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| Introduccion

En diciembre de 2006 la Asamblea General de las Naciones Unidad aprobé la Convencion
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (en adelante, CDPD), tratado
internacional que surge con el proposito de promover y asegurar el goce pleno de todos
los derechos humanos y libertades fundamentales por parte de este colectivo, y el cual
aborda diferentes normativas civiles, culturales, econdmicas, politicos y sociales de las
personas con discapacidad.

En particular, en el Articulo 27 se indica que los Estados Parte deben reconocer el derecho
de este colectivo a trabajar en igualdad de condiciones con las demas, lo que incluye el
acceso a oportunidades para ganarse la vida en un puesto de trabajo libremente elegido en
el mercado laboral abierto, apto para cualquier persona y en entornos laborales inclusivos
y accesibles. Para lograrlo, este apartado indica que se deben implementar medidas como la
no discriminacion, la provision de servicios de orientacion e intermediacion laboral, la
entrega de formacion para el empleo y la realizacion de ajustes razonables.

Chile ratifico la CDPD y su Protocolo Facultativo en julio de 2008, y materializd este
compromiso mediante la promulgacion, dos afios mas tarde, de la Ley N°20.422, la cual
establece normas sobre igualdad de oportunidades e inclusion social de las personas con
discapacidad. Respecto al derecho al trabajo y empleo, esta normativa recoge los mismos
principios y lineamientos que se incluyen en la Convencion, y agrega la obligacion por parte
de los o6rganos del Estado a escoger a los postulantes con discapacidad en los procesos de
seleccion, siempre que exista igualdad de mérito entre los candidatos.

Pese a entrada en vigor de la Ley N°20.422, las personas con discapacidad siguieron
experimentando considerables brechas de participacion en el mercado laboral en
comparacion al resto de la poblacién del pais. Esto se refleja en que, de acuerdo con los
datos del Il Estudio Nacional de la Discapacidad (SENADIS, 2016), sélo el 39,3% de las
personas con discapacidad se encuentran trabajando, mientras que esta cifra asciende al
63,9% en el caso de las personas sin discapacidad. Esta situacién puede explicarse por las
barreras que experimenta este colectivo para acceder a educacion y formacion para el
empleo, y al desconocimiento de las empresas y organizaciones sobre el valor de la
diversidad en los equipos de trabajo, entre otros factores.

Tomando estos elementos en consideracion, se elabord un sistema de inclusion laboral que
establecioé la exigencia de contratacion personas con discapacidad en el sector publico y
privado mediante la promulgacion y entrada en vigor de la Ley N°21.015, también conocida
como Ley de Inclusion Laboral. En términos generales, esta normativa estipula que los
organismos del Estado y las empresas que cuenten con 100 6 mas trabajadores, deberan
contratar o mantener contratados al menos el 1% de personas con discapacidad o que sean
asignatarias de una pension de invalidez en cualquier régimen previsional.
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En el caso de las empresas privadas, esta ley indica que cuando éstas no alcancen el total de
la cuota establecida, podran darle cumplimiento a la normativa mediante dos medidas
alternativas, las que corresponden a la celebracion de contratos de prestacion de servicios
con empresas que tengan contratadas a personas con discapacidad o efectuando donaciones
en dinero a proyectos o programas de asociaciones, corporaciones o fundaciones que
promuevan la inclusion laboral de este colectivo.

Cabe mencionar que actualmente las empresas que no puedan cumplir total o parcialmente
con la cuota de contratacion deberan informar de esta situacion en una comunicacion
dirigida a la Direccion del Trabajo'. En esta comunicacion se debera sefalar las razones
fundadas que no permitieron cumplir con la normativa de esta forma y las medidas
alternativas empleadas.

Segun los datos de la Direccion del Trabajo, hasta marzo del 2021 se han registrado un total
de 32.334 contratos de trabajo en el marco de la Ley de Inclusion Laboral. De este nimero,
un 44,2% se habia iniciado antes de que esta normativa entrara en vigor, mientras que el
55,7% de ellos fueron celebrados a partir de abril del 2018. Esto ultimo refleja el impulso
que le ha dado esta normativa a la contratacion de personas con discapacidad en el mercado
laboral abierto.

El Articulo 4 de las Disposiciones Transitorias de la Ley N°21.015 indica que “durante el
tercer ano contado desde la entrada en vigencia de la presente ley, los Ministerios del
Trabajo y Prevision Social, de Desarrollo Social y de Hacienda deberan evaluar
conjuntamente la implementacion y aplicacion de la reserva legal de contratacion de
personas con discapacidad y asignatarias de cualquier régimen previsional, en el sector
publico y privado”.

En concreto, esta evaluacion debera abordar los siguientes temas: (1) el impacto de la cuota
establecida y argumentos sobre la mantencion o aumento de ésta; (2) los efectos de la
normativa en las empresas segun tamano, tipo de actividad productiva; y (3) una revision de
la aplicacion y resultados de las medidas alternativas de cumplimiento, formulando mejoras
cuando sea necesario.

En el marco de la elaboracién de este informe, el Ministerio de Trabajo y Prevision Social
les ha solicitado a los miembros de la Comision Tematica de Discapacidad que puedan
entregar insumos con sus perspectivas sobre las posibles mejoras a la Ley N°21.015.
Fundacion Descubreme, como parte de esta comision, desarrollé el presente documento
con el fin de sistematizar las experiencias en torno a la inclusién laboral de personas con

' Durante los primeros dos afios de entrada en vigencia de la Ley N°21.015, las empresas podian optar por
cumplir la normativa sin la necesidad de justificar la decision mediante la existencia de razones fundadas.
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discapacidad y el trabajo de articulacion realizado desde la entrada en vigencia de la
normativa.

Para lograrlo, este documento posee los siguientes apartados: (a) una revision de los
principales antecedentes sobre la participacion de las personas con discapacidad en el
mercado laboral abierto, (b) una descripcion de las metodologias empleadas para recabar
informacion con los principales actores involucrados en la implementacién de la normativa,
(c) una secciodn con el andlisis de los resultados, (d) las principales conclusiones obtenidas y
(e) un apartado con una serie de propuestas de mejora a la normativa elaboradas desde
Fundacion Descubreme.
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2 Marco conceptual

En este apartado se presentan las definiciones de los principales conceptos sobre la inclusion
laboral de personas con discapacidad, que guian este estudio:

e Personas con discapacidad: de acuerdo a la CDPD, este término incluye “a
aquellas [personas] que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir
su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las
demas” (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2006, p. 4).

e Barreras: en la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad
y de la Salud (CIF), se define este concepto como “todos aquellos factores en el
entorno de una persona que, cuando estan presentes o ausentes, limitan el
funcionamiento y generan discapacidad. Entre ellos se incluyen aspectos tales como
que el ambiente fisico sea inaccesible, falta de tecnologia asistencial adecuada,
actitudes negativas de la poblacion respecto a la discapacidad, y también los servicios,
sistemas Yy politicas que bien, no existen o dificultan la participacion de las personas...
[con discapacidad] en todas las areas de la vida” (Organizacion Mundial de la Salud
[OMS], 2001, p. 228).

¢ Facilitadores: corresponden a “todos aquellos factores en el entorno de una
persona que, cuando estan presenten o ausentes, mejoran el funcionamiento y
reducen la discapacidad (OMS, 2001, p. 228). Entre ellos se incluye la accesibilidad
del entorno, las actitudes positivas hacia personas con discapacidad y la
implementacion de politicas publicas que promuevan la inclusion de este colectivo,
entre otras cosas.

e Accesibilidad: en el Articulo 3 de la Ley N°20.422 se define la accesibilidad
universal como “la condicion que deben cumplir los entornos, procesos, bienes,
productos y servicios, asi como los objetos o instrumentos, herramientas y
dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las personas,
en condiciones de seguridad y comodidad, de la forma mas autéonoma y natural
posible”.

¢ Inclusion laboral: este concepto hace referencia al proceso mediante el cual las
personas con discapacidad pueden tener acceso a un “empleo... en empresas
normalizadas, es decir, [a un] empleo exactamente igual y en las mismas condiciones

de tareas, sueldos y horario que el de cualquier otro trabajador sin discapacidad”
(Heras, 2018, p. 105).

¢ Intermediacion laboral: de acuerdo con el Decreto 26 (2019), este término se
define como “la puerta de entrada para las personas y empresas a las politicas de
empleo, conectando las necesidades del sector productivo con las habilidades y
competencias laborales de las personas, articulando la oferta de servicios de empleo
con el fin de mejorar las trayectorias laborales” (p. 5). La intermediacién laboral
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incluye las siguientes acciones: (1) facilitar un rapido encuentro entre oferta y
demanda de trabajadores, (2) entregar informacion sobre el mercado laboral y (3) la
gestion de politicas activas para el mercado del trabajo, entre otras.

e Ajustes razonables: la CDPD senala que este término hace referencia a “las
modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para
garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de
condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales” (OMS, 2006, p. 7). Es importante mencionar que en la Ley N°20.422,
este concepto se denomina ajustes necesarios.

e Metodologia del empleo con apoyo: consiste en un conjunto de servicios y
acciones orientadas a que las personas con discapacidad puedan acceder,
mantenerse y desarrollarse en el mercado laboral abierto. Algunas de estas acciones
corresponden a la orientacion laboral, el desarrollo de un plan personalizado para la
busqueda de empleo, acompahamiento y seguimiento del desempeno en el puesto
de trabajo, y la entrega de recomendaciones sobre buenas practicas para
empleadores (Asociacion Espanola de Empleo con apoyo [AESE], s.f.; Organizacion
Internacional del Trabajo [OIT], 2015).

e Discriminacion: la Ley N°20.609, también conocida como Ley Zamudio, indica que
la discriminacion arbitraria corresponde a “toda distincion, exclusién o restriccion
que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado o
particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo
de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la
Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por
Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales
como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacion socioecondmica, el idioma, la
ideologia u opinién politica, la religion o creencia, la sindicacién o participacion en
organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la maternidad, la lactancia
materna, el amamantamiento, la orientacion sexual, la identidad y expresion de
género, el estado civil, la edad, la filiacion, la apariencia personal y la enfermedad o
discapacidad” (p. I).

Cabe mencionar que en la CDPD se indica que la denegacion de ajustes razonables
también puede considerarse como una forma de discriminacion por motivos de
discapacidad.
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3 Antecedentes

En este apartado se presentan las principales brechas, barreras, facilitadores y propuestas
de mejora sobre la implementacion de la Ley de Inclusion Laboral que han sido identificadas
en la revision bibliografica de investigaciones académicas realizadas, tanto para el sector
publico como privado.

Brechas y barreras para la inclusién laboral de personas con discapacidad

En las diferentes publicaciones revisadas se da cuenta de la existencia de diferentes brechas
que afectan la participacion de las personas con discapacidad en el mercado laboral abierto.
A continuacion, éstas son descritas:

e Educacion y formacion para el trabajo: se reconoce el poco acceso que ha
tenido este colectivo a la educacién escolar regular, y a la educacion superior
universitaria y técnico-profesional (Godoy, 2020; Pacto de Productividad, 2020), lo
que dificulta el avance que puedan tener en los procesos de seleccion para un empleo
(SENADIS, 2019), y en sus posibilidades para ascender dentro de las jerarquias de
las organizaciones.

Segun Aguilar (2019, p. 52), esta situacion produce lo siguiente:

“... un circulo vicioso, en donde hay cargos para postular, que exigen cierto nivel de
educacién, pero que las personas en situacion de discapacidad no cumplen por falta
de cdlificacién, la cual se adquiere por medio de la educacion, por lo tanto, las personas
no postulan, las vacantes se cierran, la empresa no realiza la contratacion y termina
buscando otro medio para cumplir con las exigencias de la ley; por ende no se cumple
el objetivo para la cual fue creada, que es incentivar la inclusién laboral”.

Por otro lado, también se evidencia que hay ocasiones en las que las capacitaciones
entregadas a personas con discapacidad no responden a sus intereses o no se
elaboran tomando en cuenta las demandas del mercado laboral (Pacto de
Productividad, 2020).

e Empleo: en consonancia con lo que indican los datos del || ENDISC, en las
publicaciones revisadas también evidencian una brecha de participacion en el mundo
del trabajo entre las personas con y sin discapacidad, especialmente en lo que refiere
al empleo dependiente en el sector privado o publico. En este sentido, se menciona
que también existen diferencias entre hombres y mujeres con discapacidad, ya que
los primeros podrian acceder a mas y mejores oportunidades de trabajo (Godoy,
2020).

e Calidad de los trabajos y condiciones laborales: las brechas vinculadas a
educacion y participacion laboral antes mencionadas generan que la mayoria de las
personas con discapacidad que se encuentran empleadas accedan a puestos de
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trabajo de baja calificacion y remuneracion (Godoy, 2020; SENADIS, 2014; Pacto de
Productividad, 2020).

Esta situacion se ha asociado a las barreras actitudinales presentes en los
empleadores ya que se tiene el prejuicio de que las personas con discapacidad solo
pueden realizar tareas operativas, cuando en realidad depende de las competencias
de cada trabajador y de los ajustes razonables que se puedan implementar (Aguilar,
2019).

Tomando estos elementos en cuenta, se observa que las personas con discapacidad también
experimentan una serie de barreras que impiden o limitan sus oportunidades de acceder a
un puesto de trabajo. En el andlisis de los antecedentes recopilados se identificaron las
siguientes barreras:

e Accesibilidad del entorno laboral: de la revision bibliografica se desprende que
la falta de medidas de accesibilidad universal dentro de los lugares de trabajo
constituye una de las principales barreras para la inclusion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico y privado.

En este sentido, en una oficina de la administracion del Estado se observa que existen
“falencias en las instalaciones respecto a los servicios higiénicos, comedor, sistemas
de seguridad y ascensores” (Navarro y Sassi, 2020, p. 36). De la misma forma, Aguilar
(2019, p. 58) encontro que en otra oficina del sector publico “es imposible para una
persona con movilidad reducida el poder acceder a ella porque se encuentra en un
tercer piso, no hay ascensor, ni rampas”.

En el ambito privado también se encontraron falencias respecto a la accesibilidad del
entorno laboral: “se aprecia que para la inclusion de nuevos ingresos a la empresa
es necesario implementar algunas modificaciones en la infraestructura ya que no
cuentan con accesibilidad universal para recibir, por ejemplo, a personas que se
desplacen en silla de ruedas” (Garcia et al,, 2018, p. 110).

Otro elemento que se debe considerar es la falta de accesibilidad en el entorno que
circunda a los lugares de trabajo, es decir, en el transporte, las calles y los lugares
para almorzar, entre otros (Pacto de Productividad, 2020). Estas situaciones pueden
dificultar que las personas con discapacidad puedan desplazarse a sus oficinas y
compartir con sus companeros de igual forma que el resto de las personas.

e Consciencia en torno a discapacidad e inclusion: en el ambito publico y
privado se observa una falta de comprension sobre el rol productivo de las personas
con discapacidad (Garcia et al., 2018; Aguilar, 2019). Esto se traduce en que en
ciertos entornos laborales alin no existe una cultura inclusiva que permita avanzar
en la eliminacion de barreras dentro de los entornos laborales y la implementacion
de programas orientados a la contratacion y promocion de este colectivo dentro de
las organizaciones (Navarro y Sassi, 2020).
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En particular, se ha visto que la falta de preparacién de las empresas en esta materia

se refleja en que los empleadores no sepan como interactuar con los trabajadores

con discapacidad, y también se vincula con la aparicion de estereotipos y prejuicios

en torno al desempeno de este colectivo en términos laborales (Pacto de

Productividad, 2020).

Para avanzar en este punto, se reconoce que “es necesario un cambio cultural,
apuntando a una valoracion positiva de la diversidad, puesto que todas las personas
tienen derecho al empleo, terminando con la segregacion laboral” (Parker, 2020, p.
107).

e Falta de servicios de apoyo: se ha evidenciado la falta de servicios de
intermediacion laboral orientados a personas con discapacidad (Nunez, 2020; Parker
et al., 2020), lo cual se vincula con la ausencia de una politica publica que facilite la
implementacion de la normativa en cuestion, mediante la provision de apoyos y la
realizacion de ajustes razonables.

En el caso de la metodologia del empleo con apoyo, se reconoce que ésta “no es
utilizada de forma generalizada y son pocas las organizaciones que realizan un
acompanamiento prolongado, hasta que la persona en situacion de discapacidad haya
logrado la plena autonomia en el desempeno del cargo y mejorado su calidad de
vida” (Parker et al., 2020, p. 102).

Cabe mencionar que las experiencias internacionales han demostrado la importancia
que posee la entrega de apoyos para lograr inclusiones laborales que sean exitosas
y sostenibles en el tiempo.

e Familias: en un articulo que expone las experiencias laborales de personas con
discapacidad cognitiva en nuestro pais, se indica que es clave considerar a las familias,
ya que “son actores significativos para el éxito y fracaso en los procesos de inclusion
laboral” (Parker et al., 2020, p. 106). Esta situacion se explica debido a que, en
muchas ocasiones, es necesario trabajar con los padres, madres o hermanos de este
colectivo para disminuir los miedos y ansiedades que puedan presentar en torno a
la posibilidad de que su familiar se desarrolle en un entorno laboral.

También, hay familiares que manifiestan temor de que las personas con discapacidad
dejen de recibir beneficios una vez que comiencen a trabajar, pese a que la legislacion
ya no permite que esto suceda (Pacto de Productividad, 2020).

e Falta de candidatos en procesos de selecciéon: de acuerdo con SENADIS
(2019), en el primer aiio de entrada en vigencia de la Ley N°21.015, la principal razén
fundada entregada por el sector publico para no poder dar cumplimiento a la
normativa correspondié a la falta de postulantes con discapacidad que cumplieran
con los requisitos exigidos en las ofertas laborales. En este sentido, el servicio indica
que esto responde a “otras brechas existentes en el acceso a educacion, formacion
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o empleo, que dificultan el avance de las personas con discapacidad en los procesos
de seleccion en cualquier tipo de empleo, en cualquier organismo privado o publico”
(SENADIS, 2019, p. 13).

Por otro lado, Aguilar (2019) agrega que esta situacién también se vincula con el
bajo numero de personas con discapacidad que, ademas de tener la formacién para
el trabajo solicitada por los empleadores, cuenten con la credencial que les permita
acoger su contrato de trabajo bajo la Ley de Inclusion Laboral.

e Falta de conocimiento sobre la realizacion de procesos de inclusion
laboral: a partir de la experiencia en empresas, se evidencia que el poco
conocimiento y preparacion para llevar a cabo inclusiones laborales de personas con
discapacidad, se ha traducido en que estos procesos hayan sido pocos exitosos y
puedan ser considerados como malas experiencias en algunas ocasiones (Pacto de
Productividad, 2020). De esta manera, pueden existir empleadores que no quieran
replicar esta situacion debido al precedente anterior.

e Sobre la realizacion de ajustes razonables: en algunas de las publicaciones
revisadas se observa una falta de conocimientos en torno al concepto y la
implementacion de los ajustes razonables que pueden requerir los trabajadores con
discapacidad (Aguilar, 2019; Navarro y Sassi, 2020; Pacto de Productividad, 20202).
Asi, en Parker et al. (2020, p. 101), se registré que una informante clave “expresa
que las empresas en Chile desconocerian los apoyos necesarios para la inclusion de
las personas con discapacidad y los costos asociados a los mismos”.

e Existencia de barreras actitudinales: pese a los avances que se han producido
luego de la entrada en vigencia de la Ley N°21.015, aiin persisten actitudes negativas
frente a la inclusion laboral de personas con discapacidad (Parker et al., 2020; Aguilar,
2019). Se ha evidenciado que la existencia de prejuicios en torno a las tareas que
pueden realizar los trabajadores con discapacidad implica que solo reciban ofertas
laborales para puestos de trabajo de baja calificacién, sin considerar las
caracteristicas individuales y las competencias de cada candidato.

En el caso de los trabajadores con discapacidad cognitiva, se han recabado
experiencias de aislamiento, rechazo y acoso dentro del entorno laboral (Parker et

al, 2019).

e Barreras especificas al sector publico: en primer lugar, se observa que la
exigencia de salud compatible con el cargo para la contratacion de trabajadores por
parte del Estado constituye un requisito que puede dejar fuera a personas con
discapacidad de estos procesos de seleccion (Godoy, 2020; Aguilar, 2019). Este
requisito puede llegar a representar una barrera de acceso a trabajadores que
reciben una pension de invalidez.
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En este punto, es necesario mencionar que la discapacidad no necesariamente
equivale a algin problema en términos de salud, sino que el concepto alude a la
interaccion entre las caracteristicas o deficiencias de una persona con el entorno en

el cual se inserta.

Una segunda barrera presente en el Estatuto Administrativo es que no se permite la
contratacion de personas egresadas de la educacion especial debido a que no
cumplen con los requerimientos educacionales establecidos para desempenarse en
el sector publico. En este sentido, se ha propuesto la implementacion de un sistema
de certificacion de competencias para postulantes con discapacidad que hayan
recibido su formacion bajo esa modalidad.

Finalmente, en la investigacion realizada por Aguilar (2019) se encontré que la
centralizacion que existe en los procesos de seleccion para cargos en el sector
publico constituye una barrera para la inclusion laboral de personas con discapacidad
a nivel nacional. En concreto, esto se debe a lo siguiente:

‘e

. se omite la realidad local o el contexto en el cual se inserta una persona, por
ejemplo, geografia, accesos, necesidades, etc. y el segundo, que las instituciones
publicas funcionan con un Rol Unico Tributario (RUT), el cual al momento de
correlacionarlas con el 1% respecto a la totalidad de funcionarios, contabiliza el
porcentaje de funcionarios a nivel pais, y asi bajo ese porcentaje se determina su
cumplimiento de la ley. La mayoria concentra este cumplimiento en las oficinas de
ciudades como Santiago...” (Aguilar, 2019, p 54).

Ricardo Lyon 222, of 1401, Providencia Santiago - Email: contacto@descubreme.cl - www.descubreme.cll 2




00000
m“n"‘ﬂ FUNDACION
DESCUBREME
Facilitadores y buenas practicas

En las fuentes revisadas se recogen una serie de practicas que facilitan el cumplimiento de
la normativa y promueven la participacién de las personas con discapacidad en el mercado
laboral abierto. Antes de describirlas, es necesario mencionar que pueden existir otros
facilitadores y buenas practicas que no hayan aparecido en este conjunto de investigaciones.

e En primer lugar, se menciona que la Ley N°21.015 constituye una medida que ha
permitido que las empresas tengan una mayor apertura a contratar personas con
discapacidad (Parker et al., 2020). De forma especifica, una investigacion observa que
esta normativa ha impulsado un “cambio cultural respecto de la interaccion de las
personas con discapacidad y una mayor conciencia respecto de la inclusion” (Aguilar,
2019, p. 78).

e Otro elemento al que se alude en mas de una oportunidad es el trabajo que realizan
las Organizaciones de la Sociedad Civil (OSC) y las Oficinas Municipales de
Intermediacion Laboral (OMIL). En este sentido, se indica que las OSC entregan
apoyo en el proceso de busqueda, colocacién laboral y seguimiento del desempeno
de las personas con discapacidad (Parker et al., 2020). Respecto a las OMIL, se
menciona que cumplen un papel de gran importancia en encontrar oportunidades
laborales, y en la elaboracion de perfiles y andlisis de los puestos de trabajo (Garcia
et al., 2018; Aguilar, 2019).

e Un dultimo facilitador registrado corresponde al apoyo que los trabajadores con
discapacidad encuentran en sus companeros y jefaturas (Navarro y Sassi, 2020). Estas
dinamicas permiten la resolucion de inconvenientes y aumentan la productividad de
los equipos.
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Propuestas de mejora a la Ley N°21.015 presentes en las fuentes bibliograficas

revisadas

En los articulos, tesis e investigaciones revisadas se incluyeron las siguientes propuestas de
mejora para la Ley de Inclusion Laboral:

e Promover el diseno e implementacion de politicas publicas orientadas a capacitar a
personas con discapacidad en oficios altamente demandados a nivel nacional (Godoy,
2020). En este sentido, se ha recomendado el establecimiento de un proceso que
permita certificar y reconocer los estudios de este colectivo para que puedan optar
a empleos en el sector publico (Montes, 2020).

e Desarrollar mecanismos para que los procesos de inclusion laboral de personas con
discapacidad resulten en inclusiones exitosas y sostenibles para el trabajador y la
empresa (Godoy, 2020). Para lograr esto, es necesario que se elaboren estandares
de calidad sobre cémo conducir adecuadamente estos procesos, y que se fiscalice el
cumplimiento de estos lineamientos en la practica (Pacto de Productividad, 2020).

e Con el fin de seguir promoviendo el acceso de los trabajadores con discapacidad al
sector privado, se recomienda implementar sistema de beneficios tributarios para
que las empresas puedan financiar los ajustes razonables que sean requeridos
(Fundacién Chilena para la Discapacidad, 2020).

e Se propone evaluar la posibilidad de efectuar donaciones para becas de estudio o
capacitaciones para personas con discapacidad como medida alternativa de
cumplimiento de la Ley de Inclusién Laboral (Montes, 2020).

e Respecto al acceso de este colectivo a empleos en el sector publico, se sugiere
reformular el estatuto administrativo con el fin de que personas con discapacidad
egresados de escuelas especiales puedan ser contratados por el Estado (Godoy,

2020).

e También, es necesario eliminar la exigencia de salud compatible para que una
persona trabaje en el ambito publico ya que es un requisito que puede discriminar a
trabajadores con discapacidad (Godoy, 2020).

e Se recomienda que las multas por incumplimiento de la normativa en cuestion sean
aplicadas por cada mes en el cual el empleador tuvo la obligacion de cumplirla

(Montes, 2020).

e Finalmente, se enfatiza la importancia de desarrollar instancias de trabajo
colaborativo y de articulacion entre los diferentes actores del ecosistema de la
inclusion laboral de personas con discapacidad (Pacto de Productividad, 2020). De
esta manera sera posible elaborar estrategias que sigan impulsando la participacion
de este colectivo en el mercado laboral abierto.
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4 Metodologia

En esta oportunidad, se ha empleado una metodologia cualitativa para recabar informacion
sobre la percepcion que poseen parte de los actores que componen el ecosistema de
inclusion laboral acerca de la implementacion de la Ley N°21.015 hasta la fecha. Esta eleccion
se basa en que este enfoque permite dar cuenta de las percepciones y significados otorgados
a esta normativa a partir de las propias experiencias de los participantes (Ruiz, 2020).

El alcance de esta investigacion es exploratorio ya que busca identificar las categorias,
conceptos y opiniones que poseen los actores respecto a los desafios que ha implicado la
normativa y las oportunidades de mejora que visualizan. Esta decision metodoldgica se
sustenta en que existen pocos antecedentes que permitan realizar una evaluacion de la Ley
de Inclusion Laboral en el contexto del desarrollo de la pandemia por COVID-19.

En cuanto a las técnicas de produccidon de datos, se organizaron dos grupos focales: uno
para personas con discapacidad cognitiva y el otro con empresas que estén obligadas a
cumplir con esta normativa. Por otro lado, se empled la técnica de entrevistas
semiestructuradas para conocer los puntos de vista de los diferentes organismos del sector
publico que participaron de este estudio.

Tomando estos elementos en cuenta, se organizaron instancias de didlogo con los siguientes

actores:
Técnica de . .
Actores Sector .. Nudmero de Registro de la
recoleccion de . . . . .
convocados representado participantes informacion
datos empleada
Personas con . L 2 personas con Audi
ersonas o Sociedad civil Grupo focal personas €o udloy
discapacidad discapacidad transcripcion
Empresas con 100 . 3 representantes de | Audio
P! . Sector privado | Grupo focal P Yo
o mas trabajadores empresas transcripcion
Subsecretaria del . . . .
) s Entrevista 2 funcionarios de la | Audio y
Trabajo Sector publico semiestructurada SUBTRAB transcripcion
(SUBTRAB) P
No se logro
Direccion del Entrevista 3 funcionarios de la | registrar la

trabajo (DT)

Sector publico

semiestructurada

DT

instancia debido a
problemas técnicos

Servicio Nacional
de la Discapacidad
(SENADIS)

Sector publico

Entrevista
semiestructurada

| funcionario de
SENADIS

Audio y
transcripcion

Servicio Nacional
de Capacitacion y
Empleo (SENCE)

Sector publico

Entrevista
semiestructurada

| funcionario de
SENCE

Audio y
transcripcion

Servicio Civil

Sector publico

Entrevista
semiestructurada

2 funcionarios del
Servicio Civil

Audio y
transcripcion
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En este punto, es importante mencionar que, dada la naturaleza cualitativa y exploratoria
de este estudio, los resultados que se obtengan aqui pueden no representan necesariamente
las experiencias y percepciones de otros miembros de los colectivos representados.

El andlisis de los datos se realizo mediante la técnica del Analisis de Contenido y los aportes
de la Teoria Fundamentada. De esta manera, se pudieron distinguir las categorias presentes
en el discurso de los propios actores, sin dejar de considerar los conceptos y aportes
tedricos que se han realizado en torno a discapacidad e inclusion laboral.

