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SINTESIS DE EVALUACION Y COMENTARIOS

El tema presentado es muy interesante y de gran relevancia des de el punto de vista de las |
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discapacidad) En ese sentldo, creo que solo los objetivos especificos 2.1,2.4,2.5,2.7 y 2.8
constituyen el aporte real del trabajo, mientras que el resto corresponde a pasos del
procedimiento para obtenerlos que no ameritan ser objetivos en sl mismos. El desarrollo del
trabajo, sin embargo, supera en buena forma estas limitaciones Iniciales. Es particularmente
interesante el anélisis cargo a cargo de los puestos que podrlan ser utilizados por elguno de los
grupos de handicap definidos por la autora. Del mismo modo, la propuesta de implementacion
es interesante, y podria potenciarse con aigun programa estructurado de evajuacion de
resultados. En este sentido (hacer una propuesta propia) las conclusiones me parece que
debieron orientarse mas a las posibilidades de la propuesta hecha méas que a |as demandas de
cambios macrosociales, que usualmente son deseanles pero que no tienen e dinamismo que un
investigador en el 4rea de la Psicologia laboral pudiera necesitar. Me parece que la propuesta es
valiosa y que merece ser tomada en como una base de discusion respecto al tema
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ABSTRACT

Se ha experimentado un crecimiento porcentual en la poblacién de las
minorias (discapacitados, tercera edad, etnias, etc), que ha incidido en como
las empresas perciben a la diversidad, se las ha comenzado a percibir como
posibles candidatos a contratar. Sin duda hay grupos asociados a mas
prejuicios que otros, pero indudablemente todos requieren de acciones que
faciliten esta transicion de la homogeneidad a la heterogeneidad de

pensamiento.

En nuestro pais, la mayoria de las empresas que han estado interesadas
en integrar a personas discapacitadas y de tercera edad, han debido proceder
al azar y sin una planificacién estratégica y/o metodoldgica para lograr su
cometido. Debido a que este serd un tema cada vez maés relevante en el area
de Recursos Humanos de las organizaciones, es que quisimos anticipar esta
necesidad y crear un modelo de gestion de personas, que proporcione

lineamentos en los procesos de seleccién y capacitacion.

Para lograr este objetivos, consideramos fundamental incluir las bases y
modelos conceptuales que se requieren para poder hacer de esta practica una
realidad que produzca beneficios para las empresas y personas que forman
parte de estos proyectos, y no sea concebida sélo como un acto de
beneficencia que lleva al fracaso o produce desercién. De la misma forma
creemos que se debe aclarar los obstaculos legales y actitudinales con que se
pueden encontrar los empresarios, como los beneficios que se han podido

constatar a través de la experiencia.
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| INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas y la sociedad en general, estan siendo
especialmente sensibilizadas en superar las diversas formas de discriminacion,
favoreciendo la igualdad y diversidad. Esto, en parte, es producto de las
variaciones demograficas, que muestran que gracias a los avances médicos hay
un aumento de la esperanza de vida en todos los grupos de la poblacion,
incluyendo a los discapacitados que anteriormente morian a temprana edad.
Como consecuencia se observa un envejecimiento de la poblacién; el 10.5% de la
poblacién es mayor de 60 afios (CASEN, 1998) y un aumento de personas con
discapacidad; el 4.5% de la poblacion presenta algun tipo de discapacidad
(CASEN 1996). Por otra parte, la industrializacion y avances tecnoldgicos han
permitido que los trabajos sean mas sencillos y que la salud y fuerza fisica no sea

el factor que determine si una persona puede pertenecer o no a la fuerza laboral.

El tema resulta aun mas relevante, si se piensa que el integrar personas a
la masa laboral activa no sdlo trae beneficios para la poblacion de discapacitados
o para las personas de la tercera edad, que hoy en dia tienen frente a si mismos
en tormo a 15 afnos de vida mas alla de la jubilacion, sino que provocara beneficios
sociales de gran trascendencia. Por un lado el trabajo dara sentido a sus vidas en
cuanto proporciona un sentido de identidad y de contribucién a la sociedad versus
el estigma tradicional de que son una carga para las familias y el estado. Por otro

lado, se ahorrara en gastos gubernamentales, dado que estas personas que



anteriormente generaban sélo gastos podran generar también ingresos en
distintos niveles y, ademas, contribuiran a la productividad al disminuir o erradicar
la dependencia forzada que provoca la discriminacién y barreras de diversa
indoles (dos ejemplos claros que provocan esta dependencia son las barreras
estructurales que deben superar los discapacitados fisicos y personas de tercera
edad para movilizarse de manera independiente y la politica gubernamental de
dejar de apoyar econémicamente a aquellas personas discapacitadas que han
sido contratadas en forma indefinida por las empresas, que al ser despedidas
quedan desprotegidas, ya que lo posibilidad que tienen de encontrar trabajo es
mucho menor que la de una persona normal, prefiriendo entonces, seguir siendo
carga del estado). Mds aun, el aporte que implica incorporar la visién de grupos
cada vez de mayor peso porcentual en la poblacidn, permitira a las empresas
desarrollar un valor competitivo frente a sus clientes y la sociedad en cuanto se
acercaran mas y de mejor manera a las necesidades reales de los distintos grupos

de la poblacion.

Es asi como las instituciones sociales y politicas de gobierno se han visto
frente al desafio de ajustar sus objetivos a la nueva realidad social incorporando
politicas y consensos internacionales, que demandan que todos los sectores,
publicos y privados, apoyen la integracion de estos grupos de personas. De
mantenerse la tendencia de esta nueva estructura demografica y politica, es
preciso que las instituciones y empresas dispongan de herramientas que les

permitan integrar adecuadamente a estas personas.



Histéricamente la integracion social de grupos minoritarios, comenzé siendo
un tema de interés filoséfico, de valores éticos y conciencia social, dado a conocer
por los mismos afectados, quienes han trabajado para lograr un espacio en la
sociedad. Como consecuencia, las politicas de gobiemo se ajustaron a las
necesidades manifestadas por estas personas, sin abarcar la totalidad de los
grupos minoritarios, razén por la cual nos encontramos con ciertos grupos mas

favorecidos que otros en las politicas de integracion.

El desarrollo de esta memoria de titulo refleja claramente esta realidad, ya
que existe mas bibliografia y experiencias que favorecen a los discapacitados, que
a las personas de tercera edad. Si bien, en un comienzo se pensé que seria
bueno dejar s6lo a uno de estos grupos en la investigacion para facilitar el
desarrollo del modelo de integracién, se hizo patente que continuariamos la
tendencia antes sefialada. Por esto centramos este estudio en el desarrollo de un
modelo general de integracion que favorezca la diversidad y prepare a las
empresas publicas y privadas para la integracion de cualquier persona proveniente

de un grupo minoritario.

Se eligié a las empresas de servicio rapido, cominmente conocidas como
empresas de “‘fast-food”, ya que parecen ser una alternativa viable para la
integracion de personas de tercera edad y discapacitados debido a las
caracteristicas que presenta la organizacion del trabajo, ademas de ser un nicho
en donde ya se pueden observar experiencias de insercion. Dentro de estas

caracteristicas el empleado tiene la posibilidad de trabajar en jornadas parciales



(part-time), lo cual permite por un lado, integrar a varias personas en un mismo
cargo y por otro, que estas personas no se fatiguen al estar expuestas a periodos
prolongados de trabajo. Otra ventaja que presentan este tipo de empresas es
que, han experimentado un crecimiento explosivo en los ultimos afios, requiriendo
un numero mayor de candidatos que ejecuten los puestos de restaurante, los
cuales no requieren un entrenamiento o preparacion altamente especifica o
técnica. Esta mayor demanda de candidatos que ha provocado este crecimiento,
mas los avances sociales que se han experimentado frente a la integracion, han
provocado que las compafias desarrollen politicas para contratar empleados de
grupos que constituyen minorias, pero que igualmente cumplen con los perfiles
esperados para la ejecucion éptima de ciertos cargos. Considerando lo anterior,
las empresas de servicio rapido ofrecen un ambiente favorable para la insercion
de discapacitados y personas de la tercera edad, que carecen de la energia fisica,
las habilidades, la experticia y/o el tiempo para ser capacitadas en tareas de
mayor complejidad, ademas de ofrecer la alternativa de ser visitados por estos

grupos como clientes, presentando la infraestructura para ello.

Por lo tanto, para poder hacer efectiva la integracion de estos grupos
minoritarios, aparece como relevante la creacidon de un modelo de gestidon de
personas que refleje las politicas gubernamentales y sociales, que facilite tanto al
sector publico como privado, la seleccién de discapacitados y personas de tercera
edad ajustandose a los requerimientos de los cargos vacantes y la capacitacion de
los empleados de las empresas para disminuir o eliminar las barreras

actitudinales.



Il OBJETIVOS DEL ESTUDIO

1.- OBJETIVO GENERAL

Analizar el marco social y laboral de discapacitados y personas de tercera
edad, para desarrollar un modelo de gestion de personas que facilite a las
empresas de servicio rapido la seleccion e integracion de estos grupos de
personas al mundo laboral.

2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS

2.1) Definir un marco ético para el desarrollo del modelo de gestion.

2.2) Discutir la importancia que posee el trabajo en la vida de las
personas.

2.3) Definir los conceptos de diversidad, tercera edad y discapacidad.

2.4) Situar la integracion de personas discapacitadas y de tercera edad
en las politicas y legislacion vigente en Chile.

2.5) ldentificar los obstaculos que impiden o entorpecen el logro de una
integracién laboral en empresas.

2.6) Describir el sistema de servicio rapido y las caracteristicas de los
puestos de trabajo que pueden desempenar las personas discapacitadas y tercera
edad.

2.7) Determinar las ventajas de integrar a personas diversas en el trabajo
de empresas del rubro de servicio de comida rapida.

2.8) Construir un modelo de gestion de personas centrado en los
procesos de seleccién y capacitacion, para las personas discapacitadas y de

tercera edad.



Il METODOLOGIA

El presente estudio se basdé en una investigacion de caracter tedrico
bibliografico, con la exposicion de algunos casos. Se utilizé un disefio de tipo
bibliografico con especial énfasis en la busqueda, descripcién, andlisis y relacion
de conceptos que permitié el disefio del modelo de gestion de personas. Se
orienté fundamentalmente a la revision de diversas fuentes de informacion,
especializandose en los temas definidos en los objetivos, para luego desarrollar y
analizar la informacién recopilada. Por lo tanto el estudio se realiz6 en tres
etapas: identificacion de fuentes de informacién, busqueda y andlisis de la

informacion.

Se identificaron las siguientes fuentes de informacién bibliografica que
permitieron el desarrollo de un marco tedrico consistente que permitié sustentar el
modelo de gestion: Bibliotecas, internet, librerias y organismos como OIT
(Organizacién Internacional del Trabajo), ACHS (Asociacién Chilena de
Seguridad), FONADIS (Fondo Nacional de la Discapacidad) y MIDEPLAN

(Ministerio de Planificacién y Asuntos Sociales).

Para complementar la informaciéon recopilada con la realidad que vive
nuestro pais y otros, se entrevisté a personas que han tenido o tienen relacién con
la integracion de personas discapacitadas y/o de tercera edad, especialmente

aquellas personas que han sido gestores de proyectos de insercion. Se entrevistd



al sefior Lautaro Saavedra, Encargado de la division de Discapacitados y tercera
edad, Ministerio de Planificacién y Cooperacién (MIDEPLAN); sefiora Ruth Pinto,
Encargada de proyectos para Discapacitados, Ministerio de Planificacién y
Cooperacion (MIDEPLAN); sefiora Angélica Romo, Encargada de la Colocacién
de personas discapacitadas del colegio Paul Harris; sefiora Ximena Toro,
Educadora Diferencial del Fundacion Tacal; sefiora Andrea Zondek, Secretaria
Ejecutiva del Fondo Nacional de la Discapacidad (FONADIS); sefior Ricardo
Solari, Ministro del Trabajo. Ademas se entrevisté al sacerdote José Aldunate,
Tedlogo, para dar fundamento al rol que posee el trabajo en el desarrollo de las
personas. También se entrevisté al sefior Juan Pablo Aliaga, Director de Recursos
Humanos y al sefior José Armario Vicépresidente para Latinoamérica de
McDonald’s de Chile, para conocer las politicas y valores que sustentan la
consideracion de estos grupos minoritarios y la experiencia que se ha generado a
través del programa que desarrollaron para integrar personas discapacitadas y de

tercera edad.

Una vez recopilada la informacion se revisd, analizé y traté para estructurar
y procesar un modelo general de seleccidn y capacitacion que facilite la

integracion de personas de tercera edad y discapacitadas al mundo del trabajo.



IV ANTECEDENTES (MARCO TEORICO DEL ESTUDIO)

El tema de la insercién de discapacitados y personas de la tercera edad,
tiene implicancias sociales y personales de gran impacto. Por esto, parece de
especial relevancia la referencia a un marco ético que sustente el modelo a crear.
Para esto parece imprescindible partir de un concepto de trabajo y de hombre
claro que sustente la investigacion. Posteriormente se definira el concepto de
diversidad y analizaremos su aporte a los objetivos de las empresas,
determinaremos los obstaculos a los cuales deben enfrentarse estas personas al
momento de buscar empleo, abordando principalmente la discriminacién directa e
indirecta, asi como las barreras que la legislacién chilena, que en forma indirecta,
ha impuesto. Se presentard y justificara la eleccién del servicio de comida répida
como un area factible de integrar a estas personas, analizando las razones y los
puestos en los cuales estas personas se pueden desempefiar, luego se
sistematizaran las ventajas que pueden existir al integrar a estos grupos de
personas, para finalmente desarrollar un modelo que considere las barreras y
plantee las herramientas y actividades necesarias para que estas personas formen

parte de la masa econdmica activa.



A. Definicién y sentido del trabajo

En la actualidad coexisten multiples conceptos de hombre, y es a partir de
ellos que se desarrolla la definicién y sentido que se le ha asignado al trabajo.
Esta variedad de conceptos, los cuales hemos heredado de una larga evolucién
cultural de la humanidad, se reflejan en las politicas y principios que norman
nuestro actuar, y consecuentemente, como definimos al trabajo y qué sentido le

damos.

Si bien para algunas personas el trabajo tiene connotacién de esclavitud y
sufrimiento, también hay quienes lo reconocen como un derecho, no sélo para
obtener lo necesario para subsistir, sino como un vehiculo para la autorrealizacion
y trascendencia en el mundo, que dignifica al ser humano ( Sacerdote José

Aldunate, 2000, comunicacion personal).

En el mundo occidental, esta evolucién se ha debido en parte, al desarrollo
de la tecnologia, a los planteamientos cientificos, filosdficos y religiosos que se
han desarrollado sobre el hombre y su rol en el mundo. Es asi como en el
Génesis el trabajo aparece con una connotacién de castigo y penitencia; como
consecuencia de un concepto de hombre pecador que debe redimirse y aceptar
pasivamente el castigo de Dios. Este concepto se transforma en el Nuevo
Testamento, donde el trabajar, ya no es entendido como una maldicién, sino como

una bendicién que permite al hombre no sélo obtener su sustento diario, sino que



ademas acercase a Dios, en la medida que a través de él puede continuar con la

obra creadora y trascender a su existencia ( Juan Pablo II, 1981).

A pesar de esta integracion, la concepcién cartesiana que marco el
pensamiento renacentista y que divide en dos partes inconciliables lo material y lo
espiritual, favorecié que el concepto de trabajo siguiera estando escindido en la
cultura occidental. Posteriormente la industrializacién, automatizacion vy
segmentacion de los procesos productivos también incidid en que el sentido del
trabajo tuviera una connotacion mdas materialista que espiritual, alejandose de la
trascendencia (Hopenhayn M. 1988). Lo anterior, debido a que la parcializacion
de los procesos se tradujo en la ejecucion de tareas repetitivas, mondtonas y
dirigidas por el ritmo de las maquinas, sin que el producto final y el sentido del
trabajo especifico fuera captado por los trabajadores . Tanto asi, que en el polo
opuesto se encontraban las actividades religiosas y de caridad, plenas de sentido

y espiritualidad, pero carentes de una connotacion productiva.

Hoy en dia, si bien la automatizacién de procesos no se ha detenido, se han
comenzado a integrar ambas posturas. De esta forma, el trabajo ha evolucionado
desde ser un medio para procurarse el pan cotidiano, a ser una actividad donde la
persona no solo se desarrolla individualmente, sino que ademas trasciende a si
mismo y se complementa con otros en la elevacién cultural y moral de la sociedad.
Es decir, el trabajo se ha convertido en motor de creacién y convivencia humana

(Juan Pablo II, 1981).
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Es asi como en el mundo occidental, apoyado incluso por las ultimas
declaraciones del cristianismo que reconoce la teoria de la evolucién, el trabajo
comienza a llevar en si un signo particular del hombre y de la humanidad: el signo
de la persona activa en medio de una comunidad de personas, que determina su
dimension interna y constituye en cierto sentido su misma naturaleza. En este
sentido, el hombre se comunica y construye redes mas alla del sustento y
proteccion biolégica, creando cultura y enriqueciendo a la sociedad. Por lo tanto,
el trabajo es una dimensidn fundamental de la existencia humana, de la que deriva

la propia dignidad del hombre (Juan Pablo Il, 1981).

“El trabajo entendido como una actividad transitiva, es decir, de tal
naturaleza que, empezando en el sujeto humano, esté dirigida hacia un objeto
externo, supone un dominio especifico del hombre sobre la tierra y a la vez

confirma y desarrolla este dominio” ( pagina 4, Juan Pablo II, 1981).

El desarrolio de las diversas ciencias dedicadas al estudio del hombre, ha
permitido que en forma progresiva se conceptualice al ser humano de manera mas
completa, es decir, considerando todas las dimensiones que le competen.
Antiguamente era percibido como un ser exclusivamente biolégico, hoy se le
considera un ser bio-psico-social-espiritual en constante devenir, que dirige su

comportamiento hacia metas y se define como persona en el proceso.

Su vida, se caracteriza por la comunicacion, la trascendencia y por la

posibilidad de participar mas alla del propio individuo y de su interés inmediato, y
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son estas caracteristicas las que distingue al ser humano de los otro seres vivos,
(Lersch, 1971). Por lo tanto, a través del trabajo el hombre se diferencia del resto
de las criaturas, ya que solamente él es capaz de llenar con el trabajo su
existencia en la tierra, a través de él se perfecciona a si mismo y trasciende
historicamente en el mundo. Prueba de ello son las grandes obras arquitecténicas
y artisticas, literarias y cientificas que trascienden con creces la vida individual de

un sujeto y que se originaron en su trabajo.

El trabajo es un drea que proporciona al hombre un sentido de identidad y
un lugar en la sociedad, demostrandole que es necesario para ella y que tiene
algo valioso que aportar. Si a esto le agregamos que el ser humano pasa gran
parte de su tiempo dedicado al trabajo, veremos que es un factor determinante en
la propia identidad, integracién social y juega un papel esencial en las relaciones
interpersonales (Sackestein, E.1983, GLARP 1991). En cuanto proporciona un
sentido de pertenencia a un grupo, que tiene ciertas caracteristicas, funciones y
status social que determina el tipo de relacién que se establecen entre las
personas. Tanto que cuando dos personas se conocen, una de las preguntas
iniciales es “4Qué haces?”, a lo que generalmente se contesta “Yo soy cartero,
médico, profesor’. Connotando que la identidad, el ser social esta determinado

por el tipo de trabajo que realizamos.

Sustentada en este prisma, que considera al trabajo como una dimensién
esencial para el hombre en cuanto le otorga, no sélo el sustento diario, sino que

ademas le da un lugar de pertenencia, identidad, autoralizacién y trascendencia,
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es que el no empleo tiene un impacto tan grande en la vida de las personas, ya
que deteriora la vida personal, no sdlo econdmicamente al no producir ingresos,
sino que a través de consecuencias que erosionan y afectan el respeto por uno
mismo, produciendo malestar que puede suscitar tensiones en diversos entornos,
como el familiar, personal y social, ya que al no poseer un trabajo la persona

queda marginada y su dignidad se ve deteriorada.

Por lo tanto, la integracion de personas discapacitadas y de tercera edad se
sustenfa en un marco ético y humano que considera que todos los hombres tienen
derecho a desempenar un rol activo en la sociedad bajo condiciones de equidad,
ya que éste representa un area fundamental que le permite trascender y definirse
a si mismo a través de la asignacién de un rol. El ser humano es un ser social,
que se desenvuelve dentro de redes, de las cuales se nutre, es de esta forma que
la sociedad se organiza y logra producir y crecer dando los recursos necesarios
para que el ser humano siga desarrollandose a lo largo de la historia. Por lo tanto,
el que estas personas no sean productivas no sdlo perjudica su condicién
humana, sino que ademas, entorpece el desarrollo productivo de la sociedad de

la cual forman parte, transformandose en un gasto.
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B.- Definicion de tercera edad; discapacidad y diversidad.

Una vez definida la importancia que posee el trabajo en el ser humano, es
necesario replantear el valor de la diversidad, y como las personas discapacitadas
y de tercera edad, contribuyen a la sociedad al ser consideradas como entes
productivos. Para percibir a estos grupos minoritarios desde esta perspectiva, es

necesario redefinir los conceptos que por afios han sido asociados a su condicién.

Envejecer tiene distintos significados, en nuestra cultura es ir en contra de
la mayoria que promueve el culto a la juventud y la belleza; significa confrontarse
con los prejuicios que existen, ya sea idealizandola con el sinénimo de sabiduria
que implica que ya no hay nada mas que aprender o devaluandola al ponerla
como sinénimo de demencia; también significa aprender a perder y renunciar,
significa establecer nuevas vinculaciones que permitan continuar en el mundo y
encontrarle sentido a la vida; significa aceptar las limitaciones cuando llegan;
significa darse cuenta que no se tiene un rol definido socialmente; significa
cuestionarse por qué se ha sobrevivido mientras que otros cercanos no, significa

aceptar que la muerte es parte de la vida (Zegers, 1995).

La vejez o tercera edad ha sido definida dentro del ciclo vital de la persona,
como la etapa final de la vida, ya que la existencia estd marcada por un comienzo
y un fin. No existe una Unica respuesta sobre cuéndo se dice que una persona es
vieja. Desde el punto de vista legal, estar en el periodo de la vejez esta

determinado por tener una determinada edad, la edad de la jubilacién, que se
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encuentra fijada en Chile por el Decreto — Ley la cual estipula los sesenta afios
para las mujeres y sesenta y cinco para los hombres. También puede definirse
una persona como vieja en términos de funciones sociales, por ejemplo, cuando
una persona es abuelo. Pero se puede observar que estos criterios tampoco son
del todo ciertos para definir vejez puesto que existen personas que se han jubilado
a los cincuenta afios y estan cobrando su pensién, y hay personas que son

abuelos/as a los cuarenta afos (Inmaculada, M.S.).

A diferencia de otras etapas de la vida, donde el hombre camina hacia el
futuro “positivo”, la vejez es una etapa que se considera con un final “negativo™ la
muerte. Esta es la forma mas extendida que se tiene de considerar la vejez, como
una etapa en la que progresivamente se va perdiendo todo lo bueno que se fue
consiguiendo anteriormente. Esta forma de ver la vejez convierte los ultimos afos

de la vida en una espera larga y desagradable (Capowski, 2000).

Esta vision social tan extendida de la edad suele estar basada en los
procesos de cambios con la edad, cambios bioldgicos, fisioldgicos o incluso
psiquicos, fundamentalmente basados en los casos de envejecimiento patoldgico
o asociado a la enfermedad. Sin embargo, esto no refleja toda la realidad, no es
posible ignorar que cada vez mayor numero de personas disfrutan de un
envejecimiento saludable asociado a los cambios normales de la edad.

Hacerse viejo es un proceso que experimenta cada uno. Puesto que la
vejez como cualquier etapa de la vida no llega a todos las mismo tiempo, es

fundamental considerarla desde el punto de vista individual. No se puede hablar
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de ella en una forma puntual ya que el envejecimiento supone un proceso continuo

alo largo de la vida (Inmaculada M.S.)

A lo largo del desarrollo se va produciendo una serie de cambios que si bien
tienen caracteristicas individuales para cada persona, siguen lineas generales; por
ejemplo el hecho de sentir que tenemos una limitacién temporal cambia a traves
del curso de la vida, lo que va a influir en los planes con respecto al futuro

(Rodriguez, 1986).

Los cambios de personalidad envejeciendo se pueden agrupar en dos
grandes dimensiones:

o Cambios de naturaleza intrapsiquica; se produce un cambio en la
orientacion de la personalidad, de la extroversion pasa a una creciente
introversidon. La introversion se encuentra relacionada con el aumento de
reminiscencia, definida como el habito de pensar en experiencias pasadas y
relatarlas, lo que tiene un valor positivo en la integridad y la mantencién del
sentido de continuidad. A esta edad aparecen temores relacionados con la
anticipacion de situaciones négativas, como la soledad, a ser abandonados y otros
con la autoconcervacion.

L Cambios socioadaptativos; la manera en que las personas se
adaptan a su vejez no difiere con el paso de los afos, es decir, las personalidades
con mayor fuerza del yo en épocas anteriores se adaptaran mejor que aquellas

que mostraron dificultades (Zegers, 1998)
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El cémo las personas envejecen se encuentra determinado por una historia
y habitos de vida muy diferentes. En relacién con la vejez existen distintas
acciones reactivadoras y estimuladoras que son necesarias para combatir la

soledad y aislamiento en que viven muchos ancianos.

Dentro de las acciones reactivadoras esta la posibilidad de que la actividad
que realicen sea mds intensa, lo que implica mayor disposicion a moverse, tener
una interaccion social mas asidua, que pretenderd ampliar los comportamientos
realizados y estimular la busqueda o descubrimiento de nuevos intereses,
buscando influir sobre el lenguaje y la inteligencia previniendo el deterioro,
estimular una mayor frecuencia de contactos sociales que pueden frenar el

proceso de deterioro (Zegers, 1995)

De esta forma, el trabajo constituye una actividad que permitiria a las
personas de tercera edad sentirse utiles, el poder compartir con otros en un medio
productivo les daria continuidad y sentido a sus vidas, ya que a través de esta
actividad no sélo pueden estructurar los dias sin tener que esperar pasivamente
hechos externos, sino que ademas son duefios de sus propios actos y pueden

aportar con sus conocimientos y experiencia a los mas jovenes.

Los avances tecnoldgicos en el area de la salud ha provocado que la vida
se prolongue, por lo tanto lo que considerabamos como tercera edad, ya no
constituye necesariamente el final de la vida, transforméandose en una etapa mas

en la vida de las personas.
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Estudios confirman que las personas adultas muchas veces estan mas
motivados y comprometidos, son mas leales y no presentan ausentismo laboral y
son menos propensos a sufrir accidentes laborales. Ademas son personas que
tienen mas experiencia y habilidades. Debido a esto ultimo, los expertos aseguran
que las compafias que traten este tema, tendran rapidos retornos sobre su

inversién (Capowski, 2000).

Las comparias han comprobado que los adultos y los jévenes trabajan muy
bien juntos, los trabajadores mayores actian como mentores de sus comparfieros

mas jovenes. (International Updater McDonald’s Internacional, 1999b)

Considerando lo anterior, podemos concluir que si bien los estudios sobre la
tercera edad han estado basados en la enfermedad, es patente que hoy hay un
numero de personas que pueden vivir el proceso de envejecimiento de una forma
saludable, siendo la integracion laboral un area que facilita el logro de los objetivos

de esta etapa de la vida.

Otro grupo que se ha visto afectado por concepciones negativas asociadas
| a su condicion, son los discapacitados, estas personas han sido evaluadas de
acuerdo a su capacidad para ejecutar ciertas tareas, sin considerar las
posibilidades de adaptacién del medio o de la tecnologia. Derivado de lo anterior,

su productividad se encuentra asociada a la percepcion y posibilidades de
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adaptacion que el medio social en que se encuentran insertos, es capaz de ejercer

sobre sus habilidades.

La discapacidad ha adoptado diferentes significados a lo largo de la historia,
estas concepciones han tenido consecuencias en los derechos y obligaciones que
estas personas han debido adoptar ante la sociedad. De ser personas malditas,
objeto de verglienza, sin derechos ni obligaciones, pasaron a ser objeto de
léstimé, con derechos pero sin obligaciéon. En la actualidad son consideradas
como “personas que poseen una sustancial reduccién de las posibilidades de
asegurar, retener y avanzar en un trabajo adecuado, como resultado de un
impedimento debidamente reconocido ya sea fi’sico o mental” (pagina 13, OIT,
1983). La formulacién “cuyas capacidades estan reducidas” no significa que la
capacidad para trabajar este reducida, pero implica necesariamente que el
discapacitado es percibido como alguien menos productivo, al no ser como los
demas. Esto significa que al conceptuar la discapacidad hay que apuntar a las
barreras y desventajas que un discapacitado debe enfrentar en el ejercicio de las
tareas de su trabajo o vida diaria. Por lo tanto, los factores estructurales (edificios,
calles, accesos, efc) y las actitudes deben ser reconocidas como parte de la
definicion. Es por esta razén que la OIT en 1981 distinguid el concepto de
discapacidad del de handicap (persona con necesidades especiales). La
discapacidad seria cualquier restriccion o falta de habilidad, resultado de un
impedimento (entendido como cualquier pérdida o anormalidad de una funcién o
estructura fisica o anatdmica) para llevar a cabo una actividad en la manera o en

el rango considerado normal para el ser humano. Y el concepto de handicap seria
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entendido como una desventaja para un determinado individuo, resultado de un
impedimento o una discapacidad, lo que limita o no permite realizar un rol normal

(dependiendo de la edad, sexo, estructura social y cultura) para ese individuo.

En este sentido, el concepto de handicap es una medida social, ya que es
el resultado de la relacién entre las personas discapacitadas y su medio ambiente,
que ocurre cuando se enfrentan a barreras culturales, sociales o fisicas que
impiden o dificutan su acceso al variado sistema de la sociedad que si son
disponibles para otras personas. Por lo tanto handicap seria la pérdida o
limitacién de oportunidades para formar parte de la comunidad a un nivel

igualitario que otros, producto de determinados obstaculos o barreras (OIT, 1995).

Por lo tanto, una persona que sufre de miopia, es una persona que posee
una discapacidad fisica, pero que no necesariamente posee un handicap, ya que
no es objeto de prejuicios o actitudes negativas que impidan la ejecucién de un rol
en la sociedad y existen adaptaciones (anteojos dpticos) para que pueda ver en

forma normal.

Desde un sentido filogenético el ser humano tiene como objetivo la
sobrevivencia, debido a que no posee una herencia estructural que le permita
hacer esto en forma instintiva, debe crear constantemente herramientas que le
permita adaptarse y superar las barreras que se le presentan (Piaget, 1991). Para
lograr !os objetivos que se plantea, el ser humano se ha organizado en grupos

complejos de los cuales es parte, como un engranaje activo que nutre y mantiene
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al sistema, algunos ejemplos de estas organizaciones son las empresas, los
clubes, colegios, etc. A través de esta forma de organizacién, el hombre ha
podido utilizar las diferentes habilidades que poseen los distintos miembros del

grupo nutriendo, manteniendo y perfeccionando el sistema.

De lo anterior se desprende la importancia de la diversidad, ya que el
valorar. aquellas caracteristicas que nos distinguen unos de otros, permitiria al
grupo social adaptarse adecuadamente al medio y sobrevivir. La utilizaciéon de
todos Ids sectores de la sociedad, incluyendo a los discapacitados y personas de
tercera edad, parece necesaria, ya que cada persona es un elemento fundamental
que contribuye con sus habilidades e ideas al logro de los objetivos que el ser

humano se ha propuesto.

Es fundamental reconocer que la diversidad es una realidad actual, la
fuerza laboral esta cambiando en edad, raza, origen y habilidad, las empresas
deben crear programas de gestién de diversidad para atraer una base diversa que

le permita fortalecer y ser una entidad competitiva (Digh, 1999).

Si bien la diversidad y no discriminacidn son temas que implican conceptos
morales y éticos, ya que tiene mucha relacién con principios y conceptos béasicos
sobre el valor de las personas, es necesario que las empresas lo asocien a
productividad y ganancias, ya que de esta forma no se dara el espacio para que
otros estén en desacuerdo, debiendo las entidades gubernamentales vy

empresariales asumir politicas y estrategias para generar instancias de igualdad
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de oportunidad, para estos grupos minoritarios que han sido objeto de

discriminacién (Fernandez, 2000, en MTG, 2000).

En conclusién, la habilidad de los discapacitados y personas de tercera
edad para ejercer una actividad remunerada han dependido de los conceptos
asociados a su condicién. Estos conceptos han ido variando gracias a los
avances cientificos, tecnoldgicos y médicos, que han provocado que estas
personas no sélo tengan acceso a vivir en mejores condiciones y realizar mas
actividades, sino a demds de decidir por su destino. Hoy en dia es patente el
aumento porcentual de estos grupos, que si bien ain son minorias, comienzan a
ser vistos como posibles candidatos para ocupar puestos de trabajo, ya que a
través de ellos no sdlo se pueden entender las necesidades de estos grupos como
clientes, sino que ademas permite tener una mejor base de empelados, ya que la
seleccion depende exclusivamente de las habilidades que influyen en el ejercicio

directo de un trabajo y no en condiciones diferentes a ello.

Por lo tanto, el valorar y celebrar la diversidad eventualmente le permitiria a
las empresas mejorar la calidad de sus empleados y acercarse en forma méas
efectiva a estos potenciales clientes, para ello deben desarrollar politicas y normas
que aséguren una integracion carente de obstaculos sociales, fisicos y

estructurales, que hoy constituyen parte medular del problema de integracion.
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C.- Situacién demogréfica de las personas discapacitadas y de tercera

edad en Chile.

El Ministerio de Planificacién y Cooperacion realiza cada dos afos, entre los
meses de noviembre y diciembre, la Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica
Nacional (CASEN), con el objetivo de mantener actualizado el diagnéstico de la
situaciéln socioecondmica de los habitantes del pais y de los sectores sociales a
nivel nacional y regional urbano y rural, es decir, realiza diagnéstico sobre la
situacion de vivienda, salud, empleo, ingresos y educacion de los diferentes
sectores del pais, para poder identificar los principales cambios experimentados
en cada uno de estos ambitos respecto a las mediciones anteriores; estudiar la
cobertura y nivel de focalizacidon de las principales politicas y programas sociales,
especialmente aquellas dirigidas a la poblacion de menores ingresos y grupos

prioritarios.

A continuacién se presentan los resultados de la encuesta de 1996, donde
se puede observar el crecimiento que ha experimentado la poblacién de tercera
edad y la caracterizacion de la poblacién de discapacitados, no se incluye en el
estudio la encuesta de 1998 debido a que se no evalug la totalidad de las areas de
interés para este estudio, sélo indica que existe un 10% de personas sobre los 60

afnos y 50% de personas entre los 45 y 65 afios inactivas.
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Cuadro 1- Poblacién total y poblacién con discapacidad por region

1° 348.499 96.1% 14.181 3.9% 362.680
2° 425.118 98.6% 5.976 1.4% 431.118
3° 236.278 95.6% 10.922 4.4% 247.205
4° 515.283 96.4% 19.053 3.6% 534.336
5° 1.415.145 96.2% 53.906 3.8% 1.470.378
6° 702.841 95.3% 34.474 4.7% 737.356
7° 805.841 92.9% 60.339 7.1% 867.369
8° 1.738.225 94.5% 99.578 5.5% 1.839.013
9° 759.272 93.2% 54.657 6.8% 814.460
10° 949.145 95.1% 48.675 4.9% 998.096
11° 77.064 93.3% 5.545 6.7% 82.609
12° 139.519 97.4% 3.736 2.6% 143.225
R.M. 5.498.371 96.4% 205.392 3.6% 5.704.369
Total 13.610.601 95.7% 616.434 4.3% 14.227.035

Fuente; MIDEPLAN, Encuesta CASEN 1996

Los resultados de esta encuesta, sefalan que en Chile existen 616.434
personas con algun tipo de discapacidad, lo que corresponde a un 4.3% de la
poblacion total del pais. Los porcentajes altos en las regiones VI, IX y Xl se
pueden explicar por existir una mayor proporcion de personas mayores de 60 afos

en esas regiones.
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Cuadro 2- Poblacién segun tipo de discapacidad

Para Oir 168.072|27.3%
Para Hablar 34.540 (5.6%
Para Ver 165.885 (26.9%
Def. Mental 80.889 |13.1%
Def. Fisica 130.771 |21.2%
Def. causa Psiquiatrica | 36.277 |5.9%
TOTAL 616.434 {100%

Fuente: MIDEPLAN, encuesta CASEN 1996

En relacion a los tipos de discapacidad mas recurrentes en la poblacion, se
aprecia una clara prevalencia de las discapacidades para oir (27.3%), para ver

(26.9%) y las de tipo fisico (21.2%).

Los menores porcentajes se observan en la discapacidad mental, la

discapacidad por causa psiquiatrica y finalmente las discapacidades para hablar;

con un 13.1%; 5.9% y un 5.6%, respectivamente.

25



Cuadro 3- Distribucién porcentual de la poblacién por discapacidad y

tramos de edad.

4 Aios | 10.6% [48.2% 13.6% 25.1% 9.9% 16.8% 15.5%
29 Afos | 14.8% [17.3% 10.4% 36.9% 9.4% 27.6% 16.3%
60 Afos | 33.1% |21.9% 32.9% 32.6% 44.4% 43.1% 35.3%
Nas 41.5% |12.6% 43% 5.4% 37% 12.4% 32.9%

Fuente: MIDEPLAN, Encuesta CASEN 1996

Del total de la poblacién con discapacidad el 15.5% corresponde al tramo
de menores de 14 afos de edad, en tanto el 16, 3% corresponde a jévenes entre
los 15 y 29 afios. Los tramos de edad los 30 y 60 afios y las personas mayores de
60 afnos presentan porcentajes que llegan a 35.3% y 32.9%, respectivamente. Lo
anterior nos permite apreciar una importante relacion entre discapacidad y edad
de las personas. Por eso en paises como el nuestro, en plena transicion
demografica, se espera que el tramo de poblacion con discapacidad vaya en

aumento a medida que aumenta la poblacién de mayores de 60 afos.

Se observa que algunos tipos de discapacidades se concentran claramente
en algunos tramos de edad. Es asi como las discapacidades fisicas y psiquiatricas
se concentran en el tramo de 30 a 60 afos (44.4% y un 43.1% , respectivamente);
la discapacidad para hablar se concentra en el tramo de 0 a 14 afios con 48.2% y
la discapacidad para ver en el tramo de 60 y mas afios, con un 43%. Ademas, se
observa que este mismo tramo presenta el menor porcentaje de discapacidad

mental (5.4%).
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Cuadro 4- Poblacién segtin discapacidad por condicién de actividad

50.236 | 33.4% 3.586 2.4% | 96.423 | 64.2% | 150.245

Para oir
Para hablar 3.810 |(21.3% 701 3.9% | 13.370 | 74.8% | 17.881
Para ver 42.294 |[29.5% 3.725 2.6% | 97.271 | 67.9% | 143.290
Def. mental 5.011 8.3% 461 0.8% | 55.114 91% | 60.586
Def. Fisica 25.351 |21.3% 911 0.8% | 92.498 | 77.9% | 118.760
Def. 7.497 |24.8% 780 26% | 21.896 | 72.6% | 30.173
psiquiatrica
No sabe/ no| 1.573 1.2% 1454 0.4% 3.027
responde.
TOTAL 1335.772 | 25.9% 10.164 1.9% | 378.026 | 72.1% | 523.962

Fuente: MIDEPLAN, Encuesta CASEN 1996

El 84.5% de las personas con discapacidad, al momento de la encuesta, se
encontraban en edad de trabajar (mayores de 14 afos). De ellos el 25.9%,
estaban realizando una actividad laboral, el 2% estaban desocupados, e inactivos
se encontraba el 72.1%, situacion que es significativamente superior al 45.3% de
personas inactivas en la poblacién general. Lo sefialado confirma las situaciones

de marginacién laboral de este grupo.

' Ocupados: Personas de 15 afios 0 méas que durante la semana anterior a la aplicacion de la
encuesta trabajaron al menos una hora, con o sin remuneracién. Incluye a las personas que
estuvieron con licencia, enfermedad, huelga, vacaciones u otra razon.

? Desocupados: Personas que buscaron trabajo durante los dos meses anteriores a la encuesta.
En este grupo se incluyen a los cesantes y a los que buscan trabajos por primera vez.

¥ Inactivos: Personas que durante la semana anterior a la aplicacién de la encuesta no tuvieron
trabajo y tampoco estuvieron buscando. Se incluyen estudiantes y duefas de casa.
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De las personas con discapacidad ocupadas, el 60.6%, son trabajadores
asalariados. De ellos el 62.2% cuenta con contrato de trabajo de acuerdo con la
legislacion vigente (la cifra a nivel nacional, de personas asalariadas con contrato

de trabajo es de 76%).

En relacion a las personas con discapacidad mental (el 13.1% del total de la
poblacién con discapacidad), el 91% al momento de la encuesta, se encontraban
inactivas, el resto se encontraban ocupadas, cesantes o buscando trabajo por
primera vez. A si mismo este grupo presenta los porcentajes mas bajos de

escolaridad (el 59.2% declara no haber asistido a la escuela).

De las tablas presentadas anteriormente, se puede concluir que los
porcentajes de cesantia e inactividad de la poblacién normal y la poblacién con
discapacidad es radicalmente diferente, existe una mayor cantidad de personas
discapacitadas sin trabajo, lo que demuestra que hay una clara preferencia por las
personas que carecen de algun tipo de discapacidad y que se'encuentran en el
tramo de edad entre 30- 50. Ademas ocurre que si bien el porcentaje de personas
con discapacidad mental es menos representativa que la sensorial, existe un
mayor porcentaje de personas no empleadas, pudiendo haber mas estigmas hacia
ese grupo de discapacidad. Por otro lado, se puede observar que el porcentaje de
personas no contratadas es mayor al de personas sin discapacidad, lo cual
evidentemente va en perjuicio de que estas personas coticen en un sistema de

pension y salud.
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Otro factor importante de destacar es que en nuestro pais existe un
porcentaje importante de personas de tercera edad que poseen algun tipo de
discapacidad y que ademas estan sin empleo, lo cual refuerza la sospecha de que

estos grupos son discriminados.
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D.- Politicas y leyes chilenas sobre la integracién de grupos

minoritarios.

El gobierno de Chile enmarca la integracion social de grupos minoritarios en
los objetivos de accién social que a su vez incorporan los consensos
internacionales expresados en convenciones suscritas por el Estado de Chile.
Estas politicas estan orientadas al logro de un crecimiento econémico equitativo y
sustentable, en un marco de fortalecimiento de la democracia, con el fin de
mejorar la calidad de vida de la poblacién y superar la pobreza y las diversas
formas de discriminacion y exclusién ( Senor Ricardo Soalri, 2000, comunicacién

personal).

En este proceso, le ha correspondido al Estado de Chile dirigir las
estrategias al logro de una mayor igualdad de oportunidades, mediante la
implementacion de programas y leyes sociales. Para tal efecto, ha canalizado una
proporcion creciente de sus recursos para fomentar la incorporacion del aporte del

sector privado (FONADIS, 2000).

Para ello, se han intensificado acciones tendientes a modernizar la
institucionalidad social, con el propdsito de lograr mejores y mas oportunas
soluciones a los problemas de los sectores afectados por condiciones de pobreza

y exclusion (FONADIS, 2000).
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Las politicas desarrolladas intentan promover entre otras cosas; La igualdad
de oportunidades a través de inversiones en educacion y salud que fortalezcan las
capacidades de los individuos y la creacion de condiciones que les permitan
desarrollarse en forma equitativa, y la capacitacién individual y la capacidad de
emprendimiento por medio de la creacién de oportunidades, en el corto y mediano
plazo, que permitan generar empleo y lograr que las personas, sin exclusion, se

inserten en el desarrollo nacional (FONADIS, 2000).

Es importante considerar que las estrategias adoptadas en la Politica
Nacional para la Integracion Social de grupos que constituyen minorias, estan
enfocadas principalmente a las Personas con Discapacidad. Que ademas de
sustentarse en los postulados de la Politica Social del gobierno ya indicada, se
basan en las recomendaciones que formulan los organismos internacionales, las

que son rectificadas por Chile a partir del afio 1990 (MIDEPLAN, 2000).

El que las politicas y leyes de integracion estén basicamente enfocadas a
las personas discapacitadas se debe principalmente al hecho de que han sido los
mismos afectados, especialmente agrupaciones de discapacidades mentales y
sensoriales, los que han tenido la iniciativa de participar activamente con el

gobierno y organizaciones internacionales.

Producto de lo anterior, no ha habido un desarrollo legal homogéneo que
norme y asegure la integracion laboral de todos los grupos minoritarios

(discapacitados, personas de tercera edad, de diferente origen religioso o étnico).
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Debido a la carencia de politicas y leyes que aseguren la integracion de personas
de tercera edad, es que sdlo se presentard la situacién actual de las leyes

dirigidas a las personas discapacitadas, especialmente en el area laboral.

A la fecha subsisten dos leyes que tienen relacion con el tema de las
personas con discapacidad. La primera, de los afos ochenta, es la N° 18.600 que
legisla sobre algunos aspectos de la discapacidad mental, y la 19.284 que abarca
toda clase de discapacidades. La segunda ley fue dictada con el fin de modificar o
corregir la primera, incluso disciplind toda la materia relacionandola con la
integracion social de las personas con discapacidad, asunto al que no se refiere la

Ley 18.600 (Saavedra, 2000, comunicacién personal).

A peticion del entonces Ministro de Mideplan Don Luis Maira Aguirre, en
septiembre de 1994, la Fiscalia de dicho ministerio entregd un informe en derecho
sobre las competencias de ambas leyes concluyendo que catorce de los veinte
articulos de la ley 18.600 deben entenderse derogados por los de la ley 19.284

(Prenafeta, 1999).

La ley N? 19.284 que consagra normas Yy principios que tienen por objeto
lograr la plena integracion social de personas con discapacidad, resumen los

puntos abarcados en la ley.

Consideramos pertinente exponer a continuacién los articulos referentes a

la capacitacién e integracion laboral de personas discapacitadas expuestas en la
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ley 19.284 (Titulo IV, Capitulo 111}, pues ellas constituyen el marco regulatorio para
las organizaciones interesadas en integrar a su masa laboral personas con
discapacidad. Los demas articulos que sean relevantes para generar el modelo

de gestion seran abordados en otros capitulos de la memoria de titulo.

TITULO IV _DE LA EQUIPARACION DE OPORTUNIDADES

Capitulo lll__De la capacitacion e insercion laborales

Articulo 33.- El Estado, a través de los organismos pertinentes, promovera
la capacitacion laboral de las personas con discapacidad, creando
programas especiales con el fin de permitir e incrementar su insercion al
trabajo.

Articulo 34.- Las personas con discapacidad inscritas en el Registro
Nacional de la Discapacidad, a que se refiere el Titulo V de esta ley, podran
celebrar el contrato de aprendizaje contemplado en el articulo 77 del Cddigo
del Trabajo, hasta la edad de 24 afos.

Cuando el Estado, en conformidad con lo dispuesto en el Parrafo 3 del
Titulo | del decreto ley N2 1.446, de 1976, cuyo texto refundido, coordinado
y sistematizado fue fijado por el decreto con fuerza de ley N°1, de 1989, del
Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social, financie total o parcialmente
programas de capacitacion, se contemplaran las medidas necesarias para
permitir la participacién de personas con discapacidad, sin limitacién de

edad.
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Articulo 35.- En los casos a que se refiere el articulo anterior, se procurara
que los materiales y elementos utilizados se adapten para el uso y beneficio
de quienes presenten discapacidad.

Articulo 36.- El Estado, a través de los organismos respectivos, velara
porque los programas de capacitacion dirigidos a las personas con
discapacidad se formulen y lleven a cabo de acuerdo a las necesidades de
éstas y a los requerimientos y posibilidades del mercado de trabajo.

Articulo 37.- El Estado, a través de sus organismos pertinentes, creara
condiciones y velara por la inserciéon laboral de las personas con
discapacidad a objeto de asegurar su independencia, desarrollo personal,
ejercicio del derecho a constituir una familia y a gozar de una vida digna.

Articulo 38.- La capacitacion laboral de las personas con discapacidad
comprendera, ademas de la formacion laboral, la orientacion profesional,
que debera otorgarse teniendo en cuenta la evaluacion de las capacidades
reales del beneficiario, la educacién efectivamente recibida y sus intereses,
teniendo presente el respectivo informe de diagnédstico.

Como se puede observar, los articulos a los cuales se refiere la ley, buscan
principalmente facilitar el proceso de integracion a través de recomendaciones que
promueven la integracién, pero en ningin caso presenta obligatoriedad en la
integracion de estas personas al mundo laboral, sélo define responsabilidad de

sus organismos para facilitar el logro de este objetivo.
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E.- Obstaculos que impiden la integracién laboral a personas

discapacitadas y de tercera edad en empresas.

La integracion de personas discapacitadas y de tercera edad a las
empresas se ve obstaculizada por barreras de diversas indoles, como politicas,
Iegaleé, fisicas, estructurales y actitudinales. En este capitulo se hara un breve
resumen de cada una de ellas y se enfatizaran principalmente los prejuicios y
estigmas que dificultan la integracion, ya que, es a partir de estas actitudes
sociales que se generan las politicas y acciones que facilitan o entorpecen la
insercion de estos grupos minoritarios. Por ejemplo; si se cree que solo a los

hombres les gusta el futbol, no se construyen estadios con bafios para mujeres.

> Obstéaculos politicos y legales

a.- Como primer factor, hemos de considerar el hecho de que no existe una
normativa legal que regule la integracion social de todos los grupos que forman
parte de minorias, favoreciendo de esta manera la continua discriminaciéon por

parte de educadores y empresarios.

b.- Como segundo obstéaculo, la Ley 19.284, dirigida a facilitar la integracion
social de personas discapacitadas, en el Titulo IV es formulada como una
recomendacioén y carece de especificaciones, dificultando la adecuada integracion

de estas personas a la sociedad, pues no presenta obligatoriedad.

35



Prueba de las falencias que presenta esta Ley, es que durante el afio 1996
se realizd en el FONADIS (Fondo Nacional para la Discapacidad) un ciclo de
reuniones destinadas a examinar los vacios que, a esa fecha, se advertian en el
contexto y aplicacién de esta ley. Las reflexiones obtenidas en tales reuniones
fueron retomadas durante el afio 1999, momento en que se sintetizaron estas
observaciones y recogieron otras, las que se han presentado en seminarios,
consejos comunales y agrupaciones de profesionales y técnicos de todo el pais. A
partir de esta informacién, la Division Social de MIDEPLAN (Ministerio de
Planificacion y Cooperacion Social), emitié un documento preparado por Consuelo
Cortés y Ruth Pinto, donde luego de estudiar las distintas indicaciones concluye
que es conveniente no impulsar las modificaciones de la Ley 19.284 hasta que no
esté definido el destino del FONADIS, de acuerdo a los objetivos asumidos por
MIDEPLAN ( Seinora Ruth Pinto, 1999, comunicacion personal).

Si bien la iniciativa quedé paralizada en el seno del Consejo del FONADIS,
diferentes agrupaciones en forma permanente han insistido sobre la necesidad de
modificar la actual normativa lo que ha permiiido precisar con mayor informacion y
casuistica las reventuales falencias de la ley ( Sefiora Andrea Zondek, 2000,

comunicacién personal).

Después de asumir el nuevo Presidente de la Republica, Sr. Ricardo Lagos,
quien ha manifestado mucho interés en este tema, aun no se ha podido dar curso
a las modificaciones a la Ley. FONADIS espera poder crear un comité integrado
por personas publicas y privadas para reevaluar la ley actual y dar curso a las
modificaciones necesarias para que ésta cumpla con su objetivo ( Sefiora Andrea

Zondek, 2000, comunicacion personal).
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Debido a lo anterior es que consideramos importante presentar a
continuacién las reflexiones derivadas de tales reuniones ya que sintetizan los
obstaculos que la misma ley ha generado para asegurar la integracién de este

grupo de personas.

> Con respecto a la insercion laboral (Ley 19.284, Capitulo IIl), que
plantea la responsabilidad del Estado a través de organismos
pertinentes para promover, crear programas, tomar medidas, velar,
crear condiciones para la capacitacion e insercién de personas con
discapacidad, la critica que se ha formulado es que no estan
definidos los procedimientos, organismos responsables y recursos.
Esto se debe a que gran parte de estas acciones- especialmente a
nivel del retardo mental- la realizan escuelas especiales que no
cuentan con la infraestructura, implementacién, recursos humanos,

técnicos o financiero para efectuarlos (Prenafeta, 1999).

> También se critica fuertemente la disposicion legal del Art. 34 que
exige a las personas con discapacidad estar inscritas en el Registro
de la Discapacidad para ser incluidas en los programas de insercion
laboral, via contrato de aprendizaje. A todas luces se trata de una

norma discriminatoria que debe ser derogada (Prenafeta, 1999).

» Se considera ademas que el conjunto de normas del Capitulo 11l son

meramente declarativas respecto a las obligaciones del Estado para
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cumplir con la insercién y no contienen disposiciones que hagan
efectivas tales responsabilidades. Asi, por ejemplo, debieran
incluirse potestades, funciones y mecanismos de financiamiento
precisos para el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, SENCE y
Direccion del trabajo, para que el mandato se cumpla y pueda tener

fiscalizacion (Prenafeta, 1999).

En el campo de los incentivos, se considera inexplicable la ausencia
absoluta de ellos para que los privados inviertan en capacitacion
para la posterior insercion de personas discapacitadas. Lo que
proponen las diferentes agrupaciones es crear un mecanismo del
tipo de devolucion de tributos para aquellos empresarios que hagan
efectiva la insercién laboral de un niumero minimo de personas con
discapacitadas por afo tributario, con premios crecientes por afos de
contrato para ellos y aumento de personal a base de dichas

personas (Prenafeta, 1999).

Del mismo modo resulta indispensable crear un fondo especial
dentro del FONADIS para la instalacion y sustentacion de
microempresas de personas con discapacidad, con programas de
capacitacion previos o vinculados a otros del Estado y con
alternativa de inversion en capitales de riesgo en esas pequeinas
empresas, a fin de facilitar su acceso a los mercados de productos y

financieros (Prenafeta, 1999).
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» Parece también imprescindible un adenumm al Cédigo del Trabajo
con los derechos laborales y de prevision especiales de los
trabajadores con discapacidad. Sobre este tema parece fundamental
legislar para que estas personas que ingresan al campo laboral
remunerado y que gozan de una pension asistencial, conserven y no
pierdan ese derecho durante un tiempo prudente, en consideracion a
que integra un grupo vulnerable que generalmente es el primero en
abandonar un puesto de trabajo cuando el empleador reduce su
planilla laboral. Hoy las personas con discapacidad pierden sueldo y
pensiodn asistencial al ser despedidas o al renunciar. Esto les lleva a
declinar ingresar al campo ocupacional frente al temor de quedar
totalmente desprotegidos frente a una emergencia de este tipo

(Prenafeta, 1999).

c.- Al hecho de no existir un legislacién completa y de facil aplicacion, se
suma el incumplimiento de las leyes generadas para asegurar el acceso de estas
personas a la cultura, educacién y trabajo, ya que las instalaciones o
infraestructura que permiten el acceso a tales edificios no siempre estan
acondicionadas para personas de tercera edad o con alguna discapacidad fisica
y/o sensorial. Ejemplo de ello es el Metro, que si bien se suscribe a los principios
dictados por la OIT, dentro de los cuales se encuentra el adaptar los accesos
para que todos puedan hacer uso del servicio y debiera cumplir con el Art. 21 de la
Ley 19.284 “...el acceso a medios de transporte publico, parques, jardines y

plazas, deberan efectuarse de manera que resulten accesibles y utilizables sin

39



dificultad por personas que se desplacen en sillas de ruedas”, no todos sus

ingresos cuentan con ascensor para sillas de ruedas.

d.- Al igual que el transporte publico no cumple con una normativa basica
para asegurar igualdad al acceso fisico a los diferentes lugares de la ciudad, nos
encontramos con calles y edificios que no tienen las rampas necesarias para
facilitar el acceso de personas con sillas de rueda, ni las sefalizaciones para

aquellos que sufren de alguna discapacidad sensorial.

e.- Con respecto al acceso a la educacién (Capitulo I, Ley 19.284), que
intenta asegurar la igualdad en la adquisicion de conocimientos, a través de
educacion especial y sistemas flexibles y dinamicos en el sistema regular de
educacion, nos encontramos con instituciones que siguen discriminando a los
futuros alumnos, exigiendo una serie de pruebas técnicas que dejan fuera hasta la
mas minima discapacidad (dislexia, problemas en el lenguaje, etc). De esta forma
los establecimientos publicos y privados del sistema de educacion regular no
incorporan las innovaciones y adecuaciones curriculares necesarias para permitir
y facilitar, que las personas que tengan necesidades educacionales especiales,
tengan acceso a los cursos o niveles existentes, negandoles la ensefianza que
requieren, para asegurar su permanencia y progreso en dicho sistema (Ley

19.284).



En conclusion, las reflexiones expuestas anteriormente, demuestran que la
legislacién vigente no facilita la integracion de todos los grupos que constituyen
minorias y que son discriminados al momento de postular para un trabajo, sino
que por el contrario la obstaculizan, haciéndose indispensable una estructura que

facilite y promueva los puestos de trabajo en igualdad de condiciones.

En el caso puntual de las personas discapacitadas que desean ingresar al
mundo laboral, la legislacion no ha logrado crear una estructura que sustente
entidades de capacitacion coordinadas con las necesidades empresariales,
teniendo que ser ellas mismas las que inviertan en esta preparacion. Tampoco
facilita que estas personas sean contratadas, ya que al poseer un contrato de
trabajo pierden los beneficios que les asegura, al no estar empleadas, seguir

procurandose el sustento diario.

Ademas del sistema legislativo, el sistema de salud actual ha incidido en
qgue no se formule un contrato de trabajo para estas personas, dado que impide
que estas personas puedan afiliarse a un sistema sin ser castigadas por su
condicion, lo cual las obliga a permanecer como carga de sus padres para evitar

las preexistencias o simplemente el rechazo a pertenecer a una Isapre o Fonasa.
» Obstaculos actitudinales

Las personas discapacitadas y de tercera edad no sélo deben encarar las

falencias del sistema politico y legal. Ademas deben enfrentar barreras historicas
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y de actitud que han provocado desigualdad de condiciones frente a situaciones

sociales, como son el trabajo y la educacion.

Las actitudes y prejuicios hacia los discapacitados y personas de tercera
edad estan basicamente relacionados con los conceptos y definiciones asociadas
a su condicidn. Por ejemplo, muchos empresarios consideran que los
discapacitados y personas de tercera edad no son capaces de utilizar
herramientas o maquinaria normales necesitando siempre de dispositivos
especiales que son muy caros. Consideran que el entorno de trabajo es
demasiado peligroso, pudiendo agravar su condicién. Ademas creen que suelen
ser poco cumplidores y por lo general estan de baja por enfermedad. Por otro
lado, piensan que los clientes suelen sentirse incomodos cuando tienen que tratar
con estas personas y por ultimo creen que tiene repercusiones en los demds
trabajadores, pues provoca problemas de comunicacién (Boletin N°2 FONADIS,
1995). Todos estos conceptos, eétén asociados a su condicion y no a sus reales
posibilidades de ejercer alguna actividad, desembocando en el concepto de

discriminacioén.

El Ministro del Trabajo, Sefor Ricardo Solari, en una comunicacion
personal, reconoce que “se percibe en el ambito privado y publico cierto rechazo a
las politicas presentadas en la reforma laboral que aluden a la no discriminacion
de grupos minoritarios”, y si bien estas sdlo constituyen sugerencias, ya son

pruebas concretas del esfuerzo que sera necesario realizar para lograr la igualdad.
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Consideramos que es la discriminacién la barrera de mayor peso al
momento de integrar a estas personas al mundo del trabajo, pues el tipo de
discriminacion que sufren estas personas, es particularmente complejo si se
considera que la exclusién generalmente es realizada para protegerlas, y que es a
partir de estos conceptos que se generan las normas y principios que regulan la
posibilidad que estas personas tienen de participar activamente del medio social

en que se encuentran.

La complejidad de la discriminacién, se debe a que ésta se funda en
paradigmas que se han ido heredando a lo largo de la historia sobre las
capacidades y conductas que las personas discapacitadas y de tercera edad
pueden realizar. Estos paradigmas permiten asignar roles y funciones para cada
uno de los grupos que forman parte de la sociedad, determinando las expectativas
que se generan sobre las persona. Por lo tanto, las normas y codigos sociales
que se desprenden de estos disefios, regulan el comportamiento que las personas

debieran tener frente a los discapacitados y personas de tercera edad.

La definicién de estos grupos ha estado asociada por mucho tiempo a una
condicién de deterioro y/o reduccion de capacidades que eventualmente impediria
la independencia de estas personas. Para suplir esta falencia, la sociedad
establece un cédigo conductual que promueve que las personas que constituyen
la red social de estos grupos, brinden apoyo y faciliten la vida a estas personas.
Estas conductas de sobreproteccion generalmente derivan en actos de

discriminacion positiva (inconsciente) hacia ellas.
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Debido a la fuerza de estas concepciones y lo positivo que aparece la
sobreproteccion frente al grupo social, es que resulta necesario trabajar la forma
en que las personas perciben a estos grupos y redisenar los codigos sociales que
estarian indicando solidaridad para lograr integrar a estas personas al mundo

laboral.

La Conferencia N° 111 de la OIT en 1960 plantea que la discriminacion en
trabajos y ocupaciones incluye cualquier distincién, exclusiéon o preferencia
consciente 0 inconsciente basada en razas, colores, sexo, religion, opinion
politica, origen social o extraccién nacional, que como efecto tiene la anulacion o
impedimento igualitario de oportunidades o trato en el trabajo u ocupacion (OIT,

1995).

En complemento de lo expuesto en el parrafo anterior, las practicas
modernas de derechos humanos reconocen tres formas de discriminacién; la
discriminacién nociva de carécter intencional, el tratamiento diferencial adverso,
que implica tratar a un grupo diferente de otro en forma deliberada o inadvertida, y
finalmente, la mas compleja de las formas de discriminacidn, la llamada impacto
adverso o indirecto o discriminacién sistematica, que consiste en la aplicacion de
politicas neutrales o préacticas que tienen un efecto negativo en los grupos
minoritarios en comparacion con la mayoria de los grupos. Esto conlleva tratar a
los discapacitados y personas de tercera edad como a cualquier otra persona. Un
ejemplo de ello seria, la adopcién de una politica empresarial que exige que todos

los candidatos, a un puesto determinado, deben pasar un examen oral; lo cual
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tendria un impacto adverso en aquellas personas con una profunda sordera, que

como consecuencia tienen problemas de lenguaje (OIT, 1995).

Por lo tanto, el tratar a las personas con discapacidad o de tercera edad
como a cualquiera, puede transformarse en una forma sutil de discriminacién. En
este sentido, deberiamos pensar en un trato equitativo, y no igualitarios. Es decir,
es fundamental para este principio, que la igualdad de oportunidades no sea
relacionada con un trato igualitario entre las personas, el propdsito debe ser
asegurar equitativamente las condiciones del lugar de trabajo para que ninguna
persona le sea negada la oportunidad de trabajo o beneficio en relacion a su
habilidad. No discriminar no es igual a no considerar o pasar por alto las

diferencias sino a aceptarlas e integrarlas como parte del sistema social.

En conclusién, para lograr la integracion de estos grupos, no sélo hay que
educaf a las personas sobre las capacidades y aptitudes de los grupos
minoritarios, sino que ademas es fundamental que la nocién de sobreproteccion
sea descartada. Es esencial terminar con los conceptos y sistemas de
clasificacién que promueven el estigmatizar y disminuir el estatus de personas de

grupos vulnerables (OIT 1995).

En resumen, los obstéculos mas relevantes para poder integrar a personas
discapacitadas y de tercera edad son el incumplimiento y vacios de la ley actual y

la discriminacion directa e indirecta.
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El que no exista habilitacion de infraestructura vial y de transporte para
acceder a los lugares de trabajo y estudio, constituye una barrera para los
empresarios que desean contratar a estas personas. Muchas veces significa
habilitar transportes especiales o depender de algun familiar que tenga la voluntad
de llevar y traer al lugar de trabajo a estas personas, lo cual no sdlo significa
gastos extras, sino que ademas significa un esfuerzo familiar, que por lo demas,
muchas veces presentan problemas para llevarlos, provocando ausentismo laboral

(Sefora Angélica Romo, 1999, comunicacion personal).

Mas auln, la poca educacién y capacitaciéon a la que pueden acceder estas
personas, muchas veces impide que puedan postular en igualdad de condiciones
a puestos de trabajo que requieren algun grado de especializacion, prefiriendo los
empresarios personas mas capacitadas (sefiora Ximena Toro, 2000, comunicacion

personal).

Por otro lado, el dejar a las personas discapacitadas sin pensién de
invalidez y obligarlos a cotizar en forma particular un sistema de salud al ser
contratados, muchas veces provoca rechazo tanto del discapacitado como de los
empresarios, el discapacitado deber arriesgarse a perder sus beneficios y el
empresario debe incurrir en complejas estrategias de contratacion, pues no les
pueden asegurar trabajo de por vida. Por ejemplo, intentara contratarlos como
prestacion de servicio de terceros. Sin embargo, al hacerlo debera contemplar
periodos definidos de forma que no pase automaticamente a ser contratos

indefinidos. La desventaja es que con este sistema, no pierde la pensién, pero
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queda desprotegido ante cualquier accidentes. Por ende es, mucho mas facil y
menos riesgoso contratar a una persona sin discapacidad (Sefiora Ximena Romo,

1999, comunicacién personal).

Por ultimo, los prejuicios asociados a los discapacitados y personas de
tercera edad pueden provocar reacciones proteccionistas o evasivas por parte de
los clientes y demas empleados, requiriendo un esfuerzo e inversion extra en
comunicacién y capacitacion (Sefior Juan Pablo Aliaga, 2000, comunicacion

personal)

F.- Empresas de servicio rapido (fast-service)

Los restaurantes de servicio rapido nacen a partir de la necesidad de
optimizar el tiempo y se insertan en un mercado competitivo y dinamico donde

éste es un bien escaso.

A partir de los afos ‘50, este rubro ha experimentado un crecimiento
explosivo en América del Norte y Europa, haciéndose extensivo al resto del mundo
durante los ultimos 15 afios. Este desarrollo ha provocado que la competencia
sea cada vez mas dificil, obligando a las compaiiias a mejorar en forma constante
sus procesos, haciéndolos mas répidos y de mejor calidad (Sefior José Armario,

2000, comunicacion personal).
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Desde 1990 a la fecha, el mercado nacional cuenta con 264 restaurantes,
dentro de las cuales se encuentran; McDonaid's, Lomitén, KFC, Shop Dog,
Baggis, Bavaria, Bravisimo, Broster inn, Burger King, Burger inn, Caféllate, Dino’s,
Doggis, Domino Pizza, Embrees, Fuente Alemana, Hot Burger, Mr. Chips, Pizza
Hut, Pizzas Aquarrell, Platén Fast Food, Quick biss, Rich Hanburger, Shop 21,
Submarine, Telepizza y Tutto Grill (Estudio de mercado, McDonald’s de Chile S.A.,
2000).

Se prevé que el crecimiento continuara su curso, especialmente en la
periferia de la Region Metropolitana y las demas regiones de Chile, que ain no
cuentan con un desarrollo econdémico y cultural, que sustente la necesidad de
instalar este tipo de restaurantes. Se espera que durante el afio 2001 el area de
fast-food llegue a tener méas de 400 restaurantes a lo largo de todo el pais (Estudio

de Mercado, McDonald’s de Chile S.A., 2000).

La competencia que existe en este rubro ha obligado a las empresas a salir
al mercado a captar nuevos clientes y desarroliar sistemas cada vez mads
eficientes, ya que los clientes se sienten con el derecho de exigir una experiencia
excepcional, que le dé un valor agregado a su dinero, ya que en términos

practicos, hay muchas alternativas o productos que satisfacen sus necesidades.

Por lo tanto el desafio para estas empresas, ha sido volverse proactivo en
la consecucién de las metas. Ademas, el aumento de la oferta y la disminucion en
la demanda ha obligado a las organizaciones a tomar medidas para retener a sus

clientes internos y externos.
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La accesibilidad de los avances tecnoldgicos, cibernéticos, el desarrollo de
las telecomunicaciones y la automatizacion de los procesos productivos, han
permitido que los restaurantes sean capaces de atender las necesidades de sus
consumidores de forma efectiva, estando todos bajo las mismas condiciones
estructurales. Esta igualdad ha obligado a estas empresas a buscar otras formas
para diferenciarse unas de otras, siendo el servicio un area de distincion (Sefior

José Armario, 2000, comunicacion personal).

La modalidad de trabajo en los restaurantes de comida rapida ha derivado
de estrategias que se han implementado para hacer mas eficiente la atencion de
los clientes. La organizacion del trabajo gira en torno a tres recursos, gente,

producto y equipo (Senor Juan Pablo Aliaga, 2000, comunicacion personal).

Por un lado, la preparacion de los productos debe ser realizada en corto
tiempo, para lo cual los restaurantes cuenta con productos sencillos, que requieren
ser armados para su entrega. Es decir, existen productos definidos que sdlo
deben calentarse o0 cocinarse, pero no prepararse. Para aumentar la rapidez, los
procesos productivos se han dividido en estaciones, por lo tanto, hay mas de una
persona que arma los diferentes productos para poder entregar la orden completa

al cliente, disminuyendo considerablemente el tiempo de espera.

Por otra parte, para ser competitivos y lograr satisfacer la necesidad de los

clientes en cualquier momento, los restaurantes se encuentran abiertos de lunes a
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domingo, y por lo general atienden de 15 a 20 horas diarias. Esto ha generado la
existencia de turnos y del trabajo en jornadas parciales, ya que las necesidades
productivas son relativas. No sélo hay momentos en el dia en que se requiere
mas personal debido al trafico de gente, sino que ademas deben cubrir diferentes

horarios de atencion.

Otra caracteristica del trabajo en este tipo de empresa, es que no requiere
de capacitacion técnica especifica o compleja para realizar adecuadamente un
puesto o estacion de trabajo, ya que los avances tecnolégicos han permitido que
todos los procesos sean automatizados y sélo haya que realizar un control de los

tiempos y armar los productos adecuadamente.

El hecho de que la ejecucion de las operaciones en los restaurantes sea
sencilla y ademas sea realizada en jornadas parciales, ha provocado que este tipo
de trabajo sea atractivo para jévenes que desean tener flexibilidad en el horario de

trabajo para poder estudiar o realizar otras actividades complementarias.

El que sean principalmente jovenes los que realizan este trabajo, permite
por un lado dar dinamismo y mantener la energia en la atencién, pero por otra
parte genera una alta rotacion, lo cual significa grandes gastos en reclutamiento,
seleccion, orientacion y entrenamiento. Se calcula que la rotacién de empelados
de jornada parcial en los restaurantes de comida rapida se encuentra entre el 75 y

80% anual (Informe de rotacién, McDonald’s de Chile S.A., 2000).
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Este porcentaje tan alto de rotacidén tiene un impacto negativo en los
resultados de la empresa, ya que no se logra establecer un ambiente de trabajo
estable, pues el grupo de personas debe estar constantemente adecuandose a
nuevos comparieros de trabajo, lo que va en desmedro de la motivacion y sentido
de pertenencia y compromiso hacia la empresa para la cual trabajan. Ademas el
costo de lograr que todos los empleados comprendan y compartan los objetivos
que se han propuesto es mucho mayor, no sélo por el compromiso que se
requiere, sino también por las horas de entrenamiento en las que se debe invertir
para que los empleados logren comprender la cultura organizacional, la eficiencia

en los procedimientos y cumplan con los estandares.

En suma, la simplicidad de la ejecucion de los puestos de trabajo, el
caracter rutinario de las tareas, el que sean las mimas empresas las que imparten
la capacitacidon basica para la preparacion de los productos, la flexibilidad de los
horarios y turnos y el que hayan restaurantes en todas las comunas, hace que el
rubro de servicio rapido sea el nicho ideal para insertar personas con discapacidad

y tercera edad.

Ademas estudios muestran que este grupo de personas tienden a
permanecer mas tiempo en la empresa y son mas eficientes y responsables que
las personas que no pertenecen a estos grupos. Estas caracteristicas asociadas a
su trabajo contribuirian a disminuir la rotacion, permitiendo mantener la estabilidad

en el ambiente, ahorrar en entrenamiento y aumentar el compromiso de los
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empleados, alcanzando de manera mas efectiva los objetivos que ésta se ha

propuesto.

En conclusién, la modalidad de trabajo y caracteristicas demograficas de
este tipo de empresas, permiten que sea un rubro potencial para integrar a
personas discapacitadas y de tercera edad, ya que por un lado existe la necesidad
de contratar gente y por otro lado, los puestos vacantes no son de mayor
complejidad ni requieren mayor preparacion, ya que los conocimientos basicos
son otorgados por las cadenas, siendo esto es una ventaja en cuanto no hay que
invertir en capacitaciones externas de alta complejidad. Ademas, el que puedan
optar a jornadas parciales les permitiria eventualmente compatibilizar mejor su
actividad laboral con su rehabilitacién y/o preparacion en otras areas de su interés.
Ademas de otorgar la posibilidad de integrar a mas de una persona en un mismo

puesto.
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G.- Puestos que pueden desempenar las personas de tercera edad y

discapacitados.

Dentro de los estudios que ha desarrollado MIDEPLAN (Ministerio de
Planificacion y Cooperacion), en conjunto con la OIT (Organismo Internacional del
Trabajo) y SFF (Sociedad de Fomento Fabril), se encuentra el realizado en 1996
“Perfiles de cargo y requerimientos para personas con discapacidad”, en el cual
determinaron perfiles de cargo para 55 puestos de trabajo, dentro de los cuales se
encuentran cuatro cargos similares a los que poseen los restaurantes de servicio
rapido, y que por lo tanto podrian ser realizados por personas de tercera edad y
discapacitados. A continuacion se expondran los perfiles de estos cargos, ya que
consideramos importante poseer una descripcidon de las tareas y requerimientos
de estos puestos, para dar una guia a los empresarios que eventualmente

quisieran integrara a estas personas.

NOMBRE DEL PUESTO DE TRABAJO: AUXILIAR CONTABLE

PERSONAS QUE LO PUEDEN EJECUTAR: Discapacidad fisica leves y moderadas;
discapacidades psiquicas moderadas; tercera edad.

DESCRIPCION DEL TRABAJO: Es un trabajo calificado que consiste en obtener, copiar y
computarizar datos contables, estadisticos y numéricos.

EXIGENCIAS FISICAS/PSIQUICAS: Sentado, movilidad de extremidades superiores,
visién préxima, atencién, memoria de detalles concretos, destreza de dedos, estimacién se
cantidades, pulcritud de trabajo, célculo aritmético, iniciativa, concentracién.
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ENTRENAMIENTO REQUERIDO: Entrenamiento informal en el mismo puesto de trabajo
realizando tareas orientadas por la supervisora.

REQUERIMENTOS INICIALES: Sus tareas requieren de un conocimiento medio,
responsabilidad media, experiencia laboral baja y destreza media, ademés de calificacion
de segundo grado.

NOMBRE PUESTO DE TRABAJO: EMPLEADO DE SERVICIO DE INFORMACION A
LA CLIENTELA O SERVICIO AL AUTO.

PERSONAS QUE LO PUEDEN EJECUTAR: Discapacidad sensorial: disminucién de la
visién; Discapacidades fisicas leves; Tercera edad.

CONCEPTO: Es un trabajo calificado que consiste en el registro de reclamos del
restaurante o el registro de los pedidos realizados a través del auto.

EXIGENCIAS FISICAS/ PSIQUICAS: Sentado, movilidad de las extremidades superiores,
precisién, vision préxima, capacidad auditiva, atencién, capacidad de hablar, memoria de
detalles concretos, iniciativa, ritmo rdpido, facultad de adaptacién, comprensién de
problemas mecdnicos, facilidad de expresién oral, contacto con el publico y capacidad de
solucién de conflictos.

ENTRENAMIENTO REQUERIDO: Entrenamiento informal al interior y entrenamiento
formal de aprendizaje del manejo del equipo y sistema de servicio.

REQUERIMIENTOS INICIALES: Se requiere alta responsabilidad, altos conocimientos del

puesto de trabajo y del trato con el publico, elevada experiencia laboral y elevada destreza,
a demas de competencia de segundo grado

NOMBRE DEL PUESTO DE TRABAJO: AYUDANTE DE BODEGA

PERSONAS QUE LO PUEDEN EJECUTAR: Discapacidad fisica; amputacion de un brazo;
retardo mental leve; otras discapacidades mentales.

CONCEPTO: Es un trabajo no calificado que consiste en la realizacién de tareas sencillas
de clasificacién de productos, acarrear, cargar y descargar los mismos al interior del
restaurante.
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EXIGENCIAS FISICAS/ PSIQUICAS: De pie, caminar, agacharse, levantarse vy
transportar, subir escaleras, movilidad y fuerza de las extremidades superiores, movilidad
de las extremidades inferiores, vision préxima, atencién distribuida, concentracion,

memoria de detalles concretos, ritmo rapido y capacidad de adaptacion.

ENTRENAMIENTO REQUERIDO: Entrenamiento formal inicial de menos de tres meses en
el mismo puesto de trabajo.

REQUERIMENTOS INICIALES: Sus tareas sélo requieren de los conocimientos y la
experiencia necesarla para realizar tareas sencillas y rutinarias, responsabilidad media y

destreza media.

NOMBRE DEL PUESTO DE TRABAJO: MOZO DE LIMPIEZA

PERSONAS QUE LO PUEDEN EJECUTAR: Discapacidad sensorial: pérdida de la
capacidad auditiva; Tercera edad; Retardo mental leve; Discapacidades psiquicas leves.

.CONCEPTO: Es un trabajo no calificado que consiste en limpiar bafos, comedores o
magquinaria en especifico, ademés de recoger bandejas.

EXIGENCIAS FISICAS/ PSIQUICAS: De pie, caminar, subir escaleras, movilidad de
extremidades superiores e inferiores, vision préxima, atencion, pulcritud de trabajo.

ENTRENAMIENTO REQUERIDO: Entrenamiento formal de menos de un mes en el mismo
puesto de trabajo.

REQUERIMENTOS INICIALES: Requiere responsabilidad media, bajo conocimiento del
puesto de trabajo, baja experiencia laboral, destreza normal.
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H.- Ventajas de integrar en el drea laboral a personas discapacitadas y

de tercera edad a empresas de servicio de comida rapida.

A través de la experiencia de empresas como McDonald’s y Happy Happy,
centros de rehabilitacion como CERPAC, personas discapacitadas, de tercera
edad y familiares de ios mismos, que han tenido la oportunidad de integrar o ser
integrados a un ambiente laboral, han revelado que el integrar a estas personas
trae beneficios que pueden ser sistematizados en tres niveles; El personal, el
organizacional y el social. A continuacion se describiran las ventajas que se han
obtenido al incorporar, dentro de la masa laboral, personas de estos grupos

minoritarios.

Beneficios personales y familiares

Segun las declaraciones obtenidas de personas discapacitadas, de tercera
edad, familiares de los mismos y profesionales que han debido trabajar con estas
personas, el que realicen una actividad remunerada en una ambiente de equidad
con personas normales y de diferente edad, impacta positivamente en la vida

familiar y personal.

Por un lado, comienzan a tener la conviccion de que su vida tiene un
sentido, sienten la necesidad de proponerse metas personales y sociales. Esto
los motivan a caminar, aprender a movilizarse solos, mejorar su forma de
comunicacion y, por ejemplo, aprender a sumar y restar. Consideran que tienen

un rol activo a nivel familiar y social, ya que este nuevo papel implica
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necesariamente aportar tanto a los objetivos de la empresa a la que pertenecen,
como a las necesidades familiares. Realizar una actividad remunerada les permite
autoafirmarse y trascender de si mismos. Ademas del desafio de mejorar en
forma constante su relacién con los demas, comienzan a asimilar y ejecutar los
codigos sociales que guian la convivencia humana (Sefora Angélica Romo;

Sefiora Ximena Toro; Sefor Juan pablo Aliaga, 2000, comunicacion personal).

De modo de ilustrar los avances que estas personas experimentan en esta
area a continuacion se especifican tres testimonios sobre el efecto del trabajo en

las personas;

> El Jota, un joven con Sindrome de Down, comenzd a trabajar en un
restaurante de servicio rapido. Segun sus padres, siempre fue una
persona muy dependiente y desconfiada de los deméas. Durante los
primeros meses de trabajo sus padres debian turnarse para irlo a dejary a
buscar. Al quinto mes, él decidié que era hora de ser independiente como
sus compaieros y decidid aprender a tomar micro y caminar a su casa.

Hoy es una persona que se moviliza en forma independiente.

» La Sr. Ruth, tiene 65 anos, trabaja en un restaurante de servicio rapido a
cargo del comedor (dentro de las funciones de este puesto se encuentran,
el limpiar constantemente las mesas, supervisar que los bafos se
encuentren limpios, supervisar periédicamente los dispensadores de
condimentos para que siempre estén llenos, llenar los dispensadores,

barrer, limpiar y atender a los clientes en el caso que asi lo requieran), ella
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afirma que desde que comenz¢ a trabajar no se enferma. Ademas siente
que tiene un rol muy importante en ese lugar, dice “soy responsable por los
jovenes que trabajan ahi, no sélo les brindo carifio, sino que ademas les

puedo transmitir mi experiencia”.

Otro caso, es el de Paulina, una joven de 21 afos con Pardlisis Cerebral,
quien segun los profesionales de la institucion de rehabilitacién a la que
pertenece, antes de comenzar a trabajar distribuyendo el correo, estaba
sumamente desmotivada, no tenia ganas de seguir con su rehabilitacion
para caminar ni aprender a usa el computador para comunicarse. Una vez
que comenzd a trabajar, su estado de animo cambid, y comenzé a tener
iniciativa para realizar las cosas, incluso intentaba que la fueran a dejar

mds temprano al centro de rehabilitacién para hacer su trabajo.

Beneficios organizacionales

Integrar personas con discapacidad y de tercera edad también trae

beneficios para las empresas. Los estudios revelan que estas personas son

constantes en su trabajo, presentan menos licencias, suelen ser puntuales y mas

productivos que los demas a diferencia de la creencia popular que plantea que son

personas poco productivas y enfermizas. De acuerdo a un estudio realizado por la

Sociedad de Fomento Fabril (SFF) durante 1999, los empresarios que han

integrado discapacitados consideran que los discapacitados son un 87% mas

responsables que las personas sin problemas, presentan un 74% menos de

ausentismo laboral, son un 72% mas puntuales, su calidad de trabajo es un 63%
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La integracién de estas personas a los restaurantes de servicio rapido
también es ventajosa, en cuanto se ha comprobado que estas personas son leales
a las empresas que los contratan, quedandose en ellas por periodos prolongados
de tiempo, lo que significa un ahorro importante por concepto de rotacion,
especialmente si se considera que el 55% de la rotacién en cargos de jornada
parcial se produce entre los 3 y 6 meses, ahorrandose una suma importante de
dinero en entrenamiento, colacién, uniformes, costos de finiquitos y contratacién
(McDonald’s de Chile S.A. calcula que por cada persona que se va antes de los

tres meses se pierden $240.000).

» Antonio Carlos, duefio operador de un restaurante de servicio rapido,
decidi6 integrar a una persona de tercera edad y a un discapacitado para el
puesto de comedor (dentro de las funciones de este puesto se encuentran,
el limpiar constantemente las mesas, supervisar que los bafios se
encuentren limpios, supervisar periddicamente los dispensadores de
condimentos para que siempre estén llenos, llenar los dispensadores,
barrer, limpiar y atender a los clientes en el caso que asi lo requieran).
Afirma que dentro de las ventajas de haberlos contratado para el
restaurante es que finalmente pudo ocupar un puesto que, por lo general,
es rechazado por los jovenes por carecer de dinamismo, y ademas
descubri6 que los empleados y clientes controlan mucho més su
vocabulario y conductas en presencia de ellos, sirviendo por lo tanto, de
mecanismo de autocontrol (Sefior Antonio Carlos Diaz, 2000, comunicacién

personal).
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Entrevistas a empleados de empresas que han integrado personas
discapacitadas y de tercera edad han revelado que si bien existen trabajadores
con prejuicios negativos hacia estas personas, en general, los empleados sienten
que este tipo de acciones les hace sentir mas orgullosos de la empresa a la que
pertenecen, suelen declarar que ésta “es mas humana”. Incluso el que se les
asigne la responsabilidad de entrenar o preparar para un puesto a una de estas
personas, es asociado con el reconocimiento por su trabajo, ya que es una misién
de trascendencia social la que se le asigna, por lo tanto, el integrar a personas de
tercera edad y discapacitadas contribuye al compromiso por la marca (Resultados

programa de integracion, McDonald’s de Chile S.A., 2000).

Por otro lado, los clientes sienten que este tipo de iniciativas contribuye al
desarrollo social y de esta forma a la imagen que la empresa desea proyectar al
mercado y comunidad a la que pertenece (libro de sugerencias de un restaurante

de comida rapida).

Por dltimo, el tener una gama mas amplia donde encontrar candidatos para
un puesto especifico, le permite a las empresas elegir al mejor y no al que menos

se aleje del perfil.

Beneficios sociales
Segun una estimacion realizada por International Reabilitation Review en
1989, para el afo 2000 habran mas de seiscientos millones de personas

discapacitadas en el mundo y la poblacién de tercera edad representara casi un
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10%. Por lo tanto, podriamos considerar que un primer beneficio para la sociedad
seria aumentar la masa productiva del pais, disminuyendo los gastos en
pensiones de invalidez, canastas familiares, etc. Lo cual permitiria a su vez,

reasignar estos recursos econémicos en otras areas que asi lo requieran.

El incentivar el intercambio entre personas diferentes, contribuira a generar
tolerancia entre los diferentes grupos que constituyen una sociedad hasta lograr
que se celebren las diferencias, creando un sistema con igualdad de

oportunidades.
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V HACIA UN MODELO DE GESTION QUE PERMITA LA INTEGRACION

Los estudios demograficos han revelado el aumento porcentual de la
poblacién de personas discapacitadas (4.5%) y de tercera edad (10%), asi como
el de todos los grupos que constituyen minorias. Por ende, es necesario
reconocer a la diversidad como una caracteristica constitutiva de nuestra

sociedad.

Los discapacitados y personas de tercera edad, podrian comenzar a ser
parte estable de aquellas empresas, que requieren constantemente de personal
no calificado en puestos basicos de jornadas parciales, como auxiliar contable,
ayudante de bodega, mozo de limpieza, atencion a clientes o servicio de autos.
En especial de empresas de servicio rapido que cuenta con una modalidad de

trabajo que facilita la realizacion de estos puestos, ya que carecen de complejidad.

Este tipo de organizacion no soélo presenta una modalidad de trabajo que,
favorece el buen desemperio de discapacitados y personas de tercera edad, sino
que ademas el que estén presentes en casi todo el pais, y en diferentes comunas,
permite que muchas de estas personas, que tienen dificultades para desplazarse

debido a la falta de infraestructura vial, pueden acceder a ellas.
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Para tener una vision general de las etapas y condiciones necesarias que

requiere una organizacion, para poder integrar personas discapacitadas y de

tercera edad, se presenta a continuacién un diagrama de flujo:
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a.- Valores y cultura de la empresa

Para lograr esta integracion, es necesario que estas organizaciones no solo
entiendan la diversidad, sino que la valoren y la celebren. Es decir, se requiere
que experimenten un cambio en su filosofia, valores y principios que definen el rol
que el trabajo tiene para las personas y las ventajas comparativas que podrian

generar al considerar a estos grupos.

El celebrar la diversidad implica necesariamente, que la empresa debe
comprometerse y tomar acciones concretas que favorezcan un ambiente de
respeto donde se compartan las diferencias individuales producto de creencias,

origen étnico y social, edades y condiciones fisicas.

Por lo tanto, para que estas empresas puedan integrar personas
discapacitadas y de tercera edad, es necesario que comiencen a plantearse un
marco conceptual que incluya, por un lado, el derecho que toda persona tiene de
trabajar en condiciones de igualdad, debido a que es un area relevante en la vida
de las personas en la medida que da sentido de pertenencia de grupo, aporta a la
identidad y autoestima personal y finalmente permite trascender a la
individualidad. Por otro lado, deben considerar el aporte que puede significar la
diversidad en la toma de decisiones para definir estrategias en la busqueda de la
satisfaccion de las necesidades de los clientes. Es decir, es necesario alinear sus
objetivos con los valores y estrategias que le permitiran, eventualmente, comenzar
a tener una masa laboral diversa en condiciones de igualdad y aumentar la

adecuacion a la poblacion de la cual provienen sus clientes.
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Algunos de los valores corporativos que las organizaciones debieran

declarar y adoptar para sustentar este tipo de iniciativas son:

>

Actuar constantemente en pro de la no-discriminacién por razones
externas a las competencias requeridas para un cargo.

Reconocer y valorar la importancia de las diferencias y el debate
para crear nuevas soluciones.

Creer en la igualdad y equidad de oportunidades al reclutar y
promocionar a los empleados.

Sentir y creer que ningun empleados es tan importante como todos
ellos juntos.

Estimular el trabajo en equipo.

Buscar constantemente el talento y las competencias en las
personas.

Respetar y valor a las personas por lo que son y aportan al equipo y
a la organizacion.

Valorar el apoyo que los empleados brindan a los demas en el logro

de los objetivos.
Responsabilidad social de la empresa hacia la comunidad en que se

inserta.

Una vez definida una postura activa frente a la no discriminacion, se puede

desprender un modelo de gestion de personas que facilite la integracion de éstas

a ciertos puestos de trabajo, para lo cual consideramos fundamental abordar

principalmente los procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacién vy
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seguimiento posterior. A diferencia de otros modelos, aplicables para cualquier
persona que no sea discapacitada o de tercera edad, éste contiene cuatro
elementos diferenciadores; perfiles de responsabilidad flexibles, el trabajo
constante y directo con fundaciones e instituciones de salud que permiten reclutar
personas con cierta capacitacion, la necesidad de un informe especifico de las
habilidades y potencialidad de los futuros empelados, la inclusién de la familia
para asegurar el éxito del programa y el seguimiento continuo realizado por

personas expertas tanto a nivel laboral como familiar.

b.- Perfil de competencias para el cargo

La organizacién debe generar perfiles de responsabilidad flexibles, que
incluyén la equidad y no la igualdad de condiciones. Es necesario que consideren
las competencias requeridas para ejecutar adecuadamente el cargo, uniendo el
factor gente, trabajo y estrategia. Con esto se procura asegurar que las
exigencias para lograr el objetivo del cargo estan basadas en valores culturales de
la empresa y en las habilidades humanas como el conocimiento, comunicacion,
relaciones interpersonales, actitudes frente a los cambios, etc. que aseguran un
desempenio efectivo alineado con las estrategias organizacionales. No debe estar
centrado en los procedimientos, ya que por un lado podria existir mas de una
forma para obtener un resultado, y por otro podrian ir variando de acuerdo a los
avances tecnolégicos y adaptaciones vigentes en el mercado. De esta manera se
evita la rigidez en el desempefio de los puestos de trabajo y se evita que se
produzca discriminaciéon por factores que no tengan directa relacion con el

adecuado desempefio del trabajo. Ademas los perfiles deben contener las
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contraindicaciones para ejecutar los puestos de trabajo, por ejemplo, para el
puesto de comedor, que exige que la persona esté paréda practicamente todo el
tiempo, estaria contraindicado para personas que tiene afecciones lumbares.
Este tema es fundamental, ya que hay que considerar que no todos los puestos de

trabajo pueden ser realizados por todas las personas.

c.- Reclutamiento y seleccidn

Si buscamos proveer al sistema de las mejores personas disponibles en el
mercado, que se adecuen a las caracteristicas de la organizaciéon como a las del
puesto, es necesario crear un proceso de reclutamiento y seleccion que no
excluya a personas diferentes por razones ajenas a la capacidad para realizar una
funcién laboral, para lo cual proponemos un proceso que asegure la igualdad de

condiciones.

-Canales de Reclutamiento
Los lideres a cargo de este proceso deben ser personas que tengan la
conviccion de que atraer y mantener a las personas por sus habilidades es la

mejor estrategia para lograr los objetivos que la empresa se ha propuesto.

Un vez que estos lideres hayan detectado las necesidades de reclutamiento
presentes y futuras, la empresa debe determinar el tipo de puesto y la cantidad
que sera asignada a personas con discapacidad y tercera edad, se recomienda
que la cantidad de puestos asignados refleje el porcentaje real de la poblacién del

grupo que van a integrar.

67



> Trabajo con instituciones y fundaciones

En el proceso inicial de reclutamiento, es necesario tomar en consideracion
que es comun encontrar a estas personas agrupadas en diferentes fundaciones e
instituciones, por lo que debera haber una inversion de tiempo para contactarse
con ellas. Este costo, eventualmente constituira un ahorro, ya que estas
organizaciones podran funcionar como bolsas de trabajo. Ademas no hay que
olvidar que muchas de estas organizaciones tienen como objetivo insertar a estas
personas en un lugar de trabajo, para lo cual las preparan en puestos basicos o
les ensefian conductas laborales, por lo tanto estas fundaciones o instituciones
eventualmente pueden proporcionar candidatos que ya posean cierta capacitacion
sobre las conductas laborales asociadas a las caracteristicas del trabajo y a la

cultura de la empresa, significando un ahorro en esta materia.

-Entrevista individual

Una vez contactadas estas organizaciones las empresas contardn con un
nimero importante de candidatos, de los cuales debera seleccionar los que se
ajusten mejor a los requerimientos de los puestos de trabajo vacantes. Es
importante considerar, que tanto las personas discapacitadas como las de tercera
edad son personas diversas, es decir, tienen sus propias habilidades, capacidades
y caracteristicas de personalidad que se ajustaran en diferente medida al puesto
vacante. Por lo tanto, es fundamental que pasen por una entrevista de seleccion,
en la cual se evallen las caracteristicas personales y laborales de cada candidato,
para asegurar que sea la persona mas idonea para el trabajo. Idealmente esta

entrevista de seleccion debe ser realizada por un profesional psiquiatra o
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psicdlogo, que posea las competencias y habilidades necesarias para estimar la
potencialidad de estas personas, ya que él o ella seran los responsables de
asegurar que el candidato sea una persona capaz de desarrollarse y rendir al
interior de la organizacién. Con este proceso se evita insertar a una persona que

no posea las habilidades o no esté lo suficientemente preparada para ello.

Esta entrevista debe tener como objetivo determinar la potencialidad del

candidato en cuanto a:

» Recibir instrucciones basicas
> Capacidad de realizar una tarea por periodos determinados de
tiempo

> Tipo y calidad de las relaciones humanas

A4

Lenguaje

v

Nivel de comprensién verbal
Motricidad gruesa
Motivacién por el cargo

Compromiso e identificacion con la organizacion

vV ¥V V¥V V¥V

Nivel de energia

Ademds recomendamos, que se evalue la capacidad que tiene el candidato
de desplazarse en forma independiente y la cercania de su hogar del trabajo. Si
bien, este factor no debiera ser un elemento discriminador al momento de

seleccionar al mejor candidato, no hay que olvidar que la infraestructura vial y
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estructural de nuestro pais no facilita el desplazamiento de estas personas a todos

los puntos de la ciudad, pudiendo ocasionar ausentismo o desercion laboral.

-Entrevista familiar

Ademads de la entrevista individual, consideramos pertinente que se realice
una entrevista con los familiares directos de los candidatos (padres, hermanos o
hijos) con el objetivo de comprometer a la familia para funcionar como facilitadores

en este proceso.

Los factores que se deben evaluar en la entrevista con la familia son los
siguientes:
» Disposicién de la familia a otorgar autonomia al candidato
» Concepto y actitud que posée la familia sobre el trabajo
> Capacidades y limitantes que consideran posee el candidato
» Compromiso e identificacion con la marca

> Motivacion para participar del proyecto de integracion

Ademds, es importante aclarar a la familia en el caso de quedar
seleccionado el candidato, las condiciones y modalidad de trabajo, remuneracion,

beneficios y condiciones del programa de integracién.

A través de la experiencia, se ha podido observar que muchas de los
fracasos en la integracién de estas personas han sido producto de medidas

proteccionistas de los familiares, que obligan a los trabajadores a desertar. El
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formar parte de una empresa, y tener un trabajo remunerado favorece que estas
personas, que han sido integradas, comiencen a ser mds independientes y a
tomar sus propias decisiones, lo que muchas veces incomoda a sus familiares, ya
que de alguna forma el sistema familiar comienza a experimentar cambios en los
roles asignados, y es la resistencia al cambio lo que juega en contra de la

retencién de estas personas.

Una vez que se hayan seleccionado a los mejores candidatos y la familia
esté dispuesta a cooperar, recomendamos recuperar informacion sobre las
habilidades cognitivas y psicomotoras de los potenciales trabajadores para poder
planificar la capacitacion, horas de trabajo, tareas y seguimiento que se les
realizard para que ejerzan adecuadamente sus funciones. En el caso de las
personas discapacitadas, este tipo de informe puede generarlo el COMPIN
(Comisiébn Médica Preventiva ’e Invalidez) o los mismos profesionales
especializados de las fundaciones e instituciones de las cuales provienen estas

personas.

d.- Estrategias de comunicacién

Debido a que en la actualidad coexisten muiltiples concepciones y prejuicios
sobre el derecho a trabajar y el desempefio que las personas discapacitadas y de
tercera edad tendrian en un puesto de trabajo, es que se hace necesario que las
empresas interesadas en integrar a estas personas efectien un proceso de
comunicacién hacia la comunidad y sus empleados de manera de dar a conocer la

vision, valores y procedimientos sobre la implementacion del programa.
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-Comunicacion externa

Con respecto al proceso de comunicacion hacia la comunidad, se
recomienda que los restaurantes comuniquen a través de afiches ilustrados con
fotografias el programa de integracién. Este afiche debe invitar a la comunidad a
ser parte del proceso y de esa manera dar un valor agregado a la visita. A través
de este mecanismo se prevén situaciones incémodas para los clientes, ya que en
algunas ocasiones las personas que formaréan parte del programa no presentaran
ningun estigma visible de su discapacidad, pudiendo provocar equivocaciones por
parte de los clientes al ser exigidos en condiciones de igualdad. Ejemplo de esto
seria una situacién en que un cliente esta desconforme con su pedido y le habla a
un erﬁpleado sordo que esta de espalda, éste no lo escucha y el cliente presenta

un reclamo formal.

-Comunicacién interna

Se recomienda a la organizacién que dé a conocer el programa a través de
canales formales de comunicacion; revista interna, Memo, mail, diario mural, etc.
El objetivo debe ser informar e involucrar a los empleados con respecto de la
visién y valores que justifican y crean las bases para implementar el programa de

integracion.

e.-Capacitacién interna
Con respecto a la capacitacion para los empleados de restaurante, es
necesario comunicarles y prepararlos para que sean gestores de un ambiente

propicio que facilite la integracion de estas personas, y que por otro lado, los
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motive a participar del proceso y sentirse comprometidos con sus resultados. No
hay que olvidar que muchas veces las actitudes sociales negativas se deben a
que las personas no saben cémo reaccionar ante un encuentro con una persona
minusvalida o de tercera edad, lo cual puede cambiar a través de la educacion. Si
no se realiza una capacitacién sobre el tema, los grupos minoritarios sufren graves
consecuencias en su autoestima al verse rechazados por los demas y se puede
provocar un clima poco grato en el trabajo, lo cual puede tener como
consecuencia una baja en la productividad. Es por esta razén que como primer

paso es necesario educar a la poblacion y establecer empatia.

El objetivo de la capacitacion debe ser el orientar, informar y motivar a las
personas que actualmente se encuentran trabajando, hacia el objetivo de poder
incorporar a personas de tercera edad y discapacitados a ciertos puestos de
trabajo de los restaurantes. A través de esta capacitacion se busca facilitar el
proceso y fomentar el programa, no se busca hacer un cambio paradigmatico en
las personas que forman parte de la empresa, aunque eventualmente se quiera

llegar a eso.

Consideramos fundamental el que las empresas tengan conciencia, que
para que un grupo de personas logre valorar y celebrar la diversidad, debe pasar
mucho mds tiempo que una capacitacion, requiere de modelaje y experiencias que
demuestren que son practicas que traen beneficios tanto para la empresa como
para las personas que forman parte de esta. No hay que olvidar que la

estigmatizacion que sufren los discapacitados y personas de tercera edad son
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producto de actitudes asociadas a prejuicios, arraigados en creencias de fuerte

conviccion.

Debido a lo arraigado de estos los conceptos, es que consideramos
necesario que la capacitacion comience con un gjercicio que provoque disonancia
afectiva, que disponga a los empleados a abrirse al tema, a continuacion se

desarrollard un ejercicio que puede servir de modelo.

Dinamica grupo: DESAYUNOS DIFERENTES

Objetivo: Sentir las consecuencias de practicas discriminatorias.

Tiempo estimado de duracién: 15 minutos

Materiales: Comida y bebidas para un desayuno

Desarrollo: Al comenzar la jornada y antes de comenzar la capacitacion, se
prepara una mesa con excelente comida y mas abundante que el resto; las dos
mesas restantes se dejan incompletas. El o los organizadores, destina a una
persona a sentarse en las dos Ultimas mesas para que funcione como

“conciliador”.

Al llegar las personas se van sentando donde quieran. Normalmente no se

dan cuenta, cuando los que se sientan en mesas sin alguna de las cosas que
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posee la mesa completa se levantan a pedir lo que les falta. Nadie de los que se
sienta en la mesa llena puede entregar algo de su mesa, y deben de decir que no

por alguna razén poco justificada.

Luego se invita a las personas a reflexionar como se sintieron al ser
rechazados y negarseles la satisfaccion de una necesidad basica. La
conversacion debe ser guiada a generar una introspeccion sobre la discriminacion.

Se recomienda que la capacitacion se efectie una semana antes de
integrar a estas personas al restaurante, su duracién no debe ser mayor a 4 horas,
y los grupos de no mdas de veinte personas. Es probable que la capacitacion
tenga que ser impartida en mas de una ocasion, debido a que la mayoria de los
empleados trabaja en jornadas parciales y no todos pueden asistir el mismo dia.
Es importante que al menos el 80% de los empleados del restaurantes hayan
participado, ya que ellos mismos seran los que comuniquen y resuelvan las dudas

a sus compaferos y clientes interesados en el programa.

» Contenidos
La capacitacién deben contener los aspectos valéricos y practicos del
programa. Se recomienda comenzar dando a conocer los valores y politicas que
la organizacion posee para integrar a personas de grupos que constituyen
minorias, quedando este iniciativa enmarcada bajo un paradigma de igualdad, que
intentara que todos los empleados se sientan agentes activos en esta iniciativa,

procurando dejar en claro que no es una practica de beneficencia, sino de
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asegurar condiciones en que se genera mas productividad debido a la presencia

de la diversidad.

Luego se deberan definir los grupos minoritarios que se integraran a
trabajar en el restaurante, repasando los porcentajes que representan en la
poblacién y las concepciones asociadas a la condicion de discapacidad y/o tercera
edad, desde un punto de vista histdrico hasta la actualidad. Es fundamental que
se repasen estos conceptos en un lenguaje sencillo, ya que muchos de los
empleados de restaurante son personas que sélo han finalizado la ensefianza

escolar.

Posteriormente, se debe informar sobre las capacidades y limitaciones de
la(s) persona(s) individuales que se incorporaran al grupo, asi como el puesto de
trabajo en el que se desempenaran, el horario y quién sera el designado para el

entrenamiento y seguimiento de esta persona.

Finalmente, se les debe explicar las condiciones de contrato de estas
personas, el sistema de salario y de beneficios, para que se den cuenta que se

encontraran bajo las mismas condiciones de trabajo que los demas.

Para que el programa de gestién de diversidad tenga éxito, se recomida
volver a realizar la capacitacion despueés de un tiempo (seis a ocho meses). Esta
préactica es fundamental por dos razones; la primera, es que a través de la

repeticion las personas lograran asimilar este paradigma, pudiendo obtener
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diferentes niveles de comprension a lo largo del tiempo. Y la segunda, es que
este rubro presenta una alta rotacién, por lo tanto es importante que todos las
personas que formen parte de la organizacién conozcan las iniciativas, principios y

valores que promueve la empresa a la que pertenecen.

f.-Entrenamiento para el nuevo empleado
El objetivo del entrenamiento debe ser orientar y preparar al nuevo
empleado en las funciones basicas que debera desempefiar en el puesto de

trabajo para el cual fue seleccionado.

La programacién y planificacion de las actividades del entrenamiento debe
ser creada en forma conjunta, por la persona de la organizacion a cargo de la

integracion y el entrenador que le sera asignado al nuevo empleado.

El entrenamiento debe desarrollarse en funcién del informe que contiene las
habilidades cognitivas y psicomotrices, por lo tanto los contenidos, herramientas
educativas y tiempo designado para llevar a cabo esta actividad son relativos a
cada persona que ingresa al programa. Es fundamental que la organizacion
considere la forma en que mejor aprende el nuevo empleado y las habilidades y
resistencia fisica para ejercer las funciones del cargo. Segun la capacidad de
aprendizaje de la persona se debe planificar la cantidad de horas asignadas para
este periodo. Se recomienda que se le asigne un entrenador permanente hasta
que se sienta cdmo con las actividades que realiza y con los compaferos de

trabajo.

77



g.- Seguimiento combinado

Consideramos que debe ser un tema fundamental el que se realice un
seguimiento adecuado, si bien no es parte de los objetivos de este estudio,
creemos que es importante para que el programa tenga éxito, que las empresas
interesadas en implementar estos programas, por un lado, asignen a un empleado
mediador para acompariar a esta(s) persona(s) durante sus primeros meses y que
esta misma persona sea la que presente a esta persona a los demas y supervise
los avances del programa; es decir, que vaya evaluando el trabajo realizado, la
percepcién de los empelados y de los clientes, y por otro lado, que la asignacion
de horas y dias de trabajo vaya en progresion en funcién de los avances
presentados por estas personas y el ambiente que se ha generado en el
restaurante. Esta medida permitirda que el proceso de integracién sea menos
traumatico para los discapacitados, personas de tercera edad y los demas

empleados.

Ademas creemos que para asegurar la retencion de estas personas, es
necesario que un profesional externo del restaurante, evalie semanalmente
durante el primer mes de entrenamiento y quincenalmente durante los siguientes
dos meses, la situacién laboral que esta viviendo la persona que ha sido
recientemente integrada, y que a su vez apoye a la familia en el manejo de los

cambios que se provocaran en estas personas.
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Dentro de los aspectos laborales que se deben evaluar estan:
» Ambiente de trabajo y relacion que se ha establecido con los
compaferos y superiores.
» Conducta laboral (Puntualidad, ausentismo, cumplimiento de tareas,
accidentabilidad, ritmo de trabajo, calidad del trabajo)
» Necesidades de acondicionamiento del espacio fisico, accesibilidad
al puesto, entrenamiento adicional.

> Apoyo y percepcién familiar

h- Mecanismos de contratacion

Para contratar a estas personas las empresas pueden acudir a dos
métodos, uno es contratar a la fundacion o institucion como servicio de terceros y
que sean ellos los que les paguen a estas personas. De este modo se elimina la
posibilidad de dejar a los discapacitados sin pensién de invalidez y no se les obliga
a cotizar un sistema de salud en forma independiente. El segundo método es
contratar a personas que no reciban una pensién y les sea mas conveniente
cotizar el sistema de salud en forma individual. Hay algunas empresas que
contratan a discapacitados como servicio a terceros y cada cierto tiempo juntan el
sueldo de dos meses para no verse en la obligacion de pasar a un contrato
indefinido, pero sin duda alguna, esto requiere de wuna persona esté
constantemente preocupada de los plazos, siendo poco eficiente cuando hay

muchas personas en el programa.
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Con respecto a las personas de tercera edad, la unica consideraciéon que
hay que tener al contratarlas, es definir si desean o no seguir cotizando en su
sistema de pension. Si esta persona no desea seguir cotizando, debe enviar una
carta a su AFP y el empleador puede dejar de imponerle, en el caso contrario el

sistema sigue en forma automatica.
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VI REFLEXIONES FINALES

La integracion social de grupos que constituyen minorias, es un tema cada
vez mas escuchado y visto, al menos una vez al mes durante el afio 2000
aparecié una noticia o un articulo en la prensa sobre el tema. Los discapacitados
son el grupo mas considerado, tanto en las politicas de gobierno como en las
acciones concretas de las empresas. Sin embargo, ambas politicas estan lejos de
ser las mas adecuadas para facilitar la integracién de estas personas al mundo del
trabajo. Consideramos que es fundamental que se realice lo antes posible la
reforma laboral que procura asegurar la integracion social de este grupo de
personas, incluyendo los elementos enunciados en el capitulo sobre los
obstaculos, principalmente los referentes a la pérdida de pensiones asistenciales y
la falta de beneficios para aquelias empresas que deseen incorporar a este grupo
de personas. Creemos que es positivo que no exista obligatoriedad en la
contratacion de grupos que constituyen minorias, ya que debe ser una iniciativa
derivada de valores y politicas empresariales que se enfoquen al valor de la

diversidad y no se confundan con acciones para la beneficencia de estos grupos.

Por otra parte, pensamos que es tiempo de generalizar las leyes a otros
grupos que también se han visto afectados por practicas discriminatorias. Debe
ser el mismo gobierno el que presente este tipo de iniciativas y no los mismos
afectados, ya que de ser asi, las acciones que se puedan realizar dependen

mucho de la influencia que estos grupos puedan ejercer en forma especifica..
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Debido a la falta de estructura legal y politica, y el incumplimiento de la
misma, es que el integrar personas discapacitadas y de tercera edad aun sea
percibida por parte de las empresas como un riesgo y/o la necesidad de invertir
una importante suma de dinero y tiempo. Es por esta razén, que el gobierno y las
empresas que han tenido éxito con estas préacticas, debiera dar a conocer a través
de diferentes medios de comunicacién los logros obtenidos, ya que es a través de
la informacion que se podra ir cambiando el paradigma productivo sobre estas

personas.

Con respecto al modelo desarrollado, consideramos que para ser aplicado
necesariamente la empresa interesada en integrar personas discapacitadas y de
tercera edad, debe contar con una cultura y desarrollo organizacional que le
permita generar y sostener la estructura requerida para reclutar, seleccionar,

realizar el seguimiento y retener a estas personas.

El modelo no resulta ser tan diferente al que generalmente utilizan la
mayoria de las empresas para dotarse de personal calificado, pero requiere de

planificacion y tiempo para que sea efectivo.

Si bien, el modelo desarroliado fue propuesto para las empresas de servicio
rapido, nos pudimos dar cuanta que podria ser aplicable a cualquier empresa que
tuviera las bases conceptuales/ valdricas, asociadas a la no-discriminacion,
equidad de condiciones, responsabilidad social hacia la comunidad, y modalidad

de trabajo adecuada para hacerlo. Es decir, si una empresa cuenta con puestos
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de trabajo simples de caracter rutinario, que requieran poca capacitacion técnica,
de poco esfuerzo fisico e intelectual, que sea desarrollado en jornadas parciales y
que pueda ser de facil acceso, entonces cumpliria con las condiciones bésicas

para implementar este programa.

Finalmente, esto ultimo nos hace recordar, que asi como no todos servimos
para ciertas empresas y puestos de trabajo, no todas las empresas y puestos de
trabajo son adecuados para todos nosotros, por lo tanto, es la diversidad la clave

para producir y aprovechar los talentos de cada uno.
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www.apa.uci.edu/paralysis

WWW.Mmi lan.cl
http:://enete.qui.uva.es/~cuenca/enciclica/laboreme.htm
Entrevistas realizadas

-Sr. Lautaro Saavedra, Encargado de la division de Discapacitados y
tercera edad, Ministerio de Planificacién y cooperacion (MIDEPLAN).

-Sra. Ruth Pinto, Encargada de proyectos para discapacitados, Ministerio
de Planificacién y Cooperacion en asuntos sociales (MIDEPLAN).

-Sra. Angélica Romo, Encargada de la colocacién de personas
discapacitadas del colegio Paul Harris.

-Sra. Andrea Zondek, Secretaria ejecutiva del Fondo Nacional de la
discapacidad (FONADIS)

-Sr. Ricardo Solari, Ministro del Trabajo

-Sr. Juan Pablo Aliaga, Director de Recursos Humanos de McDonald’s de
Chile S.A.

-Sacerdote José Aldunate, Tedlogo
-Sra. Ximena Toro, Educadora Diferncial de la Fundacién Tacal.

-Sr. José Armario, Vicepresidente para Latinoamérica de McDonald’s de
Chile S.A.

-Sr. Antonio Carlos Diaz, Dueiio Operador (Franquiciado) Restaurante
Happy Happy. ‘
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