidad de meses
que supere un nivel salarial determinado perdera su pension de invalidez, en tanto que

la incertidumbre muchas veces desalienta a quienes estan en condiciones de trabajar.

“Lo que pasa no es que impidan la contratacién en si, lo que impide es que
las personas salgan a buscar un trabajo formal” (Funcionario, OMIL Maip).

“Igual terminan perdiendo su pensidn, si sobrepasan del sueldo minimo por
un periodo de tiempo determinado pierden su pension y después esa
pension... tiene que volver a postular. Entonces al final se van haciendo
hartas trabas por ambos lados” (Funcionario, OMIL Maipu).

1.3. 4 Empresa

La empresa es el actor que tiene mayor influencia y la decision final sobre la
contratacion de personas en situacion de discapacidad, al respecto un funcionario de
la OMIL percibe que sus intentos por colocar en un puesto laboral a una PsD se
frustran en la mayoria de los casos por la negativa de la empresa, sefiala que es el
empleador quien decide a qué persona contratar y ante esto él no cuenta con la

posibilidad de influir. En ese sentido expresa que

“Resulta que la triste realidad es que nos ha ido muy mal, o sea, el
resultado estd muy préximo a cero [...] O sea, yo te diria que el 99,9% nos
ha dicho-No, no contratamos” (Funcionario, OMIL Maipu).
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Ademas, el funcionario destaca que el enfoque “productivo” de las empresas de la
comuna es otra dificultad a la hora de insertar a una PsD en un puesto de trabajo,
sumado a la bajisima cantidad de empresas dispuestas a contratar a una persona en

situacion de discapacidad.

“La verdad es que si tu mds encima dices que de 300 empresas, dos, o sea tu
tienes una persona ahi sentada esperando que llegue, que llegue, que llegue
y la verdad es que cuando tu llamas las empresas te cierran las puertas o sea
queremos de verdad ver el tema de la inclusion. No, porque de verdad que
aqui hay empresas productivas y aqui es muy poco, nosotros tenemos
empresas grandes, pero no son tantas” (Funcionario, OMIL Maipu).

Por otro lado se encuentran las empresas que si estan dispuestas a considerar la
posibilidad de contratar a personas en situacion de discapacidad, es una pequefia
cantidad en relacion al total de empresas de la comuna. Sin embargo, un gran avance
que es percibido como positivo por el profesional responsable en la OMIL, quien
sefiala que estan en contacto con

“empresas que han dicho- Estamos dispuestos a que evaluemos la
posibilidad porque tenemos cargos, tenemos vacantes que pudiesen ser
ocupadas por personas en situacion de discapacidad- Ya para nosotros eso
es un avance a nivel técnico, porque por insistencia, por insistencia, por
insistencia fueron apareciendo’” (Funcionario, OMIL Maipu).

No obstante, la Oficina de Discapacidad no refiere tanto optimismo ante este hecho.
Ellos indican que son los encargados de dar seguimiento a las empresas que
manifiestan, en el cuestionario OMIL, ser proclives a la contratacidon de personas en
situacion de discapacidad y que esta declaraciéon de intencién en la practica no
garantiza nada. Puesto no siempre ese interés inicial declarado se materializa en
puestos de trabajos para los usuarios.

“Actualmente el discurso politicamente correcto es decir que si, decir que si
estdn dispuesto, que si les interesa” pero que en el camino se van dando
cuenta que no es simple que requiere de harta coordinacion, que requiere de
harta coordinaciéon de ellos también” (Funcionario Oficina de
Discapacidad).

“Yo intenté fue generar contacto con las empresas, en la mayoria de las
empresas el contacto es dificil de sostener en el tiempo porque requiere
disposicién de la empresa, es decir, que la empresa esté interesada
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efectivamente en recibir a una PsD. A mi me ocurria que en algunos
momentos me senti majadero cuando intentaba solicitar algun cargo a las
empresas que ya nos habiamos vinculado” (Funcionario Oficina de
Discapacidad).

Llama la atencidn que ambas oficinas sefialan la existencia de factores comunes que
pudiesen ser los causales de las dificultades que generan esta apatia o desinterés de
las empresas en contratar a personas en situacidon de discapacidad. No obstante,
compartan el mismo problema, la principal diferencia radica en que la OMIL esta en
contacto con una gran cantidad de empresas, lo que no sucede en el caso de la Oficina
de Discapacidad. Por lo tanto, resulta fundamental disefiar un plan en conjunto para
abordar a las empresas y obtener su compromiso con la inclusién laboral de PsD en la
comuna.

¢ - Induccién
La induccidn para una persona en situacion de discapacidad supone la necesidad de un
profesional ad hoc, lo que significa un costo que, segun lo expresa un funcionario de la

OMIL, dificulta el proceso de insercién laboral.

e - Infraestructura
La infraestructura de las empresas en general es percibida como un obstaculo en la
contratacion de personas en situacion de discapacidad, al igual que con la induccidn al
puesto de trabajo, modificar la infraestructura significa un costo que muchas veces
empresas grandes pueden implementar, pero que para medianas y pequefas
empresas significan una inversién que no siempre estan en condiciones econdmicas de

efectuar, como se plasma en la siguiente cita:

“Siendo realistas, para la pequena y la mediana empresa muchas veces es
insostenible tener que hacer modificaciones en infraestructura para poder
recibir a un trabajador eso es una realidad” (Funcionario, OMIL Maipu).

“Hay un tema de infraestructura detrds que es importante, o sea hay un tema
de infraestructura que es evidente y que las empresas que hoy dia nosotros
siempre nos imaginamos que la empresa es la gran empresa, pero la gran
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empresa es el 10%, el otro 90%, el otro 88% es pequeia y mediana” (Funcionario,
OMIL Maip).

e - Evaluacién del puesto de trabajo
La evaluacién del puesto de trabajo en empresas es una tarea que no siempre es facil
para los funcionarios de la OMIL sefialan que estas

““son super reticentes a que una persona extrana se te meta al drea, no lo van
a dejar” (Funcionario, OMIL Maipu).
Esta desconfianza para autorizar al profesional de la OMIL el ingreso a las

dependencias de las empresas, a evaluar la idoneidad de un puesto para que en él se
inserte una PsD, es una barrera que merma las posibilidades de insercién laboral. Al
respecto un funcionario sefiala que les ha tomado afios, de relaciéon con algunas
empresas, tener un pequefo acercamiento o tan sdlo ser recibidos, sobre todo con las
tradicionales, sefiala que por lo general consideran un pequefo logro poder ingresar a
conversar con el encargado de recursos humanos o reclutador de personal, sin
embargo, obtener la autorizacidn para una evaluacidn es casi imposible en el corto

plazo.

e Incentivos
La falta de incentivos econémicos para las empresas, mas alla del sello inclusivo o
reconocimientos, es sefialado como un impedimento para que las empresas contraten
a PsD. Asimismo, mencionan que hasta ahora a pesar de que algunas empresas
cuentan con un area especial de responsabilidad social empresarial no se ha avanzado

hacia una mayor contratacion de PsD.

“El tema de la responsabilidad social empresarial, mds alld de figurar en
algun registro en una revista o en el sello del great place to work mds alld, no
nos deja nada, y como dice Francisco, nosotros tenemos empresas dcd en
Maipd, la mayoria de las empresas de un trabajador, dos trabajadores, el
pequeno empresario, la pequena manufactura que necesita a un trabajador
que trabaja en su casa” (Funcionario, OMIL Maipu).

“Nosotros lo que vemos, si bien hay muchas politicas del estado, nosotros
como OMIL nos han llegado 50.000 capacitaciones todos los afios, pero
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resulta que a la empresa el Estado no le hace ningtn acercamiento, nada, o
sea hoy dia la empresa no tiene ningtn estimulo para contratar a personas
en situacion de discapacidad o no hay ningun proyecto concursable para que
mejore la infraestructura, o sea, como que nos cargan mucho la mata a
nosotros, pero por parte de la empresa, el Estado no invierte o no busca
formas de facilitar este ingreso” (Funcionario, OMIL Maipu).

1.4 Motivos de consulta

Los motivos de consulta de PsD a la OMIL son busqueda de informacién, orientacion
sobre capacitaciones, la pension de invalidez y trabajo. Cuando la consulta es sobre
capacitaciones el funcionario menciona que su rol es hacer el nexo con instituciones
como OTECs o fundaciones que estén impartiendo cursos de capacitacion en el oficio
que el usuario se interese. Las consultas sobre la pensidn de invalidez también son
recurrentes, tal como se menciond anteriormente es una inquietud que los
funcionarios atribuyen al desconocimiento de los usuarios y la complejidad del sistema
en general. Por ultimo, las consultas sobre trabajo no son tan frecuentes, menos de la
mitad de las PsD que acude a la OMIL lo hace por consultas sobre trabajo, segun

sefalan los funcionarios.

“Si tu me preguntas al afno si habré atendido 20 personas en situacién de
discapacidad, personas que tuvieran una necesidad imperiosa de trabajar
ahora ya: 2, de esas 20, 2, no resulta mds alld, si el resto viene por
orientacion, por curso de capacitacion y porque también son consciente de
la limitacién en general que les entrega el entorno” (Funcionario, OMIL
Maipu).

“Que la Oficina se hiciera cargo completamente de todo lo que implica lo
laboral en las PsD y por tanto la OMIL solo derive. Pero eso no estd claro,
todavia es poco claro. Y por lo que yo supe justamente el afio pasado se
implementd una modificacién que hizo SENADIS y lo que hicieron fue ir a las
OMIL, a todas no sélo la de Maipu, para capacitar a los equipos y de esta
manera asegurar que las OMIL se hagan cargo del tema de la inclusion
laboral. Entonces la OMIL tuvo que verse obligada a participar de un proceso
del que no se siente parte porque nunca se ha hecho cargo y no sé si

63




tampoco se debe hacer cargo a propdsito de que hace 7afos el programa se
realiza acd” (Funcionario Oficina de Discapacidad).

Por un lado, la Oficina de Discapacidad asume y absorbe la mayor cantidad de trabajo
en torno a las tematicas de empleo de las personas en situacion de discapacidad,
también existen otros temas relativos o de interés de las PsD que son asumidos por la
OMIL. Este hecho evidencia una desinformacion de los usuarios sobre cudles son los
estamentos municipales a los que deben consultar en cada caso. Informaciéon mas
clara sobre las funciones de cada oficina municipal parece ser, segun la opinién de los
funcionarios, de ambas oficinas, otro de los temas a resolver para abordar de manera
eficiente y ordenada la tematica laboral de PsD en la gestiéon municipal.

1.5 Cobertura de PSD

La cobertura de PsD que se atienden en la OMIL y son colocadas en un puesto de
trabajo es bajisima, segun lo declarado por funcionarios de la OMIL esta colocacién no
supera el 2% del total de colocaciones que realiza la oficina de intermediacién laboral al
afio. Mientras que el perfil de contratacién que las empresas buscan en la OMIL
corresponde a cargos que no siempre se ajustan con los oficios en los que se puede

desempefiar una persona en situacion de discapacidad.

“De esas 3.000 ofertas que tenemos al ano que son como 20.000 vacantes
alas 3.000 que publicamos les preguntamos y los obligamos a contestar, de
esas llegan 2 o 3” (Funcionario, OMIL Maipu).

“En nuestra drea la discapacidad para nosotros es el 2% de nuestro trabajo y
el resto es por todas las otras personas que vienen todos los dias y como te
decia nosotros recibimos muy poco porque como estd la oficina de
discapacidad, ellos tienen gestor territorial, tienen terapeutas, manejan con
empresas, manejan cursos, tienen todo el funcionamiento, nosotros en
realidad es el 1%, el 2 % que podemos manejar” (Funcionario, OMIL Maipu).

“El afo pasado se hicieron 3 colaciones de las cuales una se encuentra
trabajando. Y dos fueron trabajos temporales. De emprendimiento, yo diria
que unas 4 o 5 personas pudieron consolidar emprendimientos efectivos.
Permisos, se hizo la derivacién a Renta, se orientd, se explicoé en qué
consiste. Pero yo saber que alguien consiguié un permiso, no. Actualmente
conseguir un permiso es muy dificil”’. (Funcionario Oficina de Discapacidad)
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A pesar que la Oficina de Discapacidad es la entidad que recepciona la mayor cantidad
de PsD en busca de un trabajo y cuenta con los recursos humanos calificados vy las
redes para la facilitacion y realizacidn de esta labor, colocar a dichos usuarios continda
siendo una tarea sumamente dificil. En ese sentido los funcionarios de la Oficina de
Discapacidad indican que una posible solucidon seria reservar cupos para que PsD
puedan trabajar como vendedores ambulantes o coleros en ferias libres. Poniendo en
tapete la llamada ‘discriminacién positiva’.

2 Experiencia y capacitacién en intermediacion laboral de PsD

2.1 Experiencia de funcionarios en intermediacion

La experiencia de los funcionarios de la OMIL en intermediacidén laboral de PsD es de
una atencion personalizada, al punto en que recuerdan la mayoria de los casos de
atencién porque son muy pocos los usuarios con discapacidad que atienden en
relacion a la totalidad de usuarios. Destacan que cuando acude una PsD que perciben
tener potencialidad para trabajar todos hacen un esfuerzo para agilizar el proceso de
colocacién laboral. En cuanto a la preparacidon de los funcionarios destaca el aporte del
psicdlogo laboral quién tiene experiencia atendiendo a PsD quienes en lugar de

atenderse en los médulos comunes van directamente con el profesional.

“En la OMIL dentro de toda nuestra vordgine tenemos la facultad de tener un
profesional que solamente se preocupa de los casos particulares, que en
realidad tienen un volumen menor de afluencia y que por lo mismo son mds
complejos” (Funcionario, OMIL Maipu).

2.2 Capacitacién

Los funcionarios de la OMIL han participado en varias ocasiones en capacitaciones en
temas de inclusidn de personas en situacion de discapacidad, al respecto mencionan la
paradoja sobre una consultora que les dictd un curso de capacitaciéon que aun siendo

especialistas en la tematica sdélo lograron la colocacion laboral de una persona en
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situacion de discapacidad. En esta linea se evidencia como insuficiente contar con los

conocimientos técnicos cuando la insercién laboral de PsD contintia siendo marginal.

“Un una consultora me acuerdo, el ano pasado asistimos a este seminario pero
en varias sesiones y en una de las sesiones aparecié un expositor que era un
consultor especialista en temas de discapacidad y ellos como consultora en el
afno habian hecho no mds de 1”” (Funcionario, OMIL Maipu).

“El SENCE siempre hace las capacitaciones, en realidad el afio pasado nos lleno
de lo que era la inclusidn, pero de verdad que fueron demasiado y de hecho
hubo uno que fue una capacitacion, que duré como un mes, que erd la
responsabilidad social empresarial, que abordaba el tema de la inclusion”
(Funcionario, OMIL Maip).

Por su parte, la Oficina de Discapacidad cree que el camino es la realizaciéon en
conjunto con OMIL de charlas de sensibilizaciéon a las empresas emplazadas en la
comuna con el objetivo de que conozcan la existencia del programa de intermediacidn
laboral. No obstante, esta idea no ha tenido una buena acogida por parte de los
funcionarios de la OMIL, quienes consideran que esta accidn es infructuosa porque no

logra concitar el interés de las empresas.

“Se refieren a la sensibilizacién que han hecho ellos (OMIL) y consultoras
externas. Que desde la perspectiva de ellos no ha significado un cambio en las
empresas respecto a la contratacion de personas en situacion de
discapacidad” (Funcionario Oficina de Discapacidad)

3 Fortalezas y debilidades en la empleabilidad de PsD

3.1 Fortalezas en la empleabilidad de PsD

Las fortalezas en la empleabilidad de personas en situacién de discapacidad, segun la
percepcion de los funcionarios de la OMIL, destaca por la responsabilidad que tienen

con el empleo, afirma un funcionario que
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“‘como les cuesta tanto poder encontrar y finalmente incorporarse a un
trabajo, efectivamente tienden a permanecer bastante y finalmente una vez
que se han estabilizado, la salida del trabajo no es por causa de ellos”

(Funcionario, OMIL MaipU).

3.2 Debilidades en la empleabilidad de PsD

En cuanto a las debilidades que afectan la empleabilidad de personas en situacion de
discapacidad, los funcionarios de la OMIL perciben que una de las debilidades tiene
que ver con que se preparan para desempefiarse en cargos que no son tan
demandados dentro de la comuna de Maipu y también por causa de su situacion de
discapacidad tienen dificultad para adaptarse a los ritmos productivos de las empresas

relacionadas con la oficina.

“Entonces, en los cargos operativos obviamente se complica la contratacion
de personas con discapacidad porque ellos estdn trabajando en lineas de
producciéon probablemente, en mantencién, en bodega, en limpieza, en
packing, en servicios, un montén de supermercados contrata a harta gente”
(Funcionario, OMIL Maipu).

4 Infraestructura accesible para la atencién

La infraestructura de la OMIL, segin se puede apreciar a simple vista y como lo
afirman también sus funcionarios, no es adecuada para la atencidon de PsD. No estdn
las condiciones de accesibilidad universal para el ingreso de personas con algun tipo de
discapacidad fisica o visual, la infraestructura, como sefiala un funcionario “no es la
dptima ni estd pensada en personas en situacién de discapacidad” (Funcionario, OMIL

Maipu).

El problema, sefiala un funcionario, es que no cuentan con los recursos para poder
hacer una remodelacién, por lo tanto deben atender a los usuarios de la oficina en las
condiciones en que se encuentran actualmente, incluidas personas de la tercera edad y

en situacion de discapacidad.
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“La oficina se llena, tu tienes que pasar asi de entremedio asi de las sillas que
estdn ahi. ;Como vas a hacer pasar una persona ahi? Sin que corra riesgo de
nuevo fisicamente, o sea de verdad que no estamos en condiciones fisicas,
tampoco preparados como para absorber a las personas con discapacidad”
(Funcionario, OMIL Maip).

“En el caso de la OMIL si tienen un acceso posterior por el cual las personas pueden

acceder y comunicarse con [...]”Que pudiese ser mejorable” (Funcionario Oficina de
Discapacidad)

VIIL.

RESULTADOS Y ANALISIS EMPRESAS DE MAIPU

Los resultados del andlisis cualitativo a empresas tienen por objetivo general obtener

la vision de estas respecto a la inclusion laboral de personas en situacidon de

discapacidad en Maipu, considerando que el rol que cumple la empresa es

fundamental para que exista una mayor insercidon de PsD en el ambito del trabajo.

Como se resumen en la tabla 10 cada dimensidon de las entrevistas realizadas a

empresas responde a un objetivo especifico.

Tabla 8
Concepto Dimensién Indicador Obijetivos especificos
Empresas | Caracterizacidon Rubro Caracterizar el tipo de empresa
Maipu empresa Tamafo empresa que contrata a PsD en Maipu
Inclusidn Caracterizacion Cantidad Dar a conocer el tipo de
laboral trabajadores con | trabajadores en trabajador, en situacion de

discapacidad situacion de discapacidad, que es contratado
discapacidad por empresas en Maipu
Cargo o puesto
Tipo y grado de
discapacidad
Beneficios y Dificultades Indagar dificultades y beneficios
dificultades en la Beneficios en la contratacion de PsD para

contratacion de
PsD

empresas en Maipu

Disposicion de la
empresa para la

Disposicion a
contratar a PsD

Dar a conocer la disposicion de las
empresas respecto a la inclusion
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inclusién laboral
de PsD

Politica interna
sobre inclusiéon

Capacitaciones,
talleres o charlas
sobre inclusion
laboral

Evaluacién
puestos de
trabajo

Infraestructura

laboral de PsD

1 Caracterizacién empresa

Fuente: elaboracién propia.

Las empresas que participaron en este estudio fueron seleccionadas segun un criterio

basico, a saber: que se encuentren situadas en Maipu o que tengan sucursales o sedes

en la comuna. Asimismo, se considerd contar con una diversidad en cuanto a tamano,

rubro y cantidad de trabajadores de la empresa.

En la tabla 11 se resume las principales caracteristicas que se consideraron relevantes

para efectos de contar con una mayor diversidad para un analisis mds amplio. Las

empresas tienen los rubros de vivero de plantas, seguridad privada, servicio de salud,

grandes tiendas, supermercados y retail. El tamafio de las empresas es de pequefia,

mediana y gran empresa. Por ultimo, la cantidad de trabajadores es de 3, 250, 4.000,

7.000 y mas de 32.000.

Tabla 11
Rubro Tamafio Cantidad total trabajadores
Vivero de plantas Pequena 3
Seguridad privada Mediana 250
Servicio de salud Gran empresa 4.000
Grandes tiendas Gran empresa 7.000
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Supermercados y retail Gran empresa +32.000

Fuente: elaboracién propia.

2 Caracterizacion trabajadores con discapacidad

De las empresas (5) que voluntariamente accedieron a colaborar con esta
investigacion 4 han contratado alguna vez a una PsD, y 3 cuentan con trabajadores que
actualmente trabajan en Maipu. Como se puede observar en la tabla 12, el vivero de
plantas ha contratado a una PsD de tipo intelectual leve para realizar trabajos
manuales. La empresa de seguridad privada no ha contratado a nadie en situacion de
discapacidad. Por su parte grandes tiendas tiene un total de 14 trabajadores en
situacion de discapacidad en Chile y uno de ellos en Maipu quien tiene una
discapacidad del tipo fisica y se desempefia como administrativo. Por ultimo,
supermercados y retail de un total de 230 trabajadores, en situacion de discapacidad a
nivel nacional actualmente cuenta con 4 en Maipu, con un tipo de discapacidad fisica,
sensorial y cognitiva que se desempefian en cargos como operadores de abarrotes,

panaderia, reponedor y administrativo.

Tabla 12
Cantidad
; trabajadores en . Cargo o puesto al
Empresa segun . ., Tipo y grado de :
situacién de . . que se podria
Rubro . . discapacidad .
discapacidad en insertar una PsD
Maipu/Chile
. Trabajos manuales
Vivero de plantas 11 Intelectual leve
con plantas
Seguridad privada o/o
Auxiliares y
Grandes tiendas 1114 Intelectual leve vendedores
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Fisica (en otras

Administrativo,

Servicio de salud o/5 guardia de
sucursales) )
seguridad
Operador de
abarrotes y
Supermercados y 1230 Fisica, sensorial panaderia,
retail e y cognitiva reponedor,

administrativo

Fuente: elaboracién propia.

Como se puede apreciar a partir de lo expuesto, en las tablas 11y 12, el porcentaje de

personas en situacién de discapacidad contratado por las empresas, exceptuando la

empresa de vivero de plantas que de un total de 3 trabajadores 1 esta en situacion de

discapacidad, no alcanza a cubrir ni un 0,5% de trabajadores en situacidon de

discapacidad respecto del total de trabajadores. Lo que es bastante preocupante,

porque también viene a ser un reflejo del contexto nacional en cuanto a la inclusidn

laboral de PsD. En este sentido, las empresas estan conscientes de que aun les falta

avanzar en temas de inclusion, como lo expone el responsable de inclusion laboral de

un servicio de salud del pais:

“No sé si esos beneficios se ven tanto acd, porque como tu ves de los 4.000
colaboradores a nivel pais 5 personas contratadas es a un nivel micro, cierto,
lo que yo te digo es mds que todo por los procesos que trabajamos con otras
empresas” (Servicio de salud, Gran empresa).

3 Beneficios y dificultades en la contratacion de PsD

Indagamos en los beneficios y dificultades que conlleva la contratacion de PsD para las

empresas. Al respecto, se puede destacar que la mayoria valora y reconoce mas

beneficios que dificultades.
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3.1 Beneficios
Todas las empresas perciben beneficios en la contratacién de PsD, entre ellos destacan
las habilidades laborales, a saber; puntualidad, menor ausentismo laboral, dedicacién y
compromiso con la tarea. También mencionan que son trabajadores con gran espiritu
de superacion, y habilidades que afectan positivamente el clima laboral de la empresa

como sefala la responsable de recursos humanos de grandes tiendas

“El compromiso y las habilidades sociales, lo que yo decia el tema de clima
[laboral] y empatia con el resto, cordialidad en el trato con otras personas”
(Grandes tiendas, Gran empresa)

“Bueno, yo creo que todas las personas tienen las mismas cualidades que
cualquier trabajador. O sea, en el fondo se entiende que es la interaccion lo
que dificulta el acceso, entonces, en ese sentido, yo creo que una persona
con discapacidad puede aportar los valores sociales, cierto, lo que es la
productividad, la puntualidad o lo que tiene que ver con la cultura
organizacional” (Servicio de salud, Gran empresa).

“Varia de caso a caso, pero es buena también. De hecho, acd el mes pasado,
la Maria de Los Angeles que es Sindrome de Down, sali6 la mejor
colaboradora del mes. Al final eso demuestra que hay casos que
efectivamente rinden bien, igual o mejor que el resto” (Supermercados y
retail, Gran empresa).

La percepcion de la representante de supermercados y retail también es positiva
respecto a los beneficios que trae la contratacion de PsD para la empresa, menciona
que depende de cada trabajador, destaca el caso de una trabajadora en situacion de
discapacidad que recibid el reconocimiento como la mejor colaboradora del mes. Al
igual que lo expresado por el representante del servicio de salud, sefiala que son

trabajadores no se diferencian en su desempefio con los demas pero si aportan al

clima laboral.

e RSE
Un beneficio asociado a la contratacion de personas en situacion con discapacidad,
mencionado por los representantes de las empresas es el aporte a la imagen

corporativa de la empresa. Una empresa que trabaja en desarrollar el area de
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responsabilidad social empresarial es sin duda mas valorada por la sociedad, es

percibida como una empresa que se preocupa por el entorno social y puede influir en
una mayor preferencia por parte de clientes o usuarios hacia ellos. Como lo sefiala la
representante de la empresa de seguridad privada y el representante de servicio de

salud:

“Beneficio, es que como que dependeria, no sé, podrian postular a alguna
empresa que promueve el tema de la insercidn de la gente con discapacidad
como beneficio como hacerse como mds conocido entre comillas, pero
tendria que ser como del drea de RSE” (Seguridad privada, Mediana
empresa).

“Sirve a la organizacion para mostrar afuera que es una organizacion
inclusiva, lo que también le aumenta el valor al producto que ofrece [el
servicio de salud], qué en este caso, es una ventaja frente a los otros
competidores” (Servicio de salud, Gran empresa).

3.2 Dificultades

Las dificultades asociadas a la contratacion de PsD difieren en lo que perciben los
representantes de grandes empresas y el representante de una pequefia empresa.
Para este ultimo, la contratacién de una persona en situacién de discapacidad significd
una menor productividad de la empresa que cuenta sélo con 3 trabajadores,
manifiesta que si bien fue un aporte a la empresa en cuanto a su responsabilidad y
espiritu de superacidn, significé por parte de la misma una carga adicional que valora

haber ayudado al trabajador.

“Entre una persona normal de un 100 su capacidad productiva era de un
60, es decir un 40% mds o menos” (Vivero plantas, Pequefia empresa).

“Las dificultades, capacitacion, capacidad productiva. Fundamentalmente

esos dos puntos porque el resto era una persona absolutamente normal”
(Vivero plantas, Pequeiia empresa).
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En cambio, la percepcidn, de los representantes de empresas grandes, coincide en no
atribuir dificultades al trabajador por su situacidon de discapacidad, de hecho, destacan
que una persona con discapacidad es igual a cualquier otra, se le puede exigir por igual
que a otro trabajador.

“Primero la informacion, los prejuicios, muchas personas no se atreven
cuando nosotros decimos: Bueno, estamos con este programa. Dicen- chuta,
pero caddnde lo meto? ;Qué hago? - como que al final es un poco la
informacién que no saben cdmo tratarlos, no saben cémo reaccionar cuando
sucede algo, una crisis de la persona o etc.” (Supermercados y retail, Gran
empresa)

“Depende de la preparacién, también del lugar en el que la persona se va a

insertar y cdmo se ha trabajado anteriormente en la sensibilizacion de los

companeros de trabajo” (Servicio de salud, Gran empresa)
El énfasis esta en las dificultades que pone el contexto y la eliminacidn de prejuicios
hacia los trabajadores con discapacidad, es otra dificultad, es lo que expresan dos
representantes de grandes empresas. En este sentido reconocen la importancia de
trabajar en jornadas de sensibilizacidn sobre la inclusidén de personas en situacion de
discapacidad. Al respecto la representante de grandes tiendas relata, que mas que la
persona en situacion de discapacidad, la mayor dificultad en la insercidn laboral se
encuentra en la falta de informacién de los demas trabajadores y miembros de la

empresa.

4 Disposicion de la empresa para la inclusién laboral de PsD

Existe desde la percepcion de los distintos representantes de empresas la disposicion
de incluir a trabajadores en situacién de discapacidad. En algunos casos es mas bien
una intencidn, que no tiene actualmente un reflejo en el nimero de trabajadores
contratados por la empresa, en otros casos se manifiesta en la elaboracidn de politicas

y protocolos para la inclusion.
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4.1 Contratacion de PsD

Las empresas se manifiestan abiertamente dispuestas a contratar a personas en
situacién de discapacidad, al respecto existe consenso independiente del tamafio de la

empresa o rubro.

¢ Induccion al trabajo
La necesidad de induccidn o capacitacion, segun lo expresa el representante del vivero
de plantas, significaria que la contratacién de una persona con discapacidad sea un
proceso mas lento que una contratacidon de una persona que no se encuentra en esta
situacion.

“Por lo menos al comienzo, porque capacitar a una persond va a demorar un
poco, desde mi ldgica quizds un poco mds de tiempo” (Vivero plantas,
Pequefna empresa).

e Tipo de discapacidad
El tipo de discapacidad de la persona también es determinante a la hora de contratar,

en esta linea los representantes de las empresas coinciden que hay ciertos tipos de
discapacidad que son compatibles con determinados cargos o puestos de trabajo, lo
que depende por supuesto del rubro de la empresa. En el caso de vivero de plantas, la
contratacion de una persona con un tipo de discapacidad fisica se adecua mas al tipo
de tareas que se desempefian en la empresa, de 3 trabajadores, mientras que una
discapacidad intelectual dificulta la ejecucién del trabajo, sefiala el representante de
vivero de plantas.

