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Abstract y Resumen

Resumen

En el dltimo tiempo han ganado mayor visibilizacion grupos de personas que histéricamente
han sido marginalizadas de la sociedad y del ambito laboral, como lo son las personas en
situacion de discapacidad, las mujeres y la comunidad LGBTQ+. Estas comunidades y la
sociedad en general a nivel global, han demandado acciones concretas de los gobiernos y las
empresas para poner fin a la discriminacion. Chile no esta ajeno a estas demandas y tampoco lo
estan las empresas que se han establecido en el pais. La presente investigacion busca dilucidar
los factores que hacen que la inclusion y diversidad en las empresas sean beneficiosos, no solo
para sus empleados, sino también para la empresa en temas de competitividad a nivel nacional e
internacional.

Palabras clave: Inclusién, Diversidad, Legislacion, Competitividad.

Abstract
In recent times, groups of people who have historically been marginalized from society and

the workplace have gained greater visibility, such as people with disabilities, women and the
LGBTQ+ community. These communities and society in general at a global level have
demanded concrete actions from governments and companies to end discrimination. Chile is no
stranger to these demands and neither are the companies that have established themselves in the
country. This research seeks to elucidate the factors that make inclusion and diversity in
companies beneficial, not only for its employees, but also for the company in matters of national
and international competitiveness.

Keywords: Inclusion, Diversity, Legislation, Competitiveness.
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Capitulo 1: Introduccion

1.1. Planteamiento del problema

En la década de los 80’ y 90°, las personas con capacidades diferentes, las minorias sexuales o
adultos mayores eran temas abarcados sélo en camparias sociales. A partir de esto, la sociedad
chilena ha ido evolucionando, mostrandose més receptiva hacia la inclusion y la diversidad.

Las empresas no estan ajenas a este fenomeno, ya que, al estar formadas por personas, deben
lidiar con sus diferencias en distintos aspectos, como su género, orientacion sexual, cultura,
condiciones fisicas, entre otros. Por otro lado, a nivel social, las necesidades provenientes de los
grupos “diversos” también generan presiones externas en las organizaciones, por lo que se
vuelve una necesidad sobresaliente que las empresas reconozcan, validen y gestionen la
inclusién y la diversidad como parte de su filosofia. Del mismo modo, es importante mencionar
que, al abordar estos temas de manera adecuada, las empresas podrian encontrar una nueva
fuente de ventaja competitiva'. Con el fin de motivar a las empresas a ensancharse en esta
materia, la investigacion pretende mostrar cdmo influyen la diversidad y la inclusion en el

ambiente laboral.

1.2. Objetivo General y Especificos
1.2.1. Objetivo General
Identificar cuales son los beneficios de las empresas que adoptan la filosofia de inclusion y

diversidad en su estrategia competitiva.

1.2.2. Objetivos Especificos
e Observar los factores claves que se deben considerar en la formulacion de politicas de
inclusion al interior de la empresa.
e Identificar en la legislacion de Chile los incentivos para que las empresas consideren la
inclusién y diversidad como una politica.
e Evaluar casos de éxitos nacionales e internacionales reconociendo las politicas adoptadas

que influyen en la competencia de la empresa.

! Ventaja competitiva entendida como una caracteristica diferencial respecto a sus competidores que ayude a
crear un mayor valor comparativamente.



1.3. Preguntas y/o Hipotesis
Las empresas con politicas de inclusion muestran mejoras en su imagen organizacional y

competitividad tanto a nivel nacional como internacional.

1.4. Justificacion

En el afio 2019, para medir el desarrollo de politicas, programas e iniciativas de diversidad e

inclusion en Chile, se realiz6 un estudio a 37 empresas chilenas, dentro de las cuales el 77%
forma parte de la red Pride Connection Chile?. En sus principales hallazgos se asegura que mas
del 60% de las empresas tienen politicas de diversidad e inclusién, el 51% cuenta con programas
de diversidad e inclusion y el 73% tiene al menos iniciativas (Pride Connection Chile, 2019).
Frente a esto Emilio Maldonado, coordinador de Pride Connection Chile, en una entrevista al
diario El Mostrador, explica que:
«AUln falta llegar al mundo de las finanzas con politicas de inclusion, asi como también, a las
empresas de capital chileno, pues son mas reacias a estos cambios, no ven la inclusién como un
valor agregado al negocio» y agrega que otra barrera es «el centralismo que tiene nuestro pais
(Chile), ya que las empresas que estan haciendo estas politicas las hacen desde las matrices que
tienen en Santiago, y muy pocas veces esto se expande a otras regiones» (Maldonado, 2019).

En contraste a esto, en el segmento de la inclusion a las personas en situacion de

discapacidad, el diario EI Economista América - Chile, en un articulo publicado luego de la
promulgacion de la Ley de Inclusion en Chile, habla sobre la inclusion laboral en las empresas,
dando a conocer distintas opiniones sobre el lento avance de adaptacion a este proceso social
obtenida al afio 2019. La Diputada de Renovacion Nacional y Presidente de la Bancada
transversal de la discapacidad en el afio 2019, Catalina del Real, explica su parecer:
«Esto significa un cambio de cultura, las empresas no estaban acostumbradas a tener personas
con discapacidad ni en lo cultural ni en la infraestructura, lo vemos en el hecho de que aun hay
personas que no tienen accesos adecuados a bafios 0 empresas que no tienen las condiciones
adecuadas para que una persona con discapacidad trabaje en ella» (EI Economista América -
Chile, 2019).

Ademas, agrega:

’Red de empresas que busca promover espacios de trabajo inclusivos para la diversidad sexual y generar lazos
para la atraccion de talento LGBT a las distintas organizaciones que la componen.
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«A veces las personas con discapacidad no estan preparadas para realizar ciertas labores o los
ponen a realizar trabajos menores en relacion a sus competencias. Esto es un desafio que
tenemos que enfrentar y entregar herramientas de capacitacion a personas con discapacidad
para que puedan ejercer funciones de mejor grado y que puedan ir subiendo en los tipos de
labores que desempefia» (El Economista América - Chile, 2019).

De su opinién podemos deducir que las jefaturas de las empresas deben hacerse responsables
del proceso de adaptacion, utilizando més recursos, y limitando cualquier distraccion que
provoque estrés a la nueva fuerza laboral.

Al hablar de fuerza laboral, también se incluye la participacion de la mujer en el mundo
laboral. Ultimas cifras del Instituto Nacional de Estadisticas (INE) exponen que durante el afio
2017, el 48,5% de las mujeres chilenas tienen participacion activa en el mercado laboral,
mientras que el 71,2% de los hombres participan en el mercado laboral. Esta no es la Gnica gran
diferencia que existe, pues al hablar de ingresos, la Encuesta Suplementaria de Ingresos (ESI)
refleja que durante el afio 2016 el ingreso medio mensual® de una mujer activa en el mundo
laboral era 31,7% menor que el de los hombres y el ingreso mediano mensual” de la mujeres fue
un 25% maés bajo que el de los hombres (INE, 2018). Estas alarmantes cifras indican que Chile
desvaloriza el trabajo del sexo femenino, ¢ Cual es el motivo de esta brecha?

Este estudio busca indagar en la realidad de Chile frente a inclusion laboral. Pretende
encontrar una posible relacién entre la inclusion de diversos tipos de personas y su efecto en la
imagen empresarial actual de quienes implementen este proceso, lo cual podria ser el inicio de
futuros programas de inclusion a desarrollarse en empresas que busquen tener mayores

beneficios, ya sea a nivel de imagen como de competitividad.

1.5. Marco Teorico

Esta investigacion abordara los siguientes temas relacionados a la inclusion: primero se
definirdn conceptos claves relacionados con el proceso de inclusién, asi como los tipos de
inclusion y coémo surge el concepto de inclusion y diversidad. En un articulo titulado “¢Es
importante la inclusion laboral en tu empresa?” (2018), la revista Forbes dice: «Para muchas

empresas puede resultar una obligacion» haciendo referencia a la inclusion laboral, y continGa:

® Cantidad de dinero promedio que recibe un conjunto de trabajadores/as en un periodo de tiempo determinado.
* Cantidad de dinero que recibe el/la trabajador/a que se encuentra al medio de quienes ganan més dinero y
quienes ganan menos.
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«no se dan cuenta de que la Unica forma de mantenerse competitivos al dia de hoy es captando
al mayor nimero de talentos posible» (Forbes, 2018). Pero entonces cabe preguntarse, ¢Por qué
es tan lento el proceso de inclusion laboral? La revista Forbes responde: «El problema de todo
esto es que no existen suficientes cursos dentro de las empresas, por lo tanto, las personas no
tienen el conocimiento que deberian acerca de la diversidad y de la inclusién» (Forbes, 2018).
Entonces, ¢Cual es su importancia a nivel empresarial en la actualidad? Podemos deducir que es
de vital importancia en el mundo empresarial, conocer las medidas que se deben tomar al
momento de ser inclusivos, asi como también, reconocer las organizaciones que participan de
alguna manera en la inclusion laboral para asi tomar conocimiento de los planes de inclusion que
se estan llevando a cabo a nivel nacional.

Otro tema que se tratard, es el proceso de ley en Chile, asi como también qué es una ley, y
como se clasifica la ley de inclusion laboral. ¢Es la ley actual lo suficientemente clara?

Finalmente, se mencionard el concepto de competitividad, concepto indispensable para
desarrollar los beneficios que obtiene la empresa al momento de crear filosofias inclusivas tanto

para la fuerza laboral femenina, los discapacitados y la comunidad LGBTQ+.

1.6. Marco Metodologico

Con tal de llevar a cabo este estudio, y para recopilar la informacién necesaria, es preciso que
se cumplan las siguientes etapas:

Se construird un marco tedrico, el cual nos permite establecer el concepto de inclusion y
diversidad y los alcances de estos en la investigacion. A modo de complementar, se realizard un
analisis cualitativo, donde se mostraran datos secundarios que reflejan el estado entre 2018 y
2019 como referencia, de algunos grupos catalogados como diversos en Chile, que son personas
con diferentes capacidades, mujeres y comunidad LGTBQ+°, para establecer posteriormente la
importancia de estos en la organizacion.

A continuacion, se da lugar a una investigacion de tipo exploratoria, donde se observaran
estudios realizados por distintas organizaciones dedicadas a la Diversidad e Inclusion en Chile,
tales como Pride Connection para la comunidad LGBTQ+, Red de Empresas Inclusivas junto

con Sello Chile para la discapacidad y por Gltimo Ranking IMAD® para el estudio sobre la fuerza

®La sigla LGBTQ significa lesbiana, gay, bisexual, transgénero, y queer (en proceso de averiguarlo).
® Informe de Mujeres en Alta Direccion de Empresas.

11



laboral femenina. De estos se extraeran los factores mas importantes que cada empresa debe
considerar al adoptar politicas de inclusion. Luego, se revisara la legislacion chilena y los
incentivos que esta da para cada tipo de inclusion. Para terminar, se revisaran casos de éxito de
empresas en Chile que también son destacadas a nivel internacional, como lo son Walmart,
Bayer e IBM. De aqui se estudiard como estas empresas aplican la diversidad e inclusion en sus
politicas y filosofia para un grupo en especifico, para luego realizar un analisis sobre las
similitudes de las empresas que obtuvieron una mejor evaluacion en temas de 1&D. Esta
informacion sera procesada con el fin concluir qué aspectos ayudan a las empresas que integran

|&D’en su filosofia para ser competitivas.

"Inclusién y Diversidad: 1&D (0 D&I) se basa en el objetivo de garantizar la presencia de diversidad y
diferencias mediante el aumento de la representacion de grupos sub-representados, como Mujeres, comunidad
LGBTQ+, en situacidn de discapacidad, etc.
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Capitulo 2: Marco tedrico

A continuacion, se desarrollara el concepto de la inclusion, ya sea de personas en situacion de
discapacidad, mujeres y comunidad LGBTQ+. De este modo se podra apreciar con mayor
claridad el avance de cada temaética hasta llegar a la situacion de Chile en el afio 2019. Luego se
revisaran conceptos claves para el desarrollo de la tesis como lo son, ley y competitividad, con el

objetivo de aprender a diferenciar entre ellos y asi no causar confusion.
2.1. Inclusién

2.1.1. Resefa histdrica de la inclusion
La inclusion desde hace muchos afios ha estado presente en la sociedad, pero el concepto
como tal tiene un desarrollo relativamente nuevo. A continuacion, se presentara una breve resefia

historica para los grupos en estudio.

2.1.1.1. Historia de la fuerza de trabajo femenina

Desde el afio 1875 las mujeres chilenas intentaron acercarse a la inclusion social y politica al
inscribirse en los registros electorales argumentando que la ley no expresaba el sexo de los
votantes, por lo que los legisladores cambiaron la ley por una que dejaba en claro que las mujeres
no tenian derecho a sufragar Es recién en el afio 1935 que la mujer tuvo derecho a voto en las
elecciones municipales, ese mismo afio salié electa la primera alcaldesa a nivel nacional, Lily
Wallace de La Calera, V region. (Museo Historico Nacional) (s.f.). En el afio 1947 se retne por
primera vez la Comision de la Condicion Juridica y Social de la mujer, en aquel momento
representado por 15 mujeres y con el apoyo de una dependencia de las Naciones Unidas. A partir
de este afio hasta 1962, la Comision se centré en formular convenciones internacionales para
cambiar leyes discriminatorias y aumentar la sensibilizacion a nivel mundial sobre la equidad de
género. En el afio 1951, la Comisién de la Condicién Juridica y Social de la Mujer particip6
junto con las Naciones Unidas bajo el nombre de Convencion, relativo a la igualdad de
remuneraciones entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor para la Organizacion Internacional de Trabajo. Por su parte en Chile, en el afio 1952
las mujeres participaron por primera vez en las elecciones presidenciales, esto fue un gran
avance puesto que solo habian logrado participar en las elecciones municipales del afio 1934. En

el afio 1953, la Comision de la Condicidon Juridica y Social de la Mujer cred la primera

13



Convencidn sobre los Derechos Politicos de la Mujer, este fue el primer instrumento de derecho
internacional que pretendia proteger los derechos politicos de las mujeres. Nuevamente la
Comision de la Condicién Juridica y Social de la Mujer fue la responsable de redactar en el afio
1957 la Convencion de la Nacionalidad de la Mujer Casada y en 1962 la Convencion sobre el
consentimiento para el matrimonio, donde se tocan temas como la edad minima para contraer
matrimonio y el registro de los matrimonios. El afio 1975, es considerado como el Afio
Internacional de la Mujer, esta idea la postul6 la Comision de la Condicion Juridica y Social de
la Mujer y la secund6 la Asamblea General y con objetivo de Ilamar la atencién sobre la igualdad
entre mujeres y hombres y sobre la contribucion de aquellas al desarrollo de la paz. En el afio
1979, la Comisién de la Condicién Juridica y Social de la Mujer crea la Convencion sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer, y en el afio 1999 se le agrega
el derecho de presentar una denuncia a todas las mujeres que sean victimas de discriminacion. En
1993 la Comisién de la Condicién Juridica y Social de la Mujer contribuy6 a que por primera
vez, el problema de violencia contra la mujer figurara en primer plano en las reuniones
internacionales. Esto se vio reflejado en la Declaracion sobre la eliminacion de la violencia
contra la mujer aprobada por la Asamblea General nombrandose al siguiente afio, una relatora
especial sobre la violencia contra la mujer, teniendo por obligacion la investigacion de todos los
aspectos de la violencia contra la mujer, sus causas y sus consecuencias. En el afio 2011, la
Divisién para el Adelanto de la Mujer, el Instituto Internacional de Investigaciones y
Capacitacion para la Promocion de la Mujer, la Oficina del Asesor Especial en Cuestiones de
Género y Adelanto de la Mujer, y el Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Muijer,
se fusionaron, convirtiéndose en ONU Mujeres, que hoy es la Secretaria de la Comision de la
Condicién Juridica y Social de la Mujer (ONU Mujeres, 2019). Pese a todos los procesos y
esfuerzos realizados por distintas instituciones, al afio 2019 en Chile aln existe una amplia
diferencia de sueldos entre hombres y mujeres, convirtiendo a Chile en el 5° pais en el mundo
con mayor diferencia de sueldo entre sexos, llegando a una diferencia de casi $200.000 pesos
chilenos (CNN Chile, 2019), es decir, US$767,75.

En la siguiente figura se puede observar una linea de tiempo en la que se entiende mejor la

informacion:

& Promedio mes Noviembre del 2019 registrado en Servicio de Impuestos Internos.
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Figura 1: Linea de tiempo sobre la inclusion femenina
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(Fuente: Elaboracion propia, 2019)

2.1.1.2. Personas en situacion de discapacidad
La primera vez que se realiza un esfuerzo por llegar a quienes tengan impedimentos para
comunicarse fue en el afo 1620, cuando Juan Pablo Bonet publica el libro “Reduccion de las

letras y arte para ensefiar a hablar a los mudos”, con el objetivo de ensefiar la lengua de sefias a
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personas sordas e hipoactsicas® (National Geographic, 2019). Tiempo mas tarde, en el afio
1825, Louise Braille inventa el sistema de lectura y escritura tactil, para que personas que viven
en situacién de discapacidad de origen visual tuviera acceso a aprendizajes de la época. ES recién
en el afio 1884 que en el ambiente laboral norteamericano se comienza a considerar a los
discapacitados por parte del gobierno y se le presta atencion a las condiciones laborales (ONCE)
(s.f.). Es decir, en este afio es cuando se habla de la inclusion laboral por primera vez. 35 afios
mas tarde, se crea la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), época en la que se aprueban
normativas que protegen los derechos de las personas con discapacidad congénita y adquirida,
también se desarrollan programas de rehabilitacion (Organizacion Internacional del Trabajo)
(s.f.). A Latinoamérica, llega a inicios del afio 1955 la Recomendacion N°99 sobre
“Rehabilitacion y empleo de los invalidos” publicado por la Organizacion Internacional de
Trabajo, la cual planteaba la necesidad de poner a disposicion los medios para adaptacion
profesional independientemente su origen, naturaleza y edad. El objetivo de esta recomendacion
siempre fue la inclusién social y laboral de personas con capacidades distintas (ONCE) (s.f.). En
1970 comienzan movimientos sociales por parte de las personas con discapacidad, para mejorar
su calidad de vida, la accesibilidad al medio fisico y social, y por el derecho a una "vida
independiente”, lo cual involucraba inclusion laboral. En 1975 la Asamblea General de la
Organizacién de las Naciones Unidas aprueba la declaracion de los derechos de los impedidos.
En 1982 las Naciones Unidas aprueban el Programa de Accién Mundial para las Personas con
Discapacidad, donde en el articulo 21° establecen los criterios de los objetivos de igualdad y
plena participacion. En 1983 se forma un convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo
de personas invalidas. Con el objetivo de sensibilizar la opinion publica frente a la discapacidad,
en 1992, se proclama el 3 de diciembre como dia internacional de la discapacidad. En el afio
1995, ocurre la Cumbre de ONGS sobre discapacidad, conocida también como la Declaracién de
Beijing sobre los derechos de las personas con discapacidad. En el afio 1999 hubo una
Convencidn Interamericana para la eliminacion de todas las formas de discriminacion que sufran
las personas con discapacidad. Para el afio 2006 se crea la “Convencion sobre los derechos de las
personas con discapacidad” aprobada por las Naciones Unidas , la cual, recién para el afio 2008
fue aceptada en Chile junto con su protocolo facultativo, dando pie para la Ley 20.422 sobre

igualdad de oportunidades e inclusion social de personas con discapacidad (Defensoria de la

°Disminucién de la capacidad auditiva.
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Discapacidad) (s.f.). Luego de la Convencion Internacional por los Derechos de las Personas con
Discapacidad de Naciones Unidas, se establecid que los uUnicos términos para referirse
correctamente serian: Personas con Discapacidad o Personas en Situacion de Discapacidad. En
Chile el Servicio Nacional de Discapacidad establece que se debe ocupar “Persona en Situacion
de Discapacidad” (Ministerio de Cultura, las Artes y el Patrimonio, 2017). Al utilizar este
término queda claro que: «la discapacidad no estd en la persona, sino en las barreras del
entorno» (Servicio Nacional de la Discapacidad) (s.f.). Es decir, la discapacidad no forma parte
de la definiciébn como ser humano de una persona que vive esta situacion. Para el actual afio
2019, la discapacidad ya no se define como un problema de salud o que necesite rehabilitacion,
mas bien, como un asunto de Derechos Humanos, lo que conlleva a buscar una vision positiva al
enfrentar el tema (Ministerio de Cultura, las Artes y el Patrimonio, 2017).

Para una comprension mas rapida, en la siguiente figura se resumiran los acontecimientos
recien mencionados.

Figura 2: Linea de tiempo inclusion de personas en situacion de discapacidad.
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2.1.1.3. Comunidad LGBT+

En el mundo Occidental, durante los afos ’70 comienza la liberacion del movimiento
homosexual. Principalmente en la busqueda del reconocimiento, el primer acontecimiento
conocido internacionalmente es lo sucedido el 28 de junio de 1969 en el bar Stonewell de New

York, lugar en el que activistas homosexuales cansados de las redadas policiales a los bares

18



alternativos de la época hicieron frente a la situacion de discriminacion, lo cual llegé a provocar
la muerte de algunos participantes (CNN Espafiol, 2019). En aquellos afios los homosexuales
eran criticados, sus practicas eran consideras ilegales, eran excluidos de actividades sociales y
dia a dia vivian abusos por parte de la policia, es por esto, que cada 28 de junio se celebra el Dia
Internacional del Orgullo LGBT, siglas que significan: Lesbianas, Gays, Bisexuales y
Transexuales, concepto que se popularizé a partir de esta fecha para hacer referencia al grupo
(Red Iberoamericana de Educacion LGBTI) (s.f.). En los afios 80 en América Latina, se
comienzan a promocionar los derechos antidiscriminacion, derechos sociales y de salud. En
Chile, la primera vez que se habla sobre la comunidad homosexual, bisexual y transexual fue en
el afio 1973 cuando en la Plaza de Armas jovenes se prostituian. Para el afio 1977 se crea la
primera agrupacion chilena de hombres homosexuales, cuyo Unico fin era conciliar su ideologia
cristiana con su orientacion sexual. Luego, en 1984, durante el periodo de dictadura militar nace
el primer grupo lésbico y feminista llamado Colectivo Ayuqguelén, este grupo tenia un sentido
politico definido. Independiente al Colectivo Ayuquelén nace el Movimiento de Liberacion
Homosexual o MOVILH en el afio 1991 (Galaz, 2018). Dicho organismo se dedica a defender
los derechos humanos de lesbianas, gays, bisexuales, trans e intersexuales (LGBTI), y nace con
«demandas sistematizadas, con un discurso politico-cultural reivindicativo coherente y con
proyecciones» (MOVILH) (s.f.). Es importante mencionar que en esa época la homosexualidad y
sus derivados eran considerados como delitos al Estado, muy pocas personas apoyaban el
movimiento, muy pocas personas asumian y vivian su homosexualidad. En Chile, mediante una
modificacion al articulo 365 del Codigo Penal, el afio 1999 fueron derogadas las leyes que
penaban la sodomia'®. En el afio 2012 entrd en vigencia una ley que establece medidas anti-
discriminacioén, la Ley 20.609 conocida como Ley Zamudio, la cual protege la orientacién
sexual, la identidad de género, y desde el afio 2019, la orientacion sexual (Véase Anexo N° 3).
En el mismo 2012, las Fuerzas Armadas chilenas eliminaron todas las normas que prohibian a
los homosexuales ingresar al ejército, lo cual entrega una oportunidad laboral libre de
discriminaciones de indole sexual. En el afio 2015, entrd en vigencia la Union Civil, esta norma
reconoce a parejas del mismo sexo dentro del Derecho Civil chileno, por lo cual, quienes

contraigan esta unién, son considerados como familia (Biblioteca del Congreso Nacional de

% a sodomia se encarga de castigar, y muy duramente, aquellas conductas sexuales que se separan de la
ortodoxia cristiana y de la moral catélica, tales como la homosexualidad femenina y masculina, y aquellas relaciones
heterosexuales que no vayan encaminadas a la procreacion.
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Chile, 2015). El afio 2016 se agrega a la Ley que Moderniza el Sistema de Relaciones Laborales,
Ley 20.940, la orientacion sexual y la identidad de género como categorias protegidas de la
discriminacion. Aquel mismo afio, la Ley 20.968, describe los delitos de tortura y de tratos
crueles, es editada al agregar la orientacion sexual y la identidad de género como categorias
protegidas (MOVILH) (s.f.). Finalmente, el afio 2019, entra en vigencia la Ley de Identidad de
Género, la cual permite el cambio de nombre y sexo a personas mayores de 14 afios (Dos
Manzanas, 2018). Pese al avance que se muestra legalmente hacia la comunidad LGBT,
socialmente hablando los casos de homofobia y transfobia aumentan; tan sélo en el afio 2016 se
presentaron 332 casos de discriminacion denunciados (MOVILH, 2017). Al afio 2019 el
concepto LGBT ha tenido modificaciones, se han agregado letras que vuelven la sigla mas
amplia, como al hablar de LGBTI, LGBTQ, LGBTA, incluso se puede usar todos juntos como;
LGBTQIA, lo que significa: Leshianas — Gays — Bisexuales — Transgénero'! — Queer'? —
Intersexo™ — Aliados que no son LGBTQI pero que los/las apoyan (Lambda Legal, 2013).

En la siguiente figura se muestra un resumen de los acontecimientos dichos anteriormente.

“Define a personas cuya identidad de género, expresién de género o conducta no se ajusta a aquella
generalmente asociada con el sexo que se les asigné al nacer.

2personas que rechazan ser clasificadas por sus practicas sexuales o su género, quieren vivir sin que les
etiqueten, al no identificarse, no limita su experiencia como persona.

3 Presencia en un mismo individuo de caracteristicas sexuales de hombre y de mujer en proporcién variable.
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Figura 3: Linea de tiempo de inclusién de comunidad LGBTQ+

1873: Se 1984: Creacidn 1999: Se 2015: 2019:
comienza a Colectivo elimina la Ley Unian Civil Ley de
hablar sobre Ayuguelén. contra la Identidad de
homosexuali- sodomia. Género
dad en Chile.

T

! ! ! ! !
1969: 1977: Primera 1991: Creacién 2012: Ley 2016: Ley
Disturbios en agrupacion MOVILH Zamudioy 20.940
Stonewel|, chilena de FEAA permiten
Nueva York. hombres homosexuales

homosexuales L
BN suinterior.,

(Fuente: Elaboracién propia, 2019)

Cabe destacar uno de los hitos histéricos mas importantes y que unifica a los temas tratados
anteriormente, es que en el aflo 1948 se lleva a cabo la Asamblea Universal de Derechos
Humanos, donde por primera vez quedan estipulados 30 Derechos Humanos universales, dentro
de los cuales se habla de trabajo, cultura, orientacion sexual, educacién, entre otros. Estos
principios no han dejado de tener vigencia, mas aun, cada dia se concientiza mas sobre ellos.

«Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derecho y, dotados como
estdn de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros»
(Naciones Unidas) (s.f.). Esta frase es el primer derecho humano acordado en la Resolucién 217
A (111) de aquella asamblea, la cual fue uno de los hitos mas importantes en la historia (Véase
Anexo 1). En la redaccion de los derechos, la Comision de la Condicion Juridica y Social de la
Mujer, defendid la necesidad de eliminar las referencias masculinas como sinénimos del

concepto de humanidad, de este modo, el lenguaje fue mas inclusivo (Naciones Unidas) (s.f.).
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2.1.2. Concepto de Inclusion

Segln la UNESCO™ «la inclusién es un enfoque que responde positivamente a la diversidad
de las personas y a las diferencias individuales, entendiendo que la diversidad no es un
problema, sino una oportunidad para el enriquecimiento de la sociedad, a través de la activa
participacion en la vida familiar, en la educacién, en el trabajo y en general en todos
los procesos sociales, culturales y en las comunidades» (Red PaPaz, 2018). Por otro lado, la
diversidad de la fuerza de trabajo es definida como: «similarities and differences among
employees in terms of age, cultural background, physical abilities and disabilities, race,
religions, sex and sexual orientation» (Business Dictionary) (s.f.), es decir, similitudes y
diferencias de los empleados en términos de edad, cultura, habilidades fisicas y discapacidades,
raza, religion, sexo y orientacion sexual.

Dentro del concepto y teorizacion sobre la inclusion hay diversas aristas, de las cuales
encontramos:

e Inclusién educacional: Seglin la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la

educacion, la ciencia y la cultura conocida como OEI por sus siglas, la inclusién
educacional refiere a un proceso dedicado a certificar el derecho a una educacion de
calidad, manteniendo la igualdad de condiciones, con gran atencién a quieres se
encuentran excluidos/as o marginados/as del sistema educativo. Dentro de las
herramientas que utilizan para mejorar la calidad de la educacién se encuentra: «El
desarrollo de escuelas inclusivas, que acojan a todos los estudiantes, sin ningun tipo de
discriminacion, y favorezcan su plena participacion, desarrollo y aprendizaje».
Menciona en su pagina web la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la

educacion, la ciencia y la cultura (OEI) (s.f.).

e Inclusién Social: La Union Europea define la inclusién social como un «proceso que

asegura que aquellas personas que estan en riesgo de pobreza y exclusion social, tengan
las oportunidades y recursos necesarios para participar completamente en la vida
econodmica, social y cultural disfrutando un nivel de vida y bienestar que se considere
normal en la sociedad en la que ellos viven» (Ministerio de Sanidad, Consumo y

Bienestar Social del Gobierno de Espafia) (s.f.).

YUnited Nations Educational, Scientific and cultural organization.

22



Inclusién Cultural: La cultura se considera como el «conjunto de los rasgos distintivos

espirituales y materiales, intelectuales y afectivos que caracterizan a una sociedad o0 a un
grupo social y que abarca, ademas de las artes y las letras, los modos de vida, la manera
de vivir juntos, los sistemas de valores, las tradiciones y las creencias» (UNESCO) (s.f.).
La inclusion cultural vendria siendo vivir en armonia entre todos quienes tengan distintas

caracteristicas, sin prejuicios, sin burlas, en un ambiente de respeto.

Inclusion Sexual: En el XIII Congreso Mundial de Sexologia celebrado en Valencia en

1997 se declaran los derechos sexuales de cada persona; afirmando que estos buscan que
toda persona sea libre de manifestar sus emociones y preferencias sexuales, siendo
respetado, valorado y aceptado méas alla del género que lo represente, respetando los

principios de igualdad y no discriminacion (Codigo Nuevo, 2017).

Inclusion Laboral: «La inclusion laboral significa ofrecer trabajo de forma activa a las

personas con discapacidad, dejando atras la discriminacion, e intentando que las vidas de
estos trabajadores se normalicen en todos los ambitos.» Explica Manuel Xirau para la
Revista Forbes (Forbes, 2018).

Pero, en referencia a este Gltimo concepto, inclusion laboral, ¢Es solo eso? Cuando hablamos
de inclusion nos referimos a las minorias en general, afiade la revista Forbes. En el afio 2019
algunas de estas minorias en el ambiente laboral son las mujeres, las personas en situaciéon de

discapacidad y la comunidad no heterosexual.

2.1.2.1. Inclusién de la fuerza laboral femenina

En el mismo articulo recientemente citado se habla sobre la igualdad laboral de sexos. En la
actualidad las mujeres siguen luchando dia a dia para lograr esta equidad en las condiciones de
trabajo. De acuerdo a la nota publicada en el Diario El Pais del presente afio, se identifican 3

aspectos base que constituyen diferencias laborales entre géneros (Diario El Pais, 2019):

1.- Existe un grupo de mujeres que no trabaja ni busca empleo y que se dedica al
cuidado de la familia y del hogar. Siendo que la mujer realiza el doble de horas en
trabajos no remunerados, en comparacion con el sexo masculino en el trabajo

remunerado.
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2.- La proporcion de mujeres en edad de trabajar que, si bien desean un empleo, no lo
tienen e ingresan en la categoria de personas desempleadas es mayor en comparacion con
la cantidad de hombres que viven dicha situacion.

3.- La brecha entre salarios por hora trabajada de hombres versus mujeres suele ser
muy grande.

Histdricamente existieron dos filosofos quienes resaltaron por sus aportes a la igualdad entre
mujer y hombre: Platon y Hobbes. El primero, en su libro “La Republica” publicado en el aio
381 A.C., que fundamentalmente versa sobre la busqueda de la sociedad perfecta, presenta a la
mujer como un objeto de razén, es decir, si bien considera que tanto hombres como mujeres
merecen recibir educacion igualitaria. Esta preparacion es solo para estar a la altura de un
hombre en términos educacionales, sin producir ninguna diferencia en sus Derechos Civiles y
mucho menos en el nivel de participacion laboral. Muchos siglos después, Thomas Hobbes, en
su libro “Elements of Law”, publicado en 1640, expone los planteamientos iniciales en torno a la
igualdad, cuestionando la autoridad patriarcal, ya que cuestiona el rol del hombre como
dominador por sobre la mujer y deja de justificar esta situacién como una ley natural. Se puede
deducir que el ser humano siempre ha tenido conciencia de la desigualdad laboral entre hombres
y mujeres.

Aunque para el afio 2019 se han conseguido avances en la integracion de las mujeres al
mundo laboral, en Chile este proceso ha sido tardio y con un resultado bajo en comparacion a
otros paises de Ameérica Latina. El Instituto Nacional de Estadisticas revela datos preocupantes
del tema. Durante el afio 2017, la tasa de participacion laboral femenina nacional alcanzé un
48,5%, a diferencia de los hombres, cuya tasa de participacion lleg6 a 71,2%, lo que implico una
brecha de 22,7%. Para el mismo afio, 45% de las mujeres se encontraban ocupadas laboralmente,
presentando una brecha de 21,7 % respecto a la tasa de ocupacién masculina que alcanza 66,7%

I*® femenina nacional fue de 31,9% en el Gltimo

en igual periodo. La tasa de ocupacién informa
trimestre de 2017, es decir, 3,3% mas que los hombres, cuya tasa se ubicé en 28,6%. La
cantidad de mujeres inactivas, o fuera de la fuerza de trabajo durante 2017, sumo 3.881.508 a
nivel nacional, mientras que el numero de los hombres inactivos alcanzo 2.103.550. En relacion

a este ultimo dato, 4 de cada 10 mujeres que estan fuera de la fuerza de trabajo, a nivel nacional,

3 a informalidad laboral alude a todas las actividades econémicas y ocupaciones que -en la legislacién o en la
practica- no estan cubiertas o estan insuficientemente contempladas por sistemas formales (Organizacion
Internacional de trabajo,2017)
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manifestaron estar en esta situacion por razones familiares permanentes. Las brechas se dan
también en el ambito del micro-emprendimiento, pues de las 1.992.578 personas micro-
emprendedoras que se registraron en 2017, solo un 39,2% fueron mujeres (INE, 2018).

Es a partir del afio 2018 que las empresas han ido tomando mayor conciencia en la igualdad
de género, es decir, la discriminacion basada en el sexo de la persona en materia de
oportunidades, asignacién de recursos y beneficios o acceso a los servicios ha disminuido
(Organizacion Mundial de la Salud, 2018). La Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad
de Género y el Empoderamiento de las Mujeres dice que «la igualdad de género no significa que
hombres y mujeres deban ser tratados como idénticos, sino que el acceso a oportunidades y el
ejercicio de los derechos no dependan del sexo de las personas. La igualdad de oportunidades
debe incidir directamente en el ejercicio efectivo de los derechos de las mujeres» (ONU
Mujeres, 2016). Se reconoce la distincién entre géneros, ya que no deben ser tratados de la
misma manera, pero por otro lado se afirma que las oportunidades sociales, laborales,
educacionales, entre otros, no deben ser definidas por el sexo de la persona.

¢Qué otra minoria se debe incluir en las politicas del mundo laboral actual chileno?

2.1.2.2. Inclusion laboral personas en situacion de discapacidad

Para conocer bien el concepto de las personas en situacion de discapacidad la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) en el texto de la
Clasificacion Internacional de la Funcionalidad, Discapacidad y Salud (CIF) explica lo siguiente:
«La discapacidad esta definida como el resultado de una compleja relacién entre la condicion
de salud de una persona y sus factores personales, y los factores externos que representan las
circunstancias en las que vive esa persona» (Sistema de Indicadores Sociales del Ecuador). Esta
definicién dio lugar a un modelo operativo que ha permitido el desarrollo de una nueva forma de
enfrentar la condicién de la discapacidad en el mundo. En el afio 2011, el informe Mundial de
Discapacidad de la Organizacion Mundial de la Salud y del Banco Mundial, sefial6 CIF dio
grandes pasos en temas relacionados a la discapacidad para comprenderla y medirla de mejor
manera.

De esta forma, el mayor aporte y transformacion que ofrece el modelo de la CIF radica en que
la discapacidad, a partir de su definicion, puede ser asumida o comprendida desde tres

dimensiones que se relacionan entre si (Sistema de Indicadores Sociales del Ecuador) (s.f.):

25



Deficiencias: «Son problemas en la funcion corporal o alteraciones en la estructura
corporal como, por ejemplo, paralisis 0 ceguerax.

Limitaciones de la actividad: «Son dificultades para realizar actividades, por ejemplo,

caminar o comer».

Restricciones en la participacion: «Son problemas para participar en cualquier ambito de

la vida, por ejemplo, ser objeto de discriminacion a la hora de conseguir empleo o

transporte».

Oscar Castillero Mimenza, psicélogo en Barcelona especializado en psicologia clinica explica

que existen distintos tipos de discapacidad, dentro de las cuales encontramos (Castillero, 2018):

Discapacidad fisica: También conocida como discapacidad motora, hace referencia a la

eliminacion o disminucién de capacidades fisicas como lo son, las amputaciones, las
malformaciones congénitas o limitaciones provocadas por accidentes de trafico entre
otros.

Discapacidad sensorial: Relacionada con la disminucién o eliminacion en el desarrollo de

algunos de los sentidos que posee el cuerpo humano, puede ser, ceguera, sordez, pérdida
de olfato, pérdida de gusto.

Discapacidad intelectual: Su definicion es «toda aquella limitacion del funcionamiento

intelectual que dificulta la participacién social o el desarrollo de la autonomia o de
ambitos como el académico o el laboral, poseyendo un CI inferior a 70 e influyendo en
diferentes habilidades cognitivas y en la participacién social» (Castillero, 2018).

Discapacidad psiquica: Cuando se habla de discapacidad psiquica se hace referencia a

trastornos mentales como la depresion mayor, la esquizofrenia, entre otros, es decir,
alteraciones a la conducta y del comportamiento adaptativo, normalmente esto es
permanente

Discapacidad visceral: Esta discapacidad se observa en personas que sufren de

deficiencia en algun 6rgano, como lo es la diabetes o problemas cardiacos.

Discapacidad multiple: Este tipo de discapacidad combina distintas discapacidades

mencionadas anteriormente, como, por ejemplo, una persona con discapacidad intelectual

acompaniada de una discapacidad sensorial.

En adelante, cuando se hable de personas en situacion de discapacidad en la investigacion,

nos referiremos a personas con discapacidad fisica, sensorial, intelectual, psiquica y multiple. No
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se considera discapacidad visceral, principalmente una persona con discapacidad visceral no
posee mayores limitaciones a la hora de trabajar.

Debido a que el CENSO del afio 2017 fue abreviado, redujo las preguntas de 42 a 21, lo que
significd que preguntas en relacion a la discapacidad no existiesen. El Gltimo dato que es
relevante proviene del Segundo Estudio Nacional de Discapacidad del afio 2015, donde muestra
un resultado especifico: el 16,7% de la poblacion de 2 afios en adelante se encuentran en
situacion de discapacidad. En este mismo estudio se concluye que cerca del 40% de las personas
discapacitadas se encuentran econémicamente activas, es decir, tienen trabajo. Del restante 60%,
el 42,5% de las personas en situacion de discapacidad leve a moderada estarian dispuestos volver
al mercado laboral, y el 30,5% de los discapacitados en nivel severo lo haria (SENADIS, 2015).
Ganas de trabajar no faltan, entonces ¢Son las empresas quienes deben hacer los arreglos
necesarios para recibir a esta fuerza laboral?

En la actualidad, el Ministerio del Desarrollo Social y Familiar, a través de su pagina web
entrega distintas lineas de empleos para potenciar el trabajo en personas con discapacidad. Existe
la linea de empleo dependiente, en donde las personas pueden postular a recursos financieros de
talleres protegidos mediante el Fondo Nacional Inclusivo. También la linea de empleo
independiente, el cual impulsa el desarrollo de emprendimientos por parte de personas con
discapacidad, entregando fondos monetarios (Ministerio de Desarrollo Social y Familia) (s.f.).

Las empresas por otro lado, también reciben apoyo por parte del Ministerio mediante el Sello
Chile Inclusivo, esto es un reconocimiento que reciben empresas publicas y privadas que realizan
cambios a favor de las personas con discapacidad tanto a nivel laboral y accesibilidad, como en

entornos y sistemas operativos.

2.1.2.3. Inclusion laboral de la Comunidad LGBTQ+
Como ultima minoria a tratar, se encuentra la Comunidad Homosexual y sus derivados. Segun
una encuesta realizada por CASEN™ para el afio 2017 el 1,98% de la poblacién chilena se
reconocian como homosexuales, bisexuales y “otros”. En cuanto a identidad de género, el 3,7%
del sexo biologico masculino se identifica como el género femenino mientras que el 2% del sexo
biolégico femenino declaré su identidad con el género masculino. Si se compara estos datos con

resultados de encuestas de afios anteriores, se nota el alza en el reconocimiento de identidad

®Encuesta de Caracterizacion Socio-econdmica

27



sexual; para el afio 1998, la Encuesta Nacional de Comportamiento Sexual hablaba que el 0,3%
de los hombres y 0,1% de las mujeres se reconocia homosexual. Para el afio 2015 el 1,04% se
declaré homosexual, el 0,37% bisexual y “otro” un 0,02% (EMOL, 2018).

A principios de los afios 90 se crea en Estados Unidos el término “Gay friendly”, que se
utilizaba como caracteristica de lugares, personas o instituciones que mantenian un ambiente
tolerante hacia la comunidad LGTB+. Segun un informe de la consultora Pew Research Center,
las instituciones que tienen politicas Gay friendly tienen ventajas como la de ganar la admiracion
del consumidor y ser un iméan de talento aumentando su poder de marca, vendiendo motivacion,
respeto y flexibilidad, es por esto que empresas como IBM, American Express, WOM, HM, Zara
o Apple: «han hecho de la diversidad sexual una estrategia para hablar de pluralidad y trabajo
creativo» (EGF and the City, 2015).

¢Como se ve favorecida una empresa al recibir un distintivo por inclusion laboral? Es una

pregunta que se responderd mas adelante.

2.1.3. Inclusion y Diversidad

Ahora bien, cuando se habla de inclusion, automaticamente se relaciona con diversidad, pero
la verdad es que si bien estan relacionadas entre si mantienen una diferencia importante de
conocer.

Verna Myers, actual vice-presidenta de Estrategias de Inclusion de Netflix explica de una
forma muy simple el contraste: «Diversidad es que te inviten a una fiesta. Inclusion es que te
saquen a bailar» (Fundacion Adecco, 2019). Es decir, diversidad es formar parte de algo, e
inclusién es que te consideren.

La inclusion es lo que le entrega valor a la diversidad. ;Cuél seria la diferencia con
integracion entonces? Ocupando el mismo ejemplo de Verna Myers, la integracion seria que te
inviten a la fiesta, y creen un sector en el que te sientas a gusto, independiente de las
discapacidades que se presenten.

Al hablar de diversidad corporativa, resulta simple clasificar a un conjunto de personas por
sus caracteristicas cuantitativas como sexo, edad, raza, discapacidad, entre otros. Pero al hablar
de las caracteristicas cualitativas de un ser humano, como las debilidades y fortalezas, conlleva

un proceso Mas extenso pues son menos clasificables.
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Es para esto que se trabaja con el indice D&I, creado el afio 2016 por Thomson Reuters y
llevado a cabo por Red Acoge, compafia dedicada al desarrollo de informacion inteligente y
software para empresas y profesionales. Este indice mide el servicio entregado por las empresas
respecto a multiples factores que definen a los lugares de trabajo como diversos e inclusivos.
Para hacerlo clasifica a 100 empresas publicas a nivel mundial bajo 24 parametros repartidos en
4 categorias: Diversidad, Inclusion, Desarrollo del Personal y Controversias Mediaticas. El
indice se calcula ponderando cada pardmetro segun su importancia en el mercado y la forma en
que la empresa se compara con sus pares, esta informacién es Gtil debido a que entrega a la
comunidad financiera mundial indices innovadores y servicios relacionados con los indices para

ayudar a los inversores a tomar mejores decisiones (Thomson Reuters, 2017).

2.1.4. Organizaciones que participan en la inclusion laboral
Las organizaciones que estan siendo conscientes y activas en igualdad laboral, creando
proyectos, motivando a la inclusién, tanto de mujeres, personas de distinto género y orientacion

sexual, asi como también de discapacitados/as son:

2.1.4.1. Organizaciones en Chile:

A. Servicio Nacional de Discapacidad: Es un servicio publico chileno creado el 10 de febrero

del 2010 mediante la Ley 20.422. Sucesor y continuador legal del Fondo Nacional de la
Discapacidad (FONADIS) y tiene por finalidad abrir la igualdad de oportunidades y no
discriminacién de las personas en situacion de discapacidad utilizando estrategias de
comunicacion, educacion y concientizacion, también pretende incluir la discapacidad en los
planes, programas e iniciativas del gobierno, para de este modo mejorar la oferta laboral
publica y privada. Busca promover y proteger los derechos de las personas en situacion de
discapacidad siguiendo el cumplimiento de los tratados internacionales, compromisos
internacionales y asesorias juridicas de cerca. También contribuye al logro que significa
tener una vida independiente para una persona con discapacidad a través del desarrollo de
planes, programas e iniciativas que busquen el dialogo social y la participacion, finalmente
optimiza el acceso, oportunidad y calidad de bienes y servicios con el uso eficiente de los

recursos disponibles a nivel regional y nacional (SENADIS) (s.f).
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B. Ministerio de Desarrollo Social y Familia: Su mision principal es «contribuir en el disefio y

aplicacion de politicas, planes, y programas en materia de equidad y desarrollo social,
especialmente aquellas destinadas a erradicar la pobreza y brindar proteccién social a las
personas, familias o grupos vulnerables» (Ministerio de Desarrollo Social y Familia, pag. 2)
(s.f).

Para esto colabora con la elaboracion, implementacion y control de planes, politicas para
evitar que las personas y familias chilenas lleguen a vivir en una situacién vulnerable.
Asimismo, esta a cargo de la administracion, coordinacion, implementacion y evaluacion del
Sistema Intersectorial de Proteccion Social, el cual es un modelo de gestién formado por la
acciones y prestaciones sociales que van destinadas a la poblacion nacional mas vulnerable
socialmente (Ministerio del Interior y Seguridad Publica, 2017). Se encarga de evaluar las
iniciativas de inversion que necesiten financiamiento por parte del Estado de Chile, velando
por la eficiencia y eficacia del uso de los fondos pablicos (Ministerio de Desarrollo Social y

Familia, pag. 3) (s.f.).

C. Direccion del Trabajo: Es un servicio publico descentralizado con personalidad juridica y

patrimonio propio. «...a través del cumplimiento de su mision de "Contribuir a modernizar y
hacer méas equitativas las relaciones de trabajo, velando por el cumplimiento de la
legislacion laboral, interpretando la normativa y promoviendo la capacidad de
autorregulacion de las partes, sobre la base de la autonomia colectiva y el desarrollo de
relaciones de equilibrio entre los actores del mundo del trabajo, empleadores y
trabajadores", aporta al objetivo de avanzar en el acceso a los derechos sociales de las

mujeres y hombres» (Direccion del Trabajo) (s.f.).

D. Red de Empresas Inclusivas: Es una agrupacion de empresas interesadas en la inclusion

laboral de personas con discapacidad. Nace el afio 2015 con el patrocinio de la Sociedad de
Fomento Fabril (SOFOFA) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).Esta Red
pretende: «convocar, incentivar y compartir entre las empresas para lograr un proceso
responsable de inclusion laboral de personas con discapacidad, confirmando su beneficio

social y econdmico para el pais» (Red de Empresas Inclusivas) (s.f.).
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. Programa Sello Chile Inclusivo: Es un reconocimiento publico que entrega el Gobierno de

Chile a través del Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS), a organismos publicos,
organizaciones no gubernamentales y empresas privadas de todo tamafio o rubro, que
demuestren ejemplaridad en materia de inclusion laboral de personas en situacion de
discapacidad y accesibilidad universal tanto de infraestructura, como de sus sitios web. Es
un proyecto cuyo desarrollo y pilotaje fue cofinanciado entre el Estado de Chile y la Unién
Europea, por medio de la gestion de la Agencia de Cooperacion Internacional AGCI, dentro
del Programa de Cohesion Social UE-Chile, instancia que permitio su desarrollo y posterior

lanzamiento en el afio 2012 (Sello Chile Inclusivo) (s.f.).

MOVILH: Organismo sin fines de lucro, autdnomo e independiente. Su objetivo es velar por
el bienestar de las personas afectadas por discriminacion por motivo de orientacion sexual,
identidad de género, y similares. Creada en el afio 1991 cuyas intervenciones son de alcance
nacional y abarcan los &mbitos sociales, culturales, politicos, econdmicos, juridicos y
legislativos (MOVILH) (s.f.).

MUMS: Fundado en el afio 1997, con el nombre Movimiento Unificado de Minorias
Sexuales, de la mano con el Movimiento de Liberacion Homosexual, desde sus primeros
afios busca superar las dificultades histdricas del movimiento homosexual en el ambito del
trabajo en VIH, en Derechos Humanos y Ciudadania (MUMS, 2017).

. Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género: Su mision es «Fortalecer las autonomias y

ejercicio pleno de derechos y deberes de la diversidad de las mujeres, a través de la
implementacion y ejecucion de Politicas, Planes y Programas de Igualdad y Equidad de
Género, considerando el enfoque territorial, y aportando al cambio cultural que se requiere
para alcanzar una sociedad mas igualitaria entre mujeres y hombres en el pais»
(SERNAMEG) (s.f.). Dentro de sus funciones se encuentra, implementar politicas, planes y
programas con pertenencia cultural, orientados a la equidad de género.

COMPIN: Conocido como Comisiones de Medicina Preventiva e Invalidez, una de sus

funciones es calificar y certificar la calidad de persona con discapacidad de un trabajador, es
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decir, forma parte del proceso de inclusion laboral de discapacitados (Direccion del Trabajo)

(s.f).

2.1.4.2. Organizaciones Internacionales

A. Organizacion Internacional de Trabajo (OIT): Dentro de las politicas de la OIT en cuanto a

igualdad de género destaca el de estimular la adopcion de medidas que «se refuercen entre
si a fin de promover la igualdad entre los sexos tanto en el ambito del personal como en la
esencia y la estructura de la Organizacion». Su estrategia consiste basicamente en la
intensificacion de la transversalizacion del género en todos sus programas, los cuales
incluyen «los programas de trabajo decente por paisy las politicas y estrategias nacionales
para la erradicacion de la pobreza». Todo esto mediante la colaboracién de especialistas en
género o funcionarios de enlace, por la cual apoyan a los mandantes en este proceso.
También destacamos que «en los principales programas se han incorporado indicadores
sensibles a la perspectiva de género, de conformidad con todos los objetivos estratégicos de
la OIT, velando de este modo, por la responsabilizacion al respecto» (Organizacion

Internacional del Trabajo) (s.f.).

B. Organizacion Mundial de la Salud: Con la intencion de mejorar el acceso de las personas en

situacion de discapacidad a los servicios de salud, la Organizacién Mundial de Salud orienta
y apoya a los Estados Miembros para que trabajen en aumentar la conciencia con respecto a
los problemas de la discapacidad y expone la inclusion de ésta como un componente de las
politicas y programas nacionales de salud. Por otro lado, se dedica a recopilar y divulgar
datos para luego informar acerca de la informacidn recolectada sobre discapacidad. También
elabora instrumentos normativos, principalmente directrices para fortificar la asistencia
sanitaria Por ultimo, fomenta el incremento de la rehabilitacion en la comunidad, y crea
estrategias para velar por que las personas con discapacidad estén enteradas acerca de sus
propios problemas de salud y que el personal sanitario apoye a las personas con
discapacidad y proteja sus derechos (Organizacion Mundial de la Salud, 2018).

C. Pride Connection: Es una red de empresas internacionales, con sucursales en distintos paises

como Chile. Busca promover espacios de trabajo inclusivos para la diversidad sexual y
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generar lazos para la atraccion de talento LGBT a las distintas organizaciones que la
componen. Participan 3M, Acencenture, Accor, Agrospec, AguasAndinas. Bayer, Boston
Consulting group, The Clorox company, Entel, Foster, IBM, Johnson, Paris, P&G, Ripley,
WOM, Walmart, Uber, Unilever, Scotiabank, entre otros. La mision de Pride Connection
dice: «Buscamos crear y promover un ambiente laboral inclusivo y diverso en las empresas
de la red y ser un ejemplo a nivel nacional». También buscan «promover, desde el nivel
directivo, la diversidad e inclusion laboral. Concientizar sobre la inclusién de miembros de
la comunidad LGBTI. Favorecer un entorno laboral seguro y libre de agresiones o
conductas que dafien a cualquier persona en base en su orientacion sexual y/o identidad de
género». Y por Ultimo «sumar esfuerzos y valores de cada corporacién hacia la comunidad
LGBTI y sus aliados» (Pride Connection Chile) (s.f.).

D. ONU Muijer: Organizacion de las Naciones Unidas que se dedica a promover la igualdad de
género y el empoderamiento de las mujeres. Disefiada para mejorar las condiciones de vida
de las mujeres y nifias y para responder a las necesidades que ellas enfrentan en el mundo.
Trabaja arduamente para cumplir los siguientes objetivos: «aumentar el liderazgo y la
participacion de las mujeres, poner fin a la violencia contra las mujeres, implicar a las
mujeres en todos los aspectos de losprocesos de paz y seguridad, mejorar
el empoderamiento econémico de las mujeres, y hacer de la igualdad de género un aspecto
central en la planificacién y la elaboracion de presupuestos nacionales para el desarrollo»
(ONU Mujer) (s.f.).

2.2. Ley
2.2.1. Definicién de Ley
La definicion legal dice: «La ley es una declaracién de la voluntad soberana que,
manifestada en la forma prescrita por la Constituciéon manda, prohibe o permite» (Cédigo Civil,
Articulo 1, De la Ley) (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile) (s.f.). Otras definiciones que
podemos destacar son por ejemplo la del jurista francés, Marcel Planiol, quien establece que la
ley es: «una regla social obligatoria, establecida en forma permanente por la autoridad publica

y sancionada por la fuerza» (Orrego Acufia, 2019).
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Esta definicion es la preferida por multiples autores y una de las mas citadas en textos en

donde se requiere definir la Ley, ya que a través de ésta podemos concluir que el que la ley sea

una regla social obligatoria implica que hay una voluntad superior que manda y otra inferior que

obedece, también, al estar establecida por una autoridad publica sugiere, segun la Constitucion y

nuestra actual legislacion, que quienes estan investidos como tales son los que establecen dichas

reglas.

Por tanto en Chile son, el Congreso Nacional y el Presidente de la Republica, quienes como

colegisladores, se reconocen como autoridades publicas. Por Gltimo, que la ley sea sancionada

por la fuerza publica, implica que junto con establecer una regla, se determina una sancion al no

ser cumplida, la cual puede ser preventiva o represiva a través de una multa, prision o pena.

A continuacion, describiremos brevemente algunos tipos de normas y leyes:

2.2.2. Tipos de normas juridicas

Segun su grado de importancia:

Constitucién Politica: «Ley fundamental del Estado, establece la forma de gobierno, los

poderes publicos, sus atribuciones y determina los derechos y garantias de las personas»
(Biblioteca del Congreso Nacional de Chile) (s.f.). Las Constituciones mas importantes
han sido: Constitucion de 1833, Constitucion de 1925, y por ultimo la Constitucion de
1980. Segun material educativo del Ministerio de Educacion, «La importancia que posee
la Constitucion radica en que corresponde a la base de referencia para la para
construccion de cualquier normativa legal» (MINEDUC, 2016).

Ley: «Declaracién de los organos legislativos (Camara de Diputados y Senado de la
Republica) de caracter abstracto, general y obligatorio, que tiene por objeto mandar,
prohibir o permitir una determinada conducta» (MINEDUC, 2016).

Reglamento: «Norma general, obligatoria, abstracta y dictada por parte de un 6rgano
distinto del Poder Legislativo. En general, los reglamentos complementan el
ordenamiento juridico existente, especificando y detallando las normas legales.
Conforme con el articulo 32 N° 6 de la Constitucion Politica, el Presidente de la
Republica tiene la potestad de dictar reglamentos en todas aquellas materias que no son

de ley» (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile).
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Norma: Acuerdos entre Estados que los unen en materias de importancia para ambos. Se
encuentran regidos por el derecho internacional. Su aprobacion por el Congreso sigue el

mismo proceso que un proyecto de Ley (Instituto Nacional de Normalizacion) (s.f.).

2.3.Tipos de leyes:

Leyes interpretativas de la Constitucion: Estas «explican el sentido y alcance de una

expresion de la Constitucion Politica de la Republica. Para ser aprobadas, modificadas
0 derogadas, se requiere voto de tres quintos de los Senadores y Diputados en ejercicio»
(Biblioteca del Congreso Nacional de Chile) (s.f.).

Leyes orgénicas constitucionales: Son «normas complementarias de la Constitucion que

tienen relacion con ciertas materias expresamente previstas en el texto constitucional.
Son objeto de un control preventivo de constitucionalidad por el Tribunal Constitucional
y no pueden ser materia de delegacion de facultades legislativas. Para ser aprobadas,
modificadas o derogadas, requieren de cuatro séptimas partes de los Senadores y
Diputados en ejercicio» (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile) (s.f.).

Leves de quérum calificado: Béasicamente «tratan sobre materias sefaladas en la

Constitucion. Para ser aprobadas, modificadas o derogadas, requieren de la mayoria
absoluta de los senadores y diputados en ejercicio» (Biblioteca del Congreso Nacional de
Chile) (s.f.).

Leyes ordinarias 0 comunes: Son el resto de las normas que «regulan los aspectos de la

vida social que la Constitucion define como “materia de ley” en su articulo 63. Estas,
para ser aprobadas, modificadas o derogadas, requieren de la concurrencia de la
mayoria de los Senadores y Diputados asistentes a la sesion» (Biblioteca del Congreso
Nacional de Chile) (s.f.).

Decretos con fuerza de ley: Son «cuerpos normativos que provienen desde el Presidente

de la Republica y que incurren sobre materias legales, en virtud de una delegacion de
facultades del Parlamento, o bien para fijar el texto refundido, coordinado y
sistematizado de las leyes» (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile) (s.f.).

Decretos leyes: «Generalmente se entiende por una norma con rango de ley o de

materias propias de la ley, que es dictada por un gobierno en periodos de anormalidad
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constitucional, sin que en ellos intervenga el Poder Legislativo» (Biblioteca del Congreso
Nacional de Chile) (s.f.).

e Tratados internacionales: Estos «constituyen acuerdos formales suscritos por los Estados,

siendo juridicamente vinculantes de acuerdo al Derecho Internacional» (Biblioteca del
Congreso Nacional de Chile) (s.f.).

Es el Presidente de la Republica el encargado de la conduccion de las relaciones

internacionales de Chile, lo que hace el Congreso Nacional es aprobar o rechazar los tratados

internacionales que el Presidente le entregue (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile) (s.f.).

2.2.3. Pasos para la Formacion de una Ley
Para que una ley sea discutida y reciba legitimidad debe pasar un proceso. A continuacion se
explica a modo de resumen los pasos a seguir en el proceso de formacién de una ley para que

esta sea catalogada como ley aprobada, ley que necesita complementacion o ley desechada:

Figura 4: Resumen de pasos para la formacion de una Ley
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(Fuente: MINEDUC, 2016)

Los parlamentarios son los que determinan el tiempo de duracién de este proceso, demorando
lo que sea necesario para discutir y desarrollar el proceso. Pero existen casos especificos en los
que el Presidente de la Republica interviene y establece que una discusién es urgente, siendo
catalogada como: Urgencia Simple (30 dias para legislar), Suma Urgencia (15 dias para legislar)
y Discusion Inmediata (6 dias para legislar).

En relacion a lo tratado anteriormente, la Ley de Inclusion Laboral, Ley N° 21.015 (Véase
Anexo N° 2), pasé por los distintos procesos detallados para la promulgacién de una ley en

nuestro pais. Esta ley incentiva la inclusion de personas con discapacidad al mundo laboral y
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establece que las empresas de 100 0 mas trabajadores deberan contratar o mantener contratados,

segun corresponda, al menos el1% de personas con discapacidad o que sean asignatarias de una

pension de invalidez de cualquier régimen previsional, en relacion al total de sus trabajadores. La

ley entrd en vigencia el 1° de abril de 2018 para las empresas con 200 trabajadores o mas y el 1°

de abril de 2019 para las empresas con 100 a 199 trabajadores (Centro de consultas - Direccion
del Trabajo) (s.f.).

2.2.4. Cronograma de la Ley 21.015

La Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, explica como y cuando se fue formando la Ley
21.015 (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2017).

El primer Tramite Constitucional en la Camara de Diputados fue realizado con fecha a 30
de junio, 2010 (Mocién Parlamentaria en Sesion 44. Legislatura 358), en donde se
propone el proyecto de Ley: «Sin perjuicio de lo anterior, la Administracion al contratar
podré contemplar en sus licitaciones, la preferencia en la adjudicacion de sus contratos
a favor de empresas, publicas o privadas que tengan en su plantilla de trabajadores un
numero de personas minusvalidas igual o superior al 2%, siempre gque dichas propuestas
igualen en sus términos a las més ventajosas desde el punto de vista de los criterios
objetivos que sirvan de base para la adjudicacion» (Biblioteca del Congreso Nacional de
Chile, 2017).

El segundo Trémite Constitucional en el Senado tuvo lugar el 10 de abril de 2015
(Informe de Comision de Trabajo en Sesidon 9. Legislatura 363) donde se presenta el
primer Informe de la Comisidn de Trabajo y Prevision Social: «Recaido en el proyecto de
ley, en segundo tramite constitucional, que incentiva la inclusion de discapacitados al
mundo laboral y modifica la ley N° 20.422, para establecer la reserva legal de empleos
para personas con discapacidad» (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2017).
Con fecha 09 de noviembre, 2016, se presenta el Tercer Tramite Constitucional en la
Céamara de Diputados que corresponde al Informe presentado por la Comision de
Superacion de la Pobreza (Sesion 98. Legislatura 364).

Al afo siguiente para el 20 de marzo, 2017, se continta con el Tramite Comisién Mixta:

Cémara de Diputados-Senado (Sesion 5. Legislatura 365).
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El Tramite Tribunal Constitucional, Oficio de Camara de Origen al Ejecutivo con fecha
05 de abril, 2017 (Oficio de Ley Consulta Facultad de Veto Oficio N° 13.247), da lugar a
la comunicacion de la aprobacion del Proyecto de Ley: A S.E. LA PRESIDENTA DE LA
REPUBLICA: «Tengo a honra comunicar a V.E. que el Congreso Nacional ha prestado
su aprobacion al proyecto de ley que incentiva la inclusiébn de personas con
discapacidad al mundo laboral». «(...) Sin embargo, teniendo presente que el proyecto
contiene normas propias de ley organica constitucional, ha de ser enviado al Tribunal
Constitucional, en conformidad con lo dispuesto en el inciso segundo del articulo 93 de
la Carta Fundamental, en relacion con el N° 1° de ese mismo precepto. En razon de lo
anterior, la Camara de Diputados, por ser camara de origen, precisa saber previamente
si V.E. hara uso de la facultad que le confiere el articulo 73 de la Constitucién Politica
de la Republica» (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2017).

Para el 19 de mayo de 2017 se lleva a cabo el Tramite Finalizacion: Camara de Diputados
- Oficio de Camara de Origen al Ejecutivo (Oficio Ley a S.E. La Presidenta de la
Republica, Oficio N° 13.337) donde se procede a promulgar las modificaciones
correspondientes a la ley N° 20.422, que establece normas sobre igualdad de
oportunidades e inclusion social de personas con discapacidad (Oficio Ley a S.E. La
Presidenta de la Republica, Oficio N° 13.337).

Para finalizar, con fecha 29 de Mayo de 2017 se da lugar a la Promulgacién para luego el
15 de Junio de 2017 realizar la publicacion de Ley en el Diario Oficial, Ley N° 21.015 la

cual ‘Incentiva la Inclusion de Personas con Discapacidad al Mundo Laboral’.

2.3. Competitividad a nivel empresarial

2.3.1. Concepto de Competitividad

A grandes rasgos, la competitividad a nivel empresarial es lo que permite a una empresa ser
exitosa en el universo en el que se desenvuelve. Las empresas son competitivas cuando logran
desarrollar productos y/o servicios cuyos costos Yy calidad son comparables o superiores a los de
sus competidores (Rubio & Baz, 2015, pag. 2).

El primero en estructurar y sistematizar una teoria en torno al concepto de competitividad fue
Michael Porter. En el texto publicado originalmente en 1985, “Ventaja Competitiva: Creacion y

sostenimiento de un desempefio superior”, menciona que el éxito o fracaso de las empresas es
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determinado por la competitividad, la cual también «establece la conveniencia de las actividades
que favorecen su desempefio como innovaciones, una cultura cohesiva o una adecuada
implementacion» (Porter, Ventaja Competitiva: Creacion y sostenimiento de un desempefio
superior, 2015, pag. 41)

La competitividad vista desde el analisis empresarial y socioecondémico es importante ya que
interviene positivamente en el crecimiento econdmico de un pais. Visto de esta manera, se
destaca en la definicion dada por Porter: «la competitividad esta determinada por la
productividad, definida como el valor del producto generado por una unidad de trabajo o de
capital. La productividad es funcion de la calidad de los productos y de la eficiencia productiva»
(Alirio-Argote, 2016) vy, por tanto, es la productividad la que sustenta realmente la capacidad de
crecimiento de la empresa.

En una teoria publicada por Harvard University originalmente en el afio 1990 llamada “The
Competitive Advantage of Nations”, la cual consiste en la capacidad para mantener y aumentar
la participacion en los mercados internacionales, con una elevacion paralela al nivel de vida de la
poblacion, destaca que «el Unico camino solido para lograrlo, se basa en el aumento de la
productividad» (Porter, The Competitive Advantage of Nations, 2011, pag. 75) . También, segun
Porter, existe una relacion de doble sentido entre la productividad y niveles de vida de la
poblacién. Por ende, sobre la productividad influyen tanto los sueldos y las ganancias como la
distribucion del ingreso, los niveles de gobernabilidad politica y las libertades y derechos de los
y las personas (Porter, The Competitive Advantage of Nations, 2011).

A continuacion, una breve lista de definiciones de Competitividad y otras relacionadas, por
distintos autores:

«La competitividad esta determinada por la productividad con que una nacion,
region o cluster utiliza sus recursos humanos, de capital y naturales.» (Porter, The
Competitive Advantage of Nations, 2011, pag. 77)

«No es la cantidad de trabajo la que afecta la competitividad, sino que la calidad
y especializacion del trabajo es lo que cuenta» (Martinez, Villavicencio, & Ldpez,
2011, pag. 10)

«Las empresas pueden utilizar las acciones derivadas de su responsabilidad
social para modificar los elementos del contexto competitivo y asi, mejorar su propia
competitividad» (Lavado Valdés, 2013, pag. 82)
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«Para que la empresa sea competitiva necesita establecer, desarrollar, y
perfeccionar sistemas propios de planeacion, organizacion, direccion y control
dirigidos a lograr altos niveles de satisfaccion entre los individuos que en ella
confluyen, cimentados en un eficaz sistema de informacién interna y externa que
permita anticipar y profundizar en los cambios que se vienen dando en su medio
ambiente» (Lavado Valdés, 2013, pag. 89)

«La competitividad se origina en como una regién o pais aprovechan los insumos
para producir bienes y servicios valiosos, no en los que poseen. Se debe a

decisiones, no a la disponibilidad de recursos» (Magretta, 2014, pag. 196)

En conclusion, los autores mayormente coinciden en que la Competitividad es el grado en
que, bajo condiciones favorables/estables, un pais/empresa puede producir bienes y/o servicios
gue superan a la competencia internacional/nacional y que simultdneamente permiten mantener
el crecimiento sostenido del pais. Los autores también coinciden en que la competitividad no
solo se basa en el producto o servicio que ofrecen, sino que también del ambiente en el que se
desarrollan, tanto laboral como la sociedad y las decisiones que se deben tomar para que éste sea
beneficioso.

En relacién a la Inclusion laboral, la consultora McKinsey & Company elaboré un informe el
afio 2015 llamado “Diversity Matters” (La Diversidad Importa), el cual analizo la relacion entre
el nivel de diversidad, como mayor participacion de mujeres en el liderazgo, y el rendimiento
financiero de la empresa (medido como EBIT*" promedio desde 2010 a 2013). Para realizar este
estudio, la consultora estudié 366 empresas de diferentes industrias en Canada, América Latina,
el Reino Unido y Estados Unidos (McKinsey&Company, Diversity Matters, 2015).

El andlisis arrojé como resultado la existencia de una relacion significativa entre una empresa
mas diversa y mejor rendimiento financiero. Se destaca del informe que las empresas que han
implementado politicas de diversidad e inclusion tienen 35% mas probabilidades de lograr
rendimientos financieros por encima de su competencia. Asi también, empresas que adoptan la
diversidad de género por ejemplo, tiene un 15% mas de probabilidad de tener retornos
financieros por encima de la mediana de la industria nacional a la que pertenecen

(McKinsey&Company, Diversity Matters, 2015).

17 Earnings Before Interest and Taxes (beneficio antes de intereses e impuestos).
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En enero del 2018, McKinsey publicé otro estudio llamado “Delivering through Diversity”
(Entregando a través de la Diversidad). Este estudio aborda tanto el caso de los negocios y
proporciona una perspectiva sobre como tomar medidas en 1&D para tener un impacto en el
crecimiento y desempefio del negocio. La investigacion esti basada en un conjunto de datos de
mas de 1,000 compariias de 12 paises, la cual también utiliza dos medidas de desempefio
financiero: rentabilidad (medida como margen EBIT promedio) y creacion de valor (medida
como margen de beneficio economico) (McKinsey&Company, Delivering through Diversity,
2018).

Uno de los resultados del informe el que las empresas que tienen diversidad sus equipos
ejecutivos tenian un 33% mas de probabilidades de tener una rentabilidad lider en la industria.
«That this relationship continues to be strong suggests that inclusion of highly diverse
individuals — and the myriad ways in which diversity exists beyond gender (e.g., LGBTQ+,
age/generation, international experience) — can be a key differentiator among companies»
(McKinsey&Company, Delivering through Diversity, 2018, pag. 1). Es decir, que el hecho de
que esta relacion continte sosteniéndose, sugiere que la inclusion de individuos diversos, y las
innumerables formas en que existe diversidad més alla del género (LGBTQ +, edad / generacién,
experiencia internacional, y hasta personas en situacién de discapacidad), pueden ser un
diferenciador clave entre las empresas a nivel de competitividad, que en definitiva es lo que se

busca responder en la presente investigacion.

2.3.2. Chile y estudios de Competitividad

«Legislacion laboral y nuevas tecnologias de la informacion son dos de las principales
deudas que mantiene pendiente la economia chilena para avanzar en materia de competitividad»
(La Tercera, 2019). Este es uno de los diagndsticos que entregd el indice de Competitividad
Global (IGC), el cual fue desarrollado por el Foro Econémico Mundial y la Escuela de Gobierno
de la Universidad Adolfo Ibafiez, WEF — UAI 2019, el cual ubica a Chile en el lugar 33 de un
total de 141 paises, en un ranking que lidera Singapur, seguido de Estados Unidos y Hong Kong
(La Tercera, 2019).

El informe es desarrollado anualmente por la colaboracion de las instituciones mencionadas

anteriormente, quienes aplican una encuesta de opinion ejecutiva a una muestra de altos
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gjecutivos de empresas privadas chilenas. Dicha encuesta fue aplicada entre marzo y abril de
2019 por la Escuela de Gobierno de la UALI, en donde se entrevisto a 461 ejecutivos (entre 2018
y 2019) sobre 78 preguntas que tienen relacion con la competitividad y el clima para hacer
negocios (WEF - UAI, 2019).

En conjunto con la encuesta, el indice de Competitividad Global se calcula con informacion
estadistica de los paises, los que son denominados datos duros, a diferencia de la encuesta que es
denominada como datos blandos. «Los datos duros miden aspectos tales como deuda publica,
esperanza de vida, asistencia escolar, entre otros, los que son obtenidos de distintas agencias
internacionales» (WEF - UAI, 2019, pag. 24) .

Este indice se mide cada afio sobre la base de cuatro categorias y pilares: Ambiente Apto o
Habilitante, Capital Humano, Mercados y Ecosistema de Innovacion. Entre los pilares dentro de
cada categoria se destaca la Estabilidad Macroecondémica, Sistema Financiero y Capacidad de
Innovacion. En él se menciona que Chile, a pesar de haber tenido una mejora de 16 lugares en el
ranking (en comparacion a afios anteriores), la variable con peor ubicacion es la de diversidad
(inclusion) de la fuerza de trabajo, que esta ubicada en el Pilar 12 “Innovation Capability” o
Capacidad de Innovacion, donde se ubica en el puesto 88 obteniendo un puntaje de 54.4 y donde
el pais que tiene el puesto nimero uno en esta variable es Singapore, con un puntaje de 79.9
(WEF - UAI, 2019). Esta variable surge en base a una encuesta a ejecutivos donde la pregunta
fue la siguiente:

«En su pais, ¢En qué medida las compafiias tienen una fuerza de trabajo diversa (ejemplo, en
términos de minorias étnicas, religion, orientacion sexual, género)?» (WEF - UAI, 2019, pag.
6).

Cabe desatacar que las respuestas de los ejecutivos no fueron publicadas, por lo que solo nos
queda el puntaje asignado a dicha variable.

El Foro Econémico Mundial o World Economic Forum, el afio 2018 luego de la publicacién
de los resultados del estudio del mismo afio, publicé una nota llamada “Diversity makes the
workplace more competitive. Here's why” (La diversidad hace que el lugar de trabajo sea mas
competitivo. Este es el por qué), en donde dice que «las investigaciones muestran que las
sociedades abiertas, inclusivas y diversas se benefician directamente del crecimiento econémico.
Por lo tanto, la discriminacion basada en, por ejemplo, la orientacion sexual o la identidad de

género puede afectar negativamente las perspectivas economicas a largo plazo» (WEF, 2018).
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Tambien menciona que el impacto de la diversidad es multifacético a nivel de los negocios, ya
que empresas que son inclusivas y diversas, por ejemplo en temas de comunidad LGBTQ+,
pueden ver el nivel de innovacion y la fidelizacion con sus clientes ir en aumento lo que lleva a
un fortalecimiento de su marca y por consiguiente, mayor competitividad (WEF, 2018).

Los resultados del estudio del 2019 han sido cubiertos por la prensa chilena apenas fueron
publicados, sin embargo, el tema relacionado a la diversidad no es desarrollado a fondo.

Un ejemplo es el de la publicacion realizada por EMOL en Octubre de 2019 con el titular
“Chile se mantiene en el lugar 33° en el Indice de Competitividad, pero sigue en deuda en
innovacion y mercado laboral”. En ella se destaca un comentario del actual presidente de
SOFOFA, Bernardo Larrain, donde sefiala que «el Informe Global de Competitividad del WEF

sostiene que no hay 'trade-offs'®

entre crecimiento, inclusién y sostenibilidad, como algunos
creen en Chile. Y que por falta de crecimiento, no estamos en el camino de lograr los 17
objetivos de desarrollo sostenible de las Naciones Unidas. Para hacerlo, necesitamos reformas
estructurales inteligentes para aumentar la productividad» (EMOL, 2019).

En relacién al mismo estudio, en una entrevista a Cooperativa del 9 de Octubre de 2019, el
Ministro de Hacienda de entonces, Felipe Larrain®®, comenta que «Chile sigue liderando el
ranking de competitividad entre los paises de América Latina y el Caribe. La diferencia de 15
lugares entre nuestro pais y el siguiente en Latinoamérica indica claramente que Chile es, con
clara distancia, el pais mas competitivo de nuestra region» (Radio Cooperativa, 2019), también
menciona con respecto a los resultados que «no debe dejarnos completamente satisfechos. Por
eso, desde el Gobierno estamos trabajando en una serie de iniciativas que buscan mejorar la
competitividad y el crecimiento tendencial de Chile en los afios que vienen» (Radio Cooperativa,
2019).

Cabe recordar que uno de los grandes avances en Chile para la inclusiéon a nivel empresarial
es la Ley 21.015 de Inclusion Laboral, que establece la participacion minima de un 1% de
personas en situacion de discapacidad en empresas con mas de 100 trabajadores, la que fue
mencionada en el capitulo 2 del presente informe, como también lo es la Ley Antidiscriminacion

(Ley 20.609) — también conocida como “Ley Zamudio”, la cual refuerza y complementa la Ley

'8 En espaiiol significa ‘Solucién de compromiso’, es decir, es la decision tomada por compromiso y no por ser
la opcidn que reamente se busca o se espera.

¥ Felipe Larrain ejerci6 el cargo del Ministro de Hacienda del presente gobierno desde el 11 de Marzo de 2018
hasta el 28 de Octubre de 2019, cuando el Presidente Sebastian Pifiera realizd un cambio de gabinete en medio de
las protestas que se realizan en Chile.
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N° 21.015 ya que en el Articulo 2° sefiala como definicion de discriminacion arbitraria la
discriminacion por discapacidad, como también el sexo y la orientacion sexual (Titulo I, Articulo
2, Ley 20.609) (Ley Chile, 2019), la cual sera de relevancia cuando presentemos los casos de
empresas chilenas mas adelante.

Como se ha mencionado anteriormente, se cree que la productividad puede ser aumentada o
mejorada con la inclusion y diversidad de género, LGBTQ+ y de personas en situacion de
discapacidad. En el presente trabajo buscaremos probar la veracidad y como se aplica en las

empresas chilenas.

45



Capitulo 3: Marco Metodoldgico

En el presente capitulo se detallara la forma en la que se desarrollard la investigacion, asi
como también las herramientas que se utilizaran en el proceso.

Desde que entrd en vigencia la Ley de inclusion laboral en Chile, son pocos los analisis que se
han realizado para medirla y asi determinar su eficacia, es por esto que la primera parte de la
investigacion es catalogada como exploratoria, buscando dar el primera paso a este tema
especifico, en donde mediante la observacion de distintos casos empresariales se registraran
decisiones exitosas tomadas que sean relacionadas a la inclusion laboral de personas en situacion
de discapacidad, mujeres y comunidad LGBTQ+. Luego se llevara a cabo una investigacion de
caracter comparativo, en la que se buscardn los elementos en comin entre las empresas
seleccionadas, elementos que han sido fundamentales en el éxito de su propio proceso de
inclusion laboral, elementos que seran contrastados entre si para encontrar los beneficios que
entrega hacer planes de inclusion. No se buscan resultados exactos, mas bien aproximados,
esperando que la inclusion laboral sea tema de cuestionamiento y estudio para muchos.

A modo de resumen, la investigacion seguira los siguientes pasos por cada tipo de inclusion
estudiado:

i.  Recopilar informacion entregada por la Fundacion Descubreme y la ACHS en el caso de
personas con discapacidad, Pride Connection en materia de la Comunidad LGBTQ+ y
Ranking IMAD en el estudio de la igualdad de género en el trabajo.

ii.  Identificar las formas que tiene la Ley en Chile para estimula la inclusion laboral en las
distintas aristas que se han analizado.

iii.  Escoger empresas destacadas en los tres tipos de inclusion que se han analizado
previamente e indagar en sus métodos de inclusion, filosofias, forma de control y
retroalimentacion y resultados. Se seleccionara solo una empresa por tipo de inclusion
investigada en el presente estudio.

Iv. Identificar las similitudes que presentan las empresas en materia de inclusion laboral.

Entonces para llegar a los resultados, y con el propésito de no hacer tan extensa la
investigacion, se seleccionardn 3 empresas internacionales con resultados exitosos luego de
implementar programas de inclusion, ya sea de personas en situacion de discapacidad, de la

comunidad no heterosexual o de la igualdad de género, para ser analizadas y luego comparadas
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entre ellas. Las investigaciones previas que se utilizaran para el estudio y comparacion de

empresas son:

En el caso del estudio sobre empresas que incluyen a personas en situacion de
discapacidad, las empresas seleccionadas deben contar con el Sello Chile Inclusivo al afio
2018 que entrega SENADIS a empresas de cualquier rubro que participen de la inclusion
laboral de personas en situacion de discapacidad o ser miembro de la Red de Empresas
Inclusivas (ReIN). Es necesario que las empresas seleccionadas cuenten con el Sello
Chile Inclusivo del afio 2018 o sean miembros de RelN al afio 2018 puesto que asi
sabremos que la informacién con la cual se trabaja es la més actualizada a la fecha. Al
afio 2019 la Red de Empresas Inclusivas tiene 45 empresas socias, esto significa que
cumplen con los estandares de inclusion que exige la Red de Empresas Inclusivas. Se
trabajara con guias de informacién con contenido clave para el proceso de inclusién
laboral publicadas por Fundacion Descubreme y la Asociacion Chilena de Seguridad
(ACHS).

En materia de la comunidad LGBTQ+, Pride Connection Chile realiza un ranking anual
donde bajo ciertas caracteristicas se analizan las empresas que tienen politicas de
inclusién de la comunidad no heterosexual. Para el presente estudio se escogera una
empresa que se encuentre dentro de las primeras 10 posiciones de este estudio del afio
2018. La Fundacion lIguales, explica que este ranking mide tres pilares fundamentales en
las empresas; «la adopcion de politicas de no discriminacion, la creacién o existencia de
grupos de trabajadores y/o consejos de diversidad e inclusion al interior de las empresas
con foco en personas LGBT, y la realizacion de actividades publicas para apoyar la
inclusion de esta comunidad en la sociedad chilena» (EMOL, 2018). Pride Connection
trabaja con 55 empresas, ya sea miembros y observantes.

En el estudio de la igualdad de género la investigacion considerara el Informe de Mujeres
en Alta Direccion de Empresas del afio 2018, mas conocido como Ranking IMAD, este
listado de empresas es proporcionado por la investigacibn Mujeres Empresarias y la
Direccion de Estudios Sociales (DESUC). Este informe utiliza datos publicos de 111
grandes empresas (con ventas en su mayoria mayores a 100.000UF?° anuales y con mas

de 100 trabajadores), si no es posible encontrar informacion publica se consulta

2y/alor UF al 10 de diciembre del 2019: $28.290,78 CLP
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directamente a las empresas. El ranking mide las empresas en un indice de 0 a 100 puntos
y estd compuesto por indicadores que miden la estadia de las mujeres en altos cargos por

un largo periodo de tiempo (Mujeres Empresarias, 2018)

Es importante mencionar que una empresa que se esfuerza por ser inclusiva suele
implementar varios tipos de inclusion, es decir, inclusion de la fuerza laboral femenina, inclusion
de la comunidad LGBTQ+ e inclusion de personas en situacion de discapacidad a la vez y sin
descuidar ninguna. Luego de analizar las 211 empresas que participan en uno o varios de los
estudios a analizar antes mencionados, se aprecia que Bayer S.A., Walmart Chile S.A. y Ripley
S.A. son los unicos que participan en los 3 tipos de inclusion a investigar, es decir, que son
reconocidos tanto por el Ranking IMAD, por la Red de Empresas Inclusivas y por Pride
Connection Chile, esto los hace empresas de interés para la investigacién. Sin embargo, dos de
las tres empresas antes mencionadas pertenecen a la industria del retail, debido a que la intencién
es abarcar distintos rubros al momento de analizar casos, es que las empresas a analizar seran
Bayer S.A., Walmart Chile S.A. y IBM, esta ultima es una empresa que tiene una fuerte
presencia internacional y aplica sus politicas de inclusion en més de 50 paises, destaca por la
inclusién a personas en situacion de discapacidad y por sobre todo, por sus politicas laborales en
relacion a la comunidad LGBTQ+ (Ver andlisis en Anexo N°. 4).

Para este estudio en particular se profundiza solo un tipo de inclusién por empresa, esto
principalmente porque cada empresa destaca en distintos ambitos de la inclusion, entonces la

informacidn es mas amplia en un ambito por sobre otros.
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Capitulo 4: Investigacion y Resultados

Para efectos de poder analizar los resultados, partiremos por observar factores claves que
distintos organismos han determinado para incorporar en las politicas y cultura de cada empresa
con respecto a la inclusion y diversidad. Cada uno de los estudios a revisar estara relacionado
con una de las aristas de inclusion y diversidad que fueron seleccionados en esta investigacion.
Estos son; en el caso de discapacidad se utilizara el primer informe nacional discapacidad, de
Fundacion Descubreme junto con un informa de buenas préacticas entregado por la Asociacion de
Seguridad de Chile, este ultimo es el informe de discapacidad cognitiva mas completo que se ha
encontrado, el Informe de Mujeres en Alta Direccion o IMAD Chile para la inclusion femenina y
por ultimo, radiografia Pride Connection para la inclusion de la comunidad LGBTQ+.

Luego de examinar cada estudio por separado y su enfoque en uno de los grupos a estudiar
(personas en situacion de discapacidad, mujeres y comunidad LGBTQ+), se revisara la ley
chilena y como ésta regulariza y/o incentiva la inclusion de este grupo en especifico, para luego
analizar un caso de éxito de una empresa incluida en el estudio y ver si esta empresa aplica tales

factores observados al comienzo.

4.1. Factores claves para la inclusién y diversidad: Discapacidad

4.1.1. Mitos y prejuicios de las personas en situacion de discapacidad.

Antes de ver el estudio, revisemos algunos mitos y prejuicios que aun en la actualidad existen
en torno a las personas en situacion de discapacidad. La Fundacion Incliyeme en su pagina web
explica algunas de estas razones y se espera que en la investigacion se desmientan (Fundacion
Incliyeme) (s.f.):

e Bajo rendimiento laboral: Las personas en situacién de discapacidad suelen ser

prejuiciadas como personas poco productivas debido a que no cumplen con el nivel de
rendimiento exigido por el puesto de trabajo.

e Accesibilidad estructural limitada: Las personas con discapacidad necesitan una
estructura para poder movilizarse o en su defecto, trabajar con libertad.

e Entorno peligroso: La empresa no se encuentra preparada para recibir empleados/as con

discapacidad debido a que considerar peligroso el lugar de trabajo, ya sea por seguridad,

estructura, problemas laborales u otros.
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e Inasistencia laboral: Algunos/as empleadores/as llegan a creer que las personas en

situacion de discapacidad suelen ser enfermizas, lo que los hace faltar reiteradas veces al
trabajo.

e Poco cumplimiento: Las empresas consideran que las personas en situacién de

discapacidad suelen excusarse en su situacion para no lograr los objetivos impuestos.

e Adaptacion del equipo: Hace referencia a que las personas en situacion de discapacidad

podrian tener mayores inconvenientes al momento de ingresar a un grupo de trabajo.

e Inconvenientes legales: Los/as empleadores/as disponen de poca informacion legal

respecto al tratamiento que debe tener un proceso de contrato y posterior despido de una
persona en situacion de discapacidad.

e Reaccidn de los clientes: Empleadores/as creen que sus clientes no les resultaria comodo

comunicarse con personas discapacitadas.

Al parecer las razones sobran si lo que se busca es no contratar personal en situacion de
discapacidad, pero existen estudios que, por el contrario, avalan la contratacion de personas en
situacion de discapacidad. A continuacion, se observaran los estudios que se relacionan con la
inclusién laboral de personas en situacion de discapacidad, asi como también los que se
relacionan con la inclusion de mujeres en el trabajo y la inclusién de la comunidad LGBTQ+,
con el objetivo de encontrar los factores claves que se deben considerar en la formulacién de

politicas de inclusion de la empresa.

4.1.2. Guia préctica para empresas: Integracion laboral de personas con discapacidad

La Asociacién Chilena de Seguridad (ACHS) el pasado 10 de abril del 2019 explico los pasos
para que una empresa logre implementar politicas de inclusién para discapacitados. Es
primordial considerar si las instalaciones y el lugar de trabajo son los adecuados para mantener
un equilibrio entre facilidades y dificultades de desplazamiento para el futuro trabajador que se
encuentre en situacion de discapacidad. Asi mismo destaca que (ACHS, 2019) :

e El equipo de seleccion debe estar capacitado para buscar personas que cumplan el perfil

profesional, mas alla de sus condiciones fisicas o intelectuales.
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e Los/as empleados/as que ya se encuentren trabajando en la empresa deben tener claras las
politicas de inclusion que se implementaran. Esto es indispensable para que se relacionen
mejor con los/las trabajadores/as nuevas y asi saquen mayor provecho de su
incorporacion.

e Se debe orientar a él/la nuevo/a trabajador/a respecto a sus labores, que actividades
implican el puesto de trabajo en el que se desempefiard, cual es la historia y también la
mision y vision de la empresa. Es probable que esto no suene distinto al procedimiento
que se lleva a cabo con el ingreso de cualquier trabajador, sin embargo, en casos de
empleados/as en situacion de discapacidad se aconseja apoyar durante el primer dia de

trabajo y luego evaluar el proceso de adaptacion haciendo énfasis en el desempefio.

Estos datos también los entrega la Fundacion Descubreme en un informe Ilamado
“Orientaciones para la contratacion de personas con discapacidad cognitiva” (Fundacion
Descubreme) (s.f.), el cual se analizard a continuacion. La Fundacion Reconoce el mercado
laboral no solo como una actividad para obtener recursos, también como una actividad de
dignifica, reconoce y satisface personalmente. «Ademas, la inclusion laboral es una gran
oportunidad que estas personas rompan barreras y modifiquen sustancialmente su manera de
ser y su manera de estar en la sociedad» (Fundacién Descubreme, pag. 1) (s.f.), es decir, gracias
a esto la sociedad también puede realizar cambios. Uno de los cambios importantes que sefiala
Fundacion Descubreme son las actitudes paternalistas que ejercen las familias de las personas en
situacién de discapacidad cognitiva, debido a que los/as sobreprotegen e inhiben su oportunidad
de participar en el mundo laboral.

¢Y qué cambios debe hacer la empresa?

Primero deben abrir sus puertas entregando oportunidades laborales a personas en situacion
de discapacidad, ya sea cognitiva o fisica. En este paso, que lo llamaremos “Reclutamiento”, se
debe establecer claramente la vacante que se necesita cubrir, es decir, el perfil que se busca y la
persona que la empresa designard como encargado del proceso de seleccion. Al momento de
hacer publica la oferta laboral hay que tomar en cuenta lo siguiente:

e Los Unicos portales de empleos para personas en situacion de discapacidad en Chile y que
se encuentra vigente al afio 2019 son Laborum inclusivo, AHA Empleo Inclusivo y

Fundacion Incliyeme, este Gltimo se dedica exclusivamente a generar el nexo entre las
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personas en situacion de discapacidad que buscan un empleo y los empleadores que
poner en préacticas filosofias de inclusion.

Se siguiere gque en la descripcion de la oferta laboral se encuentre la direccién del lugar
de trabajo ya que este dato puede influir en la decision del postulante al momento de
solicitar el puesto.

Explicar detalladamente el puesto que se encuentra vacante y ser honestos al momento de
explicar los requisitos, es decir, no pedir habilidades que no sean justificadas para el
puesto en cuestion.

En el caso de que se ofrezcan condiciones laborales flexibles, indicarlo.

En el caso de tener distinciones empresariales por discapacidad, como el Sello Chile

Inclusivo, darlo a conocer.

Al momento de realizar las entrevistas se debe mantener siempre una mentalidad altruista,

buscando actitudes y aptitudes positivas en los/as nuevos/as trabajadores/as que viven en

situacion de discapacidad, debido que «pensar en qué no puede hacer una persona con

discapacidad (...) es el primer paso para el fracaso en la inclusion» asegura la Fundacion

Descubreme (Fundacion Descubreme, pag. 3) (s.f.). Algunos consejos a desarrollar durante la

entrevista son:

Mirar y hablar a la persona que esta siendo entrevistada sin desconcentrarse con su
acompafiante (suelen ir con alguno/a)

Si es posible estrechar la mano al saludar, es valido usar la mano izquierda o dar un
pequefio golpe en el brazo en el caso de que sea imposible estrechar manos. Pero se debe
evitar tocar a la persona de manera cerca.

Tener paciencia al momento de comunicarse, existe la posibilidad de tener que repetir las
preguntas e incluso necesitar reformularlas. Por el contrario, si es el entrevistador quien
no entiende una respuesta, no hard sentir incomodo al entrevistado al pedir una
aclaracion.

No se debe hablar fuerte.

Utilizar el concepto “personas sin discapacidades” en vez de “personas normales”

No formular preguntas médicas que no sean estrictamente relacionados al puesto de

trabajo.
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e Siempre se debe hablar en torno a las capacidades que el/la postulante tiene para el
trabajo, como piensa aportar y que espera recibir. Nunca se debe hablar de los

impedimentos fisicos o cognitivos que presente.

Una vez seleccionada la persona que cubrira la nueva vacante como empresa se debe trabajar
en conjunto al momento de adquirir conocimiento sobre la discapacidad, a diferencia de otros
casos, la contratacion de personas en situacion de discapacidad no es solo responsabilidad del
departamento de Recursos Humanos, ya que es importante que el compromiso de inclusion sea
tomado desde gerencia hacia todos los diversos niveles de la empresa.

La Fundacion Descubreme realiz6 un estudio llamado “Diagnéstico de Diversidad e
Inclusién” durante el afio 2018, en el que se recolectan datos entregados mediante encuestas
realizadas a 7.963 personas de distintos rubros y se obtuvieron los siguientes resultados: El
2,47% de las personas encuestadas reconoce presentar algin tipo de discapacidad, siendo que
solo el 0,41% tiene el certificado de discapacidad que entrega COMPIN. El primer dato que
sorprende es que en comparacion con el Censo realizado el afio 2017, solo el 35,89% de las
mujeres tienen trabajo versus el 64,11% de los hombres, en cambio el Censo del afio 2017 refleja
que el 51,1% de las mujeres encontraron empleo versus el 49,9% de los hombres que encuentran.
Es decir, el aumento de la fuerza laboral femenina en situacion de discapacidad aumentd
considerablemente de un afio a otro. Por otro lado las empresas se caracterizan en su mayoria por
ser diversa e inclusiva, teniendo la aprobacion de un 77,78% de los encuestados, pero eso no
significa que la misma aprobacion reciba la accesibilidad para las personas con discapacidad a la
empresa, ya que solo un 55,56% determinan que lo es, este numero sigue siendo positivo. Estos
nimeros positivos pueden tener relacion con que el 85,85% de los entrevistados se sientan
preparados para trabajar con personas en situacion de discapacidad, el 14,15% restante explica
que consideran tener poca experiencia en el trato con personas en situacion de discapacidad, asi
como tambien pocas habilidades para desarrollar en este tema. Obviamente lo ideal es que este
porcentaje minimo no exista y para eso el 62,5% considera que llevar a cabo los procesos de
inclusién laboral de grupos diversos es lo mas efectivo, lo que se busca es simplemente afrontar
la situacion y aprender desde la experiencia. Seguido de esta opcion, el 25% de los encuestados
consideran que las charlas, capacitaciones y talleres son la clave para desarrollar habilidades de

inclusién y el 12,5% considera que se deben cultivar valores inclusivos (Fundacién Descubreme,
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2019). Desarrollar empatia puede ser la clave para comprender y respetar las necesidades de las
personas en situacion de discapacidad. Comprender que son personas adultas, tratarlas como tal
y valorar el trabajo que han hecho para llegar al puesto en el que estan ayudara a iniciar de
manera correcta el proceso de inclusiéon laboral. Cabe la pregunta, ;en Chile se estimula la

inclusién de personas en situacion de discapacidad?

4.1.3. Incentivos en la legislacion Chilena a la Inclusion laboral de personas en
situacion de discapacidad.

Como se ha mencionado con anterioridad, en Chile se promulgé la Ley 21.015, la cual dicta
las empresas de mas de 100 trabajadores deben tener dentro de sus cartolas de trabajadores un 1
% de personas en situacion de discapacidad. Esto se puede cumplir contratando personas en
situacion de discapacidad, contratando servicios de empresas que si trabajen con personas en
situacion de discapacidad o donando a proyectos que fomenten la inclusién labora y que sean
aprobados por el Ministerio de Desarrollo Social. De no ser cumplida la ley, una empresa de
hasta 199 trabajadores debe pagar una multa de un maximo de 40 UTM, es decir, $1.984.920% y
una empresa de mas de 200 trabajadores debe pagar una multa de maximo 60 UTM, es decir,
$2.977.380 (EI Mostrador, 2019). Puede que estas cifras suenen altas, pero, ;Lo son para grandes
empresas? Una empresa de 1.000 trabajadores debera pagar por 10 trabajadores que no contratd
$2.977.380 de multa si consideramos el sueldo promedio que informo la Direccion del Trabajo
para la Ley 21.015. Esta cantidad casi la mitad mas barato que donar o contratar servicios,
debido a que en este caso se deben pagar dos ingresos minimos mensuales por persona no
contratada, es decir para el afio 2019%?, $6.020.000. Si hablamos de empresas mas grandes y se
realiza la misma comparacion de calculos de realizar donaciones o contratar servicios externos,
se puede concluir que mientras mas grande sea la empresa, menor es el real incentivo de cumplir
la Ley versus pagar la multa por incumplimiento. Y, por otro lado, la Ley no especifica la multa
en comparacion al tamafio de la empresa, por lo que una empresa de 200 trabajadores debe pagar
la misma multa que una de 20.000. Lo cual desanima ain mas a las grandes empresas a contratar

gente en situacién de discapacidad. Pero hay grandes empresas que muy por el contrario se

21 valor unitario UTM mes de diciembre 2019: $49.623
22 Syeldo Minimo Mensual para el afio 2019 es de $301.000
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enfocan en contratar personas con discapacidad y son un ejemplo a seguir, mas adelante se

revisara el progreso de una de ellas.

¢ Cual es entonces el verdadero incentivo?

Si bien la Ley no establece ningun incentivo para empresas que la cumplan, el Gobierno de

Chile y Organizaciones particulares han creado programas para reconocer el esfuerzo de algunas

empresas en ser inclusivas. Dentro de estos programas podemos encontrar:

Premio Ley de Inclusién: EI objetivo es reconocer a las empresas que apoyen la Ley

21.015 con todo su espiritu y no solo por cumplirla. Deben esforzarse en entregar
empleos de calidad en concordancia a las competencias y habilidades de las personas que
contratan. En el fondo, se premia el cambio cultural que haga a Chile un pais justo e
inclusivo, lo cual beneficie el desarrollo. Este premio es un galvano y lo entrega la

subsecretaria de trabajo a una empresa por region

Premio Empresa Segura y Socialmente Inclusiva: La Mutual de Seguridad CChC entrega

este reconocimiento a las empresas que aportan a la construccion y desarrollo de la
inclusion y seguridad en nuestro pais. La Mutual identifica y selecciona buenas practicas
de la cultura inclusiva de algunas empresas y las evalla para luego mostrarlas a otras

empresas y estas puedan realizarlas también.

Sello Inclusivo Chile: Como ya se ha mencionado con anterioridad es un reconocimiento

que reconoce tanto a instituciones publicas como privadas que cumplan con la ley de
inclusion laboral y tengan proyectos de inclusion innovadores, estratégicos vy
constantemente controlados. Este reconocimiento lo entrega el Estado de Chile mediante

el Servicio Nacional de Discapacidad.

Premio de Empresa Inclusiva: La Asociacion Chilena de Seguridad se destaca por

rehabilitar y reintegrar a trabajadores que han tenido accidentes laborales o enfermedades
profesionales. Anualmente premia a trabajadores que tienen espiritu de superacion y a

empresas que tienen buenas practicas en materia de inclusion.

Al revisar informacion y distintos rankings sobre empresas que destacan por estar activos en

el mundo de la inclusion laboral nos encontramos con Walmart Chile.
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4.1.4. Caso de éxito: Walmart Chile

4.1.4.1. Resefia historica

Fundada en el afio 1951 por Samuel Moore Walton en Bentonville, Arkansas, Estados Unidos
comienza su emprendimiento al crear un minorista de comestibles bajo el nombre de “Walton
5&107, el concepto era simple; mercaderia econdmica, de buena calidad y autoservicio. Para el
afio 1962 la compaiiia ya tenia 16 sedes en todo Arkansas, y en el afio 1968 abre nuevas sedes en
el exterior de Arkansas (Estrategia Magazine, 2018).

Walmart llega a Chile en el afio 2008 gracias a negociaciones con D&S S.A. para adquirir
participacion mayoritaria en la compaiiia nacional conocida como “Lider” hasta ese afo. Para el
afio 2010 D&S S.A. cambia el nombre de su razén social a Walmart Chile S.A. (Walmart Chile)
(s.f).

Walmart es una empresa que esta consciente de los prejuicios mencionados anteriormente y
considera que «vienen basicamente desde el desconocimiento y la ignorancia respecto del tema»
(Walmart Chile, 2016).

4.1.4.2. Inclusién y Diversidad en Walmart Chile

Semanas antes de que entrara en vigencia la Ley de Inclusion Laboral que dicta a las
empresas con mas de 100 trabajadores/as a que el 1% del personal presente situacion de
discapacidad, Walmart Chile hace un comunicado en el que informa que su meta es duplicar lo
exigido por la ley y superar el 2% de colaboradores/as en situacion de discapacidad para el afio
2019, en febrero del afio 2019 Walmart cumple su promesa incorporando a la empresa cerca de
1.000 personas con discapacidad, esta iniciativa fue premiada por la Organizacion
Iberoamericana de Seguridad Social (OISS), quienes le hicieron entrega la distincion
“Iberoamérica incluye 2018” (América Retail, 2019). Monica Tobar Gerente de Recursos
Humanos de Walmart Chile durante el afio 2017 menciona: «Estamos convencidos que la
diversidad nos ayuda a contar con un equipo mas comprometido, mas creativo y que sintoniza
mejor con nuestros clientes, y en ese sentido, incluir a personas con discapacidad ha sido muy

enriquecedor para nuestra compafiia» (Walmart Chile, 2017).
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Para lograr este tipo de reconocimiento Walmart Chile ha implementado principios basicos y
politicas empresariales.

Uno de sus principios basicos instaurado por Sam Walton es el respeto por el individuo. Es
decir, que el trato sea cordial y respetuoso, pero por sobre todo, con equidad, para que el
ambiente de trabajo sea positivo. Walmart prohibe la discriminacion en el empleo «con base a la
raza, color, abolengo, edad, sexo, orientacion sexual, religion, discapacidad, etnia,
nacionalidad, estado de veterano, estado civil, embarazo o cualquier otro estado protegido por
la ley o por la politica local» (Walmart, pag. 11) (s.f.). En caso de que este principio sea pasado
a llevar por un colaborados siendo expuesto ante el Departamento de Etica Global, el/la agresor/a
sera sancionado/a segun se considere necesario.

Monica Tobar, Gerente de Recursos Humanos de Walmart Chile explica en una entrevista a
“RH Management” que para poder cumplir sus principios en Walmart han debido establecer
«indicadores para que cada una de las gerencias de la compafia disponga de datos objetivos
del nivel de diversidad de sus equipos y asi poder potenciarlos cuando llega el momento de
promociones internas y nuevas contrataciones» (RH Management, 2016). Agregando que se
cred un consejo de diversidad e inclusion en el cual hay un representante de cada gerencia que
reporta directamente al Gerente general las medidas y acciones que se decidan en los proyectos,
para de este modo crear equipos diversos y un ambiente laboral inclusivo. También menciona
que se realizan constantemente charlas para informar y sensibilizar a los trabajadores sobre la
inclusion y diversidad.

Si bien Walmart es una compariia que destaca por la inclusién de personas en situacion de
discapacidad, no deja de lado otros grupos minoritarios como es la comunidad LGTBQ+.
Monica Tobar explica que «todas las personas son bienvenidas, sin importar su orientacion
sexual ni su identidad de género» (RH Management, 2016). Esto claramente ayuda a que los/as
trabajadores/as se sienta con la plena confianza de expresar su identidad, sin miedo a ser
juzgados, lo que permite que el circulo laboral aprecie cuan diversos somos como seres
humanos.

Por otro lado, anima el empoderamiento economico de las mujeres en el trabajo. Veronica
Amaya duefia de Salsas DeCamacho y proveedora de Walmart explica que «Walmart es el Unico
retail que tiene una plataforma comercial para pequefios emprendedores y sobre todo mujeres»

(Amaya, 2017). Walmart efectivamente prefiere negociar con proveedoras que sean duefias del
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51% o mas de la empresa en cuestion (Walmart Chile) (s.f.), e incluso pretende duplicar el nivel
de compras como parte del objetivo mundial de la empresa.® ;Qué otra compafiia impulsa la

fuerza laboral femenina?

4.2. Factores claves para la inclusion y diversidad: Fuerza laboral femenina

La inclusion laboral femenina en las empresas chilenas es un tema que, a pesar de su avance,
aun gueda mucho por recorrer. Siguiendo el planteamiento y estructura de la inclusién a personas
en situacion de discapacidad, visto anteriormente, analizaremos los resultados del estudio
realizado por IMAD 2018 y del cual extraeremos los factores relevantes y claves para la
inclusién de la mujer en el ambiente laboral chileno. Para luego revisar la ley chilena y sus

esfuerzos por promover la inclusion, y finalmente analizar el caso de éxito de Bayer en Chile.

4.2.1. Ranking IMAD empresas 2018

El estudio, Informe de Mujeres en Alta Direccion o IMAD, fue creado con el fin de
monitorear las metas y avances de la participacion femenina en altos mandos, como es el ascenso
a cargos ejecutivos y directorios de las empresas mas importantes del pais. Este es realizado por
Mujeres Empresarias y la Direccion de Estudios Sociales de la Pontificia Universidad Catolica
de Chile y su primera edicién fue en 2016 (IMAD, 2018, pag. 4).

En su primera edicion, IMAD 2016, tuvo como resultado un claro déficit en temas de
participacién de la mujer en éreas de decision de las empresas, que confirma lo que se denomina
“segregacion vertical”, esto significa que, a mayor nivel de cargo, menor participacion femenina.
En los escasos casos donde hay presencia femenina en el alto mando, parte importante es sélo
una mujer, es decir «tenemos ejecutivas que son una voz solitaria en ambientes
mayoritariamente masculinos, lo que —como ha demostrado la investigacion— puede ser poco
propicio para que la diversidad y sus beneficios se concreten plenamente» (IMAD, 2018, pag.
4). IMAD 2016 también mostré que IMAD 2016 mostré que, «a mayores ventas, relevancia
bursatil y tamafio, menor la tasa de mujeres que ocupan cargos como la gerencia general o
directorios» (IMAD, 2018, pag. 4).

El afio 2018, en su mas reciente version, se selecciono 111 empresas las cuales componen el

ranking, estas son del sector bursatil, multinacional y publico, con ventas superiores a 100.000

BInformacion extraida de canal de Youtube de Walmart Chile.
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UF mensuales y 100 o més trabajadores. Algunas de estas empresas son por ejemplo, Bayer S.A,
Banco de Chile, CCU (Compaiiia de Cervezas Unidas), Entel, ENAP, Nestlé Chile, entre otras.

Como fuente para obtencién de la informacidn necesaria, se privilegio el uso de la ultima
informacion disponible publicamente, reportada en memorias anuales de cada empresa, y en caso
de no ser asi, se solicitd informacion directamente a la empresa. Luego, para la medicion, se creo
un indice el cual es estandarizado, de 0 a 100 puntos, compuesto por indicadores que miden la
prevalencia de mujeres en altos cargos, principalmente, estos son por ejemplo directorio, primera
linea ejecutiva, puestos criticos.

En cuanto a los resultados generales de IMAD 2018, por segundo afio consecutivo, el ranking
es encabezado por Procter & Gamble (P&G), «la cual se distingue por ser la Unica compafia
que, tanto a nivel de directorio y primera linea, tiene mas mujeres que hombres». El segundo
lugar lo obtiene Bayer y el tercero Sodexo.

Sin embargo, el indicador més relevante del ranking, es la proporcion de mujeres en cargos de
primera linea o ejecutivos principales. «A nivel agregado, tomando el total de plazas disponibles
en las 111 de empresas examinadas, solo un 17% de los puestos son ocupados por mujeres,
situacién que disminuye para las compafiias de rubros tradicionalmente masculinizados como la
industria, commodities & utilities (11%), y construccion & inmobiliario (14%), y mejora para
las de salud (28%)» (IMAD, 2018). En relacion a los resultados, la directora ejecutiva de
Mujeres Empresarias, Francisca Valdés, comenta «los resultados de este afio aun nos dan cuenta
que el balance de género en niveles altos es una meta ain muy lejana para la gran mayoria de

las empresas» (EI Mostrador, 2018).

4.2.2. Legislacion Chilena

Al igual que el caso de la inclusién de personas en situacién de discapacidad, para la inclusién
de la mujer la legislacién chilena ha hecho un esfuerzo por promover que estos grupos
catalogados como minorias, sean incluidos e integrados en el sistema laboral.

En Chile existe el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, creado el 2015 bajo la Ley
20.820 y que entrd en funcion el 11 de Marzo de 2016 (Ley Chile, 2015). Este Ministerio esta
encargado de colaborar con el Presidente o Presidenta de la Republica, en cuanto al disefio,
coordinacion y evaluacidon de politicas y programas destinados a promover la equidad de género,
igualdad de derechos y velar por la eliminacion de toda forma de discriminacion arbitraria en
contra del sexo femenino (BCN, 2015).
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La equidad de género es considerada por la ley como: «comprende el trato idéntico o
diferenciado entre hombres y mujeres que resulta en una total ausencia de cualquier forma de
discriminacion arbitraria contra las mujeres por ser tales, en lo que respecta al goce y ejercicio
de todos sus derechos humanos» (BCN, 2015).

En este marco, la ley que regula que la equidad de género no sea pasada a llevar es la Ley
Antidiscriminacion (Ley 20.609) — conocida como “Ley Zamudio” (Ley Chile, 2019), la cual
«establece medidas contra la discriminacion, disponiendo un procedimiento judicial para
restablecer el imperio del derecho en caso de actos de discriminacion arbitraria» (BCN, 2017).

En el ambito laboral, Chile ha hecho multiples avances para promover la participacion de la
mujer en el trabajo, tales como:

e Ley N°20.761, que extiende a los padres trabajadores el derecho de alimentar a sus hijos.

e Ley N°20.607 que sanciona las practicas de acoso laboral.

e Ley N.°20.545 que incorpora el permiso postnatal parental; y por ultimo,

e Ley NC°20.348 que resguarda el derecho a la igualdad de remuneraciones (BCN, 2017).

4.2.3. Caso de Exito: Bayer S.A.

4.2.3.1. Resefa historica

Fundada en el afio 1863 por Friedrich Bayer y Johann Weskott en el Valle del rio Wupper
bajo la intencion de hacer una fabrica de colorantes artificiales para textiles. Luego de expandirse
a distintos sectores de Alemania, es recién en 1897 que se crea el departamento farmacéutico de
Bayer (Estrategia Magazine, 2018). A Chile oficialmente Bayer lleg6 en el afio 1914 y se ubico
en una casona en el centro de la capital. De esa fecha a la actualidad se ha expandido por el pais
bajo el eslogan “Si es Bayer, es bueno” haciendo referencia a la calidad de sus productos
farmacéuticos. La vision de Bayer estd construida por valores corporativos que guian a la
compafiia en la busqueda de soluciones a los grandes desafios a los que se enfrenta la compafiia;

estos valores son el liderazgo, integridad, flexibilidad y eficiencia (Bayer) (s.f.).
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4.2.3.2. Empoderamiento laboral femenino

El afio 2019 Bayer se une a la campafia #BalanceForBetter, que hace referencia a un mundo
laboral mejor (Bayer, 2019). Bayer ofrece oportunidades laborales que incluyen planes de
perfeccionamiento para sus trabajadores independiente del género o identidad sexual que tenga
su trabajador/a. Adriana Marquez, Head regional de Comunicaciones Corporativas de Bayer
menciona que «Sabemos que el éxito de nuestra empresa se basa principalmente en el
conocimiento, habilidades, compromiso y satisfaccion de nuestros colaboradores y estamos muy
honrados de saber que tenemos un justo balance de género entre nuestro talento». Es por esta
razon que La fuerza laboral de Bayer S.A. estd compuesta por un 44% de personas de sexo
femenino y 56% de personas de sexo masculino. Marquez agrega que considera que «es
importante que las mujeres sepan que pueden desarrollarse en su ambito profesional y personal
manteniendo un apropiado balance entre el trabajo y su vida familiar». Las condiciones
laborales de Bayer permiten a sus trabajadores/as combinar el trabajo con sus compromisos
familiares ya que entrega horarios flexibles, asi como también un trato justo de equidad y
compensacion transparente (La Republica, 2019).

Algunas de las politicas corporativas relacionada a la inclusion y diversidad de Bayer S.A.
son:

e Garantizar la igualdad de oportunidades en el mercado de valores.

e Trato con equidad y respeto.

Para fomentar, reforzar y controlar el cumplimiento de sus politicas corporativas, Bayer
dispone de un Sistema de Compliance o Politica de Cumplimiento Corporativo, el cual ayuda a
garantizar que la integridad sea parte de la cultura laboral de todos/as los/as empleados/as, ya que
aparte de entregar politicas internas claras para seguir, ayuda a los/las empleados/as a cumplirlas,
entrenandolos en cursos de formacion y evaluandolos para asegurarse de que las medidas
implementadas en el Sistema Compliance ayude en la integridad laboral. Es importante y
necesario que los/as empleados/as notifiquen cualquier violacién a la Politica de Cumplimiento
Corporativo (Bayer, 2019).

¢ Estos esfuerzos han resultado provechosos para Bayer S.A.? En una entrevista realizada en

marzo del 2019 a Diario La Republica trabajadoras de Bayer comentan (La Republica, 2019):
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«Empecé a trabajar en Bayer en 2007 como visitadora médica y desde entonces puedo
decir que he tenido una carrera profesional llena de oportunidades: he podido trabajar
con varios productos como visitadora, asi como asumir la gerencia de Producto y
estrategia de anticoncepcién de larga duracion. Han sido 12 afios de muchas
experiencias y aprendizajes, y me llena de orgullo liderar como mujer un negocio para
mujeres con el cual me siento muy identificada». Natalia Quesada - Gerente de producto

de Bayer.

«Trabajo en Bayer hace nueve afios en diferentes areas, he liderado la visita médica
en cardiologia y salud femenina, desarrollando mi pasion de brindar oportunidades de
crecimiento a mis equipos en congruencia con el alcance de las metas del negocio.
Viajar y conocer las realidades de los diferentes paises de Centroamérica me ha abierto
nuevas perspectivas y oportunidades, asi como trabajar con diferentes especialidades

médicas, equipos y productos» Mairyn Araya - Gerente de Producto de Bayer.

«Durante mi vida, me he desempefiado profesionalmente en un mundo que habia sido
manejado por hombres. Llegué a Bayer hace dos meses, donde me han dado la
oportunidad de manejar marcas lideres y poderosas, dentro de una region diversa y
multicultural. Estoy muy agradecida y orgullosa de pertenecer a una empresa que ha
puesto su confianza en mi para poder desempefiar este rol que representa un nuevo reto
para mi carrera, asi como para hacer valer mi voz y poder representar a las mujeres».

Regina del Cid - Brand Manager para Dermatolégicos y Nutricionales de la region.

«Empecé a trabajar en Bayer hace 12 afios, cuando mi hijo tenia cuatro meses de
nacido. Soy ingeniera en sistemas y sabia que habia compafieros hombres muy buenos de
la carrera optando por la misma plaza, pero aun siendo mujer con un hijo pequefio fui
elegida. Desde ese momento supe que esta empresa me ofreceria oportunidades sin
importar el género. En mi paso por Bayer he crecido y he tenido la oportunidad incluso
de cambiar de linea profesional». Cecilia Morales - Gerente de Medios Digitales Bayer.

En las experiencias podemos observar que Bayer S.A. confia en las capacidades de cada

persona mas que en el sexo biologico que las represente. Bayer es una empresa que entrega las
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oportunidades para crecer como mujeres en el ambito laboral, sin importar la condicion extra-
laboral que viva la trabajadora en el momento de entregar nuevas metas y desafios.

Fuera de la empresa Bayer S.A., Natalia Piergentili, ex Subsecretaria de Economia afirma que
«Tener mas mujeres en las empresas mejora la productividad y la competitividad. Esta
demostrado.» (Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, 2016). No solo esto, un estudio
elaborado por la auditora Mazars que reportd a la Comision para el Mercado Financiero dio
como resultado que para el afio 2019 hubo un aumento del 7,96% superando afios anteriores.
«Esta es una buena sefial, porque las empresas deben estar conectadas con su entorno. Por
ejemplo, mas de la mitad de la poblacion chilena es de sexo femenino, sobre el 70% de las
compras son realizadas por mujeres en Chile, seis de cada diez alumnos de la educacion
superior son mujeres; por ejemplo» explica el Lead Partner de Mazars Chile, Rubén Ldpez
(Teletrece Noticias, 2019) .

Por altimo, el Banco Mundial en el afio 2015 publico un estudio realizado por la Corporacion
Financiera Internacional en donde se analizan 6 empresas de distintos paises que demuestran
que contratar mujeres es un plus organizacional desde un punto de vista de negocios (Banco
Mundial, 2015). Las empresas seleccionadas fueron:

Odebretch (Brasil): Esta empresa de construccion aumento significativamente el

numero de candidatos potenciales para ocupar puestos de trabajo que van desde puestos
de nivel de entrada hasta puestos de alta direccién, lo que permite a la empresa acceder al

mejor talento disponible.

Anglo American (Chile): A pesar de las nociones preconcebidas de que los trabajos

de esta empresa eran "trabajo de hombres"”, esta empresa minera decidié contratar
mujeres, lo que aumentd su productividad e innovacion, fortalecié la dindmica del equipo

y agilizé el proceso de toma de decisiones.

Continental (Tailandia): Las mujeres representan el 41% del personal de este

proveedor de partes de automdviles. En un pais donde hay pocos ingenieros y pocos
empleados locales bien capacitados, esta empresa logro atraer y mantener el tipo de

trabajadores que necesitaba.
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Finlays Horticulture (Kenia): En dos afios, la promocion interna de 69 mujeres le

ahorro a esta empresa agricola los US$ 200,000 que habria costado contratar y capacitar

a nuevos empleados.

Mriya Agro Holding (Ucrania): En las zonas rurales de Ucrania, las mujeres viven

hasta 10 afios mas que los hombres. Ademas, muchos hombres emigran. Al contratar
mujeres en buenas condiciones de trabajo, esta empresa mantiene mas empleados, reduce
la rotacion de empleados y tiene una buena relacién con la comunidad, lo que a su vez

ayuda a atraer inversores.

Nalt Enterprise (Vietnam): En 2008, este exportador de ropa establecié una guarderia

para los hijos de los empleados. Desde entonces, la rotacion mensual de personal ha
disminuido en un tercio. Esto significa un ahorro de casi US $500 por cada empleado que

no necesitaba reemplazar.

Pese a que este tipo de iniciativas son poco comunes en paises de América Latina, «el trabajo
de las mujeres latinoamericanas fue crucial para permitir que la region progresara
significativamente en la superacion de la pobreza extrema. Segun los expertos, aproximadamente
el 30% de la reduccion de la pobreza extrema entre 2000 y 2010 se atribuye al trabajo de las

mujeres, concluye el estudio (Banco Mundial, 2015).

4.3. Factores claves para la inclusién y diversidad: Comunidad LGBTQ+

Para la inclusion laboral de la comunidad LGBTQ+ revisaremos la organizacion Pride
Connection, la cual naci6 para eliminar la discriminacion y ayudar a las personas LGBTQ+. Esta
agrupa empresas que fomentan mejores préacticas de diversidad e inclusion laboral para ese grupo
poblacional (Pride Connection Chile, 2019), de la cual analizaremos el ultimo estudio
presentado, del que se sacaran los factores claves en cuanto a inclusion de la comunidad
LGBTQ+ para ser adoptados por las empresas chilenas que deseen aplicarlo en sus politicas y

cultura.
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4.3.1. Radiografia a Pride Connection Chile

Anteriormente en la mencionamos sobre qué era Pride Connection Chile y su labor en la

comunidad LGBTQ+ y las empresas chilenas, por tanto, ahora nos enfocaremos en el estudio

realizado el afio 2019 por la misma.

Como contexto, Pride Connection realiza por primera vez la encuesta el afio 2017, y que hasta

el 2019 el nivel de participacion de las empresas incrementd un 61%. El afio 2017 hubo una

participacion de 13 empresas, 26 el afio 2018 y 37 en total el afio 2019. Donde su objetivo es el

de medir el nivel de avance de las tematicas relacionadas con Diversidad e Inclusion (Pride
Connection Chile, 2019).

El instrumento se aplico el primer semestre de 2019 donde de las 37 empresas que

participaron, «22% corresponden a Mediana Empresa (entre 25y 200 trabajadores) y un 78% a

Empresa Grande (desde 200 trabajadores y mas)» (Pride Connection Chile, 2019).

Las preguntas fueron:

¢La empresa cuenta con Politicas de 1&D?

¢La empresa cuenta con una Tematica LGBTQ+ abordada en sus politicas de 1&D?
¢ Tiene un Programa I&D con foco en la comunidad LGBQT+?

¢La empresa cuenta con una Iniciativa 1&D con foco en la comunidad LGBTQ+?
¢Cuenta con un encargado 1&D?

¢Cuenta con una red LGBTQ+?

¢La empresa tiene entrenamiento 1&D con foco en la comunidad LGBTQ+?

¢El sistema de confidencialidad incluye orientacion sexual/identidad de género?

¢Existe un evento de reclutamiento LGBTQ+?

También, por primera vez la encuesta incluye una pregunta sobre “Protocolo de Transicion de

Género” en apoyo a los colaboradores Trans, sin embargo, esta no fue incluida dentro de los

puntajes y parametros considerados para estimar puntajes ni nivel de desarrollo de las empresas
(MOVILH) (s.f.).

Los resultados generales fueron:
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o «Mas del 60% de las empresas declaran contar con Politica de Diversidad e Inclusién y
con foco especifico en la comunidad LGBTI?, lo que promueve un desarrollo sostenido
en esta materia».

e «El 51% declara contar con Programa (s) de Diversidad e Inclusion especifico para la
comunidad LGBTI».

e «El 73% cuenta con Iniciativas de Diversidad e Inclusion con foco para la comunidad
LGBTI».

e «Respecto de un Protocolo de Transicion de Género, cabe destacar que el 32% de las
empresas Si cuenta con uno (12 empresas), el 14% esta en proceso de aplicacion de un
protocolo (5 empresas) y el 54% aun no cuenta con uno (20 empresas)» (Pride
Connection Chile, 2019).

Con respecto a este estudio, Emilio Maldonado, coordinador general de Pride Connection
Chile, se refiere a los principales movilizadores para que las empresas tomen la decision de
llevar a cabo acciones en torno a la inclusion y diversidad LGBTQ+, menciona que «detras de
toda politica de diversidad e inclusion estd como primera razén o motivacién el reconocimiento
que la organizacion ya es diversa y, como tal, la empresa debe comenzar a gestionar a las
personas bajo esa Optica. Sin embargo, detras de ese reconocimiento esta el querer atraer y
retener al mejor talento posible». También, hace relacion a la competencia en el mercado
laboral, «cada afio, la fuerza laboral se torna mas variada ylas mejores organizaciones
atraeran a ese mejor talento no solo a costa de mejores beneficios (tangibles e intangibles), sino
gracias a cuan diverso sea ese equipo» (Maldonado, 2019). En otra entrevista, también
menciona con respecto a lo anterior que «la motivacion de esta cantidad de empresas no esta
arraigada en una tendencia, moda o una corriente desde el area de los recursos humanos. Todas
las compafiias que integran Pride Connection Chile —y muchas otras alrededor del mundo-
saben que gestionar equipos diversos las vuelve mas competitivas en la busqueda de los mejores

talentos, sin importar su origen social o geografico, su edad, orientacion sexual o identidad de

# LGBTI es una de las siglas utilizadas para la comunidad con identidades de género u orientaciones
sexuales diferentes a la heterosexual la cual hace referencia a Lesbiana, Gay, Bisexual, Trans e Intersexuales. Estos
altimos son personas que nacen con discrepancias entre su género y sus genitales, por lo que poseen caracteristicas
genéticas y fenotipicas (cromosomas, genitales, estructura hormonal) propias de varén y de mujer.
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género. Disminuir la rotacion de colaboradores también es una motivacion para comenzar a
gestionar la diversidad, sea cual sea» (El Mostrador, 2018).
En resumen, podemos extraer del estudio y de la entrevista a Pride Connection, que las
empresas deben considerar los siguientes factores:
e Tener programas integrados en sus politicas en relacion a la inclusion de personas
pertenecientes a la comunidad LGBTQ+.
e Contar con uno o mas encargados especializados en temas de I&D, con foco en
comunidad LGBTQ+.
e Contar con entrenamientos, cursos, capacitaciones, que estén enfocados en la I&D con un
especial enfoque en temas LGBTQ+. Esto tiene relacién al lenguaje utilizado en el
ambiente de trabajo, en las entrevistas a futuros

e Tenery participar en redes de apoyo para la comunidad LGBTQ+.

Todos estos factores, dependiendo del nivel de integracion y compromiso que tenga la
empresa, conllevan a una exposicion positiva a nivel tanto nacional como internacional y que
ayuda a la competitividad. Las mejoras van desde el ambiente organizacional, aumento de la
productividad de los empleados, ademas de la disminucidn de la rotacién de personal.

A continuacién, veremos como la legislacion chilena regulariza y/o incentiva la inclusién de

personas pertenecientes a la comunidad LGBTQ+.

4.3.2 Legislacion Chilena en el ambito laboral de la comunidad LGBTQ+
Como se ha mencionado en varias ocasiones en la presente investigacion, la Ley 21.015 de
Inclusion Laboral juega un rol importante en cuanto a la inclusion de personas en situacion de
discapacidad, sin embargo, esta no aplica para la comunidad LGBTQ+, ya que especifica la
inclusién de personas con discapacidad o asignatarias de una pension de invalidez en las
empresas chilenas con mas de 100 trabajadores, las cuales deben tener dentro de sus cartolas de

trabajadores un 1 % de personas en situacion de discapacidad (Direccion del Trabajo) (s.f.).
No obstante, el afio 2012, se promulgo la Ley Antidiscriminacion (Ley 20.609) — conocida
como “Ley Zamudio” (Ley Chile, 2019), la cual también refuerza y complementa la Ley N°

21.015 ya que en el Articulo 2° sefiala como definiciébn de discriminacion arbitraria la
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discriminacion por discapacidad, como también el sexo y la orientacion sexual (Titulo I, Articulo
2, Ley 26.609) (Ley Chile, 2019).

Aunque esta ley comenz6 su tramitacion el afio 2005, bajo el mandato del ex Presidente
Ricardo Lagos®, fue recién aprobada el 12 de julio de 2012. Esta ley fue aln mas necesaria
luego del revuelo mediético que tuvo la golpiza del joven Daniel Zamudio®, por su orientacién
sexual, lo que le causo la muerte. Su muerte fue la que evidencid la precaria legislacion en el pais
con respecto a la discriminacion, acelerando el proceso para ser aprobada (Iguales) (s.f.).

Esta ley establece mas de 15 categorias sospechosas de discriminacion, como por ejemplo
«Cometer el delito o participar en él motivado por la ideologia, opinién politica, religion o
creencias de la victima; la nacion, raza, etnia o grupo social a que pertenezca; su Sexo,
orientacion sexual, identidad de género, edad, filiacion, apariencia personal o la enfermedad o
discapacidad que padezca» (Ley Chile, 2019), y como se mencioné anteriormente, no solo se
enfoca en la identidad de género u orientacion sexual, sino que su objetivo principal es,
«instaurar un mecanismo judicial que permita restablecer eficazmente el imperio del derecho
cuando se cometa un acto de discriminacion» (Ley Chile, 2019).

Si bien esta Ley no obliga a las empresas a desarrollar politicas o un reglamento que integre a
personas de la comunidad LGBTQ+, de distinta etnia, grupo social, discapacidad, etc., si entrega
lineamientos para conservar una convivencia adecuada en el lugar de trabajo.

Esto da paso a que las empresas que tengan interés en ser inclusivas en temas LGBTQ+,
implementen politicas o comiencen a emplear medidas antidiscriminacion para sus funcionarios
y funcionarias, ya sea empezando por capacitaciones internas de como mantener el respeto
mutuo, sin hacer diferencias.

La vicepresidenta adjunta de Diversidad e Inclusion en AT&T, Albeth Rubio, comenta en
relacion a la inclusién de personas de la comunidad LGBTQ+ y el respeto, diciendo que «Se
habla mucho de la palabra tolerancia, pero no nos gusta porque significa que aceptas algo, pero
no te gusta. Hablamos de la palabra respeto. Son grupos que necesitan el apoyo para seguir

creciendo y eso buscamos darle» (Factor Capital Humano) (s.f.).

# Ricardo Lagos fué presidente de la Repblica de Chile entre el 11 de marzo de 2000 y el 11 de marzo de 2006.

% Daniel Zamudio fue un joven chileno, quien se convirtié en un simbolo de la lucha contra la violencia
homofdébica en Chile, luego de ser atacado y torturado en el Parque San Borja de Santiago el 2 de Marzo de 2012,
causando heridas que semanas mas tarde acabaron con su vida.
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Esto es clave para que las empresas, al iniciar la implementacion de politicas
antidiscriminacion y de inclusion y diversidad, tengan claro que el objetivo final es el respeto por
las personas y el valor que estas puedan entregar a la empresa, més alla de su identidad sexual,
raza o género.

Ahora por altimo, se analizara el caso de IBM Chile, sus avances en inclusion LGBTQ+ y

cémo aplican los factores claves mencionados anteriormente para ser exitosos en la materia.

4.3.3. Caso de Exito: IBM Chile
Se ha escogido analizar la empresa IBM, quienes han sido participe de mdaltiples estudios y
encuestas relacionadas a la inclusion de personas pertenecientes a la comunidad LGBTQ+, de los
cuales uno es la Radiografia Pride Connection 2019. Para esto, en primer lugar, se presentara una
pequefa resefia histérica de la empresa y su paso por Chile, también, como ha incluido a la
comunidad LGBTQ+ en su historia y en su futuro como empresa. Luego, compararemos los
factores claves, mencionados anteriormente, con los esfuerzos que ha hecho la empresa por la

I&D para ser considerada un caso de éxito.

4.3.3.1. Resefia Historica

IBM (International Business Machines) es una multinacional de tecnologia y consultoria que
nace en Estados Unidos en Junio de 1911 (IBM) (s.f.), y que al dia de hoy opera en méas de 170
paises (BNAméricas)(s.f.).

La empresa llega a Chile en el afio 1929 y cuenta con mas de 1.500 clientes, entre empresas a
que atiende directamente y asociados. Las empresas mineras se han transformado en un
segmento importante para la firma desde hace un tiempo, tanto asi que el afio 2010 inauguraron
una oficina comercial en Antofagasta. Sin embargo, los principales clientes de IBM en Chile
siguen siendo los bancos e instituciones financieras, en términos de volumen de operaciones.
Para el afio 2012, el mercado de la empresa en Chile ascendia a unos US$3 mil millones (mas de
$1 billén en pesos chilenos?’), y cuenta hasta el dia de hoy con las unidades de negocio de

software, hardware, financiamiento, almacenamiento y servicios. Esta Gltima es la mas relevante,

%" Tipo de cambio historico al 21 de Marzo de 2012 — fecha de publicacion de la fuente: 1 USD =485 CLP.
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pues en la mayoria de los paises en los que opera IBM representa el 60% de sus ventas

(Economia y Negocios, 2012).

4.3.3.2. Inclusion y Diversidad

En cuanto a historia en el ambito de inclusion LGBTQ+ para IBM, en 1984 por primera vez,
la empresa agreg6 a su politica de no discriminacion la “orientacion sexual” a nivel global. En el
reporte de Responsabilidad Corporativa de 2018, IBM detalla que «IBM’s first
nondiscrimination policy was groundbreaking for 1953, when CEO Thomas Watson Jr.
formalized an existing, progressive practice to hire ‘“regardless of race, color or creed. |BM
later added sexual orientation (1984), gender identity and expression (2002) and genetics (2005)
to the policy» (IBM, 2018, pag. 34), en 1953 fueron pioneros por su politica de no-
discriminacion la cual se enfocaba en raza, color o credo, para luego agregar orientacion sexual
en 1984 y finalmente identidad de género y expresion en 2002.

Después del hito de 1984, en el afio 1997, dan beneficios de parejas domésticas del mismo
sexo en Estados Unidos, un hito muy importante para la época. En 2003, IBM vya es reconocido
como un “Excelente lugar para trabajar por la equidad LGBTQ+”. Ya para el 2017, IBM ofrece
sus beneficios inclusivos en 50 paises - que son los mismos beneficios de asistencia médica con
los que cuentan personas heterosexuales- y lanza el legendario logotipo de arcoiris de 8 barras en
demostracién de orgullo (IBM, 2018, pag. 4).

Maés tarde, en 2019, IBM se acreditd6 como buen lugar de trabajo para personas de la
diversidad sexual, LGBTQ+, y de género en Chile, gracias al estudio de Equidad Corporativa
realizado por Fundacion Iguales en alianza con Human Rights Campaing (Fundacion Adecco,
2019). Las preguntas del cuestionario de Equidad Corporativa se enfocan en tres pilares
fundamentales: «la existencia de politicas 1&D con foco en la orientacion sexual e identidad de
género; la existencia de grupos de afinidad y/o comités de diversidad e inclusion; y vinculacion
con la comunidad LGBT local, traducida en esfuerzos de marketing y/o filantropia» (Fundacion
Adecco, 2019). Algunas de las preguntas realizadas fueron « ¢Su empresa tiene un area
especificamente dedicada a la Diversidad e Inclusion que toque temas LGBT en Chile?», « ¢La
politica principal de No Discriminacion o Equidad de Oportunidad de Empleo incluye el
término “orientacion sexual”?», y « ¢Su empresa tiene un grupo de trabajadores LGBT vy

aliados reconocido por la compafiia?» (Fundacion Adecco, 2019). Con respecto a los resultados,
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Beck Bailey, director interino del Programa de Igualdad en el Centro Laboral de HRC?, comenta
que «Promover la inclusion LGBT y espacios acogedores es un valor corporativo fundamental
que brinda centros de trabajo justos para los colaboradores LGBT y una ventaja comercial
competitiva» (Fundacién Adecco, 2019).

En 2014, un grupo de alumnos de la Universidad de Chile de la facultad de Economia y
Negocios, realizd una tesis basada en la Gestion de la Diversidad en Chile. En dicha tesis los
alumnos realizaron una entrevista a Facundo Chas, especialista de seleccion de personal en IBM
Chile y lider del grupo de diversidad LGBT, de la cual extraeremos informacion relevante a la
presente investigacion.

Con respecto a medidas tomadas por IBM para la inclusion de personas LGBTQ+
mencionadas anteriormente, en la entrevista, Facundo Chas, menciona y confirma que «las
parejas heterosexuales y homosexuales tienen los mismos beneficios de salud», IBM ofrece un
plan médico, propio de la empresa, donde la pareja de un empleado LGBTQ+ -conviviente o
pareja legal - puede ser incluida en el plan médico y que «automaticamente IBM se hace cargo
de cualquier tipo de inconveniente» de la pareja (Gatica & Ruz, 2014, pag. 60). Este beneficio se
llama “Domestic Parteners Benefits”.

Facundo también comenta con respecto a los valores de la empresa, que «si no tuviéramos
una empresa diversa creo que IBM no existiria como empresa tal, o sea, al fin y al cabo somos
los empleados los que hacemos la compafiia, los que aportamos la diferencia. Como digo yo,
como dije en el video, a IBM no le importa si soy gay, lesbiana, transexual o lo que fuera. A IBM
le importa mi aporte como empleado, eso es fundamental, el aporte que yo puedo hacer a una
compafiia de esta magnitud» (Gatica & Ruz, 2014, pag. 63), a lo cual, uno de los entrevistadores
hace referencia a que esto hace a los empleados méas productivos, donde Facundo responde «la
verdad que si, somos méas productivos y me incluyo, porque la verdad, o sea, nunca he trabajado
en compafias locales en Chile, pero si conozco gente que si y no pueden ser quienes son. Se
tienen que esconder, o mentir o inventar historias...». Con respecto a como IBM mide la
productividad, Facundo menciona que realizan una encuesta que se llama “About You”, donde
los empleados, afio a afio, en temas de diversidad, miden su satisfaccion laboral. La encuesta es

personal, andnima, de la cual se saca una métrica que esta dividida por regiones. Dependiendo de

% Human Rights Campaing es el mayor grupo de presién en favor de lesbianas, gays, bisexuales y transgénero
en los Estados Unidos.
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los resultados, por ejemplo a nivel Latinoamericano donde esté incluido IBM de Chile, se toman
medidas dependiendo del pais en especifico en caso de haber problemas de insatisfaccion.
«Nosotros estamos divididos por region Latinoamérica, Europa, Asia, Asia Pacifico, Oceania.
Entonces son cinco regiones a nivel mundial y ahi se saca el indicador y a fin de afio se hace un
balance de las cosas positivas y las cosas que tenemos que mejorar y sacamos ese porcentaje.
La verdad que los resultados que presentamos son de ese indicador “About You”» (Gatica &
Ruz, 2014, pég. 64). En relacién a esta encuesta, IBM desarrollé en 2017 una guia para encuestas
a empleados LGBTQ+, llamada “Getting LGBT+ inclusion right in employee surveys”, o,
“Lograr la inclusion LGBT+ en las encuestas de empleados™. Esta guia apunta a las preguntas
relevantes para conocer la satisfaccion de los empleados LGBTQ+, las consideraciones a tener
en temas de lenguaje apropiado, y tener también una consideracion global, con respecto a pais en
donde estén ubicados, ya que este puede no ser un pais inclusivo o hasta prohiba este tipo de
encuestas (IBM, 2017).

Por altimo, se destaca también de la entrevista, la mencion que hace Facundo sobre los
ejecutivos LGBTQ+ de IBM, que son mas del 50% a nivel mundial, «es algo muy lindo de
recibir, que una persona de tal magnitud me lidera» (Gatica & Ruz, 2014, pag. 66).

En conclusién, podemos extraer que IBM:

e Tiene politicas de 1&D con foco LGBTQ+.

e Otorga beneficios IBM a parejas LGBTQ+, tal y como a parejas heterosexuales.

e Ha implementado politicas de antidiscriminacion, con foco en “orientacion sexual”.

e Cuenta con encargados regionales de 1&D con especial foco a la comunidad LGBTQ+.

e Ofrece capacitaciones y cursos especializados en 1&D para distintos niveles jerarquicos

en la empresa.

Lo que IBM ha hecho en el ambito de la inclusion LGBTQ+ en los factores claves extraidos
de la Radiografia Pride Connection 2019, es la razon por la cual lo consideramos un caso de
éxito, no tan solo a nivel nacional, sino que también internacional, ya que todas las politicas y
acciones mencionadas son aplicadas en mas de 50 paises en los que la empresa esta presente. El
éxito de la empresa es medido principalmente por el sentir de sus empleados y directivos, como
se muestra en la entrevista realizada a Facundo Chas en donde menciona que IBM sin diversidad

no existiria, ya que son los empleados los que le dan valor a la empresa. También mide la
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productividad con el ambiente laboral, ya que sus empleados no tienen la necesidad de
esconderse ni mentir sobre su orientacioén sexual, por lo que la felicidad y comodidad en el
trabajo influye en como se desempefian los empleados. Por Gltimo, la representatividad LGBTQ+
a nivel de los ejecutivos, juega un importante rol para los nuevos empleados o0 quienes estén
postulando a un puesto en la empresa y sean parte de esa comunidad, ya que se pueden ver

representados en un lider.
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Conclusion y discusion

Una vez realizada la investigacion y obtenidos resultados se concluye que los objetivos
generales y especificos se responden en el siguiente orden. Partiendo por el objetivo general que
hacia relacion a identificar cuales son los beneficios de las empresas que adoptan la inclusion y
diversidad como en su estrategia competitiva, podemos decir que son (sin orden de importancia):

e Disminucién en la rotacién de personal:

La adopcidn e integracion de politicas de inclusion y diversidad motivan a los trabajadores ya
que hacen que se sientan, valga la redundancia, incluidos. Que se sientan parte importante
de la empresa y, por tanto, que desaparezcan los motivos para irse. Al generarse una
oportunidad de trabajo que sea acorde a las competencias profesionales del individuo,
aumenta su independencia, libera energia y mejora su autoevaluacion personal. Por otro
lado, una oportunidad laboral entrega la confianza que se necesita para plantearse nuevas
metas, ya sean personales o sociales, lo que fortalece el desarrollo de nuevas habilidades
y la participacion social. AHA Global Consulting en una publicacion del afio 2015
llamada “Beneficios de la Inclusion, una Perspectiva Organizacional” explica que para la
empresa por su parte es conveniente que una persona se sienta asi de satisfecha y
agradecida pues disminuyen los costos asociados a terminar un contrato de trabajo e
iniciar la busqueda para llenar la vacante. Estos costos son: Las horas de trabajo que toma
llevar a cabo el proceso de negociacion de salida de un trabajador, es decir, el trabajador
que se retira de su puesto laboral podria recibir $0 al momento de irse, pero el tiempo que
se ocupa en el proceso de negociacion tiene un costo para la empresa. Ahora bien, si el
trabajador luego del proceso de negociacion recibiera una indemnizacion, también se le
considera como un costo. Otros costos son los relacionados a las actividades
administrativas al momento del termino de relacion laboral, actividades como las que
desarrolla el departamento de recursos humanos, el departamento de finanzas, entre otros.
Segun entrevistas realizadas por expertos en supervision de AHA! Global Consulting, las
ultimas dos semanas del trabajador en la empresa marcan una pérdida de productividad
del 25%, esto se puede deber a la desmotivacion, tiempo que se ocupa en el proceso de
negociacion de salida e ingreso a una nueva empresa, entrega de informacion a miembros
del equipo que tomarédn sus funciones, entre otros. Si el trabajador que se fue no es

reemplazado inmediatamente por uno nuevo, queda una vacante que significa mas trabajo
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para el resto de los empleados, lo que conlleva en muchas ocasiones, la realizacion de
horas extras por parte del equipo (que deben ser remuneradas) o un costo de ayuda, en el
que un staff temporal debe dejar sus funciones habituales para cubrir las necesidades
esporédicas de la situacion. Cuando se comienza la busqueda de una nueva vacante eso
involucra costos como publicar la vacante en distintos portales de empleo, luego el
proceso de seleccion que en muchas empresas es externo y debe ser pagado, o Si €S
realizado por la empresa, se consideran gastos como revisar CV, preseleccion, entrevistar
personales , pruebas psicoldgicas y més. Se calcula que este proceso tiene un valor de
$3.376.097 CLP por cada vez que un empleado decide irse de la empresa. Por tanto, el
hecho de que la rotacion de personal disminuya al generar politicas internas de inclusién
es un gran beneficio para la empresa. (AHA! Global Consulting, 2015). Entonces, ¢Qué
debe hacer una empresa para beneficiarse de la disminucién de la rotacion de personal?
Tomando como ejemplo a IBM, Walmart Chile S.A. y Bayer S.A. podemos concluir que
para que los empleados tengan un mayor grado de compromiso y no abandonar su puesto
de trabajo una empresa debe:

Al momento de comenzar con la busqueda de nuevos trabajadores, ser claros con el perfil
que se desea, explicando cuales son las habilidades y conocimientos que se requieren.
Implementar politicas anti-discriminacion de conocimiento publico, para que el conjunto
de trabajadores formen espacios acogedores.

Ofrecer capacitaciones y cursos especializados en inclusion y discapacidad a distintos
niveles jerarquicos de la empresa.

Realizar encuestas sobre la opinién de los empleados.

Entregar a los trabajadores las opiniones de los clientes acerca de los productos o
servicios de la empresa.

Realizar evaluacion de rendimiento laboral que sean iguales para todos.

Disminucién del ausentismo laboral:

Uno de los mitos y prejuicios que reciben las personas en situaciéon de discapacidad, es que

son mas enfermizas y por ende, falta en reiteradas ocasiones al trabajo. Como pudimos
estudiar, la discapacidad no es una enfermedad, méas bien, un estado de salud de una
persona. Tenemos el caso de Liguria, empresa dedicada al rubro gastrondmico que cuenta

con el 7% de empleados en situacion de discapacidad y cuyo duefio es Marcelo Cicali,
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padre de un nifio con Sindrome de Down y convencido de que la discapacidad es solo una
falta de habilidad, habilidad que se puede desarrollar. Marcelo en una resefia del Hogar de
Cristo habla desde su experiencia personal «el promedio de licencias médicas de los
trabajadores con discapacidad del Liguria es mucho menor que el de las personas que
no tienen discapacidad. Las evaluaciones de desempefio son mucho mejores, no tienen
tasas de atraso ni ausentismo. Es excepcional trabajar con personas que tienen
discapacidad. Creo que la inclusion es lo que le falta a Chile para humanizar a la
sociedad y a las empresas» (Hogar de Cristo, 2019) EI tener politicas de inclusion y
diversidad, propicia un ambiente basado en el bienestar de los empleados, lo que hace que
los trabajadores sean mas comprometidos y responsables. Este punto tiene mucha
relacion con las dificultades a la hora de conseguir un trabajo por parte de los grupos en
estudio, por esto se genera una gran preocupacion por cuidarlo y mantenerlo. Este
resultado es diferente cuando hablamos de la tasa de inasistencia laboral de las mujeres.
El primer Estudio de Ausentismo Laboral producido por licencias médicas de causa
comun que analiza cerca de 50.000 trabajadores, elaborado por la Cdmara de Comercio
de Santiago y la empresa Inmune arroja que entre agosto del afio 2017 y septiembre del
afio 2018 el indice de ausentismo laboral alcanzé el 5,3%, lo que equivale a 10,4 dias
perdidos por trabajador. Los hombres el promedio tienen una tasa de ausentismo laboral
de un 3,3% y las mujeres doblan y superan esta cifra alcanzando el 7,4% de ausentismo al
trabajo (Camara de Comercio de Santiago, Empresa Inmune, 2018). Esto en general
puede ser por el dato que aportd el Instituto Nacional de Estadisticas sobre la tasa de
ocupacion informal de las mujeres en comparacién con la de los hombres durante el afio
2017. Las mujeres tienen una tasa de ocupacion informal de un 31,9% y los hombres de
un 28,6%, es decir, las mujeres realizan muchas mas labores fuera de lo que se considera
un empleo remunerado, lo que quita tiempo y energia, pudiéndolas hacer mas
susceptibles a altos niveles de estrés, cansancio y/o enfermedades. Entonces, ¢ Cual podria
ser el beneficio empresarial de contratar mujeres? La asistencia laboral claramente no es
un beneficio. Sin embargo, segun la experiencia de Bayer S.A. y el estudio publicado por
el Banco Mundial concluimos que:

Aceptar a los trabajadores por sus capacidades y no su sexo bioldgico permite a la

empresa acceder al mejor talento posible.
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v' Ladinamica del equipo se ve fortalecida y agiliza el proceso de la toma de decisiones.
v' Promover internamente a mujeres y entregar beneficios que ellas valoren, ahorra a la

empresa el costo de capacitar y contratar a nuevos empleados.

e Aumento en la eficiencia vy eficacia de las labores diarias:

¢Puede una empresa ser eficiente y eficaz? Claramente si. La empresa se debe esforzar no
solamente por cumplir los objetivos propuestos, si no también, por utilizar de la mejor
manera posible sus recursos para lograr estos objetivos. La inclusiéon tiene un papel
fundamental en la utilizacion de recursos pues al llevarla a cabo no se desperdicia talento
alguno. Ahora bien, ¢ Como sabe la empresa si esta siendo eficiente y eficaz?

La eficacia se mide de la siguiente manera: (Resultado alcanzado / Resultado previsto) *100.

La eficiencia se mide: (Resultado alcanzando / Costo real) * Tiempo invertido / (Resultado

esperado / Coste estimado) * Tiempo previsto

¢Como la empresa se beneficia en el aumento de la eficiencia y eficacia?

v Los trabajadores al sentirse valorados y considerados, se muestran mas dispuestos a
esforzarse y buscan mejorar en sus trabajos.

v Recursos empresariales bien utilizados

v" Mayor calidad de las actividades realizadas debido a que midiendo la eficiencia y la
eficacia la empresa sabe que donde se necesita incentivar a los empleados.

v' Analizar la eficiencia y la eficacia de la empresa constantemente genera conocimiento
real de lo que se estd logrando versus lo que se espera lograr, por ende, guia a las

empresas a la mejora continua, haciéndola mas competitiva.

e Mejora en la imagen corporativa:

En términos de imagen, ser una empresa inclusiva y diversa hoy en dia es un gran atractivo
que ayuda al posicionamiento corporativo y como marca. También ayuda a la reputacion de la
empresa y conecta los valores de nivel corporativo con las preocupaciones de la sociedad, al
empatizar con los grupos historicamente marginados. Si bien durante la investigacion no se
analizaron estudios relacionado a la Imagen Corporativa podemos llegar a la conclusion de que
esta se ve beneficiada mediante este ejemplo: Tenemos una empresa A que debe y quiere

cumplir la Ley 21.015, sin embargo, se ve imposibilitada por contratar personas en situacion de
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discapacidad por diferentes motivos, esto la hace recurrir a la contratacion de servicios de una
empresa B, esta empresa B debe cumplir con el 1% de trabajadores en situacion de discapacidad
para que ambas empresas en el proceso cumplan la ley. Al momento que la empresa A busca
candidatos de empresa B, se fija en como la inclusion a beneficiado la imagen corporativa de las
empresas candidatas, se ha de fijar no solo en el costo monetario al momento de negociar, sino
también en los reconocimientos que ha recibido la empresa B en temas de inclusién. La inclusion
entonces entrega a la empresa B cierta competitividad para ser escogida por sobre las otras
empresas.

En relacion a los objetivos especificos, primero partiremos por los factores claves que las
empresas deben considerar al formular politicas de inclusion y diversidad. En este caso, los
estudios revisados junto con los casos de éxito, concuerdan en varios aspectos. Los factores
claves son:

1.- Generar politicas empresariales internas especificas que tengan relacion con los
grupos analizados (discapacidad, mujeres y comunidad LGBTQ+), ya sea en establecer
una cuota de contratacion para que sea un ambiente diverso como es el caso de la
diversidad de género, o cumplir con la legislacion en temas de Inclusion Laboral para
personas en situacion de discapacidad o simplemente no discriminar a los candidatos y
empleados por su preferencia sexual o identidad de género.

2.- Es importante el tener encargados o representantes en el area de inclusion y
diversidad, y que estos generen y promuevan capacitaciones, cursos y entrenamientos
relacionados a los grupos estudiados, asi como también vayan midiendo el avance en
materia de inclusion que se registre en la empresa.

3.- Generar las condiciones tanto estructurales como también en el clima laboral para
los empleados es otro factor. Por ejemplo, adecuar espacios para empleados que se
desplazan con sillas de ruedas, proveer espacios privados para la lactancia a las
empleadas que son madres, como también generar un clima de respeto en relacion a la
identidad sexual o de género de los empleados.

4.- Personalmente consideramos uno de los mas integrales e importantes factores, es el
promover el RESPETO. Como se menciond en la investigacién, el objetivo final de la
integracion de politicas antidiscriminacion, de inclusion y diversidad, debiera ser el

respeto por las personas y la apreciacion por el valor que estas puedan entregar a la
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empresa, mas alla de su identidad sexual, raza, género, o condicion fisica. Esto se puede
lograr teniendo métodos de difusion como revistas, periodicos, pagina web, entre otros en
los que se informe a todo el personal de las actividades que se hacen en temas de
inclusion por parte de la empresa, ya sean charlas, reconocimientos u otros. Y siempre
invitarlos a participar de estos encuentros.

5.- Fomentar el que las empresas pongan a disposicion bafios mixtos, que permitan que
la gente se vista dentro de la formalidad pero sin concepto de género formado, que las
publicaciones sean para todas las personas, es decir, que todos puedan postular a los
puestos de trabajos, que las oportunidades sean entregadas por afios de experiencia,
conocimientos destacados entre otros y no por su sexo de nacimiento, son herramientas
que se puede implementar para hacer sentir mas acogido a personas de la comunidad
LGBTQ+.

6.- Las empresas deben tener Politicas internas o cddigos para que todos tengan
conocimiento sobre la inclusién que se vive en la empresa. Por otro lado, las leyes
laborales deben apoyar la inclusién, no solo penar a las empresas que no cumplan la Ley,
si no, incentivar a las empresas a cumplirla. Esto nos acerca al segundo objetivo
especifico.

El segundo objetivo especifico trata sobre identificar en la legislacion chilena incentivos para
que las empresas consideren la inclusion y diversidad en sus politicas internas. En este punto
consideramos que, hasta el dia de hoy, la ley chilena esta al debe con la inclusiéon laboral. A
pesar de existir leyes de antidiscriminacion y de inclusion laboral a personas en situacion de
discapacidad, estas fallan en cuanto a incentivar se trata. Uno de los analisis es en referencia a la
Ley 21.015 de Inclusién Laboral, ya que las multas que se imponen a las empresas por no
cumplimiento parecen ser muy bajas, 1o que hace que las empresas prefieran pagar la multa en
vez de hacer el esfuerzo por cumplir la ley. Sin embargo, entendemos que el espiritu de la ley no
solo es el de cumplir con el objetivo de la contratacion de personas y zafarse de una multa, sino
con que va mas alla, y trata del cambio de las politicas internas y un cambio en la sociedad. Por
lo que, contratar a personas en situacion de discapacidad no es cumplir el espiritu de la ley. Y es
también que entender el espiritu de esta no es una exigencia. Lo que falta es otorgar herramientas

e indicaciones de cémo incluir de forma correcta, la preparacion previa, el entender a las
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personas por su “capacidad” y no por su discapacidad, género o preferencia solo por cumplir con
una ley.

Uno de los argumentos dados por las empresas es que no han encontrado personas en
situacion de discapacidad que cumplan con el perfil para los cargos (Diario Concepcién, 2018),
esto lo explica Carmen Peralta, Gerente Comercial de Key Clouding, «muchos gerentes de
Recursos Humanos se preguntan dénde van a encontrar a personas con las caracteristicas
necesarias, ya que no existen bolsas de trabajo o consultoras especializadas en reclutar y
seleccionar este tipo de perfiles» (Diario Concepcidn, 2018). La encuesta realizada por Key
Clouding® mostré que «las principales dificultades para contratar a dicho grupo es la falta de
infraestructura (65,62%); 36% aduce desconocimiento de jefaturas sobre como abordar las
relaciones laborales con personas minusvalidas; 20% ve como dificultad el que dichos
postulantes no tengan las competencias especificas para cargos disponibles y, el 27% dijo que
no existen personas suficientes para ser incluidas en el mercado laboral» (Diario Concepcion,
2018). Esto tiene directa relacion a los factores claves mencionados anteriormente, lo que lleva a
cuestionarse si la Ley incentiva lo suficiente para que las empresas estén dispuestas a realizar el
cambio hacia la inclusion.

Si bien no ha sido un tema tratado en la investigacion ya que es nuevo en comparacion con el
tiempo en el que se desarroll6 la investigacion, creemos que es importante mencionar la Paridad
de Género como una Ley que se debe considerar por todas las empresas. Los objetivos de esta
ley son principalmente tres: aumentar la participacion laboral de la mujer, reducir las diferencias
de salarios entre mujer y hombre y aumentar la presencia de mujeres en altos cargos
disminuyendo las barreras que las hagan ascender. Para cumplir estos objetivos se deben
implementar medidas como lo son (Iniciativa de Paridad de Género Chile)(s.f.):

e Apoyar la reforma del articulo 203 del Cdodigo laboral y a la extension del programa 4 a

7 del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género (Véase Anexo 5).

e Desarrollar compromisos pendientes hacia la paridad de género en altos cargos y

gerencias de organizaciones privadas.

e Llegar a acuerdos con empresas dedicadas al reclutamiento, para asi asegurar el aumento

de mujeres en altos cargos.

# |a plataforma Online de Seleccién Laboral realizé en 2018 (entre 15 y 22 de febrero) una encuesta a 300
ejecutivos de empresas nacionales.
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e Difundir los elementos del Servicio Civil para que mujeres pueda acceder a altos cargos

de empresas publicas

e Reducir diferencias de sueldo entre mujeres y hombres que se desempefian en el sector

publico y privado.

e Alianza para impulsar la difusion y promover avances en los reportes 385 y 386 de la

comision del mercado financiero.

e Se propone modificar la Ley 20.348 que trata sobre la igualdad de salarios entre géneros.

e Se propone implementar un enfoque de género en las politicas de la empresa

e Anima a reconocer y certificar a las empresas que instauren précticas de paridad de

género

e Se promueven programas para sensibilizar acerca de los estereotipos de género.

Cabe destacar gque esta ley no promueve la discriminacidn, mas bien, el equilibrio entre sexos.

Esta Ley es un gran avance para la Inclusién y Diversidad en grados mas altos que las
empresas, como lo es a nivel del drgano constituyente, lo que marca un precedente para avanzar
aun mas en temas de inclusion de la mujer.

Por ultimo en cuanto a las leyes, la Ley Antidiscriminacion (Ley N° 20.609), carece de una
regulacién y reglamento legitimo que incentive realmente a las victimas a denunciar y a las
empresas a aplicar cambios en torno a la inclusion. A principios del afio 2019, el MOVILH
propuso una reforma a la Ley, donde «proponen la creacion de una institucionalidad contra la
discriminacion» (Ley Zamudio - MOVILH, 2019). Algunas de las propuestas son:

1. «Crea una institucionalidad antidiscriminatoria cuyos objetivos son ayudar legal y
psicoldégicamente a las victimas, generar politicas publicas preventivas de la
discriminacion y supervigilar la aplicacion de la ley, entre otrax.

2. «Incorpora un articulo que obliga a indemnizar el dafio moral y material causado a
las personas afectadas por discriminacion. En la actualidad, las multas van con cargo
al fisco, lo que también desmotiva las denuncias».

3. «Creacion de un reglamento sobre la ley» (Ley Zamudio - MOVILH, 2019).

Uno de los motivantes para la reforma de la Ley Antidiscriminacion es que a pesar de que las
denuncias han aumentado, estas no han llegado a la justicia, ya que las falencias de esta
legislacién han dejado desvalidas las denuncias (El Desconcierto, 2019). Seria importante para el

avance de la inclusion en temas de la diversidad sexual el que la reforma propuesta por el
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MOVILH se aplique y que se provea de capacitaciones adecuadas a las empresas y sus
empleados.

Tercer y Ultimo objetivo es la evaluacion de los casos de éxito de empresas nacionales e
internacionales reconociendo las politicas adoptadas que influyen en su competitividad. Al
evaluar los casos de Walmart, Bayer e IBM y los estudios especificos que catalogan a estas
empresas como exitosas, podemos extraer que estas empresas no sélo se enfocan en un solo tipo
de inclusion, como nos basamos en esta investigacion, si no que sus esfuerzos van mas alla.
Estas empresas hacen un esfuerzo por incluir integramente mediante un proceso en el cual se
enfocan en el ambiente, en la filosofia, en los compafieros de trabajo, en los planes estratégicos
entre otros. Se distinguen por valorar a sus empleados por sus capacidades e individualidad y no
por su condicién. Promueven la inclusién y diversidad como parte de sus valores y no s6lo como
una politica adoptada porque la ley lo exige o esta de moda, lo que las posiciona por encima de
muchas otras empresas. Gracias a estos esfuerzos han recibido distintos reconocimientos.

En el caso de Walmart Chile S.A. el afio 2017 fue escogido como una de las compafias
preferidas para trabajar durante aquel afio por el ranking Employers for Youth (Walmart Chile,
2017). También en el afio 2017 Walmart organiza una rueda de negocios llamada ‘“2do
Encuentro Anual de Walmart Chile con Mujeres Proveedoras”, esta reunion incluyd una feria de
exhibicion de productos y charlas de induccion. Este mismo afio Walmart Chile es reconocido
por el ranking IMAD dejando la empresa en el 7° lugar en el ranking general y el 2° lugar en la
industria del retail. Esto se debié a que implementd programas de capacitacion para mujeres
como lo fueron “Formacion de mujeres en la industria de alimentos”, “Crece Mujer”, y “Mujeres
en Retail”. Estos programas dieron como resultado que el 57,7% de la empresa sea de sexo
femenino, y que el 41,8% de los puestos de liderazgo son ocupados por mujeres. El afio 2018 el
programa “Todos por la inclusidon” tenia como fin promover la incorporaciéon de personas con
discapacidad en todas las areas de la compafiia, esta idea fue premiada por la Organizacion
Iberoamericana de Seguridad Social con el premio “Iberoamérica Incluye 2018, premio que
distingue a las iniciativas innovadores que impulsan las oportunidades laborales a personas en
situacion de discapacidad (Walmart Chile, 2018). Este mismo afio, Walmart Chile realiza su
primer Diversity Challenge en donde participaron mas de 40 personas de 16 empresas distintas
con el fin de construir las mejores iniciativas para impulsar la diversidad e inclusion en las

organizaciones (RelN, 2019). Para el afio 2019 Walmart realiza la primera feria laboral virtual
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inclusiva, en donde no solo se entregaron datos sobre los puestos administrativos, si no también
se ofrecieron puestos laborales a personas en situacion de discapacidad (Walmart Chile, 2019).
El mismo afio realiza una convocatoria para el programa “Mujeres para Chile” el cual pretende
formar mujeres emprendedoras a lo largo de todo Chile. Este programa entrega herramientas a
mujeres emprendedoras tales como: Estrategia de Negocios, Planes de Marketing, Packaging
atractivo Logistica de abastecimiento, entre otros temas (Walmart Chile - Mujeres
Emprendedoras)(s.f.).

El aflo 2019 tanto Walmart Chile S.A., Bayer S.A. y IBM fueron reconocidas por Equidad
CL, programa llevado a cabo por HRC y Fundacion Iguales. Este programa reconoce a las tres
empresas estudiadas con anterioridad como parte de las 15 empresas que son ideales como
lugares para trabajar para personas de diversidad sexual y de género. (HRCONNECT, 2019)

El 2019 IBM también recibié reconocimientos por parte de la Agencia Nacional de
Discapacidad con la entrega del Sello Gestidn Inclusiva, el cual destaca a las empresas que sean
ejemplares en la inclusion de personas en situacion de discapacidad en materia de recursos
humanos, accesibilidad y compras inclusivas. Por otro lado también ha recibido el
reconocimiento de Pride Connectiony de RelN.

Bayer S.A. ha recibido reconocimientos por RelN, Pride Connection y el Ranking IMAD.

Con respecto a la hipotesis planteada, la cual es “Las empresas con politicas de inclusion
muestran mejoras en su imagen organizacional y competitividad tanto a nivel nacional como
internacional”, podemos en tanto concluir que los resultados de la investigacion 1a validan. Esto
ya que como comentamos anteriormente, las empresas analizadas al integrar la inclusién y
diversidad en sus politicas han visto resultados positivos en torno al ambiente de trabajo, el
compromiso de los trabajadores con la empresa, como también en ganancias que los mismos
gjecutivos comentan que son de caracter monetario. Esto Gltimo se consigue por la comentada
baja en la rotacién de personal, disminucién de licencias médicas, mayor seguridad de los
empleados en cuanto a su puesto de trabajo y a que sean mas comprometidos. El que exista un
mayor compromiso con el trabajo conlleva al cumplimiento eficiente y eficaz de las metas de la
empresa, lo que la lleva, en definitiva, a que sea mas competitiva. En cuanto al nivel de
competitividad, podemos concluir que de manera que la empresa se comprometa con la inclusion

y diversidad, cumpliendo con las leyes, se involucre con organizaciones certificadoras, cumplan

83



los parametros de las organizaciones internacionales, y busque siempre estar un paso mas
adelante, esta sera vista y se situard& como una empresa competitiva a nivel nacional e
internacional.

Finalmente, como hemos visto por las definiciones de distintos autores, estos coinciden en
que la competitividad se da cuando las empresas, bajo condiciones favorables, producen bienes
y/0 servicios que superan a su competencia, y también, que la competitividad no solo se basa en
el producto o servicio que ofrecen, sino que es igual de importante el ambiente en el que se
desarrollan y las decisiones que deben tomar para que este sea beneficioso. Con esta informacion
podemos concluir que en teoria, las empresas que tomen la decision de desarrollar politicas y una
filosofia en base a la inclusion y diversidad en el ambiente laboral, aumentaran su nivel de
competitividad, sin embargo, como hemos estudiado, la teoria se ve aplicada en la realidad al
analizar los resultados de las empresas y los factores de éxito analizados.

Dentro de nuestra carrera universitaria y gracias los programas de intercambio que la
Universidad ofrece es que aprendemos a desarrollarnos en un ambiente cultural extenso,
aprendiendo a ser hospitalarios e inclusivos con el compariero extranjero. Creemos que la
relevancia de esta investigacion a nivