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Estudio: factores para la
inclusion laboral de las
personas con discapacidad

Resumen ejecutivo

Este documento expone las principales caracteristicas y resultados
del “Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas
con discapacidad”. Esta publicacion forma parte de un conjunto

de iniciativas impulsadas por la Comision Discapacidad Sociedad

Fomento Fabril (Sofofa) y la Oficina Internacional del Trabajo (OIT),

cuya finalidad es motivar que las empresas incluyan personas con

discapacidad entre sus trabajadores .







Prologo

sta publicacion forma parte de la “Estrategia Empresarial para la inclusion laboral de per-
sonas con discapacidad” puesta en marcha conjuntamente por la Sociedad de Fomento
Fabril (Sofofa) y la Oficina Internacional del Trabajo (OIT). Conscientes de la enorme ne-
cesidad de contribuir a la inclusién laboral de las personas con discapacidad, la Sofofa
y la OIT ponen a disposicion este estudio: “Factores para la inclusion laboral de personas con
discapacidad”, con el objetivo de incrementar el nivel de conocimiento disponible sobre la situa-
cién laboral de las personas con discapacidad y contar con informacidn Gtil para la elaboracion
de estrategias de capacitacion y/o educacionales adaptadas al aumento de la competitividad la-
boral de las personas con discapacidad, asf como para fundamentar estrategias de comunicacion
efectivas conducentes a més y mejor inclusion laboral de las personas con discapacidad.

La creciente tendencia de las empresas en cuanto al valor de la diversidad hace que aumente
cada vez mas la demanda de conocimientos en relacién con la discapacidad y las variables de
productividad, seguridad y salud en el trabajo, entre otras.

Si bien es cierto que muchas personas con discapacidad han pasado a formar parte del flujo
econémico como empleados productivos, empresarios de éxito y clientes satisfechos, una parte
importante continta al margen de procesos inclusivos a causa de diversas barreras y prejui-
cios, entre las que destacan la ignorancia, las actitudes negativas, los entornos inaccesibles y
las leyes y politicas insuficientes o mal disefiadas. El trabajo decente para todas las personas
es el objetivo principal de la OIT, incluidas aquellas con discapacidad. Trabajo decente significa
trabajo productivo, en condiciones de libertad, equidad, dignidad y seguridad humana. El acceso
al trabajo para las aproximadamente mil millones de personas con discapacidad, equivalente al
15% de la poblacién mundial, es un desafio importante y de un alto impacto econédmico y social.
Es en este contexto que la OIT y la Sofofa asumen desde la evidencia de sus propias trayectorias,
el papel clave que juegan las empresas para lograr una efectiva inclusion laboral de las personas
con discapacidad, lo que, sin duda, contribuye a la construccion de sociedades mas empaticas
y solidarias.

Agradecemos muy especialmente el aporte y rigor de Mauricio Rodriguez y Sandra Cruz de Al-
cala Consultores, y la colaboracion de Jorge Carrasco Tager y Hernan Nuifiez Castro de la Comisidn
Discapacidad Sofofa. Por Gltimo, a Ménica Escobar, Erwin Velasco y Marcela Adauy del equipo de
Innovacom por su talento y creatividad.

Sofofa y OIT confian que este estudio, surgido de una exploracién rigurosa y actualizada en el
ambito de la contratacion de personas con discapacidad, contribuird no sélo a la consecucién de
una mejor calidad de vida laboral, sino tamhién a la promocién de empresas mas inclusivas, més
productivas y por lo tanto, mas sustentables en el tiempo.

Hermann Von Miihlenbrock S. Guillermo Miranda R.
Presidente Director de la OIT
Sofofa para el Cono Sur de América Latina
Anita Briones G. Andrés Yuréen B.
Presidente Especialista en actividades con empleadores

Comision Discapacidad Sofofa Oficina Internacional del Trabajo
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ANTECEDENTES

Objetivos del estudio

1.
2.

3.

y

Incrementar el nivel de conocimiento disponible sobre el
mercado de trabajo y la situacién laboral de las personas
con discapacidad.

Contar con informacién Gtil para la elaboracién de
estrategias de capacitacién o educacionales adaptadas al
aumento de la competitividad laboral de las personas con
discapacidad.

Fundamentar estrategias de comunicacion efectivas para
una sensibilizacién conducente a més y mejor inclusion
laboral de las personas con discapacidad.

Ficha técnica

Mediante un cuestionario auto-administrado se
consulté a 150 empresas que cuentan entre
sus trabajadores a personas con discapacidad,
identificadas en una base de datos que cuenta
con mas de 5.000 organizaciones.

Adicionalmente, se efectuaron 14 entrevistas
en profundidad a representantes de empresas
con y sin experiencia de contratacion de
personas con discapacidad.

En forma previa se consultaron fuentes
secundarias, tales como el Censo de 2002, la
encuesta Casen (2006 y 2009) y la Encuesta
Nacional de Discapacidad de 2004, ademas de
la revisién comparada de un estudio realizado en
2002 por mandato de Sofofa y OIT en Chile.

ESTUDIO: FACTORES PARA LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
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ANTECEDENTES

Definiciones basicas

Para la realizacion de este estudio se crearon o adoptaron varias definiciones.
Sin embargo, las mas importantes de indicar en este informe ejecutivo son las de
“persona con discapacidad”y los “tipos de discapacidad” considerados en la medicidn.

;Qué significa “Persona con discapacidad”?

\5 : Es aquella persona que teniendo una o mas deficiencias fisicas o mentales,
ya sea por causa psiquica, intelectual o sensorial, de caracter temporal o
ﬁ k permanente, al interactuar con el entorno (medioambiente humano, natural
| o artificial donde desarrollan su vida econdmica, politica, cultural o social),
® experimenta impedimentos o restricciones para vivenciar una participacion
plenay efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demés
personas.

;Cuales son los tipos de discapacidad??

« DISCAPACIDAD FiSICA.
Es aquella persona que presenta dificultad fisica o movilidad reducida,
incluso debiendo usar protesis, silla de ruedas u otro equipo para poder
desplazarse.

e DISCAPACIDAD VISUAL.
Es aquella persona que presenta ceguera total o parcial.

e DISCAPACIDAD AUDITIVA.
Es aquella persona que presenta sordera total o parcial.

e DISCAPACIDAD MENTAL-INTELECTUAL.
Se trata de una persona que presenta dificultades severas para recordar,
percibir o en otras funciones cognitivas.

* DISCAPACIDAD PSIQUICA-PSIQUIATRICA.
Es aquella persona que presenta trastornos notorios o permanentes en la

1. Definicién basada en adaptacién a algunas situaciones o ambientes.
la Ley N0 20.422.
e 4 o DISCAPACIDAD VISCERAL.
2. Esta tipologia fue construida con Se trata de una persona que tiene dificultades en el funcionamiento de sus

base en las definiciones oficiales, la
opinién de especialistas consultados

en el pre test del cuestionario y con e DISCAPACIDAD MULTIPLE.

énfasis en la necesidad de facilitar ) . .
la comprension del instrumento de Es aquella persona que presenta mas de una discapacidad.

consulta empleado en la encuesta.

érganos internos como corazén, pulmones, rifilones, higado.
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En las paginas siguientes se exponen las principales
tendencias en la situacion de las personas con
discapacidad en las empresas. Luego se presenta la
aproximacion discursiva de las fuentes consultadas
en torno a las barreras y beneficios de la inclusion
laboral de personas con discapacidad.

Principales resultados

Estudio: factores para la inclusion laboral de

personas con discapacidad.

01. Tendencias estadisticasenla
situacién de las personas con
discapacidad en las empresas.

02. Aproximaciéndiscursivaala
inclusion laboral de las personas
con discapacidad: barrerasy
beneficios.




PRINCIPALES RESULTADOS

Tendencias estadisticas en

0 la situacion de las personas con
discapacidad en las empresas.

1.1 Perfil de las empresas encuestadas

Todas tienen al menos un trabajador con discapacidad. El 48% pertenece al rubro
industria, 42% al sector servicios y un 10% al comercio. La mayoria tiene mas de 201
trabajadores (43,8%). El resto son medianas y pequefias empresas, en proporciones muy
similares (27,7% y 28,5% respectivamente).

1.2 Namero de trabajadores con discapacidad

Las empresas encuestadas declararon tener 124.580 trabajadores, de los cuales 605 son
personas con discapacidad (0,5% del total). El 88% de las empresas tienen entre 1y 5
trabajadores con discapacidad, 5% tiene de 6 a 10 trabajadores con discapacidad y 7%
cuenta con mas de 10. En todos los sectores (industria, servicios, comercio) predomina
la contratacion de hasta 5 personas con discapacidad, sin una diferencia significativa
segln tamano de la empresa (sélo la totalidad de las empresas pequefias cuenta con 5

0 menos trabajadores con discapacidad).

1.3 Género de los trabajadores con discapacidad

El 74% de los trabajadores con discapacidad son hombres, mientras que sélo un

26% son mujeres. Estas proporciones son similares a las que se dan en la fuerza de
trabajo del pafs, pero contrarias a las que se dan en la poblacién total de personas con
discapacidad, donde la mayoria de las personas son mujeres.
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PRINCIPALES RESULTADOS

........................................................................................................................................................................

Perfil de las empresas y trabajadores encuestados

124.000 605

42% 48%

38% /%

de las empresas de las empresas de las empresas
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PRINCIPALES RESULTADOS

1.4 Tipo de discapacidad en las empresas

De las 605 personas con discapacidad que trabajan en las 150 empresas consultadas,
el 40% presenta discapacidad fisica, 27% discapacidad mental-intelectual y 18%
discapacidad auditiva. S6lo un 1% presenta discapacidad psiquica-psiquiatrica. En el
Grafico 1 se aprecia la distribucién de trabajadores por tipo de discapacidad.

GRAFICO 1: DISTRIBUCION DE TRABAJADORES SEGUN TIPO DE DISCAPACIDAD
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1.5 Posicion de las personas con discapacidad en la
estructura organizacional de la empresa.

Los cargos que ocupan las personas con discapacidad en las empresas son de nivel
jerarquico bajo. Casi la totalidad de la muestra (96%) se desempefia como empleado u
obrero, mientras que s6lo un 2,4% lo hace como jefe 0 mando medio. El 1,6% se desem-
pefa en la alta direccién (gerencia o superior), presentando discapacidad fisica casi la
totalidad de ellos. En coherencia con lo sefialado, las areas de trabajo que predominan
son “operario” (31%) y “personal de apoyo” (29%). En una proporcién menor aparecen
“trabajos administrativos” y “otras areas” (produccidn, profesionales). Sélo un 5,6%
labora en el &rea comercial y ventas (Gréafico 2).

GRAFICO 2: DISTRIBUCION DE TRABAJADORES SEGUN AREA DE TRABAJO
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PRINCIPALES RESULTADOS

1.6 Tipo de jornada laboral.

Eltipo de jornada fue considerado una aproximacion al tipo de vinculacién formal entre
las personas con discapacidad y la empresa. La medicion efectuada indicé que impera
la modalidad “jornada completa” (79%), versus un 21% que se desempefa en “jornada
parcial”.

Ventajas de incluir personas con discapacidad

1.7 Evaluacion de la experiencia con la contratacion
de personas con discapacidad.

El 60% de las empresas encuestadas declara que no tuvo “ninguna” desventaja o dificul-
tad en la contratacién de personas con discapacidad. Sin embargo, las desventajas mas
nombradas son “baja productividad” y “dificultades para comunicarse”. De las empresas
que reconocen ventajas en su experiencia de contratacién de personas con discapaci-
dad, el 16% sefial6 “alta productividad”, el 13% “disciplina laboral” y el 11% “trabajo

en equipo”. Como se aprecia, los “beneficios econdmicos” (productividad + disciplina
laboral) son més nombrados que los “beneficios simbélicos” (integracion, clima laboral,
compromiso, reputacion). Esta distribucién se observa en el Gréfico 3.

GRAFICO 3: VENTAJAS DE INCLUIR PERSONAS CON DISCAPACIDAD
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PRINCIPALES RESULTADOS

Aproximacion discursiva a la

0 inclusion laboral de las personas con
discapacidad: barreras y beneficios.

2.1 Barreras de entrada

Los entrevistados reportan barreras de entrada a nivel de las empresas, las personas con
discapacidad y las familias de éstas.

a. Barreras relacionadas con las empresas

e FALTA DE EXPERIENCIA. Es considerada determinante, pues se estima que a menor
experiencia més barreras.

 AUSENCIA DE UNA POLITICA INCLUSIVA. Contar con una politica inclusiva en la
empresa es considerado una condicién necesaria pero no suficiente para la inclusion
laboral de personas con discapacidad, ya que puede haber deficiencias culturales o de
capacidades organizacionales, pese a contar con una politica de inclusién (declarada
0 no).

* CULTURA NO INCLUSIVA. Una cultura inclusiva es considerada una condici6n
necesaria y suficiente para la inclusién laboral de personas con discapacidad, pero
generalmente no existe a priori en las empresas. Se desarrolla con el tiempoy en la
interaccion.

e FALTA DE CAPACIDADES ORGANIZACIONALES. La ausencia o precariedad de ciertas
capacidades organizacionales como infraestructura, capacitacién y comunicacion
adaptadas a la diversidad, inhibiria o dificultaria el desempefio y adaptacién del
trabajador con discapacidad a su puesto de trabajo y la organizacion.

e MIEDOS Y MITOS SOBRE LA DISCAPACIDAD. La base emocional de la empresa
frente a la discapacidad es tanto o mas determinante que la experiencia, pues es la
antesala de los argumentos y las conductas inclusivas. De acuerdo a lo reportado en
las entrevistas, la base emocional de las empresas suele ser inicialmente o ante la
falta de experiencia, el miedo a no saber relacionarse, a equivocarse en el trato o a
perder recursos invertidos en la inclusion de la persona con discapacidad.

14 | ESTUDIO: FACTORES PARA LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD



PRINCIPALES RESULTADOS

b. Barreras atribuidas a la propia persona con discapacidad

¢ TIPO DE DISCAPACIDAD (“NO PUEDEN™). El tipo o nivel de discapacidad es visto
como una barrera por empresas con menos experiencia en inclusion, las que en ese
acto reducen su quehacer a su actividad principal (transporte de cargas pesadas,
extraccion de materias primas, etc.), omitiendo los &mbitos administrativos o de
apoyo.

« ESCASA CALIFICACION TECNICA (“NO ESTAN SUFICIENTEMENTE CALIFICADOS™).
En algunos casos se considera que en el mundo de la discapacidad cuesta encontrar
personas técnicamente hien calificadas. Generalmente se atribuye esta situacion
a la mala formacién que recibirfan las personas con discapacidad en el sistema
educacional.

» FALTA DE HABILIDADES BLANDAS (“NO SABEN VENDERSE”). Junto con lo anterior,
se sefiala que es poco frecuente que las personas con discapacidad cuenten con las
“habilidades blandas” necesarias para competir en igualdad de condiciones con otros
trabajadores al momento de buscar un empleo.

* OTROS MITOS. Ademés de los anteriores, operan como barreras algunos mitos
relacionados con la discapacidad en general, como la creencia de que las personas
con discapacidad se ausentan, accidentan o enferman mas que los trabajadores sin
discapacidad.

c. Barreras asociadas a las familias de personas
con discapacidad

 SOBREPROTECCION FAMILIAR. Se distingue un tipo
de familia que actuaria de manera sobreprotectora,
tratando de evitar que su pariente se exponga a
situaciones consideradas hostiles, peligrosas o de
riesgo, entre las cuales suelen incluir al empleo.

« DISCRIMINACION FAMILIAR. Ademas de la familia
sobreprotectora, se describe a un tipo de familia que
procura evitar que la persona con discapacidad circule
socialmente, tratando de ocultar lo que considera un
defecto: la discapacidad misma.

ESTUDIO: FACTORES PARA LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD | 15



PRINCIPALES RESULTADOS

2.2. Beneficios

Desde las entrevistas se identificaron varios tipos de beneficios de la inclusion de perso-
nas con discapacidad, unos asociados a la persona, otros a la empresa y algunos para la
sociedad en su conjunto.

a. Beneficios de la inclusién laboral para la persona con discapacidad

« IMPACTO POSITIVO EN LA ECONOMIA PERSONAL Y FAMILIAR. La persona con
discapacidad que trabaja se convertiria en un aporte para la economia del hogar, ya
sea porque aporta ingresos y/o porque autofinancia sus necesidades.

+ MAYORES GRADOS DE AUTONOMIA. En la medida que las personas con
discapacidad ingresan al mundo del trabajo aumentan su capital social y mejoran
sus ingresos. Esto disminuiria la precariedad de recursos que suelen enfrentary la
dependencia, al mismo tiempo que incrementarian su autonomia respecto de terceros,
como su propia familia o instituciones de apoyo.

« LIBERACION DE ENERGIA, TIEMPO Y RECURSOS EN LA FAMILIA. Cuando se
produce la inclusion laboral de uno de sus integrantes con discapacidad, la familia
gana tiempo y recursos que antes destinaba al cuidado o mantencién de esa persona.

+ MEJORA EN LA AUTOVALORACION PERSONAL. Se desprende de las entrevistas que
las personas con discapacidad aumentan su autovaloracién personal en la medida que
se insertan en un puesto de trabajo y se van adaptando al mismo.
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PRINCIPALES RESULTADOS

b. Beneficios que experimentarian las empresas con la inclusion
laboral de personas con discapacidad

« MAS MOTIVACION. Se sefiala que el s6lo hecho de incluir a las personas
con discapacidad en la empresa genera un efecto motivador en otros
trabajadores, causa sentimientos de orgullo respecto de la empresa y hace
sentir que ésta es un mejor lugar para trabajar.

e MEJOR CLIMA LABORAL. De un modo similar, la inclusién de personas
con discapacidad tendria un efecto positivo en las relaciones internas del
equipo o la organizacidn, ya que los ajustes que se deben realizar para
adaptarse a la diversidad repercuten finalmente en un mejor clima laboral.

 MEJOR REPUTACION. Se indica ademas que las empresas inclusivas
aumentarian su capital simbélico o reputacional, aumentando el nivel de
aprobacion que reciben desde el interior de la propia empresa y desde el
entorno.

¢ MAYOR PRODUCTIVIDAD. Finalmente, algunas empresas (con mas
experiencia inclusiva) sefialan que la participacién de personas con
discapacidad en su equipo se traduciria en beneficios relacionados con
la productividad, ya que estos trabajadores serian especialmente habiles
para la ejecucion de ciertas tareas y/o especialmente comprometidos con
la empresa tras acceder a un puesto de trabajo. Esto redundaria también en
la irradiacién de un mayor compromiso de los demas trabajadores con sus
respectivas labores.

c. Beneficios sociales de la inclusion laboral de personas con
discapacidad

Los beneficios sociales identificados radican en el plano de la cultura, pues se

indica que la inclusion:

» Cambia la base emocional de la exclusion (desinformacion, miedo,
prejuicio, mito).

¢ Aumenta la valoracion social de la diversidad (la diferencia aparece como
un activo de las relaciones sociales).

* Pone en agenda la discapacidad.

* Cambia positivamente el modo colectivo de convivir (influye en
la disminucién del conflicto intercultural entre personas con y sin
discapacidad).

ESTUDIO: FACTORES PARA LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD | 17



PRINCIPALES RESULTADOS

2.3 Distribucion de barreras y beneficios por etapas de
la inclusion laboral de personas con discapacidad
En la tabla siguiente se expone la distribucion de barreras y beneficios por etapa o

momento del proceso de inclusién, tal como se pudo reconstruir de las entrevistas
efectuadas a informantes clave:

ETAPAS DEL PROCESO DE INCLUSION

EXCLUSION

INCLUSION INICIAL

ESTABILIZACION
DE LA INCLUSION

CARACTERISTICAS
GENERALES
DE LA ETAPA

La persona con discapacidad no
cuenta con un puesto trabajo.

La persona con discapacidad

cuenta con un puesto de trabajo.

Es una fase de encuentro y
adaptacién, no exenta de ten-
siones para las personas que se
insertan en la empresa y para la
organizaci6n en su conjunto.

La organizacion no siempre esta
totalmente preparada para in-

cluir personas con discapacidad.

La persona con discapacidad

se ha asentado en su puesto de
trabajo y pasa a formar parte del
nuevo paisaje de la empresa, la
cual ha experimentado cambios
en sus capacidades, cultura'y
clima interno.

BARRERAS PERCIBIDAS

En esta etapa estan vigentes
todas las barreras de la tipologia
(asociadas a empresas, personas
con discapacidad y familiares de
éstas).

Se empiezan a percibir paula-
tinamente beneficios para el
trabajador con discapacidad, la
empresa y la sociedad, que coe-
xisten con conflictos y barreras
vigentes en la empresa y en las
familias. Esta etapa concluye
cuando muchas de las barreras
empiezan a ser vistas como
mitos y se verifican cambios
relacionales y culturales en la
organizacion.

Las barreras a la inclusién labo-
ral han desaparecido o se han
atenuado significativamente.

BENEFICIOS PERCIBIDOS

No se visualizan beneficios, aunque se adhiere moralmente a la

inclusion laboral de las personas con discapacidad (discurso politica-

mente correcto).

En el discurso de la empresa y de
los trabajadores con discapaci-
dad predominan los beneficios,
en tanto las barreras son ahora
conceptualizadas como mitos.

TIPO DE EMPRESAS

Predominio discursivo de
empresas sin experiencia en
contratacién de persona con
discapacidad.

Empresas con mas y menos
experiencia en contratacién de
personas con discapacidad.

Las empresas han adquirido
experiencia en contratacién de
personas con discapacidad.

DESCARGA EL ESTUDIO COMPLETO EN WWW.EMPRESAINCLUSIVA.CL
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