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1 Introduccion

La Red de Empresas Inclusivas (RelN) es una agrupacion de empresas chilenas y multinacionales
que trabajan en torno a la inclusién laboral de personas con discapacidad (PcD), funciona desde el
afo 2015 con el patrocinio de SOFOFA y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Entre sus
objetivos principales destacan “consensuar y difundir buenas practicas de inclusion laboral de personas
con discapacidad en las empresas”. Para cumplir esta tarea, la Red desarrollé6 un “Manual de
Buenas Practicas Laborales respecto a la inclusion de personas con discapacidad”, que incorporo el
analisis y revision de mas de 70 iniciativas de empresas socias de la RelN, que realizan acciones en
esta materia.

El propésito de este Manual es entregar herramientas a empresas que inician sus procesos de
inclusion y a aquellas que ya han incorporado practicas inclusivas en su quehacer diario. Esta
disefiado sobre la base de distintas iniciativas exitosas que contribuyen a la inclusién laboral de
PcD, todas respaldadas por la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
la OIT y los convenios que Chile ha ratificado en temas de trabajo decente y ajustes razonables.
Este cuerpo metodoldgico incluye los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Organizacion de
Naciones Unidas (ONU), el Método Estrella y Modelo de Empleo con Apoyo, ambos desarrollados
en Espana.

Este Manual de Buenas Practicas da cuenta de una mirada tedrica relacionada a los procesos de
inclusion de PcD. Su enfoque practico se basa en que la fuente de conocimiento se genera desde
las experiencias de las empresas que componen la RelN. Por lo mismo, se trata de una herramienta
referencial donde cada experiencia representa una respuesta a una necesidad particular que, en
funcion de los recursos disponibles y posibilidades de desarrollo, las empresas promotoras de estas
buenas practicas han desarrollado de manera exitosa.

Cabe consignar que desde el 2017, la Ley 21.015 incentiva la contratacién de personas con
discapacidad al mundo laboral, exigiendo que al menos el 1% de la dotacion de las empresas esté
compuesta por personas que presenten alguna discapacidad. En este sentido, es fundamental com-
prender el marco de referencia en el que deben realizarse dichas practicas, considerando el enfoque
de derechos y los procesos técnicos necesarios para lograr experiencias exitosas.

Una de las caracteristicas propias de la cultura de la ReIN es la capacidad de trabajar
colaborativamente. Empresas que se desenvuelven en el marco de la competencia, trabajan unidas
para centrarse en el foco principal de esta Red: la correcta inclusién de personas con discapacidad
en el mundo laboral. A través de sus experiencias, estas companias trabajan y aportan en el desa-
rrollo de este Manual, y es su mesa de contenidos la encargada de visar los elementos que lo com-
ponen.

Si bien es cierto que este Manual se construye en base a las experiencias que distintas empresas
muestran como buenas practicas laborales en tematicas de inclusion, esto no significa, bajo
ninguna circunstancia, que las acciones aqui mencionadas agoten el quehacer de éstas en esta
materia. La gran mayoria de las compafias que participaron en la formulacién de este manual
tienen otras iniciativas que no se mencionan en este documento y que, generalmente, se
enmarcan en una accién permanente en torno a la inclusion y diversidad. De esta manera, el
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Manual de Buenas Practicas Empresariales no pretende mostrar ni comparar la trayectoria que las
empresas participantes tienen en la materia, sino que busca constituirse como vitrina de acciones

replicables.

Este “Manual de Buenas Practicas Laborales respecto a la inclusién de personas con discapacidad”
debe considerarse como una herramienta en constante evolucion. Existen mas desafios y cambios
en temas normativos y practicas empresariales que son fundamentales para la incorporacion sistematica
de nuevas iniciativas. Esta herramienta constituye un primer sondeo de experiencias innovadoras y
de gran riqueza, no obstante, creemos que es fundamental su revision y actualizacién futura para la
construccion de nuevas versiones. Cada vez mejores, cada vez mas inclusivas.
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2 Metodologia

El concepto de buenas practicas (desde ahora BBPP) surge en el ambito anglosajén ligado a la
gestion publica y toma la forma de premios o concursos en que se busca destacar experiencias que
han tenido una forma de hacer las cosas que sobresale del resto. Loffler (2000) sefiala que una BP
“provee de un conjunto de ejemplos probados y soluciones que pueden ayudar a resolver los proble-
mas” (Armijo, 2004).

En esta misma linea, las BBPP se vinculan a los procesos de benchmarking y sus principales
objetivos son: apoyar el mejoramiento de la gestion, apoyar soluciones de problemas de mayor
complejidad (mostrando cémo “lo hicieron otros” y estimulando la busqueda de soluciones
innovadoras), fomentar la asociatividad para enfrentar las distintas problematicas en campos
especificos, establecer un ambiente de competitividad e incentivos a través de visibilizar los
resultados, comparar y estimular el buen desempefio apoyando los procesos de evaluacion de la
gestiéon (Armijo, 2004).

De lo sefalado por Armijo, se destaca como fundamental de una BP la importancia de la busqueda
de solucion de problemas a través de iniciativas asociativas e innovadoras, asi como destaca la
importancia en los resultados obtenidos y la evaluacidon de la gestion. Frente a lo anterior, algunos
de los criterios a incluir en este Manual y que son reconocidas en las iniciativas son:

% Que sean innovadoras: es decir, que sean iniciativas que siendo nuevas o no,
utilicen modos diferentes de realizar practicas y abordar problematicas tradicionales.

4. Que busquen la solucién de un problema: eliminando las barreras actitudinales,
arquitectonicas, de entrada, o de desarrollo para PcD u otros grupos de la
diversidad o especial proteccion’.

% Que sean asociativas: es decir, que cuenten con la asesoria de entidades
expertas en temas de inclusién de PcD.

* Que consideren elementos de evaluacién de resultados: que contemplen
indicadores medibles para evaluar el éxito de las actividades.

La teoria sobre BBPP ademas nos presenta la importancia de como se hacen las cosas, mas que
fijar el foco en los resultados. En este sentido, dentro de las BBPP pueden encontrarse proyectos
que no han resultado exitosos y otros que si. De esta manera, se generan dos perspectivas respecto
al concepto: una “concepcion abierta de las BBPP” centrado en la valoracién cualitativa de criterios
de la gestidon de ciertas iniciativas y la segunda perspectiva, asume que una BP sélo puede
determinarse por los procesos de evaluaciones rigurosas. En general la literatura evita adoptar
posiciones excluyentes, considerando una BP aquella que posea o no un proceso de evaluacion
sistematico (Armijo, 2004).

1. Se entiende por grupos de la diversidad o de especial proteccion a 15 categorias definidas en la Ley 20.609 de no discriminacién (Ley Zamudio) estos son: personas mayores,
jovenes, extranjeros, personas pertenecientes a algtin pueblo indigena, personas de los grupos de la diversidad sexual, mujeres, personas con diferente creencia religiosa, opinion
politica, filiacion, sindicalizacion o falta de ella, diferente apariencia fisica, situacion socioeconémica, enfermedad y discapacidad (Art. 2 Ley 20.609).
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Para efectos de este Manual se reconoce la importancia cualitativa de los criterios de las iniciativas
presentadas desde sus intenciones, entendiendo que no todos los casos se han sometido a una
evaluacion de resultados medibles que puedan determinar su éxito objetivo, en muchos casos su
éxito esta declarado como percepcion de sus responsables.

El apelativo de BP va en estricta relacion al aporte que nos deja una iniciativa. Por esto, para
identificarla se consideran sus procesos de evaluacion, la claridad de sus objetivos, los estandares
de desempefo que expresen condiciones de calidad como eficiencia y eficacia. Todas estas
particularidades otorgan sentido a los procesos de seleccion de BBPP en un ambito particular. De
igual forma, las BBPP seleccionadas deben tener posibilidades de ser replicables en otros contextos,
dado que uno de los propésitos de este Manual es “referencial”, es decir que sea una guia para
empresas que estan iniciando acciones en temas de inclusion. Por ende, las BBPP seleccionadas
deben cumplir:

& Que sean técnicamente posibles: es decir, que fueron llevadas a cabo y no se
declararon inconvenientes en su realizacion.

& Que sean replicables y adaptables: no estan condicionadas a un contexto
especifico que dificulte aplicarla y desarrollarla en otra empresa.

-. Que utilicen recursos posibles: utilizan recursos econémicos y humanos que
disponen las empresas y tienen un bajo uso de elementos que impactan al medio
ambiente.

& Que logren permanencia en el tiempo: se declara la intencion de que las
iniciativas se contintien desarrollando en las empresas o éstas por su naturaleza
pueden continuar desarrollandose de manera continua.

Finalmente, el ultimo criterio a incorporar y no por esto menos importante, es que las BBPP
mostradas se desarrollen centradas en la persona y basadas en un marco de Derechos Humanos,
tal y como lo presenta la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y la OIT
en sus Recomendaciones. De esta manera cada BP seleccionada incluye principios tales como: la
equiparacion de oportunidades, accién afirmativa, ajustes razonables, concientizacién y
sensibilizacién, entre otros.

-} Centradas en la persona y que abordan la inclusion social desde el modelo
social y la Convencion sobre los derechos de las personas con
discapacidad: dan espacio a la participacion de sus actividades de diversos
grupos de trabajadores/as y areas de cada empresa y busca beneficiar a PcD o de
los grupos diversidad o especial proteccion en un marco de derechos y deberes.

Por consiguiente, el ordenamiento de cada BP de este Manual se presenta con: una descripcion de
las actividades, la presentacion de los recursos que se requieren para llevarla a cabo y los
indicadores de gestion.
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2.1 Método de investigacion

Para este estudio se utiliza una metodologia cualitativa de caracter inductiva, partiendo de los datos
para comprender como se desarrollan las iniciativas inclusivas de diferentes empresas
pertenecientes a la ReIN de SOFOFA. Este método cuya corriente epistemoldgica influyente
es la fenomenologia, se basa en la comprension del fenédmeno a partir del sentido que adquieren
las cosas para los propios informantes, permitiendo realizar analisis a través de categorias abiertas
(Martinez, 2011).

Tipo de investigacioén cualitativa: Teoria fundamentada

La teoria fundamentada es una metodologia de investigacion cualitativa que busca generar teoria a
partir de los datos, con un procedimiento de analisis inductivo (Glaser & Strauss, 1967). Para este
estudio, es la revision de las iniciativas expuestas por las empresas pertenecientes a la RelN, a la
luz de la definicion tedrica de BP y sus distintos criterios, la que determina si son BBPP.

De los datos recogidos, los puntos claves de la informacién se marcan con una serie de codigos,
agrupandose por conceptos similares. Estos, se pueden ubicar en categorias preconcebidas o
formar categorias nuevas. En la teoria fundamentada la recogida de datos, su analisis y la teoria
misma se encuentran relacionadas (Monje, 2011).

Para este estudio, se utiliza la codificacion abierta, donde se desglosan los datos en citas y son
agrupados en codigos, es decir “se desglosan los datos en distintas unidades de significado”
(Cuhat, 2007 p:7).

De esta manera, se realiza un método comparativo constante, que coteja la informacion recogida
para encontrar patrones de comportamiento, explorando en las diferencias y similitudes de las
distintas iniciativas (Cufat, 2007).

En cuanto a los criterios, este estudio se regira por la saturacion tedrica que es el “criterio a partir del
cual el investigador decide no buscar mas informacion relacionada con una determinada categoria”
(Cunat, 2007 p:11) Es asi como se establece discriminar en el analisis de datos, a aquellas empre-
sas que cuenten con mas de una iniciativa o que su objetivo principal, se repita en otra buena
practica ya expuesta.

La revision de literatura es un proceso constante de la clasificacion tedrica y la escritura tedrica,
siendo un refuerzo, ilustrativo, ejemplo o enriquecimiento de la teoria generada desde las practicas
(Cunat, 2007).

2.2 Diseno metodolégico

El disefio metodoldgico lo compone: el universo, la muestra, el método de muestreo, el instrumento
de recoleccion de la informacion y el periodo de aplicacion.

En cuanto al universo de la muestra, la ReIN esta compuesta por una total de 53 empresas? con
membresia activa. El formulario se envid a un total de 42 empresas (que son aquellas que cuentan
con persona de contacto vigente) y se logré una muestra de 32 empresas, constituyendo el 60%

2. Segun registro noviembre 2019, con membresia activa.
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del universo. Entre las 42 compaiias a las que se les envié el formulario: 3 sefialaron no contar con
una buena practica para mostrar, por llevar un tiempo muy incipiente de participacion en la RelN y
hubo una tasa de no respuesta del 16,7% (7 empresas no contestaron el formulario).

La muestra para el uso de metodologias cualitativas no necesariamente es representativa del
Universo de estudio y para efectos de esta investigacion se cumple con la recomendacién tedrica en
la teoria fundamentada de 30 a 50 casos (Creswell, 2009).

En total se recopilaron 75 formularios, cada uno con una buena practica (las empresas presentan
entre 1y 7 BBPP). El periodo de aplicacién se establece entre el 30 de junio y el 11 de octubre de 2019.

Los criterios de seleccion de las BBPP que se presentan en este Manual son:

Evitar la sobre representacion de empresas por sobre otras.

Evitar la sobre representacion de tipos de iniciativas y categorias por sobre otras.
Evitar la saturacion de informacion de un tipo de iniciativa.

Destacar practicas diferenciadoras, de las empresas que envian sobre tres iniciativas,
se busca destacar aquellas actividades que no fueron presentadas por mas empresas,
omitiendo iniciativas que ya han declarado realizar otras.

e B G e

A partir de estos criterios se presenta un maximo de 3 iniciativas por cada empresa que completa los
formularios, quedando integradas por 47 practicas.

El método de muestreo es no probabilistico de “participantes voluntarios o autoseleccionados”
donde los informantes se proponen como participantes o responden activamente a una invitacion,
para este caso son quienes activamente acceden a responder el formulario.

El instrumento utilizado es un formulario auto aplicado (a cada instancia que la empresa “sugiere”
como buena practica) via correo electronico dirigido a los representantes de la RelN de cada
empresa socia. En la mayoria de los casos los representantes son jefes de Recursos Humanos,
gerencias de Recursos Humanos y sub gerencias. A todos los agentes se les ofrece la posibilidad
de apoyo telefénico (entregado a las 32 empresas que envian sus formularios) y/o asistencia
presencial, instancia que fue requerida por 3 de las 32 empresas participantes.

El formulario contiene 12 items de desarrollo, elaborado en base a aspectos que engloban el programa
de intervencion: titulo, grupo objetivo, descripcion, responsables, recursos y KPI (Ver Anexo 1).

La informacion recopilada en los formularios aplicados fue codificada con el programa de analisis de
informacién cualitativo Atlas.ti3 la informacion fue desglosada en citas y agrupadas en codigos, lo
que forman los criterios transversales de una buena practica.

3. ATLAS.ti es un programa de anélisis cualitativo que permite al investigador: (a) asociar codigos o etiquetas con fragmentos de texto, sonidos, imagenes, dibujos, videos y
otros formatos digitales que no pueden ser analizados significativamente con enfoques formales y estadisticos; (b) buscar codigos de patrones; y (c) clasificarlos (Lewis, 2004;

Hwang, 2008).
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2.3 Analisis de los datos

En las iniciativas declaradas por las empresas pertenecientes a la RelN, se reconocen los criterios
establecidos en la definicién de BBPP y un disefio de construccion y definicion:

Diseiio de Buenas Practicas (BBPP) Empresariales

Buscar Que su éxito
una solucion y efectividad
innovadora sean medibles

Que esta solucion Que sea replicarble Que sea factible
sea técnicamente y adaptable mantenerlas
posible a cualquier contexto en el tiempo

Que utilicen Que se alinee
recursos alcanzables » con el marco de
para la compafiia DDHH

Fuente: Elaboracion propia.

Como se mencion6, ademas de los criterios de la definicion de BBPP, se incluyen aquellos
presentados en el tipo de investigacion, como es el “criterio a partir del cual el investigador decide
no buscar mas informacion relacionada con una determinada categoria” discriminando en el analisis
de datos, aquellas empresas que cuenten con mas de una iniciativa o que su obijetivo principal, se
repita en otra BP ya expuesta.

2.4 Definicion de categorias

Las categorias identificadas responden a los criterios de selecciéon propuestos en la definicién de
BBPP, a las categorias del ciclo de vida laboral propuestas por la RelN y a los criterios presentados
en el tipo de investigacion. En total se detallan ocho categorias: cuatro de soporte definidas como
categorias transversales y cuatro relacionadas al ciclo de vida del/la trabajador/a.

Entre las categorias trasversales se encuentran: cultura inclusiva, que incluye subcategorias tales
como: gobernanza, concientizacion, accesibilidad y reportabilidad. Las cuatro categorias
correspondientes al ciclo de vida laboral son: reclutamiento y seleccién, induccién y formacion,
retencion y desarrollo de carrera y término de vida laboral.

®
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Como se sefala, la categoria cultura inclusiva, incluye una subcategoria denominada “gobernanza”,
que se relaciona a aquellas politicas internas de las empresas en temas de Diversidad e Inclusién
(D&l). Cabe destacar que la mayoria de las empresas socias de la RelN cuentan con politicas de
D&l vigentes en sus organizaciones, muchas de ellas se crean antes de la promulgacion de la Ley
21.015 que incentiva la contratacion de PcD.

2.4.1 Categorias de soporte:

-i. Cultura inclusiva: Se define como las acciones que inciden en la formacién de una cultura
organizacional que valora la diferencia en distintos tipos de expresiones, de manera transversal
en los grupos de interés: trabajadores/as, proveedores, clientes, entre otros. Considera
actividades que contribuyan a la disminucion de barreras actitudinales, tales como mitos,
prejuicios y estereotipos y también actividades de orientacién y acompanamiento con enfoque
inclusivo y de derechos. Por ejemplo, practicas de comunicacién interna, desarrollo de
comités de inclusion multidisciplinario, iniciativas de sensibilizacion, charlas de sensibilizacion,
charlas sobre discapacidad, entre otros. Dado lo anterior, se definen cinco subcategorias en
cultura inclusiva, estas son:

-+ Gobernanza: Se define como las acciones de sistematizacion de acuerdos y declaraciones
de la empresa en torno a la tematica. Incluye politicas de diversidad e inclusion, protocolos de
accion y sistemas de gestion, entre otros. Para efectos de este Manual, sélo se mostrara la
politica de una empresa, que contiene algunos elementos diferenciadores, pese a esto, la
mayoria de la empresas que participan en la RelN tienen Politicas de Diversidad e Inclusion
que pueden revisarse en el siguiente link htip:/www.empresainclusiva.cl/politicasdeinclusion/

s

-. Sensibilizacion y concientizacion: Se definen como todas aquellas acciones que tienen
como objetivo abordar los mitos, prejuicios y estereotipos que existen en la sociedad sobre las
PcD y establece dentro de sus acciones, tal y como senala la Convencién, promover el
modelo social’, combatir las barreras actitudinales y concientizar (hacer consciente la brecha
y el derecho al empleo).

-i. Accesibilidad y ajustes razonables: Concerniente a los espacios fisicos, el lenguaje y las
comunicaciones?®, en el caso de las personas con discapacidad, las sefaléticas, dispositivos
externos y tecnologias asistidas, entre otros. Los ajustes razonables® se definen como “las
medidas de adecuacién del ambiente fisico, social y de actitud a las carencias especificas de
las personas con discapacidad que, de forma eficaz y sin que suponga una carga desproporcionada,
faciliten la accesibilidad o participacion de una persona con discapacidad en igualdad de
condiciones que el resto de los ciudadanos” (art. 8. Ley. 20.422).

-%. Reportabilidad: Se define como los mecanismos de reporte de la diversidad en las
organizaciones, algunos de estos pueden estar directamente relacionados a la contratacion
de PcD. Esta categoria puede responder también, a la creacion de indicadores de gestion que
promueva la inclusion y la diversidad en las empresas.

4. Modelo de derechos y deberes propuesto por la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad. Se contrapone a los modelos anteriores de pensamiento,
asociados a la exclusion o prescindencia o a la asistencia o rehabilitacion.

5. Al respecto la Convencién define el concepto de “comunicacion” como aquel que incluiré los lenguajes, la visualizacion de textos, el braille, la comunicacion tactil, los macrotipos
(letras de mayor tamafio), entre otros.

6. Se utilizaran como sindnimos ajuste necesario y adaptaciones razonables, pues hacen alusién al mismo concepto, sélo que se ha ido incorporando el concepto de carga, lo que

condiciona si el ajuste es recomendable o no.
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-%. Comunicaciones: Se refiere a las acciones transversales o particulares que lleva a cabo la
organizaciéon de manera de lograr una comunicacién efectiva entre los/las trabajadores/as en
el ambito de la inclusién. Independientes de su alcance, las acciones de esta linea estan
enfocadas a la generacion de una cultura inclusiva al interior de la empresa.

2.4.2 Categorias del ciclo de vida laboral:

-i. Reclutamiento y seleccion: Se define como las practicas asociadas a la atraccién y seleccién
de talento en base a necesidades de la compafiia. Por ejemplo, analisis de puestos de trabajo,
practicas de publicacion de ofertas y convocatoria, entrevistas de seleccion adaptadas, y
flexibilizacion de criterios, entre otros.

-¢. Induccién y formacion: Se define como las practicas asociadas a la implementacién del
proceso de formacion de las PcD y trabajadores/as que trabajaran con él y/o ella, ya sea para
la preparacién del ingreso en el puesto de trabajo, como capacitaciones e iniciativas de
aprendizaje continuo. Por ejemplo, induccién al equipo que trabajara con esta persona,
adecuacion de capacitaciones con formato Disefio Universal del Aprendizaje (DUA), etc.

o

-i. Retencion y desarrollo: Se define como los elementos y herramientas que se entregan al/la
trabajador/a para que adquiera las competencias requeridas en su funcion actual (a corto
plazo), asi como al analisis y disefio de estrategias de desarrollo laboral a mediano y largo
plazo. Por ejemplo, actividades de engagement’, beneficios, evaluaciones de desempefio
adecuadas, planes de mejora co-creados entre jefatura y trabajadores/as, etc.

-+ Término de la relacion laboral: Se define como las practicas asociadas a la preparacién
preliminar, durante y posterior del proceso de desvinculacién de una PcD. Por ejemplo;
definicion de protocolos de desvinculacion por tipo de discapacidad, practicas de
outplacement? encuestas de salida frente a renuncias, informes de respaldo de
desvinculacion, y otros.

7. Compromiso o fidelizacién con la audiencia
8. Intermediacion y desvinculacioén asistida.
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@ 3 Cultura inclusiva

Tal como se sefald, la cultura inclusiva involucra acciones que inciden en la formacion
de una cultura organizacional que valora la diferencia en distintos tipos de expresiones.
En funcion de lo anterior, se identifican cinco lineas de accion de BBPP en esta
categoria: linea de gobernanza; linea de sensibilizacion y concientizacion; linea de
accesibilidad (incluye el concepto de ajuste razonable), la linea de reportabilidad y la
linea de comunicaciones.

El objetivo de esta categoria es generar una cultura organizacional que identifica y
gestiona las barreras actitudinales (actitudes negativas) a las que suelen enfrentarse las
PcD en el trabajo, ensefiando a los/las trabajadores/as, contratistas, clientes y
proveedores de la empresa sobre los estereotipos, mitos que rodean la discapacidad y
la promocion de valores como el respeto, la tolerancia, la no discriminacion, la igualdad
de oportunidades y la inclusion.

Las actividades de esta categoria estan orientadas a todos los/las trabajadores/as de la
compaihia.

Cultura inclusiva

Sensibilizaciéon y
concientizacion

Gobernanza

Accesibilidad

Reponabllldad
Espacio fisico |_ |_ Cultura inclusiva

Adecuaciones
digitales

Politicas

de diversidad Charlas

Comité

: - Talleres
de inclusion

Grupo
de afinidad

Acceso a

Seminarios B
la comunicaciéon

Capacitaciones — Emergencias
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3.1 Buenas practicas de Gobernanza inclusiva

Gobernanza

a)“Politica de Diversidad e Inclusion (D&l)”

Descripcion: .

Se construye una Politica de D&l que consiste en una declaracién de intenciones de la empresa en torno a la
tematica. Se operativiza dicha declaracién a través de un Comité de Diversidad e Inclusion el cua) se reune de
manera periddica y esta constituido por diversas Gerencias, Personas y Organizacion (Seleccion, Formacion,
Desarrollo, Relaciones Laborales, Prevencion de Riesgos, Comunicaciones y Service ). Ademas, los
integrantes del Comité, constituyen en si un grupo interdisciplinario, de diversas jerarquias, género y estudios.

La Politica de D&I de Enel cuenta con 5 ejes: discapacidad, edad, género, nacionalidad y eje transversal , en donde se
desarrollan diversas iniciativas gue se van monitoreando con KPlIs a ritmo trimestral. En el eje de discapacidad se vela por
reconocer, respetar y gestionar las diferentes habilidades entre las personas, a partir de las ventajas que cada una tiene.

Las principales actividades son:

-&. Designar Focal Point (punto focal) que apoya las materias relacionadas con la discapacidad,
con énfasis en la accesibilidad a las instalaciones a lo largo de Chile.
Monitorear el cumplimiento de la Ley 21.015.

Velar por las condiciones necesarias, equipamiento, para PcD visual.
Instaurar un sistema de comunicacién interna ad hoc, para PcD visual.
Articular proceso reclutamiento y seleccién inclusivo.

Impulsar ingreso de alumnos con discapacidad en practica (periodo estival).
Evaluar puestos de trabajo para incorporar a PcD.

-i. Capacitar de forma adaptativa a la discapacidad del trabajador/a.

-i. Realizar charlas de sensibilizacion a los equipos donde lleguen PcD.

-{. Realizar catastro de PcD.

e o3e o}
el el

e ope oo

9. Contratistas y Servicios Generales.

10. En este eje se consideran iniciativas como: Flexibilidad Laboral, (Smartworking, horario diferido, etc.), Iniciativas de Formacion y Sensibilizacion que apunten a la Cultura de D&, Semana de la D&I.
11. El punto focal, es una PcD que apoya y da su punto de vista sobre aspectos de discapacidad, como accesibilidad a las instalaciones, problemas relacionados con la discapacidad
con el objetivo de satisfacer las necesidades y aspiraciones de las personas.
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- Apoyar a los trabajadores que son parte del catastro en la obtencion de la credencial.
-. Armar redes con organizaciones a la inclusion de PcD.
-= Fomentar la participacion en acciones en torno a la discapacidad (voluntariados, embajadores, etc.)

Recursos:

Horas profesionales de quienes integran el comité y los costos asociados a las actividades que se
lleven a cabo por el comité (variable).

Indicadores:
1. Cantidad de Focal Point por la linea de negocio (abarcar al total de lineas de negocio).
2. Cumplir la Ley 21.015 (cumplimiento cuota 1% o mas).
3. Equipamiento adaptativo para PcD (esperable un 100%).
4. Lograr un sistema de comunicacion interna ad hoc para PcD visual.
5. Articular un proceso de reclutamiento y seleccion inclusivo (esperable abarcar el total de
los procedimientos).
6. Cantidad de alumnos en practica en situacién de discapacidad por periodo.
7. Evaluar puesto de trabajo para incorporar a PcD (esperable un 100% de los puestos de trabajo).
8. Capacitar de forma adaptativa a la situacion de discapacidad del trabajador (esperable un 100%).
9. Realizar charlas de sensibilizacion a los equipos donde lleguen PcD (esperable a un 100% de

los equipos donde llegue una PcD).

10. Realizar catastro de PcD (lograr un 95% en nivel de confianza).

11. Apoyar a los trabajadores que son parte del catastro en la obtencion de la credencial (esperable
un 100% de quienes declaren tener una discapacidad).

Dimensiones Programa de Tutorias para
apoyar a empleados jévenes

Programas para mujeres
Colegios STEM

Intercambio de conocimiento

Programa parental con trabajadores senior

Programas induccion

Seleccion externa On board

Focal point en temas
de discapacidad

Comité de D&I

Dotacion interna

Iniciativas que involucran a
trabajadores con situacion
de discapacidad

o
©
=l
o
©
o
©
o
2
(@)

Programa de tutorias para

expatriados Flexibilidad smartworking

Saludo y almuerzo
Aniversario paises

Formacion en diversidad
e inclusion

°
©
e
©
=
.0
(3}
o}
z

Transversales

(Fuente. Elaboracién propia ENEL)
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b) “Comité Inclusiéon, Género y Diversidad/ Vive Inclusivo”

0 Descripcion:

Se organiza un Comité de Diversidad e Inclusion (D&l) compuesto por un equipo multidisciplinario
en la tematica, a partir de éste se crean tres mesas de trabajo las que sesionan una vez al mes, en
base a la planificacion y carta gantt definida.

El equipo tiene a cargo las siguientes actividades:

i “Mi Academia Mutual” (capacitacion interna) que permite promover una cultura inclusiva, cultura
de equidad de género orientada a erradicar las acciones de discriminacion.

-} Conversatorios y charlas, que permiten generar instancias de conversacion y sensibilizacion en los
distintos niveles organizacionales, en torno a tematicas de equidad de género e inclusién laboral de PcD.

-+ Comunicaciones internas, con foco en el desarrollo del lenguaje inclusivo y transformacién cultural.

-+ Creacion de embajadores (colaboradores mayores de 60 afos y con buena evaluacion de
desempefio), quienes tienen como fin transmitir, a las nuevas generaciones la cultura de la
organizacién a través de su experiencia y potencian la inclusion intergeneracional.

-t. Instancias comunicacionales y actividades que incitan la diversidad cultural, nacionalidad, etc.

@ Recursos:

Tiempo de trabajo de las mesas de gestion de inclusién, género y diversidad y horas hombre (HH).

@ Indicadores:

1. Numero de actividades anuales que se realizan desde las mesas de gestion de Inclusion
Género y Diversidad (24 acciones anuales, 2016).

2. Porcentaje de mujeres que ocupa cargos de responsabilidad (Supervisores-Jefaturas-
Subgerentes-Gerentes).

¢Sabias qué...?

Un estudio de 2017 realizado por Boston Consulting Group - The Mix that Matters: Innovation Through

Diversity encontré una relacion positiva entre la diversidad y la innovacion empresarial. Al medir los
resultados de 171 empresas, el estudio encontré que las empresas con niveles mas altos de diversidad
obtienen mas ingresos de nuevos productos y servicios (Michael Page & Vercida Consulting, 2018).
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c) “Grupo de afinidad de Discapacidad (GAD) y grupo de
afinidad de género (GAG)”

o Descripcion:

Se definen como grupos de afinidad a colaboradores/as voluntarios que tienen discapacidad o
mujeres, que se organizan para reunirse y trabajar distintos temas de interés para ellos en la
compafia. Estos grupos estan bajo el alero del area de desarrollo organizacional. La periodicidad
de las reuniones esta coordinada segun disponibilidad de cada grupo y las iniciativas que proponen
son informadas al area. Algunas de las actividades realizadas son: creacion de salas de lactancia,
charlas de sensibilizacion sobre discapacidad y otros.

@ Recursos:

Tiempo de los integrantes del grupo de afinidad.

@ Indicadores:

1. Cantidad de charlas de sensibilizacion y cantidad de asistentes.
2. Numero de actividades anuales que realizan los grupos de afinidad.
¢Sabias qué...?

Los affinity group, o grupos de afinidad, son instancias voluntarias, abiertas a la participacion
de los/as colaboradores/as comprometidos/as con un tema, que quieran compartir sus

caracteristicas o experiencias de vida. Se unen en torno a un interés compartido o un objetivo
comun, y pueden pertenecer a ese grupo o sentir interés por participar (Universidad Torcuato
Di Tella, 2015).
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3.2 Buenas practicas de Sensibilizacién y Concientizacién

Sensibilizacién y
concientizacion

Charlas
Talleres

Seminarios

= Capacitaciones

a) “Charlas unconscious bias (Sesgos Inconscientes)”

0 Descripcion:

Se realizan talleres reflexivos y practicos para fortalecer el rol de los lideres de la firma en términos de integracién,
colaboracién, comunicacion, educacion y concientizacion de los sesgos en materia de diversidad e inclusion.
Los expositores son socios/as de la empresa, quienes alinean a los/as lideres con los objetivos sefialados.

@ Recursos:

Horas profesionales de los socios/as expositores, utilizacién de centro de capacitacion y centro de
convenciones, material para capacitar (folletos, cuadernos, lapices, PPT, etc.) y desayuno o coffee break.

@ Indicadores:

1. Capacitar al 100% de los lideres de diferentes areas.

¢Sabias qué...?

El sesgo inconsciente aparece en cuatro areas clave en el trabajo: Reclutamiento y seleccién,
designacion de tareas, gestion del desempefio y apadrinamiento interno de trabajadores/as
(Michael Page & Vercida Consulting, 2018).
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b) “Charlas de atencién inclusiva”

CAJA
LOS
ANDES

PP

Descripcion:

Se realiza una charla breve tedrica-practica sobre la atencion inclusiva a grupos de la diversidad
(cémo dirigirse segun cada persona), concientizar sobre el valor de la diversidad y el respeto por los
demas, generando espacios mas diversos e inclusivos, abriendo posibilidades de generar
instancias de inclusion interna.

Recursos:

©

Capsulas (videos), costos asociados al disefio e interactividad del curso.

Indicadores:

1. 100% de trabajadores/as que realiza atencion a publico.

¢Sabias qué...?

SENADIS elabora una "Guia de atencién ciudadana Inclusiva" disponible en www.senadis.gob.cl
que entrega herramientas para el mejoramiento de los servicios de atencion y orientacién de
publico dirigido a PcD (SENADIS, Modelo de Sistema Integral de Informacion y Atencion
Ciudadana Inclusiva, 2014).

La Comision Asesora para la Promocion de los Derechos de las Personas ante la Administraciéon
del Estado del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, elabora una "Guia de
consideraciones basicas para una atencion inclusiva", con el objetivo de facilitar una inte-

raccion optima entre los servicios y las personas acorde con los estandares actuales
(Coordinacion Nacional OIRS, 2018).

Dato

En Chile, durante el afio 2016 se publicaron los resultados del segundo Estudio Nacional de
la Discapacidad (ENDISC ll), el cual determin6 que el 20% de la poblacion adulta (mayor de
18 anos) vive con algun tipo de discapacidad, es decir, cerca de 2.606.914 chilenos
(SENADIS, 2016).
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c) “Charlas de sensibilizacion sobre sesgos asociados al
trabajo de PcD”

o Descripcion:

Se realiza un plan de sensibilizacion a tres estamentos distintos:

i Top management : énfasis en el valor de la D&l (indice de diversidad) para las organizaciones,
sus implicancias lggales y el marco normativo de inclusion de PcD vy las estrategias para abordar
el tema.

Mandos medios: énfasis en los principios de valor de D&l, la normativa legal y se les comunica
su rol dentro de la estrategia de sensibilizacion. Las jefaturas, al tener la relacion directa con
PcD y tomar las decisiones de contratacion deben saber como afrontar dificultades y qué
aspectos son fundamentales para liderar un equipo diverso.

. Base de la organizacion: énfasis en la normativa legal, en erradicar sesgos asociados a

discapacidad y las preconcepciones estigmatizantes.

@ Recursos:

Contratacion de los servicios de consultoria en temas de D&l (indice de diversidad)

@ Indicadores:

1. Instalar los temas de diversidad e inclusion en los objetivos del Top Management e incorporarlos
a la gestion de los resultados que se revisan mes a mes en la organizacion.

Fol

¢Sabias qué...?

Los equipos con lideres inclusivos tienen un 17% mas de probabilidades de reportar que tienen

un alto rendimiento, un 20% mas de probabilidades de decir que toman decisiones de alta
calidad y un 29% mas de probabilidades de lograr un trabajo en equipo (Bourke & Espedido, 2019).

12. Gerencias.
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d) “Charla sobre qué es discapacidad y cémo certificarla
para trabajadores/as”

A

THE ADECCO GROUP

0 Descripcion:

Se entrega informacion relevante para el/la trabajador/a y los permisos correspondientes para
realizar los tramites de certificacion de discapacidad:

. Folleteria: explicar el paso a paso para los tramites a los cuales el/la trabajador/a puede
acceder.

-%. Asistente social: se pone a disposicién el asistente social de la empresa para completar
documentacion que el/la trabajador/a requiera.

-+, Orientacion: si el trabajador/a lo requiere, se coordina una reunién para abordar sus
necesidades o dudas.

@ Recursos:

Costos de marketing y horas profesionales de un/una trabajador/a social.

@ Indicadores:

1. 100% de las consultas respondidas.

¢Sabias qué...?

La certificacion de discapacidad en Chile la realiza la Comision de Medicina Preventiva e
Invalidez (COMPIN) e involucra dos informes, mas un formulario de solicitud de
certificacion de discapacidad y un informe biomédico funcional y un informe social y
redes de apoyo (que a su vez incluye entrevista sobre la carga del cuidador).

Ademas, se aplica una evaluacion para evaluar el porcentaje de discapacidad de la
persona: IVADEC (Instrumento de Valoracion de Desempefio en Comunidad)

Para mas informacion visita http.//compin.redsalud.qob.cl/?p=249
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d) “Charla sobre qué es discapacidad y cémo certificarla
para trabajadores/as”

0 Descripcion:

Se realizan charlas orientadas a todos los/las trabajadores/as (100% de la dotacion existente en
todas las areas) con el propésito de entender qué es discapacidad, tipos de discapacidad, entre
otros y poder prestar orientacién, acompanamiento y derivaciones para los/las trabajadores/as que
tengan discapacidad o que tengan dudas sobre esta condicion. Asimismo, se les acompafa en el
proceso de acreditacion y certificacion de su discapacidad en caso de ser necesario. La charla,
también entrega estrategias a las jefaturas y trabajadores/as en torno a la tematica.

@ Recursos:

Profesional terapeuta ocupacional en la empresa.

@ Indicadores:

1. 100% de trabajadores/as conozca el programa de inclusion de la empresa. Pregunta encuesta
de clima laboral.

¢Sabias qué...?

El ano 2018 las causas de las denuncias por discriminacion basadas en discapacidad y/o
enfermedad aumentaron en un 17% en comparacién con el afio anterior.

(Fundacion Iguales, 2019: Segun datos analizados del Sistema Informatico de Tramitacién de
los Tribunales Civiles (Sitci), del Poder Judicial).

Dato

Desde el 2018 los profesionales del area de rehabilitacion de Mutual de Seguridad CChC,
cuentan con capacitacion para aplicar el IVADEC (Instrumento de Valoracién de Desempefio en
Comunidad), de manera de facilitar y agilizar la certificacion de PcD que quieran obtener la
Credencial de Discapacidad.
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e) “Charlas a contratistas sobre marco legal de inclusion de
personas con discapacidad”

o Descripcion:

Se realizan charlas de sensibilizacién e informativas, como parte de un programa integral de la
compania que tiene por objetivo fortalecer el compromiso social con la red de proveedores y
contratistas. Las charlas se desarrollan con la siguiente estructura:

. Presentacién sobre discapacidad, sesgos inconscientes, estadisticas de discapacidad en
Chile y cambio de mirada con un enfoque de derecho.

-+. Presentacion sobre procedimiento y pasos para obtencién de Registro Nacional de Disca-
pacidad (RND).

-+. Presentacion sobre el marco legal, medidas alternativas para el cumplimiento de la
norma, estadisticas sobre cumplimiento de la norma.
Para finalizar, se realiza un conversatorio sobre la experiencia vivida en sus empresas y
como la instancia les contribuyé a adquirir conocimientos en el tema.

@ Recursos:

Presentadores de las instituciones invitadas (acuden voluntariamente como parte de sus politicas
de transparencia). Presencia de equipo de comunicaciones para publicacién interna de la activi-
dad. Registro fotografico del desarrollo de la actividad y coffe break.

@ Indicadores:

1. Cantidad de asistentes al seminario: esperable un 90% de los asistentes considerados para la charla.
2. Porcentaje de satisfaccion en la encuesta realizada al término de la charla.
3. Impresiones publicadas de los asistentes a través de comunicaciones internas.

¢Sabias qué...?

El principio de igualdad de oportunidades y la Convencion de los Derechos de las Personas con

Discapacidad, incluye al concepto de accion afirmativa que consiste en medidas de caracter
temporal dirigidas a corregir la situacion de desventaja de los miembros del grupo al que estan
destinadas para alcanzar la igualdad efectiva.
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f) “Seminario institucional de inclusién”

0 Descripcion:

Se desarrollan seminarios cuyo tema es la inclusion. Se trabajan en tres fases:

i Presentacion de la Politica y Programa de Inclusiéon Laboral DUOC - UC.

;. Primer panel: “Compromiso Social para favorecer la inclusién de PcD” el objetivo de este
panel es generar una profunda reflexién en términos de las fortalezas y brechas que hoy
se deben trabajar como individuos y como sociedad, visualizando la inclusién de las PcD
como responsabilidad de todos y todas.

<. Segundo panel: “Compromiso social para favorecer la inclusion de PcD” tras identificar
una brecha en la inclusion social de los estudiantes y trabajadores/as. Este panel busca
la reflexién del rol primordial que cada uno de nosotros/as tiene y la responsabilidad que
aquello significa, principalmente para los lideres de la institucion y que puedan fomentar
una cultura inclusiva en el quehacer diario.

@ Recursos:

Equipos de traduccién simultanea, transvoz, intérprete lengua de sefias, coffee inclusivo, mer-
chandising, regalo panelistas, cobertura redes sociales, expositor internacional y sus costos de
movilizacién y alojamiento

@ Indicadores:

1. Cantidad de asistentes al seminario: esperable un 90% de los asistentes considerados para el evento.
2. Porcentaje de satisfaccion en la encuesta realizada a trabajadores/as al término de la charla,
esperable sobre el 70% de satisfaccion.

¢Sabias qué...?

La evidencia sefala que la exclusion laboral de las personas con discapacidad esta
enraizada sobre todo en miedos injustificados y prejuicios (Empresa Inclusiva, p.9).
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g) “Capacitaciones en lengua de senas para trabajadores/as”

o Descripcion:

Se realizan cursos presenciales de lengua de sefias, con una duracion de 16 horas cada uno,
impartidos por una instructora con discapacidad auditiva. En este se ensena acerca de la cultura,
tips practicos para interactuar de manera éptima con PcD auditiva, se derriban mitos y prejuicios y
se instruye lengua de sefias basica.

@ Recursos:

Intérprete de lengua de sefias.

@ Indicadores:

1. Total de trabajadores/as capacitados.
2. Tasa de aprobacion del curso de lengua de sefas.
3. Encuesta de satisfaccion de participantes.

¢Sabias qué...?

La lengua de sefas varia segun los distintos paises. Se estima que existen alrededor de
135 lenguas de senas oficiales en todo el mundo, todas ellas con sus propios
vocabularios y sefas diferentes.
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g) “Capacitaciones en lengua de senas para trabajadores/as”

o Descripcion:

Se lleva a cabo un taller de lengua de sefias a los/as trabajadores/as de los equipos donde ingresa
una persona con discapacidad auditiva, de manera de facilitar la comunicacién con el/la nuevo/a
trabajador/a y favorecer su inclusion en la empresa.

@ Recursos:

Costos de la organizacion que realiza el taller de lengua de sefas.

@ Indicadores:

1. Capacitar al 100% de los/las trabajadores/as de los equipos en donde ingresa una PcD auditiva.

¢Sabias qué...?

La capacitacion constituye una herramienta fundamental en la aplicacion de un plan
de accion de mejoras, ya que permite que el/la trabajador/a, pueda generar

estrategias en favor de la seguridad y la salud desde su realidad cotidiana. Esto ayuda
a que disminuyan las acciones inseguras en que los propios trabajadores/as incurren
(OIT & SOFOFA, 2013).
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3.3 Buenas practicas de Accesibilidad Universal y Ajustes razonables

Accesibilidad

— Espacio fisico

Adecuaciones
digitales

Acceso a
la comunicacion

— Emergencias

a) “Ajustes razonables”

0 Descripcion:

Se solicita a la mutualidad a la que esta adherida la empresa, una “evaluacion del puesto de trabajo” del/la
trabador/a. En esta instancia, el ergdbnomo encargado de la evaluacion, valida si trabajador/a requiere algun
tipo de adaptacién o ajuste ergondmico en el puesto de trabajo y las vias de acceso y/o evacuacion. El ergdbnomo
puede solicitar el certificado del médico o del terapeuta ocupacional del trabajador/a con las recomendaciones
para una adecuada inclusién laboral. Finalmente, emite un informe con las adecuaciones que se requieren para
ser aprobado por su gerente y proceder con las compras de las adaptaciones necesarias.

@ Recursos:

Costos asociados a las compras de las adecuaciones recomendadas. Los costos se facturan al
centro de costos global de la empresa y no al area a la que pertenece el trabajador/a.

@ Indicadores:

1. 100% de evaluaciones a trabajadores/as con discapacidad en la empresa.

¢Sabias qué...?

La accesibilidad universal, involucra acciones de adecuaciones al ambiente fisico, social y de actitud a las dificulta-
des especificas que puedan presentar las PcD y que puedan resolver (por €j. a fravés de un ajuste razonable). La

Ley 20.422 los define como las medidas de adecuacion del ambiente fisico, social y de actitud a las carencias
especfficas de las PcD que, de forma eficaz y sin que suponga una carga desproporcionada, faciliten la accesibili-
dad o participacion de una PcD en igualdad de condiciones que €l resto de los ciudadanos (art. 8).
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b) “Marcaje con clave sin huella dactilar”

6 Descripcion:

Se flexibiliza la forma de registro de asistencia de ingreso y egreso de la jornada laboral para los/las
trabajadores/as que tengan una discapacidad y no puedan acceder al reloj control, pudiendo marcar
su asistencia a través de un software descargado desde su teléfono celular. Lo anterior favorece,
por ejemplo: que personas con movilidad reducida o que presentan dificultades en el acceso al reloj
control puedan registrarse sin dificultades.

@ Recursos:

Costos asociados al software de registro de asistencia.

@ Indicadores:

1. 100% detrabajadores/as que solicitan una alternativa para marcar la asistencia.
2. Numero de trabajadores/as que utilizan el sistema de registro ajustado.

¢Sabias qué...?

Uno de los pasos que las empresas pueden dar para evaluar cuantos individuos se pueden
beneficiar de las medidas de inclusién y accesibilidad, es incluir una o mas preguntas

relacionadas a la solicitud de ajustes razonables en la ficha de ingreso o ficha de seguridad.
Se debe garantizar la confidencialidad de las respuestas el marco de la Ley 19.628 de datos
sensibles (OIT & ONU, 2018, p.11).
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c) “Adecuaciones digitales en pagina web de bienvenida y
portal de personas”

A

THE ADECCO GROUP

0 Descripcion:

Se configura la pagina web con funciones accesibles para candidatos/as, trabajadores/as y clientes,
con el propédsito de que cumpla con las normas basicas de accesibilidad.

@ Recursos:

Costos asociados a las tecnologias de la informacion.

@ Indicadores:

1. Aumento en el nUmero de visitas en la pagina web.

Dato

El Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS) dispone en su sitio web
www.senadis.gob.cl de una guia técnica para la implementacion de sitios web
accesibles. Bajo la misma linea, existe un consorcio internacional, World Wide

Web Consortium (W3C) que genera recomendaciones y estandares internacionales
que proporcionan soluciones accesibles para el sitio web. Vea lo anterior en las
pautas de accesibilidad para la construccion de sitios web accesibles

http://www.sidar.org/traducciones/wcag20/es/
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d) “Portal de empleos accesible”

0 Descripcion:

Se crea una herramienta que permite que los/las candidatos/as con discapacidad se registren en
el portal de empleo de la compafiia e indiquen de manera sencilla y accesible, a qué cargo les
gustaria postular en base a un listado de posiciones administrativas, comerciales, operativas,
técnicas y profesionales en los cuales se especializa la empresa.

El formulario posee un apoyo de voz que da soporte al/la candidato/a en cada uno de los campos
que tiene que completar; ademas de un video que entrega las instrucciones en lengua de sefas.

Otras de las funciones del portal es que agranda o disminuye la letra, cambia o invierte los colores
del fondo de pantalla y la tipografia, para PcD visual. Ademas, el portal permite subir el curriculum
y se puede contactar directamente por Whatsapp a alguno de los consultores de inclusion de la
empresa.

Los consultores toman contacto con los postulantes informando las posiciones que se encuentran
activas y se les comenta cuando se abren nuevos procesos de seleccion acorde a sus intereses,
permitiéndoles una postulaciéon oportuna.

El postulador inclusivo cumple con los principios fundamentales recomendados por la World Wide
Web Consortium (W3C).

@ Recursos:

Costos asociados a las adecuaciones de WEB accesible. La herramienta es completamente digital,
por lo tanto, no tiene impacto en el medio ambiente.

@ Indicadores:

1. 100% de las personas con discapacidad que acceden a la pagina de Ranstad son contactados
por consultores, con el objetivo de levantar mas antecedentes sobre sus intereses laborales y poder
ubicarlos en alguno de nuestros clientes o en la empresa, apenas se abra una oportunidad acorde
a su perfil.
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e) “Adaptacion y/o ajustes a moédulos de capacitacion en
modalidad e-learning”

CAJA

LOS

ANDES
0 Descripcion:

Se realizan ajustes a los cursos formativos impartidos via on-line por la empresa para que todos
los/las trabajadores/as puedan realizar sus capacitaciones en igualdad de condiciones. Para lo
anterior, se incorpora audio y subtitulos a las diapositivas y en el caso de que los/as trabajadores/as
presenten dificultades de acceder a la plataforma, se implementa un proceso de capacitacién con
mentores de las areas sobre las cuales se desea capacitar.

@ Recursos:

Personal del area de capacitacién que revisa los cursos, en conjunto con area de Desarrollo
Organizacional y Diversidad e Inclusion. Para las mentorias, existe disponibilidad horaria de
Subgerentes Caja de las Areas que sean requeridas.

@ Indicadores:

1. 100% de cursos formativos e-learning con ajustes realizados.
2. 100% de trabajadores/as cuente con cursos formativos aprobados.
¢Sabias qué...?

El Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA) permite responder al desafio de la diversidad,
sugiriendo materiales de instruccion flexibles, técnicas y estrategias que permitan dominio a los

expertos de prevencion y/o personas a cargo de la capacitacién, para atender y reconocer
multiples necesidades (Guia con las nueve claves para una prevencion inclusiva de los riesgos
laborales, OIT & SOFOFA, 2013).
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f) “Liquidacion de sueldo en Braille”

Descripcion:

Se entrega las liquidaciones de sueldo impresas en el sistema braille a los/as trabajadores/as con
discapacidad visual que utilicen esta modalidad, de manera de favorecer el acceso a la
informacién y su comprensiéon de manera 6ptima. Se coordina con la Biblioteca de Ciegos
https://www.bibliociegos.cl/ que mensualmente realiza esta labor.

Recursos:

Costo de la transcripcién en braille (valor aprox. $250 por pagina).

Indicadores:

1. 0% de los/las trabajadores/as con discapacidad visual (que lea en braille) recibe su liquidacion de
sueldo ajustada.
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g) “Intérprete de lengua de senas en actividades masivas
de la empresa”

0 Descripcion:

Se incorpora en las actividades masivas, en donde participen PcD auditiva, a un
intérprete de lengua de sefias, de manera de favorecer la inclusion y participacion
de los/las trabajadores/as en las actividades. Un ejemplo de lo anterior es la
Ceremonia Anual de Reconocimiento de la Compahia.

@ Recursos:

Costo del intérprete de lengua de sefias (referencias ASOCH) http://www.asoch.cl/

@ Indicadores:

1. Se espera que el 100% de las actividades a las que asisten trabajadores/as
con discapacidad auditiva cuenten con un intérprete de lengua de sefias.
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h) “Implementacion de beepers para situaciones de emergencia”

o Descripcion:

Sistema dirigido principalmente a trabajadores/as con discapacidad auditiva y cognitiva. Se

implementa, en caso de emergencia, un sistema de vibracion indicandole al/la trabajador/a que se
debe evacuar.

@ Recursos:

Compra de los dispositivos de seguridad en cada centro de trabajo.

@ Indicadores:

1. 100% de personas con discapacidad auditiva o cognitiva en la empresa cuentan con el dispositivo
de seguridad.

¢Sabias qué...?

El diseno universal, asi como la prevencion de riesgos laborales, debe garantizar que los

grupos de la diversidad puedan desempefarse satisfactoriamente y de manera segura,
considerando que el entorno puede facilitarlo u obstaculizarlo (Guia con las nueve claves
para una prevencion inclusiva de los riesgos laborales, OIT & SOFOFA, 2013).
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h) “Implementacion de beepers para situaciones de emergencia”

0 Descripcion:

Se implementa el cargo de monitor de seguridad que trabaja directamente con el prevencionista de
riesgos en programas y actividades de prevencién y seguridad. El monitor debe asistir a personas
que han sufrido algun tipo de accidente laboral o que tengan discapacidad, de manera de que

puedan ser evacuados de manera oportuna y segura en caso de emergencia, considerando todas
las medidas de seguridad pertinentes.

El monitor de seguridad cuenta con las siguientes responsabilidades:

% Asistencia en caso de emergencia a PcD o con lesiones traumaticas de accidentes del trabajo,
accidentes de trayecto o enfermedades profesionales.

i Mejora del control operacional incluyendo la concientizacion de los/las trabajadores/as.

@ Recursos:

Costos asociados a la creacion del cargo.

@ Indicadores:

1. Esperable que el 100% de las obras cuenten con un monitor de seguridad.

¢Sabias qué...?

Uno de los aspectos a considerar al momento de incluir personas con discapacidad en la

organizacion es desarrollar, reforzar y practicar los procedimientos de evacuacién y emer-
gencias contemplando a personas con movilidad reducida (OIT & ONU, 2018).
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3.4 Buenas practicas de Reportabilidad

Reportabilidad

a) “Control y seguimiento: KPI de Politica de Inclusién”

Walmart Chile

0 Descripcion:

Se generan reportes mensuales para visualizar el cumplimiento de la Ley 21.015 que incentiva
la contratacion de PcD vy las actividades de sostenibilidad que realiza la empresa en torno a
esta tematica

@ Recursos:

Los recursos de esta iniciativa se traducen en tiempo para levantar y procesar la informacion.

@ Indicadores:

1. 100% de los/as lideres de la compania estén informados de los niveles del cumplimiento
de la Ley.

2. Porcentaje de PcD contratadas, estableciéndose como minimo el 1%.

3. Generar informativos mensuales sobre las iniciativas de sostenibilidad.
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b) “KPI por tipo de discapacidad (cuota para PcD visual”

O Descripcion:

Se implementa un sistema para revisar el cumplimiento de la Ley 21.015, con indicadores para
discapacidad visual (10% de la cuota). El sistema lo ejecuta un analista de reclutamiento y seleccion
que cumple las siguientes tareas:

& Verifica descripcién de cargo: debe revisar las funciones requeridas, asi como cerciorar
que los sistemas se encuentren habilitados con lo necesario para el correcto desempeno
de una PcD visual. En caso de no contar con una descripcion del cargo, ésta debe ser
construida con el apoyo de la jefatura.

Difusién de la oferta de empleo en Portales Externos (OMIL, OTEC que realicen
capacitacion en el programa Mas Capaz Linea de Discapacidad, etc.).

Revision curricular: el encargado del proceso de seleccion realiza un filtro curricular
tomando en cuenta las variables y requisitos solicitados en la descripciéon del cargo
(habilidades para desempenarse en el cargo y evaluar si necesita el acondicionamiento del
puesto de trabajo).

Entrevista y Evaluacion: los curriculums seleccionados seran citados a entrevista, es
importante destacar que el profesional encargado administra su proceso tomando en
cuenta las variables tiempo, recursos y eficacia, por lo que determina la realizacion de
entrevistas individuales o grupales y por consecuencia, la cantidad de etapas del proceso
y su duracién.

Entrevista semiestructurada: en donde se realizan preguntas similares a todos los/las can-
didatos/as para generar igualdad de oportunidades.

@ Recursos:

Costos adicionales a las horas hombre del equipo de reclutamiento y seleccion.

@ Indicadores:

1. el 10% del personal contratado en el marco de la Ley 21.015 corresponde a PcD visual.
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¢Sabias qué...?

La Ley espafnola 51/2003, de Igualdad de Oportunidades, no Discriminacién y
Accesibilidad Universal de las Personas con Discapacidad (LIONDAU) sefala que los
poderes publicos adoptaran las medidas de accion positiva suplementarias para
aquellas PcD que objetivamente sufren un mayor grado de discriminacion o presentan
menor igualdad de oportunidades, tal como las PcD que viven en el ambito rural (arts. 8).

¢Sabias qué...?

El sistema de contratacién de todas las personas con discapacidad se encuentra
sometido a las mismas disposiciones generales del Cdédigo de Trabajo.

Dato

En cuanto a reportabilidad, existen muchas formas de elaborar memorias sobre
sostenibilidad. Muchas empresas utilizan el marco de la Iniciativa de Reporte Global
(GRI por sus siglas en inglés: Global Reporting Initiative) para elaborar memorias
sobre sostenibilidad. En 2015, GRI y la Fundacién ONCE se asociaron, con la
cofinanciacion del Fondo Social Europeo, para desarrollar una guia sobre como incluir
a las PcD en el marco GRI (Global Reporting Initiative y Fundaciéon ONCE 2015 “La
Discapacidad en las de Memorias de Sostenibilidad”) (OIT & ONU, 2018, p.21).
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3.5 Buenas practicas en Comunicaciones

Comunicaciones

a) “Estrategia comunicacional para fomentar una cultura inclusiva”

Walmart Chile

0 Descripcion:

Se lleva a cabo una modificacion en la forma de comunicacion interna de manera que los lineamientos estratégicos
sean comprendidos por todos/as los/as trabajadores/as. Se llevan a cabo las siguientes actividades:

.. Comunicaciones inclusivas: Los videos institucionales se presentan con subtitulos. Campariia intema en

" donde se muestra la diversidad al interior de la organizacion, incluyendo a PcD. Se envian correos nformativos

semanales a todos/as los/as trabajadores/as de las nuevas noticias de inclusion laboral de PcD, asi como se

informa, a traves de reportes mensuales, del avance en los indicadores asociados a la Ley de inclusion.

Reconocimiento anual frente a la Gerencia de RRHH a aquellas personas que han destacado

por un espiritu inclusivo en la relacion con trabajadores/as con discapacidad.

. Videos quemuestran la historia de vida cotidiana de las PcD, desde un punto de vista inclusivo.

. Plataformas accesibles para PcD visual (lector de pantalla).

. Celebracion del dia internacional de la discapacidad: Se invita a PcD de manera de se

" compartan experiencias y se genere una red de contactos. Se lleva a cabo un “after office”
(espacio después del trabajo) inclusivo dirigido a trabajadores/as con discapacidad y a PcD
externas a la empresa. Esta actividad es dirigida por una consultora experta en la materia.

. Semana de la diversidad e inclusion: Puede durar entre 1 dia a 5 dias. Se llevan a cabo charlas,

* workshops (talleres), corridas inclusivas, jornadas de reflexion, reconocimientos, almuerzos
inclusivos, etc. El foco esta en que los/las trabajadores/as de Walmart se entusiasmen con ser
lideres inclusivos e incluyan a PcD en sus areas).

.. Workplace: Espacio virtual de la empresa para subir informacion corporativa de manera de que

" todos puedan tener acceso a ella.

@ Recursos:

Dos meses al ano se dedican horas hombres exclusivamente para el desarrollo de la semana de la
diversidad. Ademas se contrata a una Consultora externa. Insumos como materiales de oficina, “coffe”, etc.

@ Indicadores:

1. Nivel de participacion de trabajadores/as en la semana de la diversidad e inclusion .
2. Encuesta de satisfaccion al finalizar la semana de la diversidad: Se les envia por correo a todos
los trabajadores/as.
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@ 4 Reclutamiento y selccion

Tal como se sefald, la categoria reclutamiento y selecciéon incluye a aquellas practicas
asociadas a la atraccién de talentos con discapacidad y los procesos de evaluacion y

entrevistas que realizan las empresas, asegurando la igualdad de oportunidades y la
no discriminacion.

El objetivo de esta categoria es identificar aquellas iniciativas que resuelvan de
manear eficaz la contratacion de PcD desde el reclutamiento y la identificacion de
candidatos/as idoneos.

Entre las actividades que se menciona, se reconocen iniciativas asociadas a: analisis de

puestos de trabajo, disefio de publicacion de ofertas laborales inclusivas; entrevistas de
seleccion adaptadas; flexibilizacién de criterios, entre otras.

Reclutamiento y
seleccion

Andlisis de e Publicacién : Preparacion Referidos “Programa PcD como principal
puesto de trabajo de avisos Area de RRHH YO incluyo” recurso humano
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a) “Analisis de puesto de trabajo (APT)”

O Descripcion:

Se identifican y evaluan las exigencias del puesto de trabajo a través de un analisis
detallado (APT) y la observacion en terreno de las caracteristicas y condiciones ambienta-
les en las que él o la trabajador/a se desempefiara. El analisis incluye la revision de
actividades, tareas y operaciones que realizara. Esta evaluacion es llevada a cabo por
un/a profesional terapeuta ocupacional o kinesidlogo/a, con formacién en ergonomia. De
ésta se desprende un informe que permite identificar cuales discapacidades son
compatibles con el puesto de trabajo, es decir, que las personas que presenten dicha
discapacidad podran desempefarse laboralmente de manera adecuada.

@ Recursos:

Disponibilidad de horario de jefatura para realizar visita y realizar APT, apoyo de organiza-
ciones especializadas en inclusion laboral de PcD y entidades de seguridad laboral,
disponibilidad de insumos y apoyo de areas de tecnologia e inmobiliaria para proveer los
ajustes razonables que se requieran.

El area encargada de los procesos de reclutamiento y seleccién maneja un presupuesto
para inclusién laboral, el cual se utiliza en una serie de procedimientos de este proceso,
como son: ajustes en infraestructura, compras de elementos y herramientas como insu-
mos fisicos para el puesto o lugar de trabajo y softwares, entre otros.

Se estima una glosa presupuestaria anual que permite identificar las diversas necesida-

des, para garantizar una calidad de vida 6ptima para trabajadores/as con discapacidad,
apoyandolo/la constantemente con sus requerimientos en relacién a su discapacidad.
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@ Indicadores:

1. 100% de trabajadores/as con discapacidad cuente con APT e informe de evaluacion,
que apoya el monitoreo y seguimiento de los/as trabajadores/as con discapacidad. Dentro
de este informe, se definen los ajustes razonables, que son un apoyo especifico que el/la

trabajador/a requiere y la empresa facilita para su uso.

¢ Sabias queé...?

El analisis de puesto de trabajo es una revision en terreno que realizan terapeutas
ocupacionales y especialistas en el tema, respecto de las tareas y accesibilidad del
puesto de trabajo con la finalidad de determinar las exigencias fisicas, sensoriales,
cognitivas, socio relacionales etc. que tiene el cargo para sugerir su compatibilidad
con diferentes tipos de discapacidad.

Un analisis de puesto de trabajo es el proceso a través del cual se determina la
informacién pertinente relativa a un trabajo especifico, mediante la observacion y el
estudio. Es la determinacion de las tareas que componen un trabajo y de las
habilidades, conocimientos, capacidades y responsabilidades requeridas por el/la

trabajador/a para su adecuado ejercicio y que diferencian a un trabajo de todos los
demas (Carrasco, J, 2009).
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b) “Entrevistas especializadas de seleccion”

o Descripcion:

Se acuerdan entrevistas a través de buzdén de la empresa, derivacion entre instituciones y
profesionales que trabajen con PcD o bien, de manera espontanea.

En el proceso de seleccion participa el encargado de reclutamiento y seleccion, jefe de planta
(segun area con vacante) y terapeuta ocupacional de la empresa.

Se realiza un segundo proceso de entrevista, en el que solo participa el/la terapeuta

ocupacional para recabar datos importantes que podrian beneficiar o interferir el desempefio
laboral de la persona.

@ Recursos:

El recurso implementado se ejecuta en base a un presupuesto planificado con anterioridad.

Por otro lado, el proceso se plantea amigable con el medio ambiente, puesto que los nexos son
principalmente a través de correo electronico o llamadas telefonicas.

En el presupuesto se considera un profesional de terapia ocupacional y los costos para generar
redes con instituciones y profesionales que trabajen con PcD.

@ Indicadores:

1. El 100% de los postulantes con discapacidad se somete a un proceso de seleccion y
entrevista adecuada.
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c) “Publicacion de avisos, curriculos ciegos, ajuste de proceso”

o Descripcion:

Se adapta el proceso de reclutamiento y seleccién para garantizar accesibilidad e igualdad de
condiciones para todos los candidatos que quieran participar del proceso de seleccion de la empresa.

Las etapas de este proceso son:

-3, Levantamiento del perfil: el reclutador debe hacer un andlisis del perfil del puesto de trabajo basado en las
competencias excluyentes para el cargo y eliminando todo tipo de sesgo que pueda influir negativamente
en la seleccién de candidatos con discapacidad.

-3, Publicacion de avisos inclusivos: eliminar todo tipo de sesgos discursivos que indiquen preferencia por algun
tipo de caracteristica diferente a las competencias requeridas para el cargo.

-t. Primer contacto inclusivo con el candidato/a: no limitarse a un solo medio de contacto ya que puede excluir
a determinados tipos de discapacidad por ejemplo visual o auditiva. Se sugiere siempre utilizar correo y
teléfono para el primer contacto.

.. Evaluaciones Inclusivas: solo en caso de que la empresa cuente con evaluaciones cognitivas o de persona-
lidad para el ingreso, validar con el candidato si necesita algun tipo de acomodacion para poder completaria.
(ejemplo: Ante una prueba online con un/una candidato/a con discapacidad visual se debe adoptar otro tipo
de evaluacion auditiva no visual).

.:, Entrevista Inclusiva: si el candidato/a indica que tiene algun tipo de discapacidad, se debe indagar la necesi-
dad de adaptacién para participar (ejemplo: intérprete de sefias; medidas de accesibilidad, acompanante
guia, efc.)

-3, Preparacion del evaluador: el reclutador/a debe informar y sensibilizar al/la gerente evaluador/a para garanti-
zar una entrevista basada en las competencias del candidato/a y no en su discapacidad. Si el candidato/a
gueda seleccionado/a para la posicion, ellla reclutador/a debe transmitir al area de Diversidad e Inclusion y
Prevencion de Riesgos la informacion relevada para anticipar todo tipo de adecuacion o adaptacion para un
optimo ingreso y desemperio del trabajador/a. Esta adaptacion al proceso de seleccion queda estipulada
dentro de las politicas y procedimientos de diversidad e inclusion.

@ Recursos:

Responsable de los procesos de reclutamiento y seleccion.

@ Indicadores:

1. Aumento del nimero de candidatos/as con discapacidad que postulan al portal de empleos.
2. Numero de PcD contratadas.
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c) “Publicacion de avisos, curriculos ciegos, ajuste de proceso”

Descripcion:

Se publican ofertas laborales en portales de reclutamiento, invitando a PcD en el marco de la Ley
21.015 a participar de los procesos. Por otra parte, se promueve el uso de curriculum ciego y se
consulta por la necesidad de ajustes para la entrevista. Se adaptan las etapas del proceso segun
las necesidades de cada persona y se preparan a las jefaturas para las entrevistas.

Se realizan analisis de puestos de trabajo para evaluar compatibilidad de situaciones de discapacidad
con los cargos y se revisan las descripciones de éstos, evaluando ajustes razonables.

Se promociona con los clientes internos el uso de curriculo ciego que no contiene informacion sobre
la universidad, colegio, edad, sexo y nacionalidad, y se cambia la redaccion de la experiencia a un

lenguaje neutro, lo anterior se realiza con el propésito de centrar la seleccion en las competencias
y no en los sesgos (positivos 0 negativos) que pueda tener una jefatura en torno a un candidato/a.

Recursos:

Apoyo de consultoras y fundaciones especializadas en inclusién laboral y hunting (busqueda y
reclutamiento). Costo asociado a la participacion de ferias de inclusion laboral.

Indicadores:

1. Porcentaje de contrataciones de personas con discapacidad que han participado del proceso de
reclutamiento inclusivo.

¢Sabias qué...?

Espafa es uno de los paises pioneros en inclusion laboral de PcD. En la década de los 90,
disefnaron el “Método Estrella: Valoracién, Orientacion e Insercidon Laboral” con el objetivo de
facilitar y promover la insercion laboral de PcD.

Por consiguiente, el modelo se basa principalmente en tres principios basicos para facilitar este

proceso de orientacion/insercion laboral:

A. Valoracion/Orientacion profesional de la persona: Enfocarse en sus capacidades, destre-
zas, habilidades, aptitudes para llevar a cabo una integracion laboral exitosa.

B. Analisis y adecuacion del puesto de trabajo: Levantar informacion relacionada a un puesto
de trabajo particular y asi tener conocimiento de las diferentes actividades y exigencias
demandadas por aquel puesto laboral.

C. Analisis/orientaciéon de la formacion profesional ocupacional: conocer tanto los recursos
existentes en el medio social como gestionar los propios de la organizacion y fomentar la
formacion del/la trabajador/a inserto/a.

(COCEMFE, Comunidad Madrid & IMSERSO, 2006).
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d) “Preparacion inclusiva al area de Recursos Humanos”

O Descripcion:

Se capacitan a los analistas de seleccion en torno a la Ley 21.015 y cdmo realizar acciones de inclusion
en el marco de la normativa. El equipo de Desarrollo Organizacional realiza reuniones con el equipo
de seleccion para aclarar dudas respecto al trato de una PcD.

El equipo de seleccion realiza entrevistas a candidatos/as, eliminando aplicacion de test psicolaborales.

El equipo de recursos humanos participa en ferias y exposiciones de inclusion laboral, sensibilizacién
a trabajadores/as y apoyo al proceso de reclutamiento y seleccién de la empresa.

El area de seleccién participa en charlas impartidas por instituciones expertas en inclusion para
resolver dudas respecto a procesos de seleccion con PcD y actualizar protocolos y buenas practicas.

@ Recursos:

Costos adicionales a las horas del equipo: trabajo con consultoras para asesorias en reclutamiento
y seguimiento de candidatos seleccionadosl.

@ Indicadores:

1. Disminucion en los tiempos de respuesta de los procesos de reclutamiento y seleccion.
2. Aumento de las PcD contratadas.
3. Cantidad de charlas de sensibilizacion y asesorias a jefaturas.

¢Sabias qué...?

La Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad senala el
compromiso de los Estados Partes a la adopcién de medidas inmediatas, efectivas y

pertinentes a sensibilizar a la sociedad (incluso a nivel familiar, para la toma de
conciencia respecto de las PcD). En segundo lugar, luchar contra los estereotipos, los
prejuicios y las practicas nocivas respecto de las PcD y promover la toma de
conciencia respecto de las capacidades y aportaciones de las PcD (art. 8)
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e) “Programa de referidos Yo Incluyo”
https://vtrcolaboradores.hiperjob.com/

Descripcion:

Se crea un portal online que es una herramienta que permite a los/las trabajadores/as invitar a
amigos, familiares y conocidos con algun grado de discapacidad a participar en las oportunidades
laborales de VTR.

@ Recursos:

Costos asociados al portal online.

@ Indicadores:

1. Cantidad de personas con discapacidad referidas.
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f) “Contratacion de PcD como principal recurso humano”

0 Descripcion:

El mayor porcentaje de trabajadores/as de Seco Chile son PcD sin importar nivel de escolaridad,
experiencia u oficio; siendo el principal recurso humano de la empresa. Para ser parte de Seco
Chile, el proceso de reclutamiento y seleccion estd a cargo de un/a terapeuta ocupacional o
asistente social que trabaja en una organizacion de inclusion de PcD. La organizacion, evalua las
habilidades de funcionalidad del/la candidata/a con discapacidad enfocada a "lavado de autos" y se
cerciora de que éste/a postule a una vacante en la misma comuna en la cual reside o cercana a ella.
También se le pregunta cual es su interés de trabajar en Seco Chile y si cree tener las habilidades
necesarias para desempenfar las funciones. Posterior a la evaluacion, el/la candidata/a asiste a una
etapa de prueba en donde es acompanado/a por un supervisor de Seco Chile que entrega las
primeras indicaciones del trabajo. Finalizada la etapa de prueba, se determina la continuidad del/la
candidata/a en el cargo en conjunto con la organizacion y se elabora un plan de trabajo. Una vez
incluido el/la trabajador/a, se evalua la implementacion de ajustes razonables como, por ejemplo, la
reduccién de la jornada de trabajo a 6.5 horas diarias.

@ Recursos:

Remuneracion de los/as trabajadores/as contratados.

@ Indicadores:

1. Aumento en el porcentaje de PcD sin experiencia u oficio contratados.
2. Disminucion de la rotacion trabajadores/as con discapacidad.
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@ 5 Induccién y formacion

La induccién y formacién son los procesos de formacion de PcD y trabajadores/as que se desempefaran
con él/ella, para la preparacion de ingreso en el puesto de trabajo e iniciativas de aprendizaje continuo.

El objetivo de esta categoria es preparar al equipo de trabajo ante la llegada de un/a trabajador/a con
discapacidad y acompaniar a la PcD en el proceso de induccién al puesto de trabajo y posterior seguimiento.

Las actividades de esta categoria estan orientadas a las PcD o sus equipos de trabajo y jefatura directa.

Induccion
y formacion

Area D& Induccion Presentacion Empleo

induccién corporativa al equipo en primera

con apoyo
colaboradores y lideres receptor persona

(EcA)
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a) “Espacio de presentacién del area de D&l en induccién
corporativa presencial de trabajadores/as y lideres”

CAJA

LOS

ANDES
o Descripcion:

Se realiza en la induccion corporativa la presentacion del area de Diversidad e Inclusion (D&l). En
esta actividad participan lideres (nuevos o promociones) y trabajadores/as. La estructura y contenido
de la presentacion es la siguiente:

. Se invita a todos los participantes a responder por medio de un “google form” (formulario en
linea de google) una serie de oraciones, donde deben indicar si creen o no en dicha
aseveracion, las respuestas son “Si”, “No” y “Tal vez”.

. Se analizan las respuestas, todo lo anterior a modo de introducir sobre qué son los sesgos
inconscientes o como éstos pueden generar distintas reacciones ante diferentes situaciones.

i Se entrega la mirada global de la empresa respecto al valor de la diversidad e inclusion, y se
abre el debate de acuerdo a sus experiencias y vivencias.

El area de Capacitacién y Desarrollo Organizacional se encarga de realizar las inducciones. El/la
gestor/a de diversidad e inclusion es el/la encargado/a de realizar esta actividad referente al area,
tanto para los/as trabajadores/as como para los/as lideres.

@ Recursos:

Para efecto de la induccion y desarrollo se utilizan recursos tecnoldgicos.

Indicadores:

1. 100% de asistencia de las personas citadas a la induccion
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b) “Induccioén al equipo receptor”

O Descripcion:

Realiza una jornada de sensibilizacién al equipo de trabajo y lideres que recibe una PcD, esta
jornada la ejecuta un/a terapeuta ocupacional y tiene como propdsito compartir percepciones de
los/as trabajadores/as respecto a la discapacidad y su relacion con el equipo.

@ Recursos:

Costo del profesional terapeuta ocupacional.

@ Indicadores:

1. Relacion entre cantidad de jornadas de sensibilizacion con el numero de contrataciones de
personas con discapacidad.
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b) “Induccioén al equipo receptor”

0 Descripcion:

Se realiza previo al ingreso de un/a trabajador/a con discapacidad una induccién que incluye las
principales caracteristicas de la discapacidad de el/la trabajador/a considerando:

% Area a la que pertenece y a quién reporta.
-f. Funcioén.
-, Otros que se considere relevante comunicar.

@ Recursos:

Disefio de correo informativo de acuerdo con el branding corporativo (marca).

@ Indicadores:

1. Relacion entre cantidad de equipos de trabajo informados con el numero de contrataciones de
personas con discapacidad.

Guia Practica para la Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad _



b) “Induccién al equipo receptor”

o Descripcion:

Entrega técnicas para aprender la manera correcta de relacionarse con una PcD, conocer las
estrategias para relacionarse y poder romper los mitos y temores. A través de esta instancia se
derriban mitos en relacion a las capacidades laborales de las PcD y sus competencias para realizar
un trabajo de manera normalizada.

@ Recursos:

Costos asociados a la asesoria experta en tematicas de inclusion y diversidad, espacio fisico para
realizar la capacitacion, material de apoyo para la realizacion de actividades.

@ Indicadores:

1. Encuesta de satisfaccion aplicada a participantes de la actividad.

Dato

Los profesionales del Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS) sugieren que en la
induccion solo se comunique, de el/la trabajador/a con discapacidad, lo que la misma persona
autoriza comunicar.

Se sugiere comentar aspectos transversales de buen trato entre todos/as, no exclusivo para
PcD, si se refiere a aspectos médicos de la condicién de salud, la PcD deberia informarlos y/o
autorizar que se mencionen en la empresa.

Siempre se debe resguardar la voluntad y privacidad de la PcD
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c) “Storytelling : Hablemos de inclusion de PcD”

0 Descripcion:

Se realizan videos de presentacion de trabajadores/as con discapacidad, dirigidos a los equipos de
trabajo directos, en donde se muestra la cotidianidad, hobbies, pasiones, suefios, entre otros. La

presentacion es en primera persona (trabajador/a con discapacidad) dirigido a sus companeros de
trabajo.

El propdsito de esta actividad es conversar con el equipo:

Sobre qué entendemos en la empresa por inclusion y diversidad.
Cdmo se gestionan estos temas en la firma.

Regulacién legal.

Responder consultas e inquietudes.

Mitigar sesgos inconscientes.

Presentar alfla nuevo/a trabajador/a.

@ Recursos:

Costos asociados a las horas profesionales del equipo de Inclusiéon y Diversidad de Recursos
Humanos, centro de capacitaciéon y centro de convenciones de la empresa, materiales para
capacitar (folletos, cuadernos, lapices, ppt, etc.) y desayuno o coffee break.

@ Indicadores:

1. 100% de los/as trabajadores/as del equipo en donde ingrese una PcD asiste a la actividad.
2. Cumplimiento Gantt estrategia de Diversidad & Inclusién.

o e e e o

.

o

¢Sabias qué...?

A lo largo de la historia han surgido varios modelos comprensivos de la discapacidad, tales
como el modelo de la prescindencia, el modelo rehabilitador y el modelo social. En la actuali-

dad, cabe hablar de un cuarto modelo, conocido como modelo de la diversidad. Si bien, es una
variable del modelo social, este modelo basado en los postulados de vida independiente
demanda la consideracién de la persona con discapacidad como un ser valioso en si mismo por
su diversidad, viéndolo como un elemento enriquecedor del entorno (Modelo de la Diversidad,
Agustina Palacios y Javier Romafach, 2007).
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Testimonio
Trabajador con discapacidad visual, Deloitte. Octubre 2019

“‘Antes de llegar a Deloitte, pasé 9 anos en una busqueda de trabajo intensa donde fui a
muchas ferias y entrevistas, fue incansable. Y en la Expo Inclusién me topé con Deloitte, sin
presagiar que me iba a ir bien”, comento el trabajador, quien llegd a la Firma hace casi 4 meses
al cargo de Analista B de Risk Advisory.

Aseguré que su condicion no le ha generado mayores problemas y puede desenvolverse bien
en la vida diaria. “Voy para donde quiero, no tengo problemas de movilizacion.”

Agrego que a pesar del poco tiempo que lleva en Deloitte, esta encantado de estar aqui. “Me
han acogido de una forma que nunca nadie lo habia hecho y bueno, mas que un lugar de
trabajo igual se siente distinto, mas humano. Se han preocupado de todo, del entorno en el que
me muevo. En mi escritorio, tengo mi equipo y una pantalla gigante para tener mas campo de
vision, se preocuparon de las cosas que fuera necesitando, se nota que hay una preocupacion
por el ambiente laboral y la comodidad”.

El trabajador comentd haberse sentido muchas otras veces discriminado, sobre todo en el
ambito laboral. “En algun momento me di por vencido de encontrar trabajo en lo que estudié.
Me puse a buscar en lo que hubiese, después de nueve afnos tenia que ponerme a trabajar en
lo que fuera”. “La ténica de cada entrevista a la que iba, me recibian, hablabamos y al final el
tipico: te vamos a llamar, y no lo hacian nunca”.

“Puedo dar fe de que todo fue por discriminacién, porque me tocé en muchas entrevistas. Una
en particular fue muy decepcionante porque después de las pruebas y test, quedamos
seleccionadas diez personas; todo el grupo pensaba que yo era el mas capacitado para
obtener el empleo. Mientras esperabamos los resultados, salié una persona de una sala y
comentd que si o si necesitaba diez personas para los cargos, sin embargo, nos miré y dijo que
solamente una persona que habia quedado fuera y era yo, y no supo dar ninguna explicacion.
Pero me dile a mi mismo que no importaba, uno de mis fuertes siempre ha sido la
perseverancia”, indico.

Respecto del Programa de Inclusion y Diversidad, el trabajador cree que la Firma va en muy
buen camino porque “se ve la preocupacion y se nota que quieren seguir causando impacto en
las personas para que puedan ser un poquito mas inclusivos cada dia”.

Sus proyecciones a nivel profesional y personal, es seguir aprendiendo, ya que esta muy
abierto a los desafios y a adquirir conocimiento. “Quiero especializarme para poder encontrar
mi camino dentro de la Firma, ir creciendo. Y lo bueno es que Deloitte me ha prestado mucho
apoyo en eso, tengo un coach de carrera que me ayuda, para ir creciendo”, puntualizo.
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d) “Empleo con apoyo”

e Descripcion:

Se desarrolla un proceso de adecuacién a un puesto o desafio laboral para PcD, con apoyo de una
persona experta en el tema. Este apoyo se genera de manera constante y luego paulatinamente,
hasta que el/la trabajador/a alcanza su independencia a través de la capacitacion.

Se lleva a cabo una planificaciéon centrada en la persona que involucra entrega de apoyo en las
siguientes areas:

& Conducta adaptativa (habilidades sociales, practicas y ocupacionales)
Trabajo con compafieros y jefatura

Trabajo con la familia

Reuniones periddicas de evaluacion del proceso con entrega de reportes

@ Recursos:

Costo del profesional.

@ Indicadores:

1. Entrega de informe de estado de avance y final del proceso.
2. Evaluacion del Desempefio.

3o 030 ol
3o ol olo
Pl
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d) “Empleo con apoyo”

0 Descripcion:

Se implementa una modalidad de acompanamiento y entrenamiento en el puesto de trabajo, deno-
minado empleo con apoyo (EcA). Este acompafiamiento se realiza por un profesional (generalmen-
te terapeuta ocupacional) que tiene por objetivo apoyar al nuevo/a trabajador/a y su jefatura para
evaluar adecuaciones, avances Yy dificultades en el proceso de adaptacion

@ Recursos:

Costo del profesional.

@ Indicadores:

1. Entrega de informe de estado de avance y final del proceso.

¢Sabias qué...?

El empleo con apoyo (EcA) se entiende como el empleo integrado en la comunidad dentro de
empresas normalizadas para PcD graves que tradicionalmente no han tenido posibilidad de

acceso al mercado laboral. El ECA, generalmente se implementa para PcD mental o discapaci-
dades severas y consiste en la provision de los apoyos necesarios dentro y fuera del lugar de
trabajo, a lo largo de su vida laboral, y en condiciones de empleo lo mas similares posible en
trabajo y sueldo a las de otro/a trabajador/a sin discapacidad, en un puesto equiparable dentro
de la misma empresa (Jordan de Urries y Verdugo, 2001).
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@ 6 Retencion y desarrollo

La retencion y desarrollo comprende la implementacion de instancias, elementos y herramientas al/la
trabajador/a con discapacidad para que adquiera competencias requeridas en su funcién actual (a corto
plazo) y analisis disefio de estrategias de desarrollo laboral a mediano y largo plazo. Por ejemplo, analisis
de brechas de desarrollo (puesto actual versus siguiente), actividades de engagement (compromiso o
fidelizacion con la audiencia), beneficios, evaluaciones de desempefio adecuadas, planes de mejora
co-creados entre jefatura y trabajador/a, entre otros.

El objetivo de esta categoria es garantizar la permanencia y desarrollo de las PcD incluidos en la empre-
sa, en igualdad de condiciones que el resto, velando por dar beneficios equiparables en funciéon de su
discapacidad y realizar seguimiento continuo para verificar su adaptacion y desarrollo.

En esta categoria se reconocen cuatro lineas de iniciativas: adecuaciones para mejorar las condiciones
del/la trabajador/a; beneficios diferenciados segun las necesidades de las personas con discapacidad;
evaluacion de desempefo y seguimiento laboral.

Retencion
y desarrollo

Acceso : Evaluacion Sguimiento
o Beneficios -
a rehabilitacion de desempefio laboral
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a) “Adaptacion de funciones y horarios de trabajo para
personas en procesos de rehabilitacion”

>
accenture

o Descripcion:

Se implementan adecuaciones en las funciones y horarios, en caso de que un/a trabajador/a en
situacion de discapacidad necesite terapias complementarias o de rehabilitaciéon. En primera instan-
cia se agenda una reunion para establecer y conocer las necesidades de el/la trabajador/a en situa-
cion de discapacidad.

Luego, se agendan reuniones con la encargada de D&l, Recursos Humanos y la persona que
supervisa a la PcD, quien solicita el beneficio. Se determinan los cambios en horario y funciones con
el fin de adecuar los requerimientos de el/la trabajador/a. Muchas de estas adecuaciones pueden
ser en funcioén de los horarios para asistir a rehabilitacion.

@ Recursos:

Costo que asume la empresa a raiz de la disminucién de horas de trabajo.

@ Indicadores:

1. Evaluacion de desempenio.

¢Sabias qué...?

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) ofrece a las empresas, de acuerdo

con su tamario, una serie de herramientas destinadas a aumentar su productividad y competitividad
a través de la capacitacion, asi como a apoyar la incorporacion de trabajadores/as a sus
operaciones (SENCE, 2019)

Guia Practica para la Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad ._



b) “Buses de acercamiento inclusivos”

Walmart Chile

0 Descripcion:

Se implementan buses de acercamientos inclusivos para las oficinas corporativas y de esta forma
las personas con discapacidad pueden llegar al trabajo. Recursos: Costos del proveedor buses
externos.

@ Indicadores:

1. Uso del beneficio por trabajadores/as con movilidad reducida.
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c) “Beneficio seguro complementario de salud”

o Descripcion:

Se desarrolla un convenio colectivo para eliminar la preexistencia en salud de todos los/las trabaja-
dores/as al séptimo mes de antigliedad para que tengan acceso a la salud de calidad, de forma
segura, eficaz y de esta forma, acceder a una mejor cobertura y a precios reducidos. El seguro
respeta cualquier enfermedad, patologia o condicion de salud que haya sido conocida por el afiliado
y diagnosticada médicamente con anterioridad a la suscripcion del contrato o a la incorporacion
del/la trabajador/a con discapacidad.

@ Recursos:

Costos del seguro.

@ Indicadores:

1. Cantidad de trabajadores/as que declara una condicion de salud previa al ingreso.
2. Numero de trabajadores/as que se atienden por preexistencia.
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d) “Programas de beneficios de inclusion”

arauco

o Descripcion:

Se implementan beneficios exclusivos para trabajadores/as con credencial de discapacidad o pen-
sion de invalidez. Los beneficios son los siguientes:

& Mejoras en el seguro complementario: Incluye mejoras que facilitan el acceso a prestaciones de
mayor uso (se incorpora terapia ocupacional, fonoaudiologia, kinesiologia).

“+ Préstamo de libre disposicion: Monto en dinero, para el/la trabajador/a, para que pueda enfrentar
de mejor manera los costos adicionales que se pueden generar por tener una discapacidad.

“* Examen médico anual: Examen que incluye la cobertura anual de los copagos del control del
estado de salud, a costo de la empresa.

“** Flexibilidad en el otorgamiento de permisos: Creado para que las PcD puedan acceder normalmente
a sus controles o tratamientos, sobre todo cuando haya escasez de disponibilidad de los equipos médicos.

& Entrega de estacionamiento: Dirigido para personas usuarias de sillas de ruedas, en los edificios
con espacios de estacionamiento restringido.

@ Recursos:

Recursos adicionales para otorgar el benéfico préstamo de libre disposicién y para financiar los
copagos de los examenes de salud.

@ Indicadores:

1. Cantidad de trabajadores/as con discapacidad que hacen uso de cada uno de los beneficios del programa.

¢Sabias qué...?

Ericsson Brasil ha desarrollado un programa que ayuda a las personas trabajadoras con disca-
pacidad a mejorar sus competencias linguisticas y sus habilidades para la comunicacion, a
adquirir competencias en el uso de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion y a
aprender sobre gestion de conflictos, marketing personal, planificacién financiera, administra-

cion y ética en el trabajo. También sensibiliza a todo su personal sobre la importancia de contra-
tar PcD, de aumentar el numero de personas voluntarias para ayudar a trabajadores y trabaja-
doras con discapacidad en la empresa, de identificar tareas potenciales para personal con
discapacidad y de ofrecer oportunidades de formacién en lengua de sefias y en otras técnicas
de apoyo similares. En consecuencia, la tasa de rotacién de personal con discapacidad se ha
reducido del 40% al 5%. (OIT&ONU, 2018).
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e) “Evaluacion de desempeio ajustada para PcD”

0 Descripcion:

Se genera una herramienta de evaluacion de desempefio inclusiva. El instrumento, que evallua
caracteristicas y aptitudes fue disefiado para ser contestado por todas los/as trabajadores/as con y
sin discapacidad. El analisis se enfoca en los distintos tipos de discapacidad.

= De este andlisis se concluye que sélo las PcD intelectual y psiquica requeriran la aplicacion de
una herramienta ajustada, ya que los demas tipos de discapacidad no tenian impacto en los
resultados medidos por este instrumento.

Se interviene la herramienta por medio de dos acciones: aquellas sentencias que eran
imposibles de cumplir en base al analisis fueron eliminadas de la herramienta; aquellas que se
podian cumplir pero que se presentaban como muy exigentes, se modifica la escala de evalua-
cioén, entendiendo que un comportamiento que para personas sin discapacidad es promedio,
para una PcD puede ser excepcional.

La herramienta terminada fue sometida a una prueba piloto con un grupo control, posterior a
esto paso a ser la herramienta oficial para toda la compania.

@ Recursos:

Costos asociados al analisis, desarrollo y capacitacion del uso de la nueva herramienta de
evaluacion de desempenio.

@ Indicadores:

1. Evaluacién de validez del instrumento entre las personas sin discapacidad y con discapacidad.

3
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e) “Evaluacion de desempeio ajustada para PcD”

EMPRESAS

Descripcion:
S rinda soporte a PcD para contestar la evaluacion de desempefo, garantizando que
comprendan lo que se les esta preguntando. Para lo anterior se convoca a voluntarios de la
empresa para proporcionar asistencia a las PcD cognitiva y visual, asi como intérprete de lengua de
sefias para PcD auditiva.

@ Recursos:

Costos del intérprete de lengua de senas.

@ Indicadores:

1. 100% de PcD cognitiva, visual y auditiva tienen una evaluacién de desempefo asistida por
voluntarios de la empresa y/o intérprete de lengua de senas.
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f) “Seguimientos laborales a PcD”

0 Descripcion:

Se realizan seguimientos laborales a todos los/las trabajadores/as con discapacidad incluidos en la empresa
a partir de una entrevista con la jefatura directa, entrevista con trabajadores/as (en la cual se evalua el
desempefio laboral durante el periodo de un afo) y se establece un crono grama previo de frecuencia.

@ Recursos:

Costos profesionales de quien realiza el seguimiento.

@ Indicadores:

1. Al 100% de los/las trabajadores/as con discapacidad se les realiza seguimiento.
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f) “Seguimientos laborales a PcD”

0 Descripcion:

Se realizan reuniones con diferentes actores que puedan dar informacion sobre la adaptacion del/la
trabajador/a y las barreras del entorno que afectan sus condiciones laborales, levantando recomen-
daciones al/la trabajador/a, al equipo y al area de personas.

La frecuencia de las reuniones dependera del caso individual de cada trabajador/a, pero se sugiere:
-i. Primera reunion: Al cumplir un mes de haber sido contratado.

-i. Segunda reunion: Al cumplir el tercer mes de contratacion.

-i. Tercera reunion: Al cumplir el sexto mes de contratacion.

-i. Cuarta reunién: Al cumplir el primer afio de contratacion.
. Se sugiere que este proceso se mantenga al menos durante 90 dias.

@ Recursos:

Costos asociados a la consultoria externa.

@ Indicadores:

1. Informes de seguimiento y evaluaciones de desempenio.
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f) “Seguimientos laborales a PcD”

arauco

o Descripcion:

Realiza los seguimientos laborales desde el primer mes y comienzan con reuniones del area de
personas con la jefatura y el equipo directo de la PcD para validar la adaptacion al puesto de trabajo
(inicialmente cada dos semanas y luego una vez el mes). La frecuencia global depende de cada
trabajador/a. El seguimiento laboral no se realiza en todos los casos, pues hay trabajadores/as que
no tienen ninguna brecha de adaptacion a su entorno.

@ Recursos:

Horas profesionales de el/la terapeuta ocupacional cuando es necesario.

@ Indicadores:

1. Cantidad de reuniones realizadas con el/la trabajador/a con discapacidad.

¢Sabias qué...?

El manual de Intermediaciéon laboral inclusivo de SENCE desarrollado en el afio 2013
establece que la etapa de seguimiento laboral es crucial para asegurar la sustentabilidad y
calidad de la intervencion llevada a cabo, favoreciendo la mantencién de la PcD en el puesto
de trabajo (Manual de Procesos de Intermediacion Laboral Inclusivo SENCE, 2013).
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7. Termino de la relacion laboral

Se denomina término de relacién laboral a las practicas asociadas a la preparacién preliminar,
durante y posterior del proceso de desvinculacién de una PcD. Por ejemplo: preparacién para
jefaturas, definicion de protocolos de desvinculacion por tipo de discapacidad, practicas de
outplacement (intermediacién o desvinculacion asistida), encuestas de salida frente a
renuncias, informes de respaldo de desvinculacioén, etc.

El objetivo de esta categoria es contar con un proceso de desvinculacién objetivo y ajustado
para personas con discapacidad, que favorezca la salida de una manera organizada y con
miras a la recolocacion laboral de el/la trabajador/a desvinculado/a.

Las actividades de esta categoria estan orientadas a las PcD o sus equipos de trabajo y
jefatura directa.

Término Construccion

relacion laboral de protocolos
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a) “Término de la relacién laboral”

0 Descripcion:

Se definen protocolos de desvinculacion por tipo de discapacidad, practicas de outplacement (intermedia-
cidn o desvinculacion asistida), preparacién a jefaturas, encuestas de salida frente a renuncias, confeccion
de informes de respaldo de desvinculacion, acompafamiento de la decisidon de desvinculacion con resulta-
dos objetivos de seguimientos y creacion de instancias para fortalecer el desempefio laboral previo, tomando
como ultima medida la desvinculacion.

@ Recursos:

Costos humanos asociados al trabajo que requiere llevar a cabo las actividades.

@ Indicadores:

1. Resultados de las encuestas de salida, informes de respaldo de desvinculacion, informes de
seguimiento.

¢Sabias qué...?

El outplacement se utiliza con regularidad como sinénimo de “intermediacion”. En el caso de

PcD, esta puede aportar en el sentido de dar feedback (retroalimentacién) sobre las competen-
cias y debilidades de los/las trabajadores/as, asi como también como instancia de apresto labo-
ral para aquellos que no han tenido experiencias laborales previas o que han tenido instancias
laborales no exitosas.
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El Manual de Buenas Practicas Laborales ha resultado gracias al esfuerzo de diversos
profesionales altamente motivados con la inclusion laboral de PcD, que han desarrollado
practicas inclusivas en sus organizaciones y que han logrado, en muchos casos, la
inclusién y permanencia laboral de personas con distintos tipos de discapacidad en sus
puestos de trabajo, convirtiéndose asi en un aporte en diversidad en las organizaciones.

Muchas de las empresas que tienen iniciativas laborales para PcD han sido apoyadas por
instituciones, fundaciones y empresas expertas en los temas de inclusién y diversidad y
que, por consiguiente, han contribuido al desarrollo de experiencias exitosas, asi como a
la promocion y visibilizacion de éstas en otras empresas. El Manual de Buenas Practicas
laborales se encuentra precisamente en esa linea y pretende nutrir a las empresas —
pertenecientes o no a la ReIN— de herramientas para incentivar y replicar la inclusién
laboral de PcD.

Como elementos comunes a las practicas mostradas, hemos encontrado que el concepto
de adecuaciones aparece en mayor medida en las categorias de “Retencion y Desarrollo”
y “Accesibilidad Universal”. En este sentido cabe destacar que la diferencia esta situada
en el objetivo que busca la adecuacién, en el entendido que hay adecuaciones que se rea-
lizan segun la necesidad detectada de un/a trabajador/a con discapacidad para asi poder
retenerlo en la compania y permitir su pleno desarrollo. Por otra parte, hay otras que se
realizan buscando la accesibilidad universal. Estas no surgen ante la necesidad de un/a
trabajador/a en particular, sino que se establecen como medidas de acceso equitativo para
todos/as.

El concepto de sensibilizacién emerge como otro denominador comun en las Buenas
Practicas aqui presentadas, principalmente en las categorias de “Cultura Inclusiva” e
“Induccion y Formacién”. La diferencia de éstas se da también en el objetivo de cada una.
En la categoria “Cultura Inclusiva”, las jornadas de sensibilizacién estan orientadas a
todos los/las trabajadores/as de la empresa con el fin de que generen una cultura
organizacional inclusiva. En tanto que la categoria de “Induccion y Formacién”, se orientan
a eliminar barreras actitudinales del equipo de trabajo donde se desempefia o se va a
desempenar una PcD, de manera de asegurar su plena inclusion en igualdad de condiciones.

En cuanto al concepto de lengua de sefas, las empresas manifiestan que desarrollan
actividades tales como cursos y talleres. Estos se llevan a cabo especialmente en las
categorias “Cultura Inclusiva”, “Induccion y Formaciéon” y “Accesibilidad Universal”. En la
categoria “Cultura Inclusiva”, los cursos de lengua de sefias estan orientados a todos
los/las trabajadores/as de la empresa con el fin de facilitar la comunicacién con PcD
auditiva, ya sean internos o externos. A su vez, en la categoria “Induccién y Formacion”,
las actividades se orientan a mejorar la comunicacién con una PcD que ha ingresado al
equipo de trabajo y favorece, de esta manera, su participacion e inclusion.
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Muchas de las empresas que desarrollan buenas practicas las han implementado hace
varios afos. Varias pioneras partieron antes de la implementacion de la Ley 21.015
inspiradas por la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y en
sus mismos/as trabajadores/as con discapacidad que han ido generando precedentes para
implementar acciones cada vez mas inclusivas y diversas. Lamentablemente, este Manual
no mide trayectoria en la tematica. Tampoco lo hace en el impacto de las iniciativas
implementadas en las PcD, sus entornos y en las empresas, ni refleja resultados
cuantitativos. El foco de este Manual esta en mostrar experiencias que, por mas pequenas
o0 simples que parezcan, aportan a la inclusién. Aun cuando muchas de estas experiencias
no tienen recursos econdmicos asociados, han marcado un antes y un después en la
historia de un/a trabajador/a con discapacidad y su relaciéon con la organizacion.

Hoy, muchas de las practicas que se desarrollan en las empresas miden el nivel de
satisfaccion de las personas incluidas. Los reportes de sustentabilidad incorporan cada
vez mas esta variable como indicador de calidad y, mas temprano que tarde, las empresas
avanzaran hacia medidas para establecer canales mas eficientes de denuncias en temas
de discriminacion y medidas de accion afirmativa para PcD severas, del mundo rural o
variables asociadas a la exclusién, como: mujeres, personas inmigrantes, personas
mayores, entre otros.

La Red de Empresas Inclusiva, RelN, ha querido contribuir para que este Manual
constituya un aporte a las buenas practicas empresariales de sus compafias asociadas e
invita a que otras empresas puedan observar en sus contenidos referencias que
promuevan la inclusion de personas con discapacidad en el ambito laboral.

Creemos que el foco siempre esta en la persona, y asi lo demuestran las practicas

desarrolladas. Es éste el indicador que genera sustentabilidad promueve cambios mas
diversos e inclusivos y nos hace crecer como empresas, como personas, como Red.
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@ 10. Anexo 1: Formulario BBPP RelN

item Descripcion

Nombre Empresa

Nombre persona de
contacto

Correo persona de contacto

Total trabajadores de la
empresa/N° trabajadores
con discapacidad

Categoria Ciclo de vida
trabajador

Seleccion de una de las categorias especificadas en el correo. En
caso de ser enviada esta plantilla como encuesta, se presentara esta
categoria como alternativas de seleccion.

Titulo

Titulo claro de la iniciativa, con la intencién de que el lector com-
prenda a modo general de qué trata la misma.

Buen ejemplo:

-t. “Liquidaciones de Sueldo en Braille” o “Liquidacién de sueldos
para personas con discapacidad visual” (se comprende el foco
inmediatamente)

El mismo ejemplo, pero mal definido:

.5, “Informacién inclusiva” (no se especifica que sera para un tipo de
discapacidad especial, ni que se trata de un caso puntual de
liquidaciones de sueldo)

Otros malos ejemplos son aquellos titulos genéricos, del tipo
“Desarrollo de cultura inclusiva”, pues no le da un foco al lector para
entender desde el titulo de qué se tratara la practica

A quién esta dirigido?

Especificar si es esta focalizando para ciertas areas de la empresa o
a nivel general

Aclarar si esta dirigido a trabajadores/as con algun tipo de
discapacidad particular.
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item Descripcion

Objetivo En esta seccion, abocarse solo al objetivo, en no mas de 200
caracteres y que partan con verbo en infinitivo

Buen ejemplo:

-4, “Garantizar que la empresa pueda cubrir las necesidades de
todos sus trabajadores/as, entendiendo que el sueldo es una
condicion basica de transparencia y comprension que debe tener
el/la trabajador/a”

El mismo ejemplo, pero mal definido:
-+ “Muchas veces los/las trabajadores/as comentan su necesidad
de tener acceso a sus salarios, particularmente .....”

¢ Esta iniciativa significa un desarrollo actividad nueva para la empresa?

¢ Esta iniciativa busca modificar un procedimiento de la empresa?

En esta seccion se debe poner el detalle de la actividad (sin limite de
Descripcion extension), contestando al menos:

-, ¢ Qué acciones practicas se hacen?

-t ¢ Quién hace cada accion?

. ¢ Como lo hacen? (Si se habla de adaptaciones de los test de
reclutamiento, nombrar qué test implementan para cada caso. Si
se habla de flexibilizaciéon de requisitos, nombrar qué elementos
se flexibilizan. Si se habla de la conformacién de un comité,
aclarar quiénes lo integran y cada cuanto se reunen, etc.)

En este apartado se pueden detallar también los detalles del
contexto, las consideraciones que hay que tener en cuenta, etc.

¢La iniciativa utiliza o utilizd metodologias participativas en su
creacion y desarrollo?

Recursos Especificacion de los costos adicionales a las horas hombres del
equipo involucrado que hay que tener en cuenta, en caso de
haberlos.

Especificaciones del presupuesto de la actividad (presupuesto
planificado y presupuesto utilizado)

Sefalar si la iniciativa es amigable con el medio ambiente y no
requiere de elementos que generen un impacto ambiental,
por €j. Uso indiscriminado de impresiones.
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item Descripcion

Responsables (area)

KPI

Propuesta de indicador(es) medible(s) de la manera mas objetiva
posible, que permita hacer seguimiento al desarrollo e impacto de la
practica. Puede ser porcentajes, cantidades, cumplimiento
(si/no), etc.

Buenos ejemplos

-, Cantidad de trabajadores/as con discapacidad visual que reciben
su liquidacion en braille/cantidad total de trabajadores/as con
discapacidad visual contratados (porcentaje)

-%. Publicacion de protocolo de desvinculacion para el caso de
personas con discapacidad (cumple o no cumple)

-+, Cantidad de respuestas “muy satisfecho” o “satisfecho” de la
encuesta de satisfaccion realizada a trabajadores/as luego de la
charla de induccién (porcentaje)

Ejemplos mal definidos:

.. Sensibilizar e informar a la jefatura y equipo de trabajo para
garantizar una inclusion laboral plena libre de prejuicios y
discriminacion (hace alusion a un objetivo, el desafio es pensar
como medir ese objetivo).

-i. Seguimiento paulatino para garantizar una adecuada inclusion
laboral (eso es una accién, lo que se busca es como medir que se
esta realizando esa accion, o bien, qué resultados se esperan
con esa accion)

Aca no se pide la meta, pues dependera de cada empresa, pero si
la forma de calculo.

¢, Considera que la iniciativa fue efectiva y exitosa para el objetivo
planteado? ¢ Por qué?

¢ Logra los cambios a mediano y/o largo plazo esperados? ; Cémo?
¢El objetivo o resultado de la iniciativa quedd establecido en la

empresa? ¢ Como? Ejemplo: se continla enviando la liquidacién en
braille

Testimonio (voluntario)

Cita, en no mas de 300 caracteres, de algun trabajador/a asociado a
la buena practica (ya sea del equipo que la implementa, o de los
receptores de la practica). El foco de esta cita debe ser de inspiracion,
que invite a otros a replicar la buena practica.
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