Respecto a las consideraciones éticas empleadas, se debe mencionar que antes de comenzar
con las preguntas, se les pidid a los participantes que entregaran su consentimiento para
poder realizar las preguntas y grabar la reunion con el fin de poder presentar los resultados
en el presente informe. Cabe mencionar que antes de solicitar su aprobacion, se les informo
sobre los objetivos del estudio y el manejo que tendrian los datos levantados.
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5 Resultados

A continuacion, se presentan los principales resultados obtenidos a partir de la realizacion
de grupos focales a empresas y personas con discapacidad cognitiva, junto a las entrevistas
dirigidas a diferentes organismos publicos que tienen que ver con la implementacion de la
Ley de Inclusién Laboral.

I. Antecedentes e implementacion de la Ley N°21.015

En primer lugar, se evidencia que el desarrollo e implementacion de la normativa en cuestion
responde a la significativa brecha de participacién en el mercado laboral que experimentan
las personas con discapacidad en nuestro pais y a las recomendaciones realizadas por la
ONU durante la evaluacion de los resultados de la ratificacion de la CDPD.

“En ese entonces, se sefala la preocupacion de Naciones Unidas por una gran brecha de inclusién
laboral... Ante eso, el Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad le recomendé
al Estado de Chile acelerar la adopcién de una legislacién y adoptar una estrategia. .. para abordar
la brecha” (funcionario de SENADIS).

Desde el sector publico, se indica que la Ley N°21.015 constituye un acontecimiento
legislativo que ha tenido un gran impacto a nivel social, laboral y econémico, pero también
se reconoce que ésta lleva poco tiempo en vigencia y que su alcance es acotado. Esto ultimo
hace referencia a que la ley sélo apela a incentivar la participacion de este colectivo en el
mundo del trabajo y no contiene el detalle de como realizar procesos de inclusion laboral
exitosos y sostenibles.

“Ha sido una ley bastante difundida, una ley que no tan solamente ha permitido cambiar los
pardmetros con los que se hacia inclusion laboral para las personas con discapacidad, también para
el sector publico” (funcionario de SENADIS).

“Hablando de la implementacion de la ley creo que es importante que tengan en cuenta... que
esta ley en teoria es nueva. Lleva un tiempo bien corto de implementacion, y a eso hay que agregarle
el hecho de que el primer afio de vigencia de la norma se aplicé a empresas de 200 o mds
trabajadores...” (funcionaria de la SUBTRAB).

“Se estd cumpliendo la ley, pero no necesariamente se va a reflejar en que se genere inclusién en
todos los procesos, entonces yo creo que quedd un poco corta la ley, si bien considero que es
importante que haya una cuota, este debe ser el punto de partida, que no se agote sélo con su
cumplimiento” (funcionario del Servicio Civil).

En términos generales, la mayoria de los participantes sefalan que la entrada en vigencia de
la Ley N°21.015 se ha traducido en un aumento en el compromiso de las empresas con la
inclusion de personas con discapacidad, lo cual se refleja en que éstas han orientado sus
esfuerzos en contratar a personas con discapacidad. Por otro lado, en el caso del sector
publico, se reconoce que aln el porcentaje de cumplimiento de la reserva legal por parte
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de cada organismo es bajo, e incluso hay sectores de los cuales no se ha podido recopilar
la informacion de forma adecuada.

“Tenemos grandes y muy buenos ejemplos de empresas que han comprometido, especialmente
aquellas que venian arrastrando esta obligacion moral de antes que se transformara en una legal.
Asi se ha ido consolidando una politica de inclusidon que ya traian de antes” (funcionario de la
SUBTRAB).

“Si bien la hemos implementado con el apoyo de Teletén y fundaciones, atin no podemos llegar al
19%” (profesional de empresa).

“Nosotros nos consolidamos como equipo el 2019 y nos preocupamos de incluir a personas con
discapacidad ocupando el apoyo de consultoras, de nuestras redes porque nosotras estamos en
Santiago y la idea es hacer la inclusién a nivel nacional” (profesional de empresa).

Por otro lado, los funcionarios de SENADIS y SENCE manifiestan preocupacién por el bajo
numero de personas con discapacidad que se encuentran inscritos en el Registro Nacional
de Discapacidad debido a que este tramite es un requisito para poder contabilizar los
contratos dentro de la cuota establecida por la normativa.

“No olvidemos que un bajo porcentaje de la poblacién con discapacidad tiene el Registro Nacional
de Discapacidad, algo fundamental para acceder a esta medida de accién positiva...” (funcionario
de SENADIS).

“En el fondo estamos contratando a las mismas personas. Ahi seria interesante hacer un estudio
sobre cudntas personas con discapacidad nuevas se han contratado. Desde que aparecié la ley
tenemos un corralito de 15 mil y 20 mil personas con discapacidad” (funcionario de SENCE).

Los diferentes sectores que participaron de estas instancias indican que el contexto de la
emergencia sanitaria producida por la pandemia de COVID-19 ha afectado el proceso de
consolidacion de la Ley N°21.015. En particular, las representantes de las empresas sefalan
que han tenido que detener proyectos disenados para profundizar la cultura inclusiva dentro
de sus organizaciones.

“El afio de pandemia no nos ayuda en nada a lo que podriamos haber pensado que seria una
consolidacién de esto... podriamos haber sido mads exigentes en el cumplimiento de la ley, sin
embargo, se ve super afectado por varios frentes” (funcionario de la SUBTRAB).

“Este afio por temas de pandemia no se le ha dado la potencia que necesita a esto...” (profesional
de empresa).

“... cuando no se podia ir a trabajar por la pandemia, me sentia pésimo, dependiendo del estado
de la comuna, sigo trabajando” (persona con discapacidad, hombre, 23 anos).
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2. Implementacion de la Ley N°21.015 en empresas

Al indagar sobre la implementacion de la ley en el sector privado, el funcionario de SENADIS
percibe que ésta ha generado un efecto positivo en la inclusion laboral de personas con
discapacidad, principalmente en lo que respecta al incentivo en su contratacion. También,
menciona que dicha ley permitié desarrollar instancias de cooperacién entre el sector
publico y privado para promover la mejora de las condiciones y del desarrollo laboral de
este colectivo.

“Hemos visto que puede generar un cambio muy importante a nivel social, en lo que tiene que ver
con la inclusion de personas con discapacidad. Lo que ha sido empujado a través, no es una
legislacion inventada en Chile, es una legislacién que lleva afios en el mundo...” (funcionario de
SENADIS).

“Lo que generé la ley 21.015, fue la cooperacion publico — privada. Entonces desde esa 6ptica,
segun la ley que ha tenido bastante impacto, y nos ha puesto el desafio del cumplimiento efectivo
por un sentido que, en el fondo, que no se quede solo en un incentivo a la contratacién sino mads
bien preocuparse de que las condiciones a las que accede la persona con discapacidad tengan que
ver con condiciones justas, donde la persona pueda desarrollar su mdximo potencial” (funcionario
de SENADIS).

En términos generales, las profesionales senalan que la implementacion de la ley se considera
como un evento positivo, que ha traido mas beneficios que costos de implementacion.

“Hay beneficios en cuanto a la persona, al equipo, al recurso humano, al ambiente y clima laboral,
porque se tiene una mirada inclusiva y eso es muy rico en las celebraciones, siempre incluyendo,
uno mds. Entonces creo que no ha traido tantos costos, sino que mds beneficios” (profesional de
empresa).

Asimismo, de acuerdo a las personas con discapacidad, se indica que la ley ha repercutido
positivamente sobre las oportunidades laborales debido a que a que permite que sean
contratadas personas con discapacidad o que se vean excluidas de la seleccidn de trabajos.

“... ayuda a que puedan contratar a otras personas con discapacidad, que tengan trabajo, que los
pueda ayudar” (persona con discapacidad).

“... yo creo que da mds oportunidades para la gente que es excluida de alguna forma de los
trabajos” (persona con discapacidad).

Pese a que se evidencia una buena recepcion de la ley por parte de las empresas, se sehala
que existen ciertas problematicas con su implementacién. Algunas de ellas se encuentran
por debajo de los requerimientos de cuotas, debido a la naturaleza de la empresa se dificulta
la contratacion de personas con discapacidad o no necesariamente estan preparadas para
abrir un puesto de trabajo para personas con discapacidad, lo que requiere esfuerzos en su
elaboracion.
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“Nosotros tenemos variacion de contratacién con el tema de la discapacidad o disminucion en

términos cognitivos y fisicos. Y estamos al debe por supuesto, porque si de 1.200 requerimos 12, y

tenemos 9” (profesional de empresa).

“..tenemos que acomodar un puesto, es todo un tema, el como contrato a alguien con estas
caracteristicas si en el fondo no necesito a nadie, con o sin discapacidad” (profesional empresa).
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3. Implementacion de la Ley N°21.015 en el sector publico

Al indagar sobre la percepcion de la implementacion de la normativa en el sector publico,
los funcionarios del Servicio Civil y de SENADIS coinciden en que esta realidad difiere
considerablemente de la que se experimenta en el ambito privado. Esto responde a que los
organismos de la Administracion del Estado no tienen que responder con una multa o
sancion en el caso de no alcanzar la cuota estipulada.

“... la ley quedd un poquito mds blanda para el sector publico, basta con que te excuses por no
poder cumplir... No nos podemos ir por el lado del sector privado que es la multa, porque ellos si
pueden pagarla y el objetivo de la ley no es recaudar recursos” (funcionario del Servicio Civil).

“Son situaciones muy distintas, no son comparables, son de naturaleza distinta...” (funcionario de
SENADIS).

Pese a que la normativa no establece multas para el sector publico, ésta si indica que las
instituciones de 100 o mas funcionarios deben entregar informacién sobre los procesos de
seleccion realizados el ano inmediatamente anterior y respecto a las excusas que presentan
para no cumplir con la cuota del 1% de funcionarios con discapacidad, si es que ese fuese el
caso. Para recabar esta informacion, el Servicio Civil y SENADIS han elaborado un
formulario de reportabilidad que esta siendo continuamente revisado de acuerdo con los
requerimientos que van surgiendo.

“La tarea de captar la informacién fue responsabilidad compartida con SENADIS... ahi fuimos
armando las bases de formularios y las fuimos completando los afios siguientes y fuimos sumando
mads datos. Primero partimos sélo preguntando prdcticamente por la dotacion, la contratacion y una
breve indicacién de las personas por institucion” (funcionario del Servicio Civil).

“Después fuimos sumando mds datos, como fecha de contrato, estamento, remuneracion, hasta
ahora que llegamos a sumar, por ejemplo, region en la que se desempena la persona y otros tipos
de datos. La idea de eso es poder redlizar un andlisis un poco més profundo” (funcionario del

Servicio Civil).

De acuerdo al Servicio Civil, la importancia de recabar informacion sobre la region en la
que se encuentran los funcionarios con discapacidad o que reciben una pension de invalidez,
se basa en la centralizacion existente en los servicios de la Administracion del Estado y en
la forma en la cual cada uno de ellos puede dar cumplimiento a la cuota.

“Hay que tener presente que nuestra administracién publica sigue siendo bien centralizada...,
lamentablemente la gran concentracién de los servicios publicos estd en Santiago” (funcionaria del
Servicio Civil).

“[En el sector publico], el cdlculo se hace sobre la dotacion mdxima, entonces una institucion puede
tener presencia regional, pero se puede cumplir la cuota sélo con dotacién presente en Santiago”
(funcionario del Servicio Civil).
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Respecto a las cifras de cumplimiento, el funcionario del Servicio Civil senala que, segln los
datos disponibles, alrededor del 25% de los organismos de la Administracion del Estado
tienen un 1% o mas de trabajadores con discapacidad o que reciben una pensién de invalidez
dentro de sus dotaciones. Algunas de las razones que pueden explicar este numero son las
siguientes: (I) el hecho de que las instituciones no hayan abierto cupos para nuevos
funcionarios y (2) que los candidatos con discapacidad presentes en los procesos de
selecciéon no cumplan con los requisitos del perfil buscado o con el Estatuto Administrativo.

“Tenemos cifras..., son bastante similares entre los primeros dos afios de la ley, es decir, respecto
al 2018 y 2019... En general, el cumplimiento anda en torno al 25%, desglosando todo”
(funcionario de Servicio Civil).

“Sobre las excusas, la mayor cantidad se concentran en que la institucién no cuenta con cupos para
contratar personas en general, no personas con discapacidad especificamente... La otra es que las
personas con discapacidad no cumplian con los requisitos, pero ahi no sabemos porque no los
cumplen” (funcionario del Servicio Civil).

“Sabemos que el estatuto administrativo te exige cuarto medio para entrar a trabajar al sector
publico, y sabemos que las oportunidades de acceso a la educacion de las personas con discapacidad
son generalmente mds bajas que para el resto de las personas” (funcionario del Servicio Civil).
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4. Barreras para la inclusion laboral de personas con discapacidad

Una primera barrera que restringe o impide la inclusion laboral, y por consiguiente dificulta
el cumplimiento de la cuota, corresponde a la percepcidn de aquellas empresas que realizan
operaciones que requieren la implementacion de medidas de seguridad no pueden contratar
a trabajadores con discapacidad por los riesgos implicados. En este punto, cabe mencionar
que las personas de este colectivo pueden desempenarse en cualquier contexto, siempre
que se tomen en cuenta las competencias del candidato y ajustes que puedan requerirse.

“A veces lo que nos juega en contra es la naturaleza de los servicios de nuestra empresa porque es
maritima, portuaria y aérea, y resulta un poco adverso el tema de la contratacién” (profesional de
empresa).

“... por ejemplo, en la mineria, si presentas hipoacusia no calificas para los exdmenes y no te van
a permitir esa contratacion, y asi suma y sigue. Por la naturaleza de nuestros servicios nos cuesta
mucho llegar a la cuota” (profesional de empresa).

Respecto a la accesibilidad, la representante de una empresa indica que no poseen las
condiciones de infraestructura necesarias para que las personas con discapacidad fisica
puedan desempenarse de manera Optima, por lo que soélo realizan inclusiones de
trabajadores con discapacidad cognitiva. Por otro lado, desde el sector publico se indica que
todavia falta bastante para avanzar en esta materia, lo cual afecta directamente la capacidad
para cumplir la cuota establecida.

“Es muy dificil contratar en mi empresa porque hay un tema fisico, no estdn las condiciones de
infraestructura de las dependencias de las distintas sucursales, eso hace que inmediatamente se
reduzcan las posibilidades de contratacion, y claro, por eso sacamos lo fisico y dejamos sélo lo
cognitivo” (profesional de empresa).

“Para qué vamos a subir la cuota si siempre tenemos medidas efectivas de inclusién al interior de
empresas o de los establecimientos de la Administracién del Estado, partiendo con cosas bdsicas
que son la adecuada infraestructura para ingreso de una persona con discapacidad que tiene
movilidad reducida, o la adecuacién del ascensor para las personas con discapacidad visual...”
(funcionaria de la SUBTRAB).

A partir de los grupos focales realizados a empresas y personas con discapacidad, se
identifica que aun hay organizaciones que se manifiestan reacias a realizar los ajustes
razonables que un trabajador puede requerir. En el caso del sector publico, se menciona
que existe la nocion de que estas adecuaciones pueden ser costosas y el presupuesto
asignado podria no cubrir este gasto.

“Se hace dificil entregar ajustes, o [saber] qué es un ajuste. Si bien estd estipulado, deberia
detallarse un poco mds para que las empresas digan ya lo tengo que hacer. Eso creo que estd un
poco débil, estd bien limitado el tema de cémo flexibilizar el puesto de trabajo y adaptarlo para
que las personas puedan realizar las tareas” (profesional de empresa).
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“Hay empresas que no quieren contratar, o no se atreven porque con diferentes tipos de
discapacidad se pueden necesitar terapias, medicamentos, lo que las empresas no siempre quieren
es dar tiempo a la persona porque el tiempo es trabajo” (persona con discapacidad, hombre, 23
anos).

“... una barrera que hemos escuchado en conversaciones con instituciones. .. es esta sensacién de
que los ajustes razonables estan necesariamente ligados a temas de presupuesto. Entonces en el
fondo redlizar ajustes o ajustes en general, va a requerir mds presupuesto y no tengo presupuesto
para eso” (funcionario del Servicio Civil).

Otra situacion identificada corresponde a que, en algunas oportunidades, las personas con
discapacidad no quieren calificar y certificar su discapacidad ya que existe el prejuicio de que
este proceso podria ocasionar que pierdan su trabajo o empeoren sus condiciones laborales.
También, se menciona que hay un estigma asociado a la Credencial de Discapacidad y que
no existe una real motivacion para obtenerla debido a que se percibe que los beneficios son
€scasos.

“Estamos haciendo una encuesta de salud porque hay mucha gente que cumple con los requisitos
de discapacidad, pero por temas de prejuicio no quieren el certificado, por miedo a perder el trabajo
o que les quiten la carga laboral” (profesional de empresa).

“Creo que hay que reducir la brecha de que la gente cree que si se certifica van a ser discriminados
o les van a bajar el sueldo, o que van a ver consecuencias a raiz del certificado de discapacidad”
(profesional de empresa).

“Hemos encontrado que las personas encuentran que hay un estigma asociado a tener la credencial,
hay personas que no quieren tenerla por esta situacion. También no hay una difusién del sistema
de calificacion y certificacion, por lo tanto, el cémo, el quién y para qué realizar esto...” (funcionario
de SENADIS).

Las principales barreras actitudinales identificadas se basan en la existencia de prejuicios
sobre las competencias o habilidades que pueden poseer o desarrollar las personas con
discapacidad en un puesto de trabajo. Esto se produce, en parte, porque aun falta realizar
difusién y concientizacion en torno a las diferentes situaciones y experiencias de las
personas con discapacidad con el fin de derribar los estereotipos sobre este colectivo.

“En mi experiencia, las barreras que hemos tenido han sido mucho por el contexto. A veces, en el
equipo han sido temas de que en realidad todavia existe mucho prejuicio con la persona que va a
ser incluida” (profesional de empresa).

“Muchas veces por el prejuicio, las personas tienen una idea previa de cdmo va a ser esta persona,
y eso hace que quizds, se le solicite menos. No, no va a poder hacer esto por la idea que tengo en
mi cabeza, y eso genera una barrera” (profesional de empresa).

“... falta mucha difusién y explicacién de qué tipo de discapacidades existen, y cémo tu institucion
puede adaptar a algun tipo de discapacidad” (funcionaria del Servicio Civil).
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Otras barreras mencionadas corresponden a la falta de politicas publicas dirigidas a abordar
las brechas que presentan las personas con discapacidad (educacion, trabajo y salud), la
existencia de malas experiencias en torno a inclusion laboral producidas por una falta de
conocimientos sobre el tema y la centralizacion de la informacion y de los procesos en la
capital del pais.

“La ley es super clara en lo que hay que hacer..., pero ;qué pasa si no hay politicas publicas
desarrolladas en materia de educacién o salud?” (funcionario del Servicio Civil).

“Seria un aporte gigante que la ley pueda explicar como hacerlo, no es llegar e incluir porque no es
efectivo ni duradero, eso hace que después las malas experiencias generen mds barreras”
(profesional de empresa).

“Puede ser complicado que me den un cargo en Puerto Montt porque desde alld cuesta que llegue
la informacién que este tema sea importante para la empresa” (profesional de empresa).
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5. Facilitadores de la implementacion de la Ley N°21.015

Como se menciono anteriormente, la crisis sanitaria de COVID-19, redujo la importancia
y la cantidad de inclusiones laborales de personas con discapacidad realizadas el ano 2020
en empresas. Sin embargo, a pesar de dichas complicaciones, se percibe compromiso por
parte de las organizaciones para que el 202| se generen mejores esfuerzos en materia de
inclusién laboral para personas con discapacidad.

“Hoy de cara al 202, tenemos una mesa de trabajo donde hay muchas dreas involucradas, donde
hay células de trabajo, haciendo sinergia en este proyecto. Para poder informarnos de todo lo que
tiene que ver con inclusion ...” (profesional de empresa).

“Nosotras partimos desde el afio pasado, haciendo un equipo de 3 terapeutas ocupacionales y
nuestra jefa, nuestro fin era cumplir con la ley 21.015 y este afio debiésemos haber trabajado con
otros grupos, no solamente con personas en situacién de discapacidad, porque queriamos expandir
esta drea de diversidad e inclusion, pero aparentemente no se pudo, por tema de pandemia”
(profesional de empresa).

Ademas del compromiso institucional, las empresas han disefado estrategias de difusion
internas sobre discapacidad e inclusion laboral que promuevan los valores de la diversidad
e inclusion entre los trabajadores. De la misma manera, algunas de las empresas
participantes indican que han implementado espacios de concientizacion sobre estos temas,
los cuales se han posicionado como una herramienta eficaz para abordar las barreras
actitudinales existentes al respecto.

“También contamos con murales que voy renovando y ponemos informativos, o sea estd la politica,
existe la campana y la intencién” (profesional de empresa).

“Como somos una empresa muy grande y existe un drea de Diversidad e Inclusion, lo que es
importante es poder sensibilizar, concientizar a las demds personas que no estdn involucradas en
esta drea, o desconocen, y entregar la oportunidad para que esta persona pueda efectivamente
desarrollarse” (profesional de empresa).

De hecho, una de las empresas participantes elaboré una politica de diversidad e inclusion
con el fin de promover la participacion de diferentes colectivos dentro de la organizacion.

“Como drea de diversidad e inclusion tratamos de que esta politica de diversidad e inclusion no solo
esté enfocada en personas con discapacidad, tratamos otros grupos como comunidad LGTBI,
personas migrantes, etc.” (profesional de empresa).

El compromiso de las empresas con la inclusion laboral de este colectivo se ha visto reflejada
en que, de acuerdo a las mismas personas con discapacidad, las jefaturas y sus companeros
de trabajo han constituido una fuente de apoyo y desarrollo dentro de sus empresas.
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“... de a poco se va aprendiendo con los compareros, supervisores, en realidad todos te van
ayudando en ese proceso. Como somos un equipo y todos nos tenemos que ayudar” (persona con
discapacidad, hombre, 23 afhos).

“Yo siempre he sentido el apoyo de mis comparieros, en llegar a la empresa, estuve primero
trabajando en bodega, atendiendo a varios trabajadores, pero siempre apoyando a mis compaferos
también. Mi jefe también me apoya” (persona con discapacidad, hombre, 23 afios).

Como se mencioné en un apartado anterior, otro recurso que ha facilitado Ila
implementacion de la normativa en empresas corresponde a la contratacion o acceso a
servicios de inclusion laboral realizados por entidades como fundaciones y consultoras.

Por otra parte, sobre el trabajo colaborativo, se evidencia que se ha generado una sinergia
desde las instituciones del sector publico, con organizaciones sin fines de lucro y con
empresas del sector privado. Por lo cual se ha tratado de potenciar el cumplimiento de la
ley y de las capacitaciones sobre discapacidad al interior de cada una de dichas entidades.
Asi también, se proyecta que con el perfeccionamiento de la ley se pueda generar una
colaboracién en mayor profundidad entre actores.

“Asi que es algo que, nos ha puesto los desdfios de poder impulsar el efectivo cumplimiento de esto,
tanto en el sector privado como en el sector publico, y también lo que ha hecho es generar alianzas
con el sector privado” (funcionario de SENADIS).

“Lo que generd la ley 21.015, fue la cooperacién publico — privada. Entonces desde esa dptica,
segtn la ley que ha tenido bastante impacto, y nos ha puesto el desafio del cumplimiento efectivo
por un sentido que, en el fondo, que no se quede sélo en un incentivo a la contratacién, sino mds
bien preocuparse de que las condiciones a las que accede la persona con discapacidad tengan que
ver con condiciones justas, donde la persona pueda desarrollar su mdximo potencial” (funcionario
de SENADIS).
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6. Percepcion de la cuota establecida

Al indagar en las experiencias que han tenido las empresas con la cuota establecida en la
Ley N°21015, dos de ellas indican que les ha costado cumplir con el nimero establecido,
mientras que la tercera sehala que quieren lograr tener un 2% de trabajadores con
discapacidad en su organizacion.

“Ya con el 1% estamos raspando, no llegando o llegando bien al limite...” (profesional de
empresa).

“... llega fin de afo, diciembre, enero y estamos super urgidos porque no vamos a llegar a la
cuota...” (profesional de empresa).

“Queremos sacar adelante este proyecto de inclusién y que tengamos un 2% inclusivo. Somos super
ambiciosos, doblemente todo, doblemente inclusivo...” (profesional de empresas).

Respecto a la implementacion de la cuota en el sector publico, el funcionario del Servicio
Publico indica que ha sido dificil que cada una de las instituciones sujetas a la normativa
cuenten con el 1% estipulado en la ley, lo que se refleja en las cifras de cumplimiento
descritas anteriormente. Esta situacion ha sido vinculada con la existencia de barreras que
aun no han podido ser resueltas en este ambito.

“... ha sido dificil para las instituciones cumplir el 1%, y si ella ha manifestado las barreras que
enfrentan para cumplirlos, y que a veces no se han resuelto” (funcionario del Servicio Civil).

Los antecedentes sobre derecho comparado evidencian que Chile es el pais que posee el
menor porcentaje de contratacion de personas con discapacidad dentro de los paises que
cuentan con un sistema de cuotas. Por este motivo, se abord6 la percepcion de los
participantes en torno a mantener o aumentar la cuota actual. En primer lugar, los
funcionarios de la SUBTRAB y SENADIS indican que ain es muy pronto para dar una
respuesta ya que estan a la espera de los resultados de la evaluacién que se esta realizando
sobre la normativa.

“En este momento estamos recibiendo los ultimos informes de los distintos ministerios, luego esa
informacién tiene que ser evaluada por las autoridades. En ese momento nosotros podremos
plantear una recomendacion sobre el aumento, disminucién o mantencion de la cuota” (funcionaria
de la SUBTRAB).

“La pregunta es sencilla, pero la respuesta es compleja... Es una decision que, a mi parecer, falta
evidencia para tomar” (funcionario de SENADIS).

Para promover un dialogo en torno a los posibles cambios a realizar sobre la cuota, se les
pregunto a los participantes sobre codmo perciben un aumento dicha cifra en el mediano
plazo. En términos generales, se conceptualiza esta opcion como un gran “desafio” debido a
que hace falta un sistema de apoyo para realizar procesos de inclusion laboral exitosos y
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para poder avanzar en la transformacion cultural respecto a discapacidad dentro de las
organizaciones. También, se indica que el contexto de pandemia en el que nos encontramos
dificultaria este proceso.

“Si es que le exigimos a las empresas que haya mds empleo para personas con discapacidad,
perfecto, y que aumente [la cuota] perfecto, pero hagamos una politica de gobierno también, que
haya una contencién ahi” (profesional de empresa).

“Creo que, para poder implementar cualquier tipo de normativa, tenemos que organizar primero
un ecosistema que asegure la implementacion como se debe, porque finalmente sélo nos quedamos
en un nimero y ese no es el espiritu de la ley” (funcionaria de la SUBTRAB).

“Yo feliz que aumentara el porcentaje, pero el tema es que es dificil que haya un porcentaje mds
alto si la cultura no cambia... de esta forma, se puede ir eliminando los sesgos y prejuicios que se
tienen sobre discapacidad” (profesional de empresa).

“Tenemos que ir interiorizando dentro de la sociedad el tema, de manera que exista un cambio
cultural para que posteriormente podamos decir que la sociedad estd implementando la norma de
manera super efectiva, y luego subir la cuota al 2%, 3%, 4%...”. (funcionaria de la SUBTRAB).

“Puede que no sea el momento para subirla, quizds es el momento de reforzar otras partes de la
ley, que hoy en dia estdn al debe, que tienen que ver con los ajustes razonables, con cémo se
facilitan, si no se estan implementando, etc.” (funcionario de SENCE).
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7. Aplicacion y resultados de las medidas alternativas de cumplimiento de

la normativa

En primer lugar, una de las empresas participantes indica que emplean la medida alternativa,
que se basa en la celebracion de contratos de prestacidon de servicios con empresas que, a
su vez, tengan contratadas a personas con discapacidad. Ademas, otra empresa sehalé que
realizé una donacién de dinero a proyectos vinculados con la inclusion laboral de este
colectivo como mecanismo subsidiario para dar cumplimiento a la normativa.

“Como somos una empresa muy grande, la mayor cantidad de personas y puestos de trabajos, son
los que estdn externos, auxiliares de aseo, de casino, despachadores, estafetas, ese tipo de cargos.
Traslado de pacientes, ahi es donde tenemos bastantes personas incluidas” (profesional de
empresa).

“De las medidas alternativas, usamos la de donar como no cumplimos, donamos el afio pasado,
aunque el objetivo es cumplir con lo que establece la ley, la meta” (profesional de empresa).

Un tema del cual se reflexiono en las entrevistas es sobre la posibilidad de que, para algunas
empresas, el hecho de emplear alguna medida alternativa sea mas conveniente que
efectivamente contratar a personas con discapacidad. De acuerdo con la SUBTRAB, eso
solo seria asi para un numero muy reducido de empresas que poseen un gran numero de
trabajadores.

“Evidentemente, en los dos primero afios de la ley, las empresas buscaban ir acomoddndose..., y
quizds podia ser mds conveniente que ellas tomaran las medidas alternativas...” (funcionario de
la SUBTRAB).

“... es cierto que resulta mds conveniente pagar la multa, o realizar el cumplimiento de la ley con
una medida alternativa, pero ojo que el porcentaje de empresas [para lo cual esto es vdlido son
las] que tienen ese mayor numero de trabajadores, son muy pocas” (funcionaria de la SUBTRAB).
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8. Aplicacion de medidas de fiscalizacion y sancion de la normativa

Acerca de las medidas de fiscalizacion y sancion asociadas a la normativa, las representantes
de empresas perciben que, debido a que la ley es reciente, existe poca fiscalizacion y multas
asociadas al cumplimiento de las cuotas que exige la ley dentro del sector privado. Ademas,
se reconoce cierto desconocimiento con respecto a las sanciones que implica el
incumplimiento de la ley y la documentacion que se requiere cuando se realiza la
fiscalizacion.

“...no hemos sido fiscalizados ni multados... No recuerdo a cudanto asciende la suma por no cumplirse
el tema. No es algo que esté dentro de mi cargo, no me he metido mds alld. Que yo tenga entendido
no nos han fiscalizado” (profesional de empresa).

“En nuestro caso tampoco nos han fiscalizado, pero si conocemos a empresas, que han fiscalizado,
no en este contexto pandemia, sino a principio de ano me parece. Tampoco se mds alld, solo sé
que si han ido a fiscalizar” (profesional de empresa).

Esta apreciacion también se refleja en lo que comenta el funcionario de SENADIS, quien
indica que la fiscalizacidn no es tan extensa como en otras materias. En este punto, también
es necesario recordar que a fines de 2019 este proceso sufrio complicaciones por las
movilizaciones sociales, mientras que el afo pasado se vio afectado por el desarrollo de la
pandemia de COVID-19.

“... no se fiscaliza mucho, no es una ley tan efectiva desde esa optica. En el sector privado estd
clara la institucion que fiscaliza, que es la Direccion del Trabajo, que en el fondo tiene que consolidar
todos los registros de contratos, la aplicacion de sanciones y multas. La Direccién del Trabajo ha
mostrado cifras sobre la aplicaciéon de sanciones” (funcionario de SENADIS).

“... si es que no hay una fiscalizacién activa y efectiva es muy complejo que se pueda ir avanzando
en materia de contratacién de personas con discapacidad. Mantener la igualdad en remuneraciones,
disparidad de género, por decir algunos temas” (funcionario de SENADIS).
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9. Realizacion de procesos de inclusion laboral

Como se menciond anteriormente, los participantes reconocen que no esta dentro del
alcance de la Ley N°21.015 las especificaciones sobre cémo realizar procesos de inclusion
laboral de personas con discapacidad que sean exitosos y sostenibles en el tiempo. En este
escenario, diferentes actores del mundo privado y de la sociedad civil como fundaciones,
consultoras y agencias de empleo, ofrecen servicios de intermediacién laboral a empresas y
organizaciones con el fin de guiar y apoyar estos procesos.

“Ahora, respecto a cdmo se redliza y qué es un proceso de inclusién laboral efectivo y con qué
condiciones de accesibilidad hay que contar, etc.... todo ello ya corresponde a un cuerpo de
conocimientos mds especializado del presente en la ley... rapidamente los distintos actores tuvieron
que desarrollar respuestas ante la demanda de contratacién, desde programas especializados, en
organizaciones y ONG” (funcionario de SENADIS).

Esto se refleja en que las representantes de empresas indican que fundaciones y consultoras
tuvieron un rol fundamental para incluir a trabajadores con discapacidad de acuerdo con los
estandares adecuados en la materia. De la misma manera, las personas con discapacidad que
participaron del grupo focal organizado también sefalaron la importancia de estas entidades
en su ingreso y permanencia en el mercado laboral.

“Son un actor bien importante, en el fondo, se promueve cierto proceso de inclusién laboral de
acuerdo a modelos con estdndares de derechos humanos” (funcionario de SENADIS).

“Nos apoyaron diferentes consultoras, sobre todo en el norte para incluir a personas en situacion
de discapacidad. También, usamos plataformas online que nos ayudaron a reclutar personas...
también, otras fundaciones no han dado apoyo” (profesional de empresa).

“A mi [la fundacion] me ayudé a encontrar la prdctica y después de encontraron este trabajo, Hice
la entrevista y me llamaron, quedé altiro” (persona con discapacidad, hombre, 23 anos).

“[La fundacién] esta en comunicacion conmigo, hace 3 meses iban al lugar de mi trabajo, me
preguntaban si me sentia a gusto, me hacian preguntas sobre el trabgjo...” (persona con
discapacidad, hombre, 23 afos).

Un aspecto que sobresale de los grupos focales realizados a empresas y personas con
discapacidad es que este colectivo actualmente se estd empleando en puestos de trabajo de
baja calificacion y de sueldos cercanos al minimo. Esta situacion se traduce en que existen
pocas oportunidades para que estos trabajadores puedan ascender dentro de las jerarquias
de las organizaciones, y asi acceder a mejores condiciones laborales.

“Tenemos contratadas [a personas con discapacidad como] operarios de bodega, operarios en el
depésito, en el drea contable, como control administrativo, en servicio a las empresas... Los sueldos
dependen del cargo, los que yo mencioné bordear el sueldo minimo, son cargos que no requieren
un perfil profesional” (profesional de empresa).
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“Como somos una empresa muy grande, la mayor cantidad de personas y puestos de trabajo son

externos, son auxiliares de aseo, de casino, despachadores, estafetas, ese tipo de cargos”
(profesional de empresa).

“Yo trabajo en un centro logistico, ayudo a mis companeros, veo qué necesitan, me pasan carpetas
con la empresa, en el computador y después tengo que escanear cosas y después tengo que
escanearlo, mandarlo a mi correo y mandarselo al trabajador, y también ayudo a mis comparieros
a lo que me pidan ellos no mds, eso” (persona con discapacidad, hombre, 23 afos).

“Vendo electrodomésticos dentro de un supermercado...” (persona con discapacidad, hombre,
23 anos).
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10.Politicas publicas orientadas a promover la inclusion laboral

Pese a que SENCE no tiene incidencia especifica en la implementacion de la Ley N°21.015,
algunos de las iniciativas que desarrollan si constituyen un considerable incentivo y apoyo
para la inclusion laboral de personas con discapacidad. En este sentido, el programa Férmate
para el Trabajo posee una linea dirigida a este colectivo, en la cual se entrega la posibilidad
de acceder a formacion en habilidades transversales para el trabajo y oficios de alta demanda,
para luego realizar una practica laboral y finalizar el proceso con un proceso de
intermediacion laboral.

“Este programa, Férmate para el Trabajo, linea para personas con discapacidad... es super
relevante porque incluyé el tema de la discapacidad dentro del servicio, de forma institucional. Hay
fondos para esto, cupos destinados, realizacién de ajustes razonables, entrega de ayudas técnicas”
(funcionario de SENCE).

Se debe mencionar que este programa es la continuacion del programa Mas Capaz, formado
en el 2014, por lo que esta primera experiencia pudo dejar aprendizajes que luego se
aplicaron en la iniciativa actual. Pese a la continua innovacion, uno de los principales
inconvenientes del programa Férmate para el Trabajo se basa en que es posible que los
ejecutores no tengan experiencia trabajando con discapacidad o realizando procesos de
inclusion laboral en empresas.

“Desde el 2016 las prdcticas y las intermediaciones laborales se incluyeron dentro de un mismo
programa, antes [en el programa Mas Capaz] las OMIL realizaban este trabajo, que no resulté ser
tan efectivo... Ahora armamos un plan completo, donde los ejecutores tienen que hacer estos
procesos” (funcionario de SENCE).

“El principal inconveniente tiene que ver con la formacion que puedan tener los ejecutores
para readlizar este proceso, y ahi es fuerte el apoyo que hacemos desde las direcciones
regionales” (funcionario de SENCE).

Por otra parte, se han impulsado iniciativas desde SENADIS para la mejora de los
mecanismos de inclusion laboral. Como la implementacién del Programa de Cumplimiento
de la ley, cuyos objetivos son la promocion del trabajo y la generacion de competencias
necesarias para una inclusion laboral efectiva. Donde se han involucrado diferentes actores
como la sociedad civil, los municipios, actores de regiones tanto del sector publico como
del privado.

“Este programa, ha permitido que a través de las direcciones regionales de Senadis, se hayan
instalado distintos procesos de difusién con la sociedad civil, con los municipios, con los actores en
regiones, y a la vez se ha podido implementar cursos que apunten a la formacién de competencias’
(funcionario de SENADIS).

1)
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“junto con ello también se han generado adecuaciones en la oferta programdtica de Senadis en
materia de que, nosotros tenemos una estrategia programdtica que se llama, Estrategias de
Desarrollo Local inclusivo” (funcionario de SENADIS).

“...el municipio coordina, entonces me parece que el camino institucional, ha ido de la mano de la
difusién mas ampliada a todos los sectores, la coordinacion tanto de los niveles centrales, como de
las direcciones regionales con la contraparte, por ejemplo, con la Direccién del Trabajo, un aliado
estratégico en esto. Con Servicio Civil para la implementacion del sector publico” (funcionario de
SENADIS).

Relacionado a lo anterior, han elaborado estrategias para la promocion del desarrollo local
inclusivo, iniciativa principalmente dirigida a municipios donde se generan acciones de
difusion. Asi también desde la SUBTRAB, senalan que dentro de las politicas publicas que
han impulsado, lo han hecho con diferentes niveles de profundidad de modo que sea mas
atractivo para los empleadores. De esta manera, buscan poder enfrentar las inclusiones
laborales con mejores estrategias para el colectivo al que estan dirigidas dichas medidas.

“..han tenido ese nivel de profundidad para poder ser aplicables, no especiales quizds, pero si con
un apéndice que lo hace mds atractivo para los empleadores de tener la posibilidad de contratar a
estas personas, y la verdad es que estan en desarrollo...” (funcionario de SUBTRAB).

“otros ministerios estdn tratando de generar nuevas herramientas para poder enfrentar esto que
viene y poder entregar los beneficios de manera, eficiente, eficaz, que llegue precisamente a las
personas que lo necesitan o a otros que quizds, ya cuentan con redes de ayuda, redes de apoyo.
Nosotros también estamos pensando en este tipo de medidas, o teniendo en consideracién como
han sido, es bastante consecuente, de que estas politicas publicas también tengan este aterrizaje
para personas con discapacidad” (funcionario de SUBTRAB).

Como se mostro anteriormente, el bajo nUmero de personas con discapacidad que realizan
el proceso de calificacion y certificacion de la discapacidad constituye una barrera para
cumplir con la cuota establecida en la Ley N°21.015. Frente a este panorama, tanto SENCE
como SENADIS se encuentran desarrollando iniciativas orientadas a promover el acceso a
este proceso Y a eliminar los prejuicios asociados.

“Estamos viendo una modificacion al decreto que estd en Contraloria actualmente, esto va a permitir
que las personas puedan acreditar su discapacidad mediante un certificado médico” (funcionario
de SENCE).

“En la linea de cémo promovemos y aumentamos las personas presentes en el registro de
discapacidad..., el camino de SENADIS ha sido la difusion, instalacién de capacidad y también
coordinacién con distintos actores, sin dejar de participar y promover las iniciativas de la sociedad
civil” (funcionario de SENADIS).

“También, estamos generando un plan que tiene como objetivo principal aumentar la cantidad de
personas que tiene el registro nacional de discapacidad” (funcionario de SENADIS).
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I 1. Propuestas de mejora a la Ley N°21.015

En el grupo focal con empresas, las participantes nos indicaron que consideran que hacen
falta instancias de difusion de la ley y de concientizacion sobre discapacidad e inclusion
laboral. De acuerdo con lo sefalado por SENADIS, este es un trabajo que se ha venido
desarrollando de forma sostenida desde la entrada en vigencia de la normativa, pero puede
ser necesario reforzarlo para avanzar en el cumplimiento de la cuota.

“Creo que tiene que haber una cultura del lenguaje, entendiendo que el lenguaje construye realidad.
Todavia se escucha hablar de rampla, me acuerdo de que estaba en una capacitacién y habia una
persona con discapacidad que se sentia mal... son detalles que inciden en la cultura y que hemos
discriminado sin saber” (profesional de empresa).

“Me imagino campanias de difusion, asi como existe por la mujer, meterle fuerte al tema civico,
difusién, incorporar la importancia de considerar a las personas con discapacidad de la misma
manera que al resto” (profesional de empresa).

“Ha habido distintos procesos de difusién de la ley, ha habido procesos desde el Estado, desde la
sociedad civil, distintos manuales, documentos, dia a dia hay seminarios de cémo cumplir. Es un
proceso que, si bien no ha tenido campanas televisivas, desde que se promulgé la ley, distintos
servicios han incorporado acciones de difusién y comunicacionales” (funcionario de SENADIS).

Por otro lado, las representantes de las empresas senalan que aun hacen falta herramientas
para realizar inclusiones laborales de personas con discapacidad que sean exitosos Yy
sostenibles. También comentan que la promulgacion de la Ley N°21.275, la cual exige que
las empresas con 100 6 mas trabajadores cuenten con al menos un trabajador dentro del
area de recursos humanos que tenga conocimientos en estos temas, constituye un gran
avance para la adecuada implementacion de la normativa.

“Falta algin soporte, algtn articulo sobre cudles son los elementos [a considerar] para la evaluacién
del puesto de trabajo o brindar alguna ayuda al respecto, cémo poner la ley en prdctica. Algun
apoyo, eso siento que falta” (profesional de empresa).

“Por lo que tengo entendido, se va a incluir en la homologacion de la ley, que haya un profesional
capacitado. Eso es super importante, que esté dentro de la empresa, porque tiene que haber un
profesional que sepa del tema de discapacidad” (profesional de empresa).

Desde SENCE, se propone que el Estado pudiera entregar exenciones tributarias para
facilitar el financiamiento de los ajustes razonables que tengan que realizar las empresas. De
esta manera, se estara abordando una de las barreras identificadas para una adecuada
inclusion laboral.

“... en otros paises se ha visto que [los ajustes razonables] se realizan via exenciones tributarias,
o0 sea que, en el fondo, el Estado no cobra tributo por la compra de los ajustes razonables... Sé
que existe y lo he recibido como comentario de las empresas” (funcionario de SENCE).

Ricardo Lyon 222, of 1401, Providencia Santiago - Email: contacto@descubreme.cl - www.descubreme.c|36




OQOQO FUNDACION
m ﬂ ﬂDESCUBREME

Finalmente, SENADIS senala que es necesario evaluar la implementacién de las medidas
alternativas establecidas en la normativa, especialmente si se decide realizar un aumento en
la reserva legal.

“Imaginemos que se aumenta, hipotéticamente, la cuota y hay organizaciones que la cumplen con
creces, pero otras que les falta, eso que les falta tendrian que generar mdas medidas de cumplimiento
alternativo y quizds nos falta saber como, qué estd pasando con las medidas alternativas, si son
efectivas para contrataciones a proyectos” (funcionario de SENADIS).
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6 Conclusiones

A continuacion, se exponen las principales conclusiones obtenidas en este estudio:

e La pandemia de COVID-19 ha afectado el proceso de consolidacion de la Ley
N°21.015 dentro del sector privado debido al fuerte impacto que esta situacion ha
traido en la generacion de empleo y en la puesta en marcha de proyectos de
diversidad e inclusion dentro de las organizaciones.

e Pese a esta situacion, se considera que esta normativa si ha logrado incentivar la
contratacion de personas con discapacidad. Sin embargo, se considera que el nivel
de cumplimiento de la cuota aun es bajo.

e También, se reflexiond en torno a la cantidad de nuevos trabajadores con
discapacidad que han ingresado al mercado laboral gracias a la Ley N°21.015. Se
percibe que este numero puede ser menor del que se pensaba debido a las brechas
educativas y de formacion para el empleo que experimenta este colectivo.

e Al indagar en las percepciones que los diferentes actores poseen de la cuota, se ha
consensuado la necesidad de concentrar los esfuerzos en cumplir con el espiritu de
la ley, es decir, en lograr inclusiones laborales de personas con discapacidad que sean
exitosas y sostenibles a través del tiempo.

e Enadicion a estos elementos, esta percepcion también se fundamenta en que algunas
empresas e instituciones del sector publico aun no cuentan con todas las
consideraciones de accesibilidad para personas con discapacidad. También, se
identificaron dificultades de presupuesto o disposicion para la realizacion de ajustes
razonables que puedan requerirse.

e Por otro lado, se indica que los requisitos presentes en el Estatuto Administrativo
de contar con cuarto medio y de poseer una salud compatible con el cargo,
constituyen una barrera que impide o restringe el acceso de los trabajadores con
discapacidad o asignatarios de una pension de invalidez a empleos en el sector
publico.

e Respecto a las barreras actitudinales, los participantes senalan que aln persiste una
vision estereotipada sobre las personas con discapacidad, y siguen existiendo
prejuicios en torno a las competencias y habilidades que poseen los trabajadores de
este colectivo. Pese a estas situaciones, se debe indicar que el sector privado y
publico ha empleado el contexto brindado por la entrada en vigencia de la ley para
avanzar y profundizar el compromiso que poseen con la diversidad e inclusion.

e Otro tema que emergio del estudio corresponde a la importancia entregada a los
organismos privados que ofrecen servicios de intermediacion laboral, es decir,
fundaciones, consultoras y otras entidades dedicadas a la tematica. Su rol principal
corresponde a la entrega de apoyo, conocimientos y herramientas para lograr que
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las personas con discapacidad puedan acceder a oportunidades laborales de acuerdo
con sus intereses y competencias, ademas de preparar a los empleadores y equipos
de trabajo. La preponderancia de estas entidades se debe, segun los participantes, a
que la ley no indica especificamente codmo deben realizarse los procesos de inclusion
laboral.

e Respecto a las medidas alternativas de cumplimiento, se reflexiono en torno al hecho
de que, para las empresas con un gran nimero de trabajadores, es mas conveniente
cumplir la normativa mediante estos mecanismos que a través de la contratacion
directa de personas con discapacidad. También, se indica que puede ser necesario
revisar estas medidas ante el escenario de que se aumente la cuota al tomar en
cuenta los niveles actuales de cumplimiento de ésta.

e Finalmente, se destaca que la implementacion de la Ley de Inclusion Laboral ha
potenciado el trabajo colaborativo entre el sector privado y el publico.
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7 Propuestas de mejora de Fundacion Descubreme

La implementacion de la Ley de Inclusion Laboral constituye una medida que esta
impulsando significativamente la participacion de las personas con discapacidad en el
mercado laboral abierto. Por este motivo, a continuacién, se presentan un conjunto de
propuestas para seguir consolidando la normativa en nuestro pais:

|. Fortalecer el sistema de fiscalizacion de la ley en el sector privado.

2. Entregar herramientas a los empleadores para que puedan desarrollar procesos de
inclusion laboral exitosos y sostenibles. También, es necesario establecer un
estandar de calidad para los procesos de intermediacion laboral de personas con
discapacidad realizados por diferentes organismos como fundaciones, consultoras y
OMIL, entre otras.

3. Fortalecer las politicas publicas orientadas a capacitar a personas con discapacidad,
incluyendo los procesos de certificacion de competencias para el trabajo.

4. Para poder seguir impulsando la participacion de las personas con discapacidad en el
mundo del trabajo, es necesario considerar una revision porcentaje de la cuota
establecida.

5. Realizar una revision permanente de la implementacion de la ley cada 3 anos.

6. Comunicar trimestralmente los avances respecto a la ejecucién de la normativa en
el sector publico y privado.

7. Reformular el Estatuto Administrativo actual del sector publico con el fin de eliminar
el requerimiento de salud compatible con el cargo y la necesidad de contar con un
nivel de escolaridad de educacion media completa (cuarto medio).

8. Implementar un sistema de beneficios tributarios para financiar los ajustes razonables
en empresas.
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