“Puede que esa persona tenga problemas mds bien de desplazamiento, pero
no intelectual y no motriz en términos de manos, esa persona va a producir
exactamente igual que una persona normal, en ese aspecto habria que
evaluar. Pero una persona que tenga fallas intelectuales, ahi en este caso, o
motrices, ahi es mds dificil” (Vivero plantas, Pequefia empresa).

Por su parte, la representante de seguridad privada sefiala que ellos no han contratado

a nadie en situacion de discapacidad, debido a que no visualiza a un trabajador en
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situacion de discapacidad en el rubro de la vigilancia, apunta a que una discapacidad

fisica impediria la contratacién de una persona con discapacidad.

“No sé si seria muy viable contratarlos porque el rubro que se ejerce acd es de
vigilancia, tiene que estar en constante movimiento” (Seguridad privada,
Mediana empresa)

e Seleccidn de postulantes
La seleccidn de postulantes es un dmbito en la contratacién, mencionado por los
representantes de empresas. Al respecto, la representante de seguridad privada nos
cuenta que “no se ha presentado ningun postulante con alguna discapacidad”
(Seguridad privada, Mediana empresa) ademas afirma que su empresa estd en contacto
con la OMIL de Maipu pero ellos nunca le han enviado candidatos en situacion de
discapacidad. Mientras que la representante de grandes tiendas menciona que es
necesario estar en red con organismos que cumplan el rol de intermediadores
laborales, quienes les facilitan la tarea de seleccidén de personas, al respecto sefala que
si bien una parte de los trabajadores en situaciones de discapacidad, que han
contratado, han llegado a través de postulaciones espontaneas, la gran mayoria lo ha

hecho gracias a sus alianzas con fundaciones como Teletdn, Tacal y COANIL.

Mientras que el representante de servicios de salud valora la importancia del proceso
de seleccidn independiente si la persona esta o no en situacion de discapacidad. Su
percepcion al respecto es que se deben evaluar a las personas, segun sus

competencias para el cargo y no hacer una discriminacidn positiva, sefiala que

“si la empresa no hace un debido proceso de seleccidn, pasa que va a entrar a
la empresa gente que no estd cumpliendo lo que se pide, cierto, o que no estd
con las habilidades para un puesto determinado” (Servicio de salud, Gran
empresa)

“En el fondo se hace una buena seleccién para que la persona que va a
ocupar ese puesto, independiente de si es con discapacidad, si es migrante,
si es mujer, si es una persona mayor, lo que importa es que se hace un buen
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proceso para medir las capacidades de la persona mds que la discapacidad”
(Servicio de salud, Gran empresa).

4.2 Politica interna sobre inclusion

Una politica interna sobre inclusidn es un paso para asegurar la sustentabilidad de la
inclusidon, de personas en situacion de discapacidad, dentro de una empresa. Al
respecto hay una clara diferencia entre la pequefia y mediana empresa y la gran
empresa. Los representantes de pequefia y mediana empresa sefialan no tener na

politica interna sobre inclusidn.

Mientras que los representantes de empresas que corresponden a gran empresa nos
cuentan que si bien estan trabajando en la elaboracién de una politica definitiva sobre

inclusion, cuentan en su mayoria con protocolos y programas de inclusion.

“Se estd gestionando una politica de inclusién, si” (Grandes tiendas, Gran
empresa).

“También estamos trabajando en la elaboracién de todo el programa”
(Supermercados y retail, Gran empresa).

“No, activamente no, la tenemos escrita pero no se ha lanzado como a todos
los niveles de [...] Entonces dentro de lo organizacional [...] no estd, no es
inclusiva actualmente” (Servicio de salud, Gran empresa)

En el caso de supermercados y retail se encuentran bastante adelantados respecto a
las otras empresas, su representante menciona que ellos comenzaron a contratar a
personas en situacion de discapacidad antes de tener una politica de inclusidon
establecida. Sefiala ademas que no hacen una diferencia en el tipo de jornada,
contrato o sueldo, en su percepcion la idea de avanzar hacia la inclusidn tiene que ver
con dar oportunidades y no caer en una discriminacion positiva. Un ejemplo de
protocolos y guias sobre inclusiéon con las que cuentan en supermercados y retail tiene
que ver con dar orientacion a los trabajadores sobre qué hacer en situaciones

puntuales como por ejemplo buylling laboral, tal como se expresa en la siguiente cita:
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“El tema de protocolos y las guias, estamos trabajando en eso. Te voy a ser
sincera, hay protocolos para saber cémo reaccionar ante casos de bullying y
eso lo estoy trabajando ahora con el drea legal. Después, no sé, prevencion
de riesgos, hay todo un tema que hay que levantar de que efectivamente las
personas con discapacidad tienen cargos no riesgosos para ellos”
(Supermercados y retail, Gran empresa).

4.3 Capacitaciones, talleres o charlas sobre inclusién laboral

Las empresas con mejor disposicion a la inclusion laboral estan dispuestas a participar
de capacitaciones o charlas. Los representantes de empresas que no han participado
nunca de estas instancias se manifiestan dispuestos a recibir instituciones que vayan a

dictar talleres en sus empresas.

“Capacitar al personal si, por eso como te dije anteriormente hay mucha
informacién que la gente no conoce, cdmo es una persona, y tiene muchos
prejuicios” (Supermercados y retail, Gran empresa)

“Bueno, se adecuan super bien, también hay charlas de insercién y todo el

tema que se les da a los companeros de las personas que vienen llegando

sobre discapacidad” (Grandes tiendas, Gran empresa).
Mientras que los representantes de empresas que han recibido capacitaciones,
participado de seminarios o talleres sobre inclusion sefialan que es una actividad que
contribuye al entendimiento sobre inclusion que muchas veces no es parte de la
agenda productiva. En este sentido, los representantes de la gran empresa mencionan
haber participado y haber incorporado a la empresa esta experiencia que contribuye a
la eliminacidon de prejuicios, ademas consideran como positivo recibir charlas de

fundaciones lo que significa un beneficio sin costo para la empresa.
El representante de servicio de salud menciona un ejemplo en el que fue necesario un
trabajo de capacitacion sobre inclusion laboral, destaca que es un tema que se debe

trabajar en todos los niveles de una organizacion.

78




“Si, en silla de ruedas. Y se tuvo que hacer un trabajo fuerte de varias
sesiones de sensibilizacion para que ellos pudieran entender en el fondo que
la persona estd ahi, no por una cuestion de ldstima o porque es menos, sino
porque es un trabajador que tiene las mismas competencias y que tiene
tanto derecho a estar ahi como cualquier otra persona. Entonces, es
importante en el fondo trabajar la sensibilizacién tanto a nivel gerencial, que
es lo que siempre se hace de convencer a la gerencia de que “Vamos con la
inclusiéon”, mds importante que eso es también trabajar con los
colaboradores o con los companeros de trabajo, porque en el fondo es ahi
donde se va a insertar realmente la persona” (Servicio de salud, Gran
empresa)

En sintesis, las capacitaciones, talleres o charlas, sobre inclusién, son necesarias en las
empresas para lograr vencer las barreras que generan los prejuicios o
desconocimiento que llevan a los miembros de una empresa, y la sociedad en general,

a discriminar a las personas en situacion de discapacidad.

4.4 Evaluacion de puestos de trabajo

Las empresas que realizan evaluaciones de puestos de trabajos pertenecen a la
categoria de la gran empresa. Mientras que los representantes de empresas de la
categoria pequefia y mediana, sefialan que nunca se han realizado evaluaciones,
mencionan ademas estar dispuestos a que se evallen sus respectivas empresas.

Respecto a las instituciones encargadas de las evaluaciones, los representantes de
grandes tiendas y servicio de salud destacan que las evaluaciones se hacen gracias a la
colaboracion en red con estas instituciones porque no siempre cuentan con un
profesional que se encargue de evaluar los puestos de trabajo. Respecto al
procedimiento en si, segin la representante de empresas consiste en evaluar si el
puesto de trabajo es apropiado o no segun el perfil del postulante, su tipo de

discapacidad y el cargo al que postula.

“En esa ocasidn tenia postulantes, ponte tu, como para auxiliar, ordenador o
asistente, y se hace andlisis del puesto de trabajo, de las funciones. Se revisa,
se ve, se mira la tienda” (Grandes tiendas, Gran empresa)
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“O sea, nosotros lo hacemos, pero obviamente también el apoyo que
podamos recibir es bueno, aqui el trabajo principalmente es en red. La idea
no es que nosotros hagamos todo, sino que también podamos ir
participando con otros actores que tienen que ver con la inclusién de
personas en situacién de capacidad” (Servicio de salud, Gran empresa).

4.5 Infraestructura y uso de tecnologia de apoyo

La infraestructura para las empresas es el principal motivo que frena la inclusion
laboral dentro la empresa. En general se refieren a los altos costos de inversién que
significarian hacer modificaciones en infraestructura para contar con accesos
universales, mas que nada mencionan que es una barrera a la hora de contratar a
personas con el tipo de discapacidad fisica o visual, en el caso de Ia fisica lo asocian a
ampliar accesos de puertas, modificar bafos, instalar rampas, en tanto para la
discapacidad visual mencionan no contar con software apropiados para que una

persona pueda trabajar.

Equipos: “O tal vez si tienen temas visuales, no contar con los equipos adecuados”
(Grandes tiendas, Gran empresa)

Costos: “Si se va a invertir por ejemplo en apoyar algun camino especial o implementar
ciertas infraestructuras, eso también implica un costo” (Vivero plantas, Pequefia
empresa)

Adecuaciones de infraestructura: “No todos nuestros locales tienen una rampa, por
ejemplo, para que si entrara una persona en silla de ruedas pudiera trabajar
normalmente. Entonces bueno, también la compahia paso una crisis muy fuerte, no es
llegar e invertir” (Supermercados y retail, Gran empresa).

Por otra parte, en la empresa de servicios de salud el representante sefiala que ellos
tienen en todas sus sedes accesibilidad universal y han eliminado todas las barreras
fisicas que pudieran afectar la inclusiéon laboral de personas en situacidon de

discapacidad.
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“Nosotros las barreras las hemos eliminado en el fondo por la misién de la
empresa que es trabajar con trabajadores accidentados, entonces no
podemos tener, ponte tu, barreras fisicas para el desempeno de las
personas. Entonces en ese sentido es bien transversal en lo que son las
adaptaciones técnicas para las personas” (Servicio de salud, Gran empresa)

IX. CONCLUSIONES

Personas en situacion de discapacidad

Segun las evidencias que se han expuesto, en los resultados de este estudio, es posible
sefialar que para las personas en situacidon de discapacidad de Maipd, la insercion
laboral sigue siendo un tema pendiente. Como lo reflejan los datos de la encuesta, 1 de
cada 2 personas en situacion de discapacidad depende de transferencias, apoyos y
ayudas directas, que son entregadas por la Municipalidad de Maipud y SENADIS. Esta
dependencia tiene que ver con las dificultades econdmicas de las familias para costear
ayudas técnicas como por ejemplo una silla eléctrica. Asimismo, la dependencia esta
asociada a transferencias desde el Estado, como la pensién de invalidez, que, si bien es
un monto limitado, en algunos casos el unico ingreso con que contribuye una persona
en situacion de discapacidad a su hogar. No obstante, significa también una barrera
para la insercidn laboral, limitando la incorporaciéon de PsD a trabajos informales, ya
que al superar el ingreso minimo la persona pierde la pensidon. La precariedad en las
condiciones laborales se revela no solo en la gran cantidad de PsD que trabaja sin
contrato, sino que también en el 85,5% que sefialé6 no cotizar para una futura
jubilacion.

Hemos visto que la relacion con el entorno no es sencilla, un gran porcentaje de PsD
tiene dificultades para realizar actividades fuera de su hogar en su mayoria
relacionadas con el traslado en transporte publico, lo que se agudiza para las personas
que tienen un tipo de discapacidad fisica, que como vimos representa la discapacidad
que mas se reitera entre PsD que estan trabajando actualmente y deben trasladarse a
su lugar de trabajo. A estas complicaciones debemos sumar que Maipu
geograficamente estd apartada del centro de Santiago y de otras comunas ddnde se

concentra mayor numero de oportunidades laborales para PsD lo que disminuye las
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oportunidades de conseguir un potencial empleo para un amplio nimero de esta

poblacién que no tiene acceso a transporte particular.

Existen muchas deficiencias en relacidon a la preparacién para el trabajo de PsD en
Maipu, dificultando su empleabilidad. Una cantidad muy reducida de PsD dicen haber
realizado una capacitaciéon en algun oficio, y lo que es peor aun, el nivel educativo
entre las PsD desempleadas no les permite enfrentarse con las competencias minimas

para optar a puestos de trabajo que superen el salario minimo.

OMIL

En la OMIL se esfuerzan por logran colocaciones laborales para PsD. La gestidn
puntual que desarrolla la oficina municipal de intermediacién laboral, en inclusion
laboral, es dar una atencidn preferencial a PsD, para posteriormente hacer la
derivacidn al terapeuta ocupacional en la Oficina de Discapacidad donde se encargan

del proceso de colocacién laboral.

Como lo han sefialado los funcionarios, las condiciones de infraestructura actuales de
la OMIL, no son las dptimas para la atencidn de PsD, la falta de espacio es la principal
deficiencia declarada. Si bien, las caracteristicas del personal de apoyo psicolaboral
son apropiadas para las necesidades de insercién de PsD, seria pertinente reforzar la
dotacidn y estructuracion de incentivos y tareas en miras a que la OMIL se haga cargo
de forma integra de la intermediacién laboral de todos los usuarios de la comuna.
También se debe reforzar la coordinacion entre las capacitaciones laborales y los
puestos de trabajo, ofrecidos por las empresas de la comuna, con el fin de asegurar
que las capacitaciones tengan una salida laboral en Maipu. Se destaca que estos
trabajos estén en la comuna en consideracién de la dificultad que tienen las PsD para

trasladarse y la preferencia de las mismas por trabajar en Maipu.

La gestion municipal en el apoyo a las personas es crucial, sin embargo, es clara la

necesidad de recursos, de apoyo gubernamental, que se podria mitigar a corto plazo
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con el trabajo en conjunto con fundaciones u otras instituciones para dar una atencién
efectiva que genere realmente insercién laboral de PsD. El municipio necesita y con
urgencia postular y recibir el apoyo y la cooperacion técnica que otorga SENADIS a
través de la estrategia de “Desarrollo Local Inclusivo ( EDLI)”;oferta multiprogramatica
y plan de apoyo local a la coordinacion intersectorial en las comunas, para poder
ordenar y distribuir los recursos y funciones de las distintas oficinas y dependencias

municipales.

En la misma linea el trabajo de la OMIL y de la Oficina de La Discapacidad debera
orientarse a una gestion que busque establecer alianzas y redes. Siendo la oficina de la
Discapacidad quién brinde soporte a la OMIL para que esta realice la intermediacion

laboral y no al revés como ocurre actualmente.

Otro tema importante de abordar es la baja colocacién de PsD efectiva que se logra a
través de la gestion de la OMIL. Las cifras son preocupantes si consideramos que estas
no superan el 2 % del total de las colocaciones que realizan para personas sin situacidon

de discapacidad al afio.

Algo similar ocurre en La Oficina de La Discapacidad que registré el afio 2015 un total

de 3 colocaciones, de estas sélo una persona mantiene su empleo.

En términos descriptivos, en la OMIL se realiza la entrevista a las personas que se
acercan por consulta espontanea a solicitar la intermediacion laboral. Sin embargo, la
derivaciéon a la oficina de discapacidad para conseguir la colocaciéon supone la
realizacién nuevamente de dicho trabajo. Por otro lado, el terapeuta ocupacional de la
Oficina de La Discapacidad trabaja en promedio 22 horas semanales, en las que debe
abordar una serie de tematicas, atender casos emergentes, realizar la intermediacion
laboral y, ademas, realizar la vinculacidn con las empresas que la OMIL refiere como
interesadas en la contratacién de PsD. En esta figura no sélo el recurso humano en

términos de tiempo no es suficiente. También, es poco atingente en términos de
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competencias, el profesional encargado de realizar la vinculacién con las empresas -
para hacer efectiva la comunicacién y obtener de forma certera mas plazas de trabajo
disponibles- debe ser alguien que tenga un perfil especifico para el cumplimiento de
ese objetivo. Cargo mas semejante al realizado por la relacionadora de empresas de la

OMIL que al de la terapeuta ocupacional de la Oficina de La Discapacidad.

De lo anterior se puede extraer que ambos estamentos estan realizando esfuerzos por
lograr colocaciones y hacer efectiva la inclusién laboral de las PsD en la comuna. No

obstante, la fdrmula utilizada en la practica no resulta eficiente.

Estos resultados no son necesariamente consecuencia de una falta de interés por
parte de la gestion municipal en esta tematica, tampoco obedecen al desinterés o
abandono de las funciones por parte de los funcionarios relacionados al tema. Es mas
bien el reflejo de la importancia y urgencia con la que todos organismos publicos,
especialmente los comunales deben sumarse de forma integra al proceso de
“Transversalizacién de la Discapacidad”, proceso que el estado de Chile adscribe en el
marco del enfoque de Derecho Humanos y que SENADIS recomienda ejecutar en la
gestion municipal con el objetivo de garantizar el acceso a las PsD a todos los sistemas
y servicios convencionales en condiciones de igualdad con otros en cualquier actividad
0 servicios previstos para la poblacién en general.

“La Transversalizacion de la discapacidad no sdélo satisface los derechos humanos de
las personas con discapacidad: también puede ser mas rentable”. (Informe Mundial

Sobre la Discapacidad, OMS)

No obstante, serd de principal importancia, fortalecer a la OMIL desde el interior,
invirtiendo en un programa especifico para personas con discapacidad, que permita
realizar mejoras en términos de infraestructura, recursos humanos, e incentivos
adecuados para mejorar la cobertura, eficacia y eficiencia de esta oficina en Ia

colocacién de PsD.
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Empresas

La pequefia, mediana y gran empresa, con su diversidad de rubros, son el actor central
en la insercién laboral de PsD, por supuesto, de ellas depende la contratacion. Es
evidente que para la pequefia empresa el mayor freno en la contratacidn de PsD es el
costo en infraestructura y adecuaciones, que podria ser compensado a través de

incentivos o aportes del estado.

En las empresas se ha avanzado en el drea de inclusidon o de responsabilidad social
empresarial a través de politicas o programas de inclusion. En general, todas las
empresas comparten una valoracion positiva respecto de las habilidades laborales y de
los beneficios asociados a la contratacidn de PsD. Sin embargo, sigue siendo una tarea
pendiente pasar de las declaraciones y las buenas intenciones a una contratacion que
no sea meramente simbdlica, como lo es actualmente, donde los trabajadores en
situacion de discapacidad representan un porcentaje insignificante respecto del total
de trabajadores, circunstancia que a su vez se exacerba aun mds debido a la falta de
preparacion laboral, capacitaciones y estudios por parte de las personas en situacion
de discapacidad. En este sentido, la empresa, que necesita un trabajador capacitado y
productivo, somete a todos sus trabajadores a los mismos procesos de seleccidon, que
un trabajador en situacion de discapacidad con escasa preparacion para el trabajo
(nivel educacional y capacitaciones laborales) tiene menos posibilidades de lograr, lo
que por supuesto no significa que todas las personas en situacion de discapacidad no
cuenten con la preparacién. Sino que el contexto nacional ofrece muy pocas
posibilidades reales de inclusién en formacién técnica o estudios avanzados. Lo
anterior, sumado a los costos asociados al tiempo de induccidn, el tipo de perfil del
trabajador requerido por cada empresa en particular, explica en parte este escenario

complejo en el que prima mas voluntad que contratacion.

Nuestro pais necesita con apremio generar politicas publicas de inclusién al trabajo

desde las capacidades y diferencias, valorando la diversidad con la que las personas en
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situacion de discapacidad pueden aportar, y a la vez, desarrollarse como seres

humanos plenos.

Si bien en Chile estamos trabajando y tomado medidas para incorporar las
recomendaciones emanadas de los organismos internacionales de los que formamos
parte, aun se evidencian a nivel nacional y comunal muchas brechas que debemos
vencer para cumplir a cabalidad los objetivos y recomendaciones con miras a

convertirnos en una nacidon mas inclusiva.

Desde una perspectiva optimista, el hecho de que las empresas cuenten con
experiencia de contratacidon de PsD, sean receptivas a las evaluaciones de puestos de
trabajo y charlas sobre inclusién, sumado a la construccion de programas y politicas de

inclusidn, significa un primer paso hacia la inclusién laboral.

Llegar a una inclusién laboral efectiva implicaria esfuerzos multiples, que exigen la
coordinacion de voluntades y acciones que puedan contribuir a aumentar la insercidon
laboral de personas con discapacidad. Este es el gran desafio de trabajo para el
Municipio, la Oficina de La Discapacidad, la OMIL, las empresas y las personas en

situacion de discapacidad residentes de Maipu.

Sin embargo, es el propio municipio quién pudiese dar una clara sefial en materia de
inclusidn laboral a las empresas. Desarrollando una politica de recursos humanos
inclusiva que promueva la contratacién de PsD para trabajar en las diferentes oficinas,
visibilizando las capacidades y competencias de todos los trabajadores. Estableciendo
un reglamento municipal para la contratacidn preferente de personas en situacion de

discapacidad. Promoviendo la contratacidn especial.

La Ley N° 20. 422 contempla una serie de medidas en cuanto a inclusién social de
personas en situacion de discapacidad, en lo relativo a educacién y el empleo se

especifica que “toda persona o institucion, publica o privada, que ofrezca servicios
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educacionales, capacitacion o empleo y que exija la rendicion de examenes, debera
adecuar sus mecanismos de seleccidn para resguardar la igualdad de oportunidades de
las personas con discapacidad que participen de ellos”. Para que estas disposiciones se
cumplan en Maipu, es el municipio quién debe ser pionero en contratacién especial, en
la creacidén de perfiles de cargo diferenciados y no discriminativos, en la realizacion de
evaluaciones por competencia adecuadas a cada caso particular y principalmente, en
la divulgacién y visibilizarian de esa forma de seleccién. Y convertirse en referente

para las empresas emplazadas en la comuna.

El municipio debe cimentar las bases para acabar con los sesgos de cualquier tipo, si se
fomenta la contratacion de PsD en diversas oficinas municipales, se acortan las
brechas discriminatorias en contra de la inclusién laboral de las personas en situacién

de discapacidad.

Serda misidn también del municipio, el resaltar y homenajear a las empresas de Ia
comuna que realicen contratacion de personas en situacion de discapacidad. Deben
ser destacas constantemente y resaltadas por su contribucidon a crear un Chile

inclusivo.

Resulta necesario realizar un estudio de las empresas de la comuna, que permita al
municipio conocer de forma mas detallada la situaciéon e impresiéon de estas con
relacidn a los tipos de cargos que disponen las empresas, cdmo estan enfocando sus
procesos de seleccion de personal y qué tipo de competencias son las mas requeridas.
Esta informacién permitiria al municipio complementar los resultados obtenidos en el
presente estudio y desarrollar una estrategia local inclusiva sélida para que Maipu se

convierta en una comuna cada dia mas Justa e Inclusiva.
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X. ANALISIS FODA

ik

MAIPU

Renace

Oportunidades
>Cooperacion entre OMIL y Oficina de Discapacidad.
>Vinculacion con empresas de la comuna.
>Crear un sistema de transporte comunal inclusivo,
casa-trabajo.
>Potenciar capacitaciones con enfogque inclusivo en
oficios que tengan campo laboral dentro de Maipu.

>Elaboracion de un programa de inclusion municipal
efectivo.
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XIl. ANEXOS

I. Encuesta sobre Inclusion Laboral para Personas en situacion de Discapacidad

residentes de la comuna de Maipu

La siguiente encuesta le tomara veinticinco minutos. La informacién que entregue
permanecerd en el anonimato y sus respuestas seran estrictamente confidenciales.
Agradecemos su sinceridad.

I. Antecedentes generales

1.

Nombre:

Fecha de nacimiento: | |/

Sexo: Hombre Mujer
Direccion:

¢Cudl es su diagndstico? (Refiérase a la enfermedad que ocasiond su situacién
de discapacidad)

6. (Cudl es la causa de su situacion de discapacidad?

Congénita (desde el nacimiento)

Adquirida, por causa de un accidente

Adquirida, por enfermedad que se desarrollé con el tiempo
Otra

7. Por causa de su situacién de discapacidad ;tiene dificultad para...? (marcar todas las

respuestas que correspondan)

Oir, problemas de audicion.

Ver, aun con anteojos, si los usa.

Hablar (conversar, transmitir informacion).

Moverse/movilidad (caminar, subir o bajar escaleras, estar de pie).

Mover el cuerpo (alcanzar, agacharse, arrodillarse)

Asir/sostener (usar los dedos para asir o manipular objetos).

Aprender (dificultades intelectuales, retraso).

Comportarse (problemas psicoldgicos, emocionales).

El cuidado personal (bafarse, vestirse, alimentarse)
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Otras, especificar
8. ¢Necesita alguna de las siguientes ayudas técnicas?

Silla de ruedas Andador o burrito Baston o muleta Protesis

Automovil acondicionado/adaptado Audifono Otro, especificar
Acreditaciones y beneficios
9.:Ud. se encuentra inscrito en el Registro Nacional de Discapacidad?

Si ~'No " 'Nosabe
10. ¢Ud. posee Credencial de Discapacidad?

Si No No sabe

11. (Ud. recibe pension de invalidez?

Si No No sabe

12.¢Ha obtenido algun beneficio/ ayuda de alguna de estas fuentes?
(Marque una o mas opciones )

Municipio SENADIS Otras fuentes (privados, teletdn, etc)

No ha obtenido ningin beneficio O
Il. Educacién y Capacitacion
13. Nivel de escolaridad alcanzado

Basica incompleta

Basica completa

Educacion media incompleta
Educacion media completa
Educacion Especial

Técnico incompleto

Técnico completo

Superior incompleto

Superior completo

14. (Asiste o asistid a un establecimiento con modalidad de integracién?
Si No
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Si No

Numero de horas cursadas:

No aplica

15. ¢Ha participado de un programa de capacitacion alguna vez?

16. ¢En qué oficio se ha capacitado o se capacita actualmente? Especifique afio y
numero de horas de duracién de la capacitacién.( Mencione todas las capacitaciones
que ha tenido).

Nombre de la/s capacitacidon/capacitaciones:

lll. Relacién con el entorno y el trabajo

O Pre-escolar

O Primer ciclo basico
a Segundo ciclo
basico

O Educacién media

O Educacién regular
con PIE

0 Educacidn Especial
O Taller Laboral

O Superior Técnico
OSuperior
Universitario

O Post grado

18. ¢(Tiene experiencia laboral?

No

17. ;Cual de las siguientes alternativas representa mejor su actividad actual?
a. O Estudia

b. O Trabaja c.O Inactivo
O Remunerado O Cesante
O No remunerado O Pensionado
O Jubilado
O Temporal O Desempleado
O Ocasional

O Permanente

Especifique la actividad que
realiza actualmente

19. (Cudl es el nombre de su ocupacidn u oficio?
20. ;Cudles son las tareas y/o funciones que realiza o realizaba habitualmente en su
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21. Por causa de su situacién de discapacidad, ;tiene dificultades en el tipo o cantidad
de actividades que puede realizar? (Marque todas las alternativas que correspondan)

Si, en su hogar para realizar actividades tales como: Comer, bafarse, ir al bafio, uso de
medicamentos, realizar labores domésticas como limpieza o preparar comida, etc.

Si, en otras actividades, ;cudles?
No

22. ;(Ha tenido o cree que podria tener dificultades para trabajar?

Si No

23. ;Cudles han sido las dificultades que ha tenido en el trabajo?

Traslado; necesita ayuda de otra persona para llegar a su lugar de trabajo
Infraestructura del lugar de trabajo (accesibilidad)
Falta de instrumentos o ayudas técnicas que permitan realizar el trabajo

Necesidad de apoyo/asistencia de otra persona durante la jornada laboral (Por

ejemplo parair al bafio, que le proporcionen medicamentos o alimentacion, etc.)
Relaciones interpersonales en el trabajo
No se ha reintegrado a su trabajo desde que quedd en situacion de discapacidad

Otras dificultades, especifique

Responda las siguientes preguntas (24 hasta la 26) sélo si NO se encuentra trabajando

24. Si'le ofrecieran algun trabajo, ;estaria dispuesto a empezar a trabajar?
Si, lo antes posible
Si, en otro momento del afo. Especifique cuando:
No, ¢ por qué motivo?

25. ;Buscd trabajo remunerado o realizd alguna gestion para iniciar una actividad por
cuenta propia en los ultimos dos afios?

Si NO Otro
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26.;Cudl es la razén o razones por la (s) que no ha encontrado trabajo o ha podido
iniciar un negocio o actividad por cuenta propia en el ultimo afio?

Consiguio trabajo que empezara pronto o iniciar pronto una actividad por cuenta propia
No cuenta con los medios para trasladarse diariamente a su lugar de trabajo

No ha encontrado ofertas laborales en empresas o instituciones que cuenten con la
infraestructura y las facilidades que le permitan desempefiarse en ese lugar

A pesar de contar con la preparacion o capacidades técnicas para el puesto no ha sido
seleccionado

Piensa que nadie le dara trabajo porque no cuenta con la capacitacion requerida
Piensa que nadie le dara trabajo por su situacion de discapacidad

Ofrecen sueldos muy bajos

Las reglas, horarios y distancias de los trabajos no le acomodan

Se canso de buscar o cree que no hay trabajo disponible

Recibe alguna pensién o beneficio econdmico que le impide trabajar

No tiene interés en trabajar
No ha encontrado un trabajo que le guste
Otros motivos, especifique

Traslados y transporte

27.;Qué tipo de transporte utiliza o utilizaba habitualmente para trasladarse?

Transporte publico (metro, bus, micro, etc.)
Vehiculo motorizado particular (moto, auto, camioneta, etc.)
En bicicleta u otro vehiculo no motorizado

A pie

Condiciones
Laborales
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28. Para que usted se pueda reintegrar a su lugar de trabajo o comenzar un trabajo

nuevo necesité o necesitara algunas de las siguientes adecuaciones. (Marque todas las
alternativas que correspondan)

Adecuacion del puesto de trabajo
Modificacién de sus funciones
Disminucidn de las horas de trabajo

Trabaja con apoyo (acompanamiento durante la jornada laboral)

Otras adecuaciones. Especificar

No fue necesario ningin cambio o adecuacidén

Mi condicidn de salud no me permite trabajar

SOLO RESPONDA SI ESTA TRABAJANDO ACTUALMENTE
29. ;Qué tipo de contrato tiene?

Plazo fijo
Plazo indefinido

Honorarios

No tiene contrato (pago por acuerdo o trato)

30. Segun su contrato de trabajo o el acuerdo con su empleador su jornada de
trabajo normal es:

Jornada completa
Jornada parcial
Jornada prolongada
Otra jornada

31. ¢(Cuantas horas trabaja habitualmente a la semana?
32. ¢Esta afiliado a algun sistema previsional?

AFP, cotizacion obligatoria del trabajador dependiente
AFP, cotizacidon voluntaria del trabajador independiente

IPS (antiguo INP)
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No esta cotizando
No sabe

Otro, especifique

33. Hay alguna sugerencia que le gustaria a hacer a la Oficina de Discapacidad con
relacidn al trabajo. Comente.

Il. Pauta entrevista OMIL

Consigna:

En el marco del desarrollo de un estudio sobre inclusién laboral de personas en
situacion de discapacidad solicitado por la Oficina de Discapacidad de la Municipalidad
de Maipu, nos gustaria contar con su consentimiento para la realizacion de una
entrevista que tendra una duracion de alrededor de 30 a 45 minutos.

La informacidon que usted nos entregue es sumamente valiosa para el correcto
desarrollo de esta investigacion y nos permitird tener una visién mas completa del
contexto comunal. Agradecemos de antemano su disposicion.

1. Nos interesa saber cudl es la percepcidn que tienen en la OMIL respecto a la
empleabilidad de las personas en situacion de discapacidad usuarias de esta OMIL.
2. En general, ;cudles son los motivos de consulta, mas frecuentes, que realizan las
personas en situacion de discapacidad?

3. Segun la informacién que manejan ustedes, ;cudles son las principales fortalezas de
personas en situacion de discapacidad respecto el trabajo? ;En qué se destacan?

4. ;Cudles son las medidas concretas que se implementan en la OMIL para facilitar la
busqueda de empleo a personas en situacion de discapacidad?

5. En su opinidn, ;cudles son los mayores obstaculos que enfrentan las personas en
situacion de discapacidad para su insercion laboral?

6. ;:COmo perciben a las empresas de la zona respecto a la inclusiéon de PsDC?

7. ¢(La OMIL esta trabajando actualmente con empresas que tengan programas de
insercion para PsDC?

8. Al dia de hoy, ¢la OMIL registra ofertas de empleos que puedan ser ocupados por
PsDQ?

9. En su opinidn, ¢(la OMIL cuenta con la infraestructura, condiciones y profesionales
adecuados para abordar las necesidades laborales de las personas en situacion de
discapacidad de la comuna?

10. Actualmente, ;la OMIL atiende a usuarios en situacién de discapacidad? ;Cuantos

PsCD atiende?
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11. ¢(Existe alguna barrera o motivo especifico por el cudl la OMIL no se esta ocupando
de abordar las necesidades laborales de las personas en situacion de discapacidad de
la comuna?

12. ;Qué recursos econdmicos, humanos, técnicos y de infraestructura (que hoy no
tenga) necesitaria implementar la OMIL para atender de forma correcta a las personas
en situacion de discapacidad de la comuna? Detalle los recursos necesarios.

13. En este momento, ;la OMIL esta desarrollando alguin proyecto destinado a acercar
su cobertura a las PsDC de la comuna?

lll. Pauta entrevista a empresas

Consigna:

En el marco del desarrollo de un estudio sobre inclusién laboral de personas en
situacién de discapacidad solicitado por la Oficina de Discapacidad de la Municipalidad
de Maipu, nos gustaria contar con su consentimiento para la realizacion de una
entrevista que tendra una duracidn de alrededor de 30 a 45 minutos.

La informacidon que usted nos entregue es sumamente valiosa para el correcto
desarrollo de esta investigacion y nos permitird tener una visién mas completa del
contexto comunal. Agradecemos de antemano su disposicion.

Datos de la Empresa
1. Nombre

2. Rubro
3. Cantidad de trabajadores

4. Monto de facturacién anual

5. Clasificacion de la empresa: Pequena Mediana Gran empresa

Inclusién Laboral
6. ¢Han contratado a personas de discapacidad?

7. ¢Cuantos trabajadores con discapacidad trabajan en la empresa?
8. ¢Cudles son los grados de discapacidad?
9. ¢Cudles son los tipos de discapacidad?

10. ¢COmo fue esa experiencia?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Segun su experiencia, ;en qué dreas, cargos o puestos laborales, considera que
es mas factible la insercién de una PsD en estd empresa?

¢Cudles fueron las principales dificultades de haber contratado de PcD?
¢Cudles fueron los principales beneficios de haber contratado de PcD?

De acuerdo a los siguientes aspectos, ;en cudles se puede decir que sobresalen
los trabajadores en situacion de discapacidad que trabajan en estd empresa?

Habilidades sociales, empatia o cordialidad en el trato con otras
personas

Habilidades laborales, como puntualidad, dedicacién y compromiso
con la tarea

Alta productividad
Espiritu de superacion
Otras

¢Como reaccionaron los otros trabajadores de la empresa a la incorporacion de
PcD?

¢Fue necesario realizar algunas modificaciones en la empresa para la
incorporacion de PcD?(Por ejemplo, infraestructura, capacitar al personal en
temas relacionados a discapacidad, etc.)

¢Posee un programa de inclusion o politica interna para incorporar a PcD?

¢Estarian dispuestos en su empresa a realizar mejoras en la infraestructura e
implementar medidas para facilitar el acceso al trabajo y su ejecucidn, para
garantizar la inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad?

¢Estarian dispuestos en su empresa a realizar medidas como capacitaciones,
talleres o charlas sobre inclusién laboral de personas en situacién de
discapacidad, para instruir a sus trabajadores?

¢Su empresa estaria dispuesta a recibir a personal de la Oficina de Discapacidad
para que realicen una evaluacién del puesto de trabajo?

¢Conoce la futura Ley de coutas de reserva para PcD?
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Si->;Qué opina? No-> Se trata de un proyecto de Ley que obliga la contratacion
minima de trabajadores con discapacidad. Actualmente, en el parlamento se discute la
posibilidad de que esa cuota sea de un 2%.

XII. GLOSARIO ENCUESTA

Persona en Situacidn de Discapacidad: La Ley chilena N° 20.422 del afio 2010 define
como persona con discapacidad “a aquella que teniendo una o mas deficiencias fisicas,
mentales, psiquicas, intelectuales o sensoriales 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”.

Ayudas Técnicas: Son elementos o implementos requeridos por una persona con
discapacidad para prevenir la progresion de la misma, mejorar o recuprar su
funcionalidad, o desarrollar una vida independiente. (At. 6 letra b Ley 20.422).

Registro Nacional de Discapacidad: Permite la incorporacién de antecedentes de
personas naturales con discapacidad o instituciones afines a un registro administrado
por el Registro Civil, lo que les permite acceder a diversos beneficios.

Educacion Especial (Diferencial): Personas que por tener deficiencias sensoriales,
fisicas o mentales, estudian este tipo de educacién. Se ofrece en instituciones
especializadas.

Educacion Regular con PIE: Programa de Integracién Especial.

Trabajo Remunerado: Son actividades de trabajo (actividad productiva con
remuneracién en dinero o especies) realizadas por los consultados, al menos 1 hora
durante la semana anterior a la aplicacion de este instrumento.

Trabajo No Remunerado: Son actividades de trabajo desempenadas por los
consultados, sin que exista una retribucidon econdmica adjunta.

Trabajo Temporal o Estacional: Se refiere a aquel empleo que se pacta sélo en
determinadas épocas y no es continuo a lo largo del afio. Ej: Trabajos en el sector
agricola (cosechas, poda, siembra); trabajos en navidad, etc.

Trabajo Ocasional o Eventual: En este caso el trabajo es por un tiempo definido y
corresponde a labores especificas transitorias, pero no corresponde a una época
determinada, cuya duracidn no debe exceder los 30 dias en el afio.

Trabajo Permanente: El trabajo de la persona no tiene fecha de término y se realiza
regularmente a lo largo del afio.

Cesante: Persona que estando en edad de trabajar y habiendo tenido un empleo
anterior de al menos 2 semanas, se encuentra sin trabajo y esta disponible para volver
a trabajar.

Desempleado: Persona que esta en edad de trabajar y no ha trabajado nunca de forma

remunerada.
99




Pensionado: Personas que reciben Pensidn Bésica Solidaria (PBS) de vejez. Esta es una
pension que entrega el Estado a personas que no tienen derecho a recibir jubilacion en
ningun régimen previsional. También se denomina pensionados a las personas que
reciben pensidn de invalidez.

Jubilado: Personas que perciben un ingreso (jubilacién) proveniente del sistema
previsional por el trabajo realizado mientras fueron econémicamente activas.
Credencial de Discapacidad: La Credencial de discapacidad es una herramienta fisica
del SENADIS que permite a la persona con discapacidad acceder a todos los beneficios
establecidos en la Ley N°20.422.

Pensién de Invalidez: Son pensiones que otorga el Estado a través del IPS a personas
declaradas invalidas y que no tienen derecho a pensidn en ningin réminen previsional
0 que tienen una pensidn insuficiente. Se clasifican en: *Pensién Basica Solidadaria de
Invalidez: Para personas de entre 18 y 65 anos, al 55% de las familias mds pobres, lo que
se determinard una vez ingresada su solicitud, que hayan vivido en Chile a lo menos
cinco anos durante los seis anos anteriores a la solicitud, que hayan vivido en Chile a lo
menos cinco afios durante los seis afios anteriores a la solicitud de esta pensidn y que
no tengan derecho a pensién en ningun régimen previsional. Su monto es de $75.000
mensuales. ¢ Aporte Previsional Solidario de Invalidez: Mismos requisitos que la
anterior, salvo que la persona debe haber cotizado en algun régimen previsional y el
monto que reciba como pensién de invalidez sea inferior a una Pensién Basica
Solidaria de Invalidez. El monto es la diferencia entre lo que recibe como pensién y los
mencionados $75.000.

Educacién y capacitacion

Establecimiento con modalidad de integracién: Este programa pretende reforzar o
impulsar el proceso de inclusién e integracién educativa de los/as estudiantes con
discapacidad que inicien o se encuentren cursando algun nivel o modalidad educativa
existentes. Estd dirigidos a nifos, nifias, jovenes o adultos con discapacidad de tipo
auditiva, visual, intelectual, fisica, visceral o de causa psiquica, preferentemente de
escasos recursos, que ingresan a estudiar, que requieran nivelar estudios, que no
hayan tenido ningun tipo de atencidn educativa o sean alumnos o alumnas regulares.
Podran postularse especialmente nifios, nifias, jovenes y personas adultas que no han
recibido atencion educativa alguna, personas que pertenezcan al Sistema de
Proteccién Social (Chile Solidario) y nifios y nifias pertenecientes al Sistema Chile Crece
Contigo o ala Red de SENAME.
Programa de Capacitacién: La capacitacion laboral es entendida como un proceso
organizado y sistematico destinado a promover, facilitar, fomentar y desarrollar las
aptitudes habilidades o grados de conocimiento de los trabajadores, con el fin de
permitirles mejores oportunidades y condiciones de vida y de trabajo e incrementar la
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productividad nacional, procurando la necesaria adaptacion de los trabajadores a los
procesos tecnoldégicos y a las modificaciones estructurales de la economia. En la
practica, se trata de talleres o cursos realizados en forma presencial o virtual. Se
consulta por capacitaciones laborales en que hayan participado o estdn participando
los usuarios consultados de 15 afios 0 mas y que como minimo tengan una duracion
total de 8 horas.

Programa de Nivelacion de Estudios: Un programa para completar la educacidon
obligatoria basica y media. Puede desarrollarse en modalidad regular o flexible.

No se encuentra trabajando
Pregunta 24 (Si le ofrecieran una algun trabajo estaria dispuesto a empezar a

trabajar?
Estar dispuesto o disponible para comenzar a trabajar: Para estar disponibles se
deben cumplir dos condiciones. En primer lugar que se quiera trabajar y, en segundo,
que se pueda trabajar (esto es, no tenga restricciones que le impidan hacerlo). Hay
personas que no estan disponibles para trabajar en el presente, pero que mas adelante
si podrian estarlo (el caso de los estudiantes que estdn terminando sus carreras o que
pretenden trabajar durante sus vacaciones) es para esos esos casos que se utiliza la
respuesta: Si, en otra época del ano.
Pregunta 25;Buscé trabajo remunerado o realizé alguna gestion para iniciar una
actividad por cuenta propia en los ultimos dos afios?
Marcar “si”, si la persona hizo esfuerzos concretos por encontrar trabajo o iniciar una
actividad por cuenta propia en las udltimas cuatro semanas.
Ejemplos de “esfuerzos concretos” para quienes buscan trabajo como asalariados
(empleados):
Registrarse en oficinas de empleo publicas o privadas ( Ejemplo Omil, Bolsas de
Empleo, busqueda por internet, etc). Visitar lugares de trabajo y solicitar trabajo
directamente a los empleadores: 1) Poner anuncio o responder anuncios en medios
tales como diarios, sitios de internet, etc. 2) Encargar a otras personas que le avisen
sobre cualquier oportunidad de trabajo.
Ejemplos de “esfuerzos concretos” para quieres buscan iniciar actividades por
cuenta propia (empleador o trabajador independiente):
1)Buscar clientes o hacer pedidos. 2)Buscar terrenos, edificios, maquinas o equipos
para establecer su propia empresa. 3) Gestionar recursos financieros propios y/o
solicitar permisos y licencias, etc. 4) Hacer publicidad de mercancias o servicios
producidos. 5) Iniciar una nueva empresa u actividad de micro emprendimiento
(instalar un negocio, pequefia empresa, comercio callejero, ambulante, puesto en la
feria, etc)
Accesibilidad:
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Traslados y Transporte al Trabajo

Pregunta 27 :Qué tipo de transporte utiliza habitualmente para llegar a su lugar de
trabajo?:

Vehiculo motorizado particular: Corresponde al vehiculo de personas integrantes o no
del hogar (moto, auto, camioneta, etc.).

Otro: Vehiculo motorizado de la empresa, municipio u otra entidad debe ser asignado
a otro. Lo anterior independiente de quien conduzca.

Condiciones Laborales

Jornada Completa: De acuerdo al cddigo del trabajo, la duraciéon de la jornada
completa de trabajo no debe exceder las 45 horas semanales en las empresas
privadas y 44 horas en el servicio publico. Pese a lo anterior, puede haber casos en
que el entrevistado declare tener jornada completa de trabajo y haber pactado un
ndmero superior de horas al que establece la ley. Este puede ser el caso de las
personas cuyos contratos no fueron actualizados con posterioridad al 1° de Enero del
2005, fecha en que la jornada completa se redujo de 48 a 45 horas semanales.
También podria ser el caso de una empleada doméstica puertas afuera que ha pactado
una jornada con su empleador de 8 horas diarias y 6 dias a la semana (en cuyo caso, su
jornada seria de 48 horas semanales).

Jornada Parcial: Conforme al cddigo del trabajo, por jornada parcial se entiende
cualquier jornada que no excede las 30 horas semanales.

Jornada Prolongada: La jornada prolongada, en términos legales, es una jornada de 60
horas semanales que sdlo aplica a un cierto grupo de trabajadores, a saber: Las
personas que trabajan en hoteles, restaurantes o clubes, siempre que el movimiento
diario sea notoriamente escaso, y los trabajadores deban mantenerse constantemente
a disposicion del publico. Pese a lo anterior, esta categoria debe aplicarse a cualquier
persona que declare haber pactado una jornada de 60 horas o mas semanales. Por
ejemplo, una empleada doméstica puertas adentro que haya pactado una jornada de
10 horas diarias y 6 dias a la semana (en cuyo caso, su jornada seria de 60 horas
semanales).

Otra jornada: En esta categoria se clasifican a todas las personas que no identifican su
jornada con ninguna de las jornadas anteriores. Tal podria ser el caso de las personas
que tienen una jornada de trabajo bisemanal. La jornada bisemanal corresponde a
una jornada de trabajo, reconocida legalmente de hasta dos semanas ininterrumpidas,
al término de las cuales el empleador debe otorgar los descansos compensatorios de
los dias domingos o festivos que hayan incidido en dicho periodo. Se utiliza en los
casos en que la prestacion de servicios deba efectuarse en lugares apartados de
centros urbanos, como el caso de las actividades mineras, donde es posible encontrar
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turnos de trabajo con esquemas continuos de 8 6 12 horas de trabajo diarias. Los
sistemas mds comunes son 4x4, 4x3, 5X2 U otros como 6 jornadas semanales.

Contrato Plazo fijo: En el contrato o acuerdo de trabajo se ha definido que tiene un
término establecido ya sea porque esta limitado a la temporada, al término de la obra,
proyecto o actividad, o porque se trata de una prueba, practica o reemplazo. También
se aplica en el caso de un contrato renovable una vez al afio.

Plazo indefinido: En el contrato o acuerdo de trabajo no se ha definido una fecha de
término.

Pregunta 31 ¢(Estd afiliado a algun sistema previsional?

AFP: Administradora de fondos de pensiones. Cotizacion obligatoria del trabajador
dependiente:
Corresponde al trabajador dependiente afiliado a una administradora el cual debe
efectuar las cotizaciones previsionales de forma obligatoria, calculadas como un
porcentaje de la respectiva remuneracion y renta imponible.
AFP Cotizaciéon voluntaria del trabajador independiente:
Corresponde aquellos trabajadores que desarrollan una forma auténoma e
independiente cualquier profesion u oficio que reporta un ingreso, y que pueden
afiliarse enterar cotizaciones en el sistema previsional regido por el DL N° 3.500 de
1980.
IPS (antiguo INP): Caja Nacional de empleados Pubicos (CANAEMPU, CAJA NACIONAL
DE MEPLEADOS PARTICULARES, EMPARTI, SERVICIO DE SEGURO SOCIAL (SSSS) U
OTRAS.
El instituto de Prevision Social IPS, es un servicio publico que tiene por objeto Ia
administracion de sistema de pensiones solidarias y la administracion del antiguo
sistema de pensiones, constituido por las ex Cajas Previsionales. Las Antiguas caja de
prevision social fueron fusionadas e integradas a la administraciéon del Instituto d
Normalizacion previsional INP actualmente IPS, lo que hace que en la actualidad
administre los beneficios de las siguientes EX Cajas:
No estd cotizando: Es importante considerar que con cierta frecuencia se presenta el
caso de obreros o empleados que a pesar de estar afiliados a algun sistema
previsional, su patrén no les cotiza imposiciones.
Otra: Todos los casos de personas que en el mes pasado hayan cotizado para su
jubilacién en alguna institucion no contemplada en las categorias anteriores vy
especificar la institucidon. Acd también deben responder las personas que cotizaron
por: La Caja de previsidn de la Defensa Nacional (CAPREDENA), sistema de seguridad
social que poseen los funcionarios de las Fuerzas Armadas de Chile y que entrega
prestaciones en materia de salud, pensiones, y servicios sociales y financieros a sus
beneficiarios.
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ks

Direccidn de Previsién de Carabineros (DIPRECA): Corresponde al sistema previsional REM‘“‘L
que cubre a los funcionarios de Carabineros de Chile.
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