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Contexto

En el marco de la ley 21.690 que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales en
materia de inclusion laboral de personas con discapacidad y asignatarias de pensién de
invalidez, del ano 2024, SENADIS llevd a cabo un Proceso de Consulta Ciudadana con el
objetivo de recoger la opinién de las personas con discapacidad vinculadas a la tematica de
inclusién laboral.

Es importante senalar que la Observacion General N°7 del Comité sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, refuerza la idea de que “debe distinguirse entre organizaciones
“de” personas con discapacidad y organizaciones “para” las personas con discapacidad, que
prestan servicios y/o defienden los intereses de las personas con discapacidad”, dado que en
la practica, pueden generarse conflictos de interés, si estas ultimas organizaciones
anteponen sus objetivos como entidades de caracter privado, a los derechos de las personas
con discapacidad.

Considerando lo anterior, el Estado de Chile debe realizar consultas en los procesos de
adopcién de decisiones, lo que incluye los ambitos juridicos y reglamentarios; debiendo
considerar la opinién de las personas con discapacidad y a las organizaciones que las
representan, dando prioridad a conocer estas opiniones en los procesos de adopcién de
decisiones.

En esta linea, el proceso de Consulta Ciudadana que SENADIS implementé durante el mes
de abril de 2025, estuvo dirigido a las personas con discapacidad, las organizaciones de
personas con discapacidad y a funcionarios de instituciones publicas, con el objetivo de
recoger sus opiniones en materias de inclusion laboral que sean de competencia e insumo
para la elaboracion de los reglamentos.

Consultas Ciudadanas

El proceso de consultas ciudadanas tuvo por objetivo generar un espacio de didlogo
horizontal donde se identifiquen las principales opiniones de los participantes respecto a la
Ley 21.690y sus reglamentos. Para este proceso se convoc6 a participar actores e
instituciones vinculados a la inclusion laboral segun el siguiente detalle:

e Personas con discapacidad naturales que no pertenezcan a organizaciones,

e Personas pertenecientes a organizaciones de la sociedad civil conformadas por
personas con discapacidadyy,

e Consejerosy consejeras Regionales de la Sociedad Civil (COSOC),

e Funcionarios publicos de organismos auténomos, organismos de la administracion
central del estado y municipalidades, de las dreas de recursos humanos
encargados/as del reporte de la ley de inclusidn laboral.
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Organizacion de las jornadas de consulta ciudadana

En total, se llevaron a cabo cinco jornadas, realizadas de manera online a través de la
plataforma Google meet. Las personas inscritas para participar recibieron a través de un
correo electronico el link de ingreso a la plataforma luego de la confirmacion de su asistencia
y lafechay hora de cada actividad. Buscando tener representatividad nacional 'y
considerando el rol de las personas participantes, se organizaron las jornadas como se
expone en la siguiente tabla:

Jornada Fecha Regiones Publico objetivo
Jornada 1 Miércoles 09 Macrozona norte | - Personas con discapacidad
abril (Regiones de naturales que no pertenezcan a
17.00 - 19.00 Aricay organizaciones.
Parinacota, - Organizaciones de la sociedad civil
Tarapaca, conformadas por personas con
Antofagasta, discapacidad.
Atacamay - Consejeros Regionales de la
Coquimbo) Sociedad Civil (COSOC).
Jornada 2 Miércoles 16 Macrozona - Personas con discapacidad
abril centro naturales que no pertenezcan a
17.00 - 19.00 (Regiones de organizaciones.
Valparaiso, - Organizaciones de la sociedad civil
Metropolitana, conformadas por personas con
O’higgins, discapacidad.
Maule, Nuble) - Consejeros Regionales de la
Sociedad Civil (COSOC).
Jornada 3 Miércoles 23 Macrozona sur - Personas con discapacidad
abril (Regiones de naturales que no pertenezcan a
17.00-19.00 Biobio, organizaciones.
Araucania, Los - Organizaciones de la sociedad civil
Rios, Los Lagos, | conformadas por personas con
Aysény discapacidad.
Magallanes) - Consejeros Regionales de la
Sociedad Civil (COSOC).
Jornada 4 Lunes 21 abril Nacional Funcionarios Publicos de organismos
15.00-17.00 auténomos, organismos de la
administracion central del estadoy
municipalidades de todos los
municipios del pais.
Jornada 5 Jueves 24 abril | Nacional Funcionarios Publicos de organismos
15.00-17.00 auténomos, organismos de la
administracion central del estadoy
municipalidades de todos los
municipios del pais.
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Metodologia de la consulta ciudadana

El disefio de la consulta ciudadana se basoé en la metodologia de dialogos ciudadanos,
definida en el manual de participacion ciudadana inclusiva y accesible para la planificacion
territorial de SENADIS, como “espacios de encuentro entre la ciudadania y autoridades para
tratar materias de interés publico. Esto es un proceso donde la ciudadania canaliza
inquietudes, propuestas y soluciones en materias especificas de politicas publicas”. Los
dialogos participativos son instancias de conversacion guiada por un/a facilitador/a que
constan de las siguientes etapas: exposicion inicial, donde se realiza una exposicion
respecto de los temas tratados en el didlogo y su postura frente a éstos; trabajo de taller,
donde quienes participan se dividen en grupos de trabajo y opinan respecto a temas
especificos sobre la base de un conjunto de preguntas orientadoras y directrices; y plenario,
donde se realiza después del espacio de didlogo y se deben elegir relatores por cada uno de
los grupos de trabajo. En este espacio se dan a conocer las propuestas u opiniones.

La etapa de trabajo de taller fue guiada por uno o dos funcionarios de SENADIS que facilitaron
la discusion y el trabajo de los participantes. Para esto, los grupos debian responder una serie
de preguntas, disefadas para recabar la informacion requerida para cumplir con el objetivo
del proceso, las que se detallan a continuacion.

Preguntas para funcionarias y

Preguntas para sociedad civil y funcionarios publicos de organismos
organizaciones de y para personas con autonomos, organismos de la
discapacidad administracion central del estado y

municipalidades

1.  ¢Qué entienden porinclusién 1.  ¢Qué entienden porinclusién
laboral de las personas con laboral de las personas con
discapacidad? discapacidad?

2. ¢Qué etapas consideran 2. ¢Qué funciones deberiatenery
fundamentales para que una desarrollar el gestor o gestora de
persona con discapacidad acceda inclusioén laboral en los organismos
y se mantenga en un empleo digno? publicos?
¢En cual de estas etapas creen que 3. ¢Cbémo ha sido para ustedes el
existen mas barrerasy por qué? proceso de reporte de informacion

3. Actualmente, ;cémo se pueden sobre el cumplimiento de la ley
mejorar los entornos laborales para N°21.015 de inclusion laboral de
que las personas con discapacidad personas con discapacidad en el
puedan trabajar en igualdad de sector publico?

condiciones?

4. ;Coémo implementar efectivamente
los estandares de la Ley N°20.422
en lainclusion laboral de las
personas con discapacidad?
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5. ¢Cuales medidas de accesibilidad y
ajustes necesarios son esenciales
para la inclusion laboral de las
personas con discapacidad?

6. ¢Qué funciones deberia desarrollar
el gestor o gestora de inclusion
laboral en los organismos
publicos?

La informaciony las respuestas acordadas por los grupos a cada una de las preguntas
planteadas fueron registradas por los facilitadores en planillas disefiadas para dicho
propdsito, siendo estas el principal producto resultante del proceso de trabajo en grupo.
Ademas, la discusion de cada grupo fue grabada para tener un respaldo adicional de la
informacidn. La informacion registrada en las planillas fue el principal material y fuente de
informacién analizada para elaborar los resultados y conclusiones del presente informe.

Técnica de analisis

Para analizar el material indicado se utilizé un analisis tematico como estrategia
metodolégica para examinar en profundidad las percepcionesy propuestas de losy las
participantes en las consultas ciudadanas. El andlisis tematico es un enfoque cualitativo
utilizado para identificar, organizar e interpretar patrones de significado (temas) dentro de un
conjunto de datos’. Esta técnica permite capturar tanto contenidos explicitos como
supuestos subyacentes, proporcionando una comprensioén ricay detallada de experienciasy
discursos sociales.

La eleccidn de este enfoque se justifica el caracter exploratorio de la técnicay la instancia de
produccidén de informacién y por su utilidad en relevar la diversidad de perspectivas
presentes en las respuestas. Considerando esto, el analisis tematico ofrece herramientas
adecuadas para organizar la informacién cualitativa, identificar tensiones, consensosy
dimensiones emergentes, y sistematizar los hallazgos en categorias con valor analitico.

Se siguieron los pasos propuestos por Braun y Clarke (2006): familiarizacion con los datos,
generacion de cédigos iniciales, busqueda y revisidon de temas, definicion de los temas
finales, y redaccion del analisis. Este proceso permitié sostener una mirada inductivay
flexible, abierta a las especificidades del contexto de inclusién laboral en el sector publico,
sin forzar las respuestas a marcos conceptuales previos.

"Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative research in
psychology, 3(2), 77-101.
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Resultados

Esta seccidn expone los resultados de los analisis de la informacion producida por quienes
participaron de las jornadas, y que fue registrada en las planillas a cargo de los facilitadores
de cada grupo, en la etapa de trabajo en taller.

La informacidn se organiza segun publico participante, presentando, en primer lugar, una
seccion de resultados de la consulta a sociedad civil y organizaciones de y para personas con
discapacidad, y, en segundo lugar, una seccidén con resultados de la consulta a funcionarios
Publicos de organismos autbnomos, organismos de la administracion central del estadoy
municipalidades, de las areas encargadas del reporte de la ley de inclusiéon laboral. En cada
seccion, los resultados se presentan por pregunta realizada en el trabajo de taller, presentado
el analisis de las respuestas estructurado segun las principales tematicas identificadas.

Departamento de evaluaciény estudios 6



SENADIS

Ministerio de

Desarrollo Social
v Familia

Resultados consulta a sociedad civil y organizaciones de y para
personas con discapacidad

La consulta ciudadana a sociedad civil y organizaciones de y para personas con discapacidad
se llevd a cabo en tres jornadas macro zonales a través de google meet, los dias 9,16y 23 de
abril de 2024, sumando una participaciéon de 200 personas.

1. ¢Qué entienden porinclusion laboral de las personas con
discapacidad?

Se revela una comprensién amplia y critica por parte de la sociedad civil sobre lo que implica
la inclusidn laboral. La mirada esta atravesada por el enfoque de derechos, y reclama
transformaciones estructurales, culturales y operativas para que la inclusién deje de ser
una meta simbdlicay se convierta en una realidad efectiva y sostenible.
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Igualdad y equidad
No discriminacion y dignidad
Enfoque estructural y no asistencialista

Diversidad de ajustes razonables
Accesibilidad universal
Evaluacién personalizada

Conciencia y formacioén interna
Compromiso institucional
Cambio cultural

Asignacién de funciones significativas
Autonomia laboral
Desarrollo y promocidn interna

Preparacion previa al ingreso laboral
Acompanamiento técnico y psicosocial
Seguimiento sostenido

Estigmay prejuicio
Sobreproteccion y paternalismo
Déficit institucional

1. Inclusidén laboral como un derecho y principio de equidad

La inclusion laboral es entendida como un derecho humano fundamental, garantizado por
tratados internacionales como la Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y por normativas nacionales como la Ley N°21.015. Se enfatiza que el trabajo
no debe concebirse como un beneficio o privilegio, sino como una obligacion del Estado y de
los empleadores de generar condiciones reales de inclusidn. Se especifica en los siguientes
aspectos:

Departamento de evaluacién y estudios 8
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a. lgualdady equidad: Se sefala que la inclusion debe asegurar igualdad de
oportunidades, pero también equidad en términos de condiciones, reconociendo las
necesidades particulares de cada persona.

b. No discriminaciony dignidad: La inclusidn se asocia a un trato digno, libre de
discriminaciény con enfoque en la valoracion de la diversidad humana.

c. Enfoque estructuraly no asistencialista: Varias respuestas critican visiones
caritativas o simbdlicas de la inclusidon, demandando politicas publicas
estructurales, sostenidas y con enfoque transformador.

2. Ajustesrazonables, accesibilidad y entorno inclusivo

La inclusidon laboral es vista como inseparable de la implementacion de ajustes razonables 'y
entornos laborales accesibles. Se enfatiza que la discapacidad no reside en la persona, sino
en la falta de adecuaciones del entorno. Ademas, esto debe tener en cuenta que no todas
necesitan lo mismo, por lo tanto, lo primero es escuchar a la persona y entender qué requiere
para trabajar con autonomia. Se ahonda en los siguientes aspectos:

a. Diversidad de ajustes razonables: Se detallan necesidades y ajustes especificos
que deben considerarse segun el tipo de discapacidad (auditiva, visual, psicosocial,
fisica, etc.), y destacan la importancia de ofrecer tecnologias de apoyo, intérpretes,
adaptaciones fisicas y flexibilidad horaria.

b. Accesibilidad universal: Se plantea que los espacios laborales deben cumplir con
criterios de accesibilidad cognitiva, fisica, tecnoldégica y comunicacional.

c. Evaluacion personalizada: Se demanda una evaluacidn caso a caso, que permita
definir las adecuaciones mas efectivas en funcién del perfil y necesidades de la
persona.

3. Cultura laboral

Se identifica que uno de los principales obstaculos para la inclusién es la cultura
organizacionalrigida y resistente a los cambios y a la inclusidn. Las personas plantean que
muchas veces la inclusidn se limita al cumplimiento formal de la ley, sin un compromiso
profundo del equipo ni de los liderazgos institucionales. En este aspecto, se indica que, si el
equipo de trabajo y el ambiente laboral no esta sensibilizado y/o convencido con el enfoque
de inclusion, entonces la persona con discapacidad es empujada a adaptarse a un sistemay
entorno que puede volverse hostil. En relacion con este tema, se sefala que:

a. Concienciay formacion interna: Se destaca la necesidad de sensibilizar a jefaturas
y equipos, y de formar sobre discapacidad, derechos y trato adecuado.

b. Compromiso institucional: Se destaca que la voluntad de inclusién debe venir
desde la direccidn institucional, integrando este objetivo en la planificacion y gestion
de personas

c. Cambio cultural: M3s alla de capacitaciones puntuales, se demanda un proceso de
transformacion cultural que promueva la diversidad como valor organizacional.

Departamento de evaluaciény estudios 9
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4. Participacion efectiva, autonomia y desarrollo profesional

La inclusion laboral es entendida como un proceso que debe garantizar participacion
efectiva, autonomia en el desempeno y posibilidad de desarrollo laboral. Se critica la
asignacion de roles subvalorados o tareas simbdlicas, y se insiste en la necesidad de integrar
a las personas con discapacidad como trabajadoras plenas, con evaluacién por
competencias, trayectoria y posibilidades de movilidad. La inclusion laboral debe permitir
autonomia, valoraciény posibilidad de crecimiento como a cualquier trabajador. Respecto de
este punto, se destaca que:

a. Asignacion de funciones significativas: Las respuestas insisten en que los puestos
deben corresponder al perfily competencias de la persona, evitando tareas
decorativas o marginales, que no estén relacionadas al cargo desempenado.

b. Autonomia laboral: La posibilidad de tomar decisiones, organizar el trabajo y
desempenfar funciones con independencia es considerada clave para una inclusion
efectiva.

c. Desarrolloy promocion interna: Se plantea que la inclusién no se limita al acceso,
sino que debe considerar la posibilidad de ascenso, formacidon continua y desarrollo
profesional.

5. Apoyos, acompanamiento y ciclo de vida laboral

La inclusidn efectiva se ve como un proceso que requiere apoyos antes, durante y después de
la contratacidn, con énfasis en el seguimiento continuo y el trabajo coordinado entre
distintos actores, orientados a las acciones y etapas de las diversas instancias que conlleva
desempenarse en un trabajo como parte de la vida laboral. El seguimiento y el apoyo
concreto aumenta la probabilidad de que la inclusién laboral sea real. Se reconoce en este
tema:

a. Preparacion previa al ingreso laboral: Se evidencia la importancia de procesos de
preparacion, tanto para la persona con discapacidad como para el equipo que la
recibira.

b. Acompafamiento técnicoy psicosocial: Se identifican como claves los roles de
figuras como los gestores de inclusion laboral o apoyos externos, especialmente en
los primeros meses de adaptacion.

c. Seguimiento sostenido: Las personas alertan que muchas veces el
acompanamiento es muy breve, lo que afecta la sostenibilidad del proceso de
inclusion.

6. Barreras sociales, actitudinales e institucionales

Finalmente, se evidencia un conjunto de barreras estructurales y culturales que dificultan la
inclusién laboral de personas con discapacidad. Estas barreras incluyen desde estigmas
sociales y sobreproteccion familiar, hasta burocracia institucional, falta de recursos y débil
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fiscalizacién. Falta aun educacién para entender que las personas con discapacidad pueden
y quieren trabajar. Aqui se ahonda en:

a. Estigmay prejuicio: Se plantean ideas preconcebidas sobre la productividad de las
personas con discapacidad, o temor a que requieran demasiado esfuerzo para
realizar sus tareas. Estas en particular refieren a las actitudes de colegas,
companerosy jefaturas.

b. Sobreprotecciény paternalismo: Algunas familias o empleadores desconfian de la
capacidad de las personas con discapacidad de asumir responsabilidades.

c. Déficitinstitucional: Se sefiala que muchas instituciones publicas y privadas no
cuentan con financiamiento adecuado, ni mecanismos de fiscalizacién efectiva de la
ley.

2. ¢Qué etapas consideran fundamentales para que una persona con
discapacidad acceday se mantenga en un empleo digno? ;En cual
de estas etapas creen que existen mas barrerasy por qué?

En general, todo lo indicado da cuenta de un grado importante de conocimiento del proceso
de inclusion laboral, planteando que las barreras mas grandes no estan en una sola etapa,
sino que son transversales. Sin embargo, se destaca que los mayores obstaculos se
concentran en el ingreso efectivo (contratacion) y la permanencia laboral, particularmente
cuando no existen adecuaciones, cultura inclusiva ni acompanamiento estructurado.
Ademas, se identifica la falta de preparacidn previa, tanto del entorno como de las propias
personas con discapacidad, como uno de los factores criticos que condicionan el éxito del
proceso.

Educacion y formacién previa al empleo
Preparacion para el empleo
Intermediacion laboral

Reclutamiento y seleccion inclusiva
Ingreso al empleo

Permanenciay desarrollo

Barreras actitudinales y culturales

Barreras estructurales

Barreras en la implementacion de ajustes razonables
Falta de fiscalizacion y compromiso del Estado

Falta de acompafiamiento continuo

Barreras especificas segun condicién de discapacidad

Departamento de evaluaciény estudios 11
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1. Etapas fundamentales para la inclusidn laboral

En base a lo indicado por las personas participantes, se puede identificar un ciclo de
inclusion que abarca etapas y pasos desde la educacion previa hasta el seguimiento laboral:

a. Educacidényformacion previa al empleo

e Formacion escolar orientada al trabajo (mallas curriculares inclusivas, PIE
robustos).

e Desarrollo de habilidades laborales desde la escuela (autonomia, lectoescritura,
habilidades funcionales).

e Transito alavida adultay laboral.
b. Preparacién para el empleo
e Capacitacioén en habilidades blandas y técnicas.
e Preparacién de entrevistas, curriculum vitae y busqueda de trabajos.
e Certificacion y validacion de competencias.
e Fortalecimiento de la autonomia, empoderamiento y autoestima.
c. Intermediacion laboral
e Programas que vinculen a personas con discapacidad con el mundo del trabajo.
e Apoyo de especialistas, psicologos, gestores o consejeros de inclusion.
e Red de apoyo intersectorial (Estado, sociedad civil, empresas).
d. Reclutamientoy seleccién inclusiva

e Procesos accesibles, no discriminatorios y ajustados a cada tipo de
discapacidad.

e Claridad en la oferta laboral, perfiles funcionales adecuados.

e Inclusion desde la creacidn de la vacante (“momento cero”).
e. Ingreso alempleo

e Induccidn estructuraday accesible.

e Acompafiamiento inicial.

e Asignacion clara de funciones y responsabilidades.

e Evaluacién de competencias ajustada.

Departamento de evaluaciény estudios 12
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Permanenciay desarrollo

e Seguimiento, retroalimentaciény evaluacién continua.

e Evaluacion de clima laboral, inclusion del equipo y apoyo social.
e Planes de desarrollo y formacion continua.

e Adaptacién a cambios del entorno laboral.

2. Principales barreras

Estas barreras aparecen transversalmente a lo largo de las etapas:

a.

Barreras actitudinales y culturales

e Prejuicios, estigmas y desconfianza hacia las capacidades de las PcD.
e Falta de sensibilizacién en equipos, empleadores y entorno laboral.

e Exclusion simbdlica (ser contratada “por cumplir la ley”).

Barreras estructurales

e Infraestructura fisica no accesible (banos, oficinas, rutas de acceso).

e Falta de adaptaciones tecnoldgicas y organizacionales (software, canceladores
de ruido, horarios flexibles).

e Procesos de evaluaciéon estandarizados sin ajustes.

Barreras en la implementacion de ajustes razonables

e Falta de conocimiento sobre qué y cémo ajustar.

e Dificultades presupuestarias o falta de voluntad de cumplir la ley.
e Ajustes que no consideran la diversidad de la discapacidad.
Falta de fiscalizacion y compromiso del Estado

e Falta de supervisiény cumplimiento de la Ley N° 21.015.

e Multas porincumplimiento de la ley son muy bajas.

e Ausencia de politicas claras para empresas pequenas.

Falta de acompafamiento continuo

e Falta de apoyos luego delingreso al cargo y de seguimiento efectivo.

e Contratos de prueba a plazos muy acotados que no permiten una adaptacion
adecuada.
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e Escasa presencia de gestores de inclusion con capacidad real de accién.
f. Barreras especificas segun condicion de discapacidad

e Personas sordas: falta de intérpretes, exclusién de procesos.

e Personas ciegas: falta de software adaptado y otros ajustes pertinentes.

e Personas autistas: poca consideracidon con la literalidad, rechazo del entorno a
adecuaciones sensoriales.

e Discapacidad intelectual: procesos educativos inadecuados, falta de orientacion
vocacional.

3. Actualmente ;Como se pueden mejorar los entornos laborales para
que las personas puedan trabajar en igualdad de condiciones?

En relacién a esto, toda la informacion producida da cuenta que la mejora de los entornos
laborales para personas con discapacidad debe abordarse de forma integral, articulando
cambios culturales, estructurales y normativos. La inclusién laboral es vista no solo como el
cumplimiento de una ley, sino como un compromiso ético y social que debe permear todas
las dimensiones del trabajo.
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Actitudes inclusivas y respeto
Concientizacion y empatia
Reconocimiento de las capacidades y la voz de las personas con

Capacitacion transversal y regular
Capacitacion sobre la diversidad de la discapacidad
Formacion con evaluacion efectiva

Adaptaciones fisicas, tecnolégicas y organizacionales
Diseio individualizado de ajustes

Diferencia entre integracion e inclusion

Accesibilidad universal

Accesibilidad y no discriminacion en la contratacion
Planes de desarrollo profesional

Cumplimiento normativo y mecanismos de sancion
El estado como ejemplo
Disefo de politicas publicas

Induccion y orientacion
Rol de la OMIL e intermediacién

Ampliar la oferta laboral segiin capacidades
Nuevas modalidades de empleo

1. Culturainclusiva y cambio actitudinal

Uno de los temas mas reiterados es la necesidad de transformar la cultura organizacional
hacia una cultura inclusiva, que valore la diversidad y promueva activamente el respeto por
las personas con discapacidad. Se destaca que el entorno laboral no es solo fisico, sino
también socialy simbdlico, lo que exige cambios profundos en la forma en que las personas
se relacionany comprenden la discapacidad.

a. Actitudes inclusivas yrespeto: Se insiste en la importancia del respeto en el trato
cotidiano, en la relacion con colegas y compafieros, y la erradicacion de practicas
como la burla, el asistencialismo o la presencia decorativa de la persona. Hay que
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asegurar el respeto a las personas con discapacidad para que puedan realizar su
trabajo de manera digna.

b. Concientizacion y empatia: Se requieren esfuerzos continuos para concientizar a
quienes trabajan con las personas con discapacidad, fomentando la empatiay el
reconocimiento de sus derechosy sus capacidades. Esto es importante ya que los
ambientes laborales los hacen las personas.

c. Reconocimiento de las capacidades y la voz de las personas con discapacidad:
La inclusion no debe entenderse como un favor o cumplimiento de cuota, sino como
un ejercicio de derechos. Las personas con discapacidad también deben hacerse
respetar, tener una voz que se escuche.

2. Sensibilizacion y formacion continua

Se enfatiza en la capacitacién permanente como una herramienta clave para eliminar
barreras actitudinales, operativas y organizacionales. La sensibilizacion debe estar dirigida a
todos los trabajadores de todos niveles de la organizacion, desde base hasta jefaturasy
equipos directivos.

a. Capacitacion transversaly regular: Las capacitaciones deben realizarse de forma
continua, considerando la rotacion de personaly cambios en la organizacion.

b. Capacitacion sobre la diversidad de la discapacidad: Se sefiala que algunas
condiciones de discapacidad (como la salud mental o la discapacidad auditiva) no
son lo suficientemente visibilizadas en los procesos formativos o de capacitacion, lo
que debe corregirse.

c. Formacion con evaluacién efectiva: Sin embargo, se cuestiona la efectividad de
algunas instancias formativas ya que no generan aprendizajes significativos 'y
sostenibles. Para esto se indica que la formacion deberia ser evaluada, para
asegurarse de que las personas adquirieron los conocimientos requeridos.

3. Accesibilidad, ajustes razonables y adaptaciones al puesto de trabajo

La implementacion de ajustes razonables es identificada como una condicién basica para
mejorar los entornos de trabajo para las personas con discapacidad. Esto considera desde
ajustes y adecuaciones fisicas hasta modificaciones en herramientas, tareas y ritmos de
trabajo. No solo se trata de rampas o banos accesibles, sino también de informacion clara,
lenguaje accesible y normativa coherente. Todo esto se detalla a continuacién.

a. Adaptaciones fisicas, tecnolégicas y organizacionales: Incluye desde el uso de
lectores de pantalla hasta ayudas técnicas especificas. Las empresas deben
incorporar un minimo de tecnologia o elementos tecnolégicos de apoyo para las
personas con discapacidad.

b. Disefio individualizado de ajustes: Se critica la practica de imponer soluciones
estandarizadas sin considerar lo que la persona con discapacidad necesitao le
puede ser util. Esto debe ser el minimo al momento de implementar ajustes.
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c. Diferencia entre integracion e inclusion: Se remarca que sin adecuaciones
concretas no existe inclusion real. Hay que transversalizar qué herramientas, ajustes
y adecuaciones son relevantes, si no no es inclusion, seria integracion.

d. Accesibilidad universal: La inclusion requiere modificar ordenanzasy estandares
constructivos para asegurar la accesibilidad fisica en todas las construcciones. Se
sugiere incluso cambiar ordenanzas.

4. Procesos de selecciony desarrollo profesional inclusivos

Laigualdad de condiciones también se relaciona con codmo las personas ingresany
progresan en el mundo del trabajo. En este sentido, se identifican barreras en los procesos de
seleccion -frecuentemente excluyentes-, asi como en la escasa oferta de oportunidades
reales de promociény crecimiento profesional para personas con discapacidad.

a. Accesibilidad y no discriminacion en la contratacion: Deben eliminarse los sesgos
y adaptar pruebas de seleccién segun capacidades de las personas con
discapacidad, garantizando que los procesos de seleccién sean accesibles y libres de
discriminacion.

b. Planes de desarrollo profesional: Se plantea la necesidad de contemplar
trayectorias de desarrollo que incluyan opciones reales de crecimiento y ascenso
para las personas con discapacidad, que evidencien igualdad de oportunidades para
el desarrollo profesionaly avances.

5. Fiscalizacion yrol del Estado

Se evidencia una fuerte demanda por una mayor fiscalizacién y liderazgo del Estado en la
implementacidon de medidas de la Ley de inclusion laboral. Asimismo, se cuestiona la
efectividad de la aplicacién de la Ley 21.015, y se solicita mayor rigurosidad y coherencia en
su cumplimiento para que sea una herramienta de real influencia sobre el mundo del trabajo
y surelacién con la discapacidad. Se identifican los siguientes temas relacionados:

a. Cumplimiento normativo y mecanismos de sancion: La ley debe ser respetada en
su totalidad y en todos sus aspectos, asegurando esto con fiscalizacién activa.

b. ElEstado como ejemplo: Se espera que el Estado no sélo fiscalice, sino que también
dé el ejemplo contratando personas con discapacidad, liderando en accesibilidad y
ajustes, y visibilizando sus contribuciones.

c. Diseno de politicas publicas: De igual manera, se le exige al Estado generar nuevas
politicas y reforzar el marco regulatorio, incorporando incentivos e instrumentos de
gestion publica el programa de mejoramiento para la gestion u otros similares.

6. Acompanamiento e intermediacion laboral

Se destaca fuertemente la importancia de mecanismos de apoyo durante el ingresoy para la
permanencia laboral, especialmente en contextos laborales de las empresas que no tienen
experiencia previa en inclusién de personas con discapacidad en el trabajo.
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a. Inducciény orientacién: Apoyar desde el ingreso de la persona con discapacidad a
la empresa, entregando informacion claray apoyo inicial en el ejercicio de su cargo,
de parte de sus jefaturas, con ajustes.

b. Rolde la OMIL e intermediacion: en algunos comentarios es valorado el
acompafnamiento que brinda la OMIL en algunas ocasiones. Asimismo, las acciones
de intermediacion laboral, que pueden ser ejecutadas por dichos organismos,
también son consideradas importantes.

7. Diversificacion de empleos y modalidades de trabajo

Son identificadas restricciones importantes en el mundo del trabajo, relacionadas a los tipos
de empleos ofrecidos a personas con discapacidad. Se propone diversificar los roles, cargos
y oportunidades laborales que se ponen a disposicidon de esta poblacién, y, ademas,
considerar nuevas formas de empleo como el teletrabajo o el empleo con apoyos.

a. Ampliar la oferta laboral segiin capacidades: Se deben crear puestos adecuados
que consideren habilidades y capacidades diversas. Por ejemplo, una persona con
discapacidad severa podria trabajar en un call center.

b. Nuevas modalidades de empleo: Teletrabajo, empleo protegido o empleo con
apoyos deben ser parte del abanico. Ademas, promover el teletrabajo para personas
con discapacidad, teniendo en cuenta que las condiciones para desarrollarlo estan
en varias casas.

4. ;Como implementar efectivamente los estandares de la Ley
N°20.422 en la inclusién laboral de las personas con
discapacidad?

El analisis revela una fuerte demanda por transformar la implementacién de la Ley N°20.422
desde una visién formaly burocratica hacia una estrategia estructural y con enfoque de
derechos, que trascienda la mera aplicaciéon de estdndares normativos. Los principales
problemas para esto son el escaso conocimiento de la normativa, la débil fiscalizacién, la
falta de herramientas y la baja participacion de las personas con discapacidad en el disefio e
implementacidn de politicas. Para cambiar esto, se propone un enfoque centrado en la
formacion especializada, la accesibilidad como estandar exigible, y la activacién de
mecanismos de fiscalizacién, todo esto con mayor participacidon de las personas con
discapacidad. Finalmente, se sefala la necesidad urgente de un cambio cultural y politico en
la comprensién de la discapacidad, avanzando desde una légica asistencial hacia una de
autonomia, igualdad y dignidad laboral.

1. Difusiony sensibilizacién para una cultura inclusiva

Uno de los temas mas reiterados es la necesidad de difundir masivamente el contenido y
alcance de la Ley N°20.422, tanto en empresas privadas como en instituciones publicas. Se
percibe que hay un desconocimiento generalizado sobre la ley y sus estandares, lo que
impide suimplementacion adecuada. Ademas, se plantea que la sensibilizacién no debe
reducirse a acciones simbdlicas, sino propiciar un cambio de paradigma en la concepcién de
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la discapacidad, alejandose del asistencialismo y la caridad para centrarse en el enfoque de
derechos.

2. Capacitacion

Hay un consenso amplio sobre la importancia de capacitar a todos los niveles de las
organizaciones: directivos, equipos de recursos humanos, trabajadores, y gestores de
inclusién. Las capacitaciones deben ser permanentes, con enfoque de discapacidady
enfocadas tanto en conocimientos técnicos como en la practica, habilidades relacionales y
actitudinales. Se insiste ademas en la necesidad de que las personas con discapacidad
conozcan sus derechos.

3. Fortalecer elrol del gestor o gestora de inclusion laboral

Se considera esencial contar con un gestor o gestora en cada institucion y empresa,
idealmente una persona con discapacidad o con experiencia directa en el tema. Se destaca
que esta figura debe tener formacidén técnica, herramientas concretas, y una posicién que le
permita incidir sobre las condiciones de trabajo. También se sugiere que SENADIS ofrezca
formacion certificada para este rol.

4. Fiscalizacion efectiva

La fiscalizacién tiene mencién destacada como uno de los pilares para lograr una
implementacion efectiva de los estandares propuestos. Se considera insuficiente el rol
limitado de los organismos actuales, que actlan con posterioridad a las denuncias. Se
propone fortalecer este ambito mediante: fiscalizaciones preventivas, comités de internos en
los trabajos que velen por la inclusién, participacion de la sociedad civil, y mayor rigurosidad
en las inspecciones. Se indica que algunas empresas prefieren pagar multas que hacer
adaptaciones, por lo que se exige que las sanciones sean mayores.

5. Ajustesrazonables, accesibilidad y adecuaciones

Se enfatiza que los estandares deben traducirse en acciones concretas de accesibilidad
universal, tanto fisica como comunicacionaly tecnolégica. Esto incluye adecuaciones desde
el diseno de los procesos de seleccidon y evaluacién, accesos fisicos, horarios flexibles,
ajustes de software y protocolos especificos para cada etapa. Para esto, por ejemplo, se
necesita una métrica clara y exigible sobre accesibilidad, ya que actualmente su aplicacion
es débil.

6. Protocolos, sistemas de gestion y reportabilidad

Es necesario establecer protocolos claros para todo el ciclo de inclusién laboral
(reclutamiento, ingreso, permanencia, desarrollo), incorporando los estandares en sistemas
de gestidn organizacional interna y en bases de licitacidon. Ademas, se propone que el
cumplimiento no se mida sélo por la cuota, sino también por la implementacion efectiva de
ajustes razonables y condiciones dignas para el trabajo de las personas con discapacidad, e
incorporar estos aspectos en los reportes obligatorios de las empresas.
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7. Participacion de personas con discapacidad

Se insiste en que las personas con discapacidad deben participar en los diagndsticos, planes
de accion, implementacion y seguimiento de los estandares. El ejercicio de la autonomiay el
derecho a decidir por si mismas es considerado clave, y se critica la loégica de cuidados
asistenciales que invisibiliza su agencia.

8. Roldel Estado y coherencia de politicas publicas

Nuevamente, se propone que el Estado tenga un papel protagénico, no solo en la
fiscalizacion, sino también en la implementacién de politicas laborales inclusivas
ejemplares. Se insiste en que el Estado debe ser el primero en aplicar estandares de
inclusién laboral, antes de exigirlos al sector privado. También se cuestiona la coherencia
entre politicas de inclusién y otras politicas publicas que podrian reforzar la dependenciay la
vulneracidn de derechos de las personas con discapacidad.

5. ¢Cuales medidas de accesibilidad y ajustes necesarios son
esenciales para la inclusion laboral de las personas con
discapacidad?

Las medidas de accesibilidad y ajustes necesarios para la inclusién laboral de personas con
discapacidad deben abordarse desde una perspectiva que combine infraestructura
accesible, comunicacién inclusiva, ajustes necesarios y apoyos humanos. En este ambito, se
evidencian los siguientes acapites:

1. Accesibilidad fisica e infraestructura

e Eliminacidn de barreras arquitecténicas: rampas, puertas anchas, bafos adaptados,
pasillos amplios.

e Senalizacién accesible: sefalética visual clara, braille, auditiva.
e lluminacién adecuaday entorno fisico adaptado.
e Espacios laborales dindamicos y participativos.
e Transporte accesible y buses de acercamiento.
2. Accesibilidad comunicacional

e Intérpretes de lengua de sefias y sistemas de comunicacion aumentativa y alternativa
(CAA).

e Subtitulado y transcripcién en reuniones.
e Lectores de pantallay textos en formatos accesibles (braille, macrotipo, digital).
e Formacién en comunicacion inclusiva para el personal.

e Apoyos visuales como pictogramas.
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3. Ajustesrazonables y personalizados
e Flexibilidad horaria, teletrabajo y adecuacion de jornadas.
e Modificaciones en procesos de seleccion, entrevistas y convocatorias accesibles.
e Periodos de prueba, induccionesy aprestos laborales.
e Ajustes individualizados segun el tipo o condicidn de discapacidad.
e Documentos internosy procesos cuya informacioén sea accesible.
4. Apoyos humanos y acompanamiento

e Gestores/as de inclusion laboral con formacion y/o expertiz por experiencia en
discapacidad.

e Tutores sombra, acompafiamiento permanente o inicial.
e Equipos interdisciplinarios (TO, kinesidlogos/as, fonoaudiélogos/as).
e Personas de apoyo en el proceso de postulacion.
5. Acceso alainformacién
e Difusién claray accesible de leyes, beneficios, y derechos.
e Informacion sobre SENADIS y sus canales.
e Accesibilidad informativa para todas las discapacidades.
6. Inclusion ampliaday transversal
e Disminucién de barreras actitudinales y prejuicios
e Formacion del entorno laboral sobre discapacidad.
e Asesoramientoy motivacion a empleadores.
e Transversalizar el enfoque de inclusién en empresas.
e Ajustes también utiles para otros grupos (personas mayores, personas migrantes).

e Incorporacion del enfoque de salud mental

6. ¢Qué funciones deberia desarrollar el gestor o gestora de inclusion
laboral en los organismos publicos?

La informacidn analizada indica una comprension profunda y critica del rol que debe cumplir
el gestor o gestora de inclusién laboral en los organismos publicos. Se espera que esta sea
una figura estratégica y transformadora que articule normativa, cultura, acompafamiento
individual, planificacién institucionaly promocién de derechos de las personas con
discapacidad. Lejos de ser una funcién técnica secundaria, se espera que el gestor sea un
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agente de cambio con autonomia, formacion especializada o por experiencia, e influencia en
la toma de decisiones. Se demanda una figura con herramientas, redes, respaldo normativoy
legitimidad para liderar el proceso de transformacion hacia una inclusion efectiva, sostenible
y digna de las personas con discapacidad en el sector publico.

Dentro de las funciones que deberia desarrollar el gestor de inclusién laboral en el sector
publico se propone:

1. Supervision y cumplimiento normativo

El gestor o gestora debe ser garante del cumplimiento en las empresas de las leyes 'y
reglamentos que promueven la inclusion laboral de las personas con discapacidad. Este rol
no debe limitarse a tareas burocraticas, sino a establecer mecanismos preventivos y
correctivos para fortalecer una cultura organizacional inclusiva desde lo normativo. Esto
incluye:

e \Verificar el cumplimiento de la Ley N°21.015, Ley N°20.422, el Decreto N°64 y otras
normativas vigentes.

e Implementar sistemas de seguimiento y reporte interno.
e Detectarincumplimientos y proponer medidas correctivas.

e Coordinar auditorias internas y externas (ejemplo: con la Contraloria General de la
Republica).

2. Diagnéstico, planificacion y evaluacion

Las funciones de diagndstico y planificacidon son fundamentales para que las politicas de
inclusién laboral de personas con discapacidad no sean solo declaraciones simbélicas.
Estas funciones exigen una capacidad de analisis profundo, y también conocimientos de
planificacion estratégica, metodologias participativas y evaluacion de politicas publicas.
Entre las tareas asociadas destacan:

e Levantar diagndsticos institucionales participativos sobre las barreras existentes
(fisicas, actitudinales, organizacionales, comunicacionales).

e Disenar estrategias de inclusion adaptadas a la realidad de cada organismo.

e Formular objetivos, metas e indicadores claros para cada linea de accion.

e Evaluar periddicamente los avances, retrocesos y desafios, con base en evidencia.
3. Formaciodn, sensibilizaciéon y transformacion cultural

Las transformaciones culturales al interior de los organismos publicos son planteadas con

insistencia como condicidn para una inclusion efectiva de las personas con discapacidad.

Esta tarea formativa debe llegar a todos los niveles jerarquicos de la institucion, incluyendo
autoridades y tomadores de decisiones.

Departamento de evaluaciény estudios 22



SENADIS

Ministerio de
Desarrollo Social

v Familia

En este ambito el gestor o gestora debe:

e Promover actividades de sensibilizacion sobre discapacidad, derechos y diversidad
humana.

e Coordinar talleres, capacitaciones, conversatorios y materiales de apoyo.
e Generar procesos educativos sostenidos, mas alla de intervenciones aisladas.

e Procurar el lenguaje inclusivo, y abordar los prejuicios sobre la discapacidad existente
en cada institucion.

4. Acompanamientoy apoyo al ciclo laboral

La inclusion efectiva no termina con la contratacion. El gestor o gestora debe acompahar
todo el ciclo laboral de las personas con discapacidad, incluyendo:

e Reclutamientoy seleccidén inclusiva.

e Induccidn, orientacién y adaptacién al puesto de trabajo.

e Seguimiento periédico de la experiencia laboral.

e Apoyo en procesos de reinsercion o reubicacion, cuando sea necesario.
e Coordinacion de ajustes razonables, tanto fisicos como organizativos.

Este acompanamiento requiere empatia, habilidades comunicacionales, conocimiento de
apoyos técnicosy psicosociales, y trabajo colaborativo con otros equipos (RRHH, prevenciéon
de riesgos, salud mental, etc.).

5. Coordinaciony articulacion

Dado el caracter transversal de la inclusioén, el gestor/a debe asumir un rol articulador entre
diversas unidades internas y actores externos. Esta funcién implica no solo capacidades de
coordinacién, sino también liderazgo técnico y politico dentro de la organizacion. Entre sus
tareas deberian estar:

e Establecerredes de colaboracion (SENADIS, Ministerio del Trabajo, mutualidades,
universidadesy organizaciones de la sociedad civil).

e Coordinar con unidades internas como RRHH, informatica, comunicaciones,
bienestar y salud ocupacional.

e Participar en mesas técnicas, redes interinstitucionales y comunidades de practica.
e Facilitar la implementacidn de politicas sectoriales y orientaciones técnicas.
6. Perfil profesional y formacion

Se destaca la necesidad de contar con un perfil profesional especializado, acompafado de
condiciones estructurales que garanticen la efectividad del rol. Se manifiestan criticas a la
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practica actual de delegar esta funcidn a personal no especializado del area de RRHH,
muchas veces sin tiempo ni formacion adecuada:

7.

Formacién en inclusién, derechos humanos, politicas publicas y/o trabajo social.

Certificacion profesional del rol (p. €j., ChileValora, cursos reconocidos por el
Estado).

Experiencia en terreno o vivencia directa con la discapacidad.
Dedicacion exclusiva, sin superposicion con otras funciones administrativas.
Cargo institucional que otorgue autonomia, visibilidad y poder de decision.

Inclusién activa de las personas con discapacidad

Se subraya la necesidad de incorporar la voz y experiencia de las personas con discapacidad
en el disefo e implementacion de politicas, por lo que el gestor debe:

8.

Promover la participacién directa de personas con discapacidad en espacios de
decision.

Promover que personas con discapacidad también puedan desempenar el rol de
gestor/a.

Consultar constantemente a colectivos y organizaciones de personas con
discapacidad.

Promocion de la accesibilidad

El gestor/a también debe velar por la accesibilidad en la comunicacién y los entornos,
incluyendo:

Materiales en braille, macrotipos, lectura facil, lengua de sefias y otros formatos.
Condiciones de accesibilidad en oficinas, banos, rutas y plataformas digitales.
Contratacion de intérpretes y uso de tecnologias asistivas.

Supervisién de compras y contrataciones con criterios de inclusién.

|l. Defensa de derechos y lucha contra la discriminacién

El gestor o gestora debe actuar como un referente ético y politico al interior del organismo:

Recibir denuncias de discriminacién o acoso vinculado a discapacidad.
Activar protocolos y garantizar medidas de proteccion.
Promover una cultura de respeto, justiciay reparacion.

Impulsar modificaciones normativas internas que garanticen no discriminacién.
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Resultados consulta a funcionarios publicos de
organismos autonomos, organismos de la
administracion central del estado y municipalidades,
de las areas de recursos humanos encargados/as del
reporte de la ley de inclusion laboral

La consulta ciudadana a sociedad civil y organizaciones de y para personas con discapacidad
se llevo a cabo en tres jornadas macro zonales a través de google meet, los dias 21y 24 de
abril de 2024, sumando una participacion de 112 personas funcionarios y funcionarias.

1. ¢Qué entienden porinclusion laboral de las personas con
discapacidad?

En general, se identifica que la inclusion no es solo contratar, sino garantizar las condiciones
materiales, tecnolégicas y organizacionales para que la persona con discapacidad pueda
desarrollarse, permanecer y aportar en el mundo del trabajo. El enfoque de discapacidad
debe ser transversal: parte en la postulacidon y se sostiene durante el trabajo diario. También
se destaca que muchos ajustes ho requieren gran presupuesto, sino voluntad institucionaly
sensibilidad.
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Accesibilidad fisica
Accesibilidad tecnolégica y digital
Disefio universal y seguimiento

Acceso al empleo

No discriminacién

Permanencia, continuidad e inclusion en todo el ciclo de vida laboral
Cultura organizacional inclusiva

Adaptacion de funciones y tareas
Ajustes en practicas laborales
Evaluacién de necesidades

Sensibilizacion de equipos de trabajo
Formacion continua en inclusion y derechos
Cultura inclusiva institucional

Incorporacioén, desarrollo y permanencia laboral
Trabajadores que comienzan a vivir con discapacidad
Planes de bienestar, egreso asistido, induccion

Sector publico como modelo
Falta de recursos
Desarticulacion entre servicios
Politicas publicas

1. Accesibilidad y diseno universal

Uno de los temas mas destacados es la necesidad de adaptar el entorno laboral para permitir
la inclusidn laboral efectiva de personas con discapacidad. Esto no se limita a la
infraestructura fisica de las instalaciones donde se desempefia el trabajo, sino que se
extiende al equipamiento, el mobiliario, la tecnologia, los procesos de trabajo, la
accesibilidad digital. Las personas participantes sefialan que el disefio universaly los ajustes
razonables deben ser entendidos no solo como una exigencia técnica o una obligacién legal,
sino como una expresién concreta del derecho de las personas con discapacidad a la
igualdad de oportunidades, al ejercicio de su autonomiay a la participacion social. Estas
barreras en accesibilidad se presentan en todas las etapas del ciclo laboral, ya que
comienzan en los primeros contactos entre la persona trabajadora con discapacidad y sus
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potenciales empleadores, y contindan hasta su colocacién y desenvolvimiento en el trabajo.
Sin embargo, todo lo que pueda hacerse en este ambito esta atado a la voluntad de los
directivos y la disponibilidad presupuestaria. Dentro de esta tematica fue posible identificar
temas anidados, que se detallan a continuacién.

a. Accesibilidad fisica

Dentro de la tematica accesibilidad se identificaron especificamente varias referencias a la
existencia de barreras fisicas que dificultan la participacién e inclusién laboral plena de las
personas con discapacidad en los lugares de trabajo, por lo que la inclusién laboral efectiva
necesariamente debe hacerse cargo de esto. Entre las observaciones mas criticas, destacan:

e Falta de accesibilidad arquitecténica, especialmente en oficinas, equipamiento,
banosy espacios comunes.

e Los lugares de trabajo y las instalaciones de los organismos publicos necesitan
realizar ajustes y adecuaciones fisicas para el acceso de las personas con
discapacidad. Los y las participantes indican que estos ajustes deben ser pensados
segun ciertas condiciones de salud o tipos de discapacidad (por ejemplo,
discapacidad fisica).

e Lainclusidn efectiva de las personas con discapacidad depende muchas veces del
apoyo de terceras personas que las asisten en actividades o situaciones especificas
debido a que no estan dadas las condiciones fisicas basicas de accesibilidad.

b. Accesibilidad tecnolégica y digital

Otro ambito que fue puesto en relevancia es la falta de herramientas tecnoldgicas,
accesibilidad digital y web en el ambiente y materiales de trabajo, situaciones que se vuelven
una barrera para el desempeno e inclusién laboral de las personas con discapacidad, lo que
demanda la implementacién de ajustes razonables y tecnologia de apoyo. Entre los aspectos
destacados se identifica:

e Paginas web poco accesibles.
e Falta de tecnologia de apoyo (lectores de pantalla, etc.)

e Documentos e interfaces no accesibles (descripciones de cargo, presentaciones,
instructivos, llamados a concursos, etc.).

e Serequierenimplementar ajustesy tecnologias que faciliten la inclusién de las
personas con discapacidad (Intérpretes de lengua de sefia, software accesible,
equipos o dispositivos adaptados)

c. Diseno universaly seguimiento

Se indica que los ajustes deben estar integrados desde el disefio, pero también adaptarse a
cada persona. Asimismo, la inclusion laboral de las personas con discapacidad sera efectiva
sélo si todas las acciones son evaluadas y con procesos de seguimiento.
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e Lainclusidn exitosa implica adecuar el espacio a la condicidon de cada trabajador/a.
e Sereleva que estos ajustes no solo benefician a PcD, sino también al entorno.

e Evaluaciony seguimiento de los ajustes

e Serequiere seguimiento y evaluacion posterior a la contratacion.

e Participacién de equipos especializados como higiene, seguridad y bienestar.

2. lgualdad de oportunidades y disminucion de barreras actitudinales

Se indica insistentemente que la inclusién laboral de personas con discapacidad requiere
como condicidn la necesidad de que este colectivo tenga acceso a oportunidades laborales
en condiciones de igualdad con las personas sin discapacidad, sin discriminacién, con un
trato justo y con reconocimiento pleno de sus derechos. Dentro de este tema se identifican
otros tépicos mas especificos.

a. Acceso alempleo

Los y las participantes indicaron e insistieron en la demanda para garantizar que todas las
personas, sin importar su situaciéon de discapacidad, puedan acceder a oportunidades
laborales reales, desde la postulacidn hasta la contratacion, en igualdad de condiciones que
todos los y las trabajadores.

b. No discriminacion

Se evidencid la exigencia de eliminar todas las manifestaciones de discriminacién en los
espacios laborales, asi como a promover el respeto por las personas con discapacidad en los
entornos de trabajo y en todas las instancias del mundo del trabajo en que deben
desenvolverse trabajadores y trabajadoras con discapacidad. Este trato justo implica también
el reconocimiento de derechos laborales en igualdad de condiciones.

c. Permanencia, continuidad e inclusiéon en todo el ciclo de vida laboral

Un aspecto central para la inclusion laboral es que las personas con discapacidad no solo
ingresen al mundo del trabajo a través de un empleo, sino que puedan permanecer,
desarrollarse y hacer carrera dentro de las instituciones, en condiciones de igualdad. Para
esto se requiere que la igualdad de oportunidades se haga efectiva desde el ingreso al
empleo hasta la salida, incluyendo momentos como la reincorporacién tras comenzar a vivir
con discapacidad, o el egreso asistido del empleo. Lo anterior debe considerar acciones de
acompafiamiento y seguimiento a cargo de personal adecuado y capacitado para esto.

d. Cultura organizacional inclusiva

Todo lo expuesto previamente debe ser enmarcado en una cultura organizacional inclusiva,
generada a partir de acciones que busquen el respeto, equidad y apoyo mutuo dentro de los
equipos de trabajo, y que fomente la inclusion de las personas con discapacidad en el mundo
del trabajo, sin diferencias practicas entre trabajadores cony sin discapacidad.
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3. Ajustesrazonables

Este tema se refiere a la necesidad de adaptar los espacios, funciones, tecnologias y
dinamicas laborales para permitir la participacion plenay efectiva de personas con
discapacidad en igualdad de condiciones con las demas. Se identifican los siguientes
aspectos como parte de este tema.

a. Adaptacion de funciones y tareas

Esto considera la adaptacién de los puestos de trabajo, funciones o cargas laborales segun
las capacidades individuales de los y las trabajadoras con discapacidad, asegurando que
puedan desempenfarse de manera efectiva. En este aspecto se menciona asignar funciones o
labores que las personas con discapacidad puedan desempenar segun sus capacidades,
formacion e incluso situacion de discapacidad.

b. Ajustes en practicas laborales

Este aspecto agrupa los ajustes no fisicos, sino en practicas, actitudes u otras medidas que
pueden implementarse para facilitar la inclusién, como cambios en los horarios, flexibilidad,
pausas, rutas de acceso u organizacién del espacio de trabajo. Varios de estos ajustes no
requieren costos desproporcionados de implementacion.

c. Evaluacién de necesidades

Los puntos anteriores requieren y resaltan la importancia de realizar diagndsticos o
evaluaciones en cada caso de las personas con discapacidad, que permitan identificar
cuales son las adecuaciones especificas requiere cada persona. Esto es central pensando
que no todas las necesidades de las personas con discapacidad no son uniformes, y
considerar esto es requisito para avanzar hacia su inclusién laboral.

4. Sensibilizaciony formacion del entorno laboral

Otro tema enfatizado por los y las participantes fue la necesidad de promover cambios
culturales y de mentalidad en los equipos de trabajo y en la institucionalidad publica,
mediante formacién, sensibilizacidon y practicas que fomenten una cultura de inclusién
efectiva y respetuosa. Este tema la capacitaciéon es destacada como una herramienta central
y critica para que el mundo del trabajo pueda disminuir las barreras actitudinales y las dudas
frente al trato a las personas con discapacidad.

a. Sensibilizacién de equipos de trabajo

Apunta a la importancia de capacitar a los trabajadores, funcionarios y equipos en temas de
discapacidad, con el objetivo de desmontar prejuicios, promover la empatia y facilitar la
inclusién efectiva de personas con discapacidad, de manera que los compafierosy
compainieras de trabajo, y todo el entorno relacionado sepa cémo relacionarse con la
discapacidad y con trabajadores en dicha situacion.

b. Formacién continua en inclusiéony derechos
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Quienes participaron refieren a la necesidad de formacién permanente en equipos
relacionados sobre temas de inclusion, accesibilidad, lenguaje inclusivo, ajustes razonables
y derechos de las personas con discapacidad.

c. Culturainclusiva institucional

Se alude al desarrollo de una cultura organizacional que incorpore la inclusién como un valor
transversal, desde el liderazgo hasta las practicas cotidianas que erradique los estereotipos 'y
concepciones erradas sobre la discapacidad que persisten en el mundo del trabajo en
instituciones publicas, como la menor productividad o miradas asistencialistas.

5. Ciclo devida laboralinclusivo

Este tema se refiere a cdmo se concibe la inclusion laboral de personas con discapacidad
como un proceso continuo y sistémico, que abarca todas las etapas de la trayectoria laboral:
ingreso, permanencia, desarrollo profesional, egreso e incluso reincorporacién. Esta vision
implica que las instituciones publicas deben generar condiciones de accesibilidad, apoyoy
seguimiento para los diversos momentos de la trayectoria laboral en los que sean requeridos
ajustes y apoyos para las personas con discapacidad, no solo al momento de contratacion.

a. Incorporacion, desarrollo y permanencia laboral

Se aborda la necesidad de garantizar que las personas con discapacidad puedan acceder a
un empleo digno en cualquier cargo disponible, mantenerse en él, desarrollarse
profesionalmente y ser valoradas como cualquier otro trabajador.

b. Trabajadores que comienzan a vivir con discapacidad

Se indica que no hay claridad en el abordaje de situaciones en que una personaya
contratada adquiere una discapacidad (de forma transitoria o permanente) y requiere
medidas de apoyo para reincorporarse y continuar desempenandose en su puesto de trabajo.

c. Planes de bienestar, egreso asistido, induccién

Esto refiere a estructuras organizacionales que se preocupen del bienestar de las personas
con discapacidad en distintas etapas del empleo, tales como la induccién al trabajo al
ingreso, el egreso asistido como una salida planificada, y apoyos transversales a todas las
instancias de trabajo.

6. Roldel Estado

En este tema se destaca la responsabilidad del Estado como garante y modelo de la inclusion
laboral de personas con discapacidad. Este tépico es relevado, por un lado, como exigencia,
en el marco del enfoque de derechos, y por otro lado como critica, ya que se indican
deficiencias en articulacion interinstitucional, la disponibilidad de presupuestoy la
necesidad de politicas publicas coherentes y sostenidas. Se plantea que el sector publico
debe liderar con el ejemplo, superando practicas fragmentadas o meramente formales
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orientadas al cumplimiento administrativo, para avanzar hacia una inclusion laboral efectiva
y sostenible. Dentro de esta tematica se pueden identificar los siguientes aspectos.

a. Sector publico como modelo

Los y las participantes indican que el Estado y sus instituciones publicas deben ser
referentes en inclusién laboral, no solo cumpliendo la Ley N° 21.015, sino yendo mas alla de
su letra, con practicas inclusivas reales y sostenidas, como un deber ético.

b. Falta de recursos

Se indica explicitamente que muchas veces no hay presupuesto asignado o garantizado para
implementar adecuadamente ajustes y medidas para la inclusion (como ajustes razonables,
accesibilidad, contratacion de apoyos). Esta falta de recursos fijos, dotacién y apoyos
técnicos permanentes dificultan la sostenibilidad de las acciones para la inclusion de
personas con discapacidad.

c. Desarticulacion entre servicios

Se identifican criticas a la falta de coordinacion y coordinacion entre organismos publicos
que tienen competencias en materia de discapacidad, empleo e inclusion. También se
senala duplicidad o desconocimiento entre servicios, lo que genera una respuesta publicay
acciones institucionales fragmentadas, es decir, no se distinguen claramente lineamientos
para lo publico en este aspecto. Por ejemplo, se critica el rol de SENADIS y como podria
mejorar su apoyo y asistencia en este ambito, ademas de la poca comunicacién en general
entre instituciones, lo que da laimpresion de ausencia de lineamientos comunes.

d. Politicas publicas

Desde el punto de vista normativo, se identifican demandas por una mayor claridad en
marcos normativos mas claros, planes estratégicos, supervision activa y politicas publicas
coherentes que impulsen el cambio estructural en el Estado, con claridad en los
lineamientos nacionalesy la autoridad a cargo.

2. ¢(Cuales deberian ser las funciones del gestor laboral en el sector
publico?

Se plantea que el rol debe estar bien definido, con claridad en la posicién que ocupa dentro
de la jerarquia y organigrama institucional. También se solicita que el profesional tenga
formacion en enfoque de discapacidad, y que no sea confundido con un asistente social.
Asimismo, se propone la necesidad de un equipo multidisciplinario més que una sola
persona, ay que se identifican multiples barreras que dificultan el cumplimiento del rol:
desde la falta de recursos, la concentracion de funciones en una sola persona, hasta la
inexistencia de campafas publicas o estrategias de formacidn especificas para el sector
publico.
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1. Diagnéstico y Planificacion
e Realizar diagndstico de inclusion laboral, claro y especifico de cada institucion.
e Levantamiento de necesidades de accesibilidad y ajustes razonables.
e Evaluacion de puestos de trabajo (existentes y nuevos).
e Identificaciéon de personas con discapacidad.
e Diseno e implementacion de un plan de inclusién laboral.
e Planificacidn anual de acciones y estrategias de inclusion.
e Evaluacioény seguimiento de medidas implementadas.
2. Asesoria Técnica y Acompanamiento
e Asesorar téchicamente a equipos y autoridades sobre la Ley de Inclusion Laboral.
e Acompafary hacer seguimiento a personas con discapacidad en su ciclo laboral.
e Apoyar en gestiones y tramites internos de personas con discapacidad.
e Orientar sobre adecuaciones y ajustes como teletrabajo o ayudas técnicas.

e Evitar la falsa inclusion (tener personas con discapacidad sin considerarlas, desde un
enfoque asistencialista) y considerar la opinion de las personas con discapacidad.

e Asesoriaen eldiseno de politicas internas inclusivas.
3. Capacitacion y Sensibilizacién

e Capacitar a jefaturas, equipos de trabajo y funcionarios/as en inclusién laboral y
enfoque de discapacidad.

e Crearinstancias de sensibilizacién interna (charlas, talleres, campanfas).
e Promover culturainclusiva y uso de lenguaje inclusivo.
e Impulsar campafas de difusién sobre discapacidad y derechos humanos.

e Estar en constante perfeccionamiento técnico del gestor (por ejemplo, formacion en
lengua de sefnas).

e Participar en mesas de trabajo interinstitucionales de inclusién, o promover su
creacion si fuese necesario.

4. Gestion de Ciclo Laboral de PcD
e Participar en los procesos de reclutamiento y seleccion.

e Asegurar accesibilidad en los concursos y bases diferenciadas cuando corresponda.

Departamento de evaluaciény estudios 32



SENADIS

Ministerio de

Desarrollo Social

v Familia

Seguimiento post contratacién y acompafiamiento continuo en el ciclo de vida
laboral.

Generar propuestas para ajustes razonables y apoyos al desempenfo laboral.

Prevenir la desvinculacion o frustracidon de personas con discapacidad por motivos de
dificultades en su desempeinio.

5. Articulacion Institucional y Redes externas

Coordinar acciones de inclusién con otras areas internas (Gestidon de Personas,
Prevencién de Riesgos, Mutuales, Bienestar).

Establecer alianzas externas (universidades, servicios publicos, organizaciones de
PcD).

Generar redes de colaboracion para difundir vacantes para personas con
discapacidad.

Creary liderar mesas de coordinacion de inclusién a nivel territorial o institucional.

Articular con el Servicio Civil, SENADIS y otros organismos relevantes.

6. Fiscalizacion, Monitoreo y Mejora Continua

Rol fiscalizador interno sobre cumplimiento de la Ley de Inclusién.
Monitorear implementacion de ajustes razonables y de accesibilidad.
Supervisar que no existan practicas discriminatorias en procesos internos.
Velar por la adecuada ejecucién de politicas y acciones inclusivas.
Interpretary evaluar permanentemente el diagndstico institucional.

Participar en auditorias o evaluaciones internas de inclusion laboral.

7. Posicionamiento y capacidad de incidir

Asegurar que el rol del gestor esté reconocido formalmente en los organigramas
institucionales.

Gestionar presupuesto para acciones de inclusion laboral.

Posicionar la inclusiéon como elemento transversal en la gestidén de personasyen la
cultura organizacional.

Tener autoridad técnicay respaldo jerarquico para validar decisiones sobre inclusion.

Ser referente institucional en temas de discapacidad e inclusién laboral.
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3. ¢(Como ha sido para ustedes el proceso de reporte de informacion
sobre el cumplimiento de la ley N°21.015 de inclusion laboral de
personas con discapacidad en el sector publico?

El proceso de reporte de la Ley N°21.015 es valorado por su disefio sencillo y accesible, pero
enfrenta multiples desafios en suimplementacion practica. Las principales dificultades
estan asociadas a la falta de informacidn para reportar, problemas con la certificacion de
discapacidad y falta de lineamientos claros. Algunos participantes perciben que el
cumplimiento se transforma en una tarea administrativa mas que en una accién efectiva de
inclusién. Se indica la necesidad de acompanamiento técnico, retroalimentacién util, mayor
coordinacion internay un cambio cultural sostenido.

1. Evaluacién general del proceso de reporte

La plataforma de reporte es valorada positivamente por su simplicidad, facilidad de llenadoy
utilidad para obtener una visién general de la dotacién, lo que facilita el aspecto técnico del
proceso. Sin embargo, esta facilidad contrasta con las dificultades que enfrentan los equipos
encargados del reporte, quienes sefialan que, pese a la usabilidad de la herramienta, el
proceso puede resultar complejo debido a la dificultad para recopilar la informacién
necesariay la falta de tiempo disponible. Esto evidencia una discrepancia entre la facilidad
técnica de la plataforma y barreras mas operativas.

2. Dificultades técnicas y administrativas

A pesar de la buena valoracion de la plataforma de reportabilidad, se identifican algunas
dificultades. Entre ellas, se indican problemas de rapidez y soporte informatico, y falta de
accesibilidad web. Asimismo, se reporta una falta de retroalimentacion y de claridad en el
proceso, generando incertidumbre en los equipos responsables del reporte, quienes sefalan
que deberia haber un feedback de parte quienes reciben el reporte, lo que promoveria la
mejora de informes en los préximos reportes. A esto se suma una desorganizacion internay
escasa coordinacioén entre departamentos de los organismos publicos, lo que complejiza la
consolidacion de la informacion requerida, expresada en la dificultad para juntary consolidar
la informacion a cargo de diversos departamentos. Esto indica que mas alla de lo técnico o
de la plataforma misma, se requieren esfuerzos institucionales en comunicacion,
accesibilidad y gestion interna.

3. Dificultades con la informacién y certificaciéon

Uno de los principales obstaculos identificados en el proceso de reporte de inclusion laboral
es la dificultad para contar con informacién sobre los funcionarios con discapacidad. Por un
lado, existen problemas para identificar a estas personas dentro de la institucion, lo que se ve
acentuado por la desconfianza de algunos trabajadores a indicar su situacion de
discapacidad, por el temor al estigma, la discriminacién o la pérdida de privacidad. A esto se
suman las demoras 'y complicaciones vinculadas a la certificacion, especialmente a través
de la COMPIN, lo que limita la posibilidad de registrar adecuadamente a las personas que
estan en proceso de obtencién de credencial.

Departamento de evaluaciény estudios 34



SENADIS

Ministerio de

Desarrollo Social
v Familia

4. Falta de lineamientos, capacitacion y apoyo institucional

El proceso de reporte sobre inclusion laboral se indica marcado por un desconocimiento
inicial respecto a las exigencias normativas y procedimientos, lo que ha generado confusiony
dificultades para su cumplimiento. Esto requiere fortalecer el acompafiamiento técnico a las
instituciones publicas, a través de orientacion especializada y capacitaciones permanentes,
desde ahi emergen propuestas de mejora por parte de los participantes, como la elaboracién
de manuales explicativos, la creacidon de bancos de preguntas frecuentes que ayuden a
resolver dudas comunes, y el fortalecimiento de la fiscalizacion para asegurar una correcta
implementacion de la ley.

5. Cumplimiento de la cuota y razones fundadas

Uno de los principales obstaculos identificados para el cumplimiento efectivo de la Ley de
Inclusion Laboral en el sector publico es la dificultad para alcanzar la cuota exigida, atribuida
frecuentemente a la falta de postulantes que cumplan con los perfiles requeridos o a lano
seleccidén de personas con discapacidad en los procesos de reclutamiento. Esta situacién ha
derivado en la repeticidon de excusas por parte de algunos organismos publicos afio tras ano,
lo que evidencia una falta de estrategias sostenidas para revertir el problema. Asimismo, se
identifican inconsistencias en los criterios utilizados para definir a quiénes se incluye en el
cumplimiento de la norma, dejando fuera a trabajadores a honorarios.

7. Relevancia del cambio estructural e inclusion real

Se expresa un rechazo al enfoque meramente burocratico o de “check list” en el
cumplimiento de la ley, destacando que la inclusiéon laboral debe ser entendida como un
proceso de cambio cultural profundo, y no solo como una meta de una cuota. En esta linea,
se insiste en una inclusion efectiva que trascienda el cumplimiento de cuotas,
proponiéndose medidas concretas para avanzar hacia una transformacion estructural, tales
como la apertura de procesos exclusivos, laimplementacién de ajustes razonablesy la
articulacion intersectorial.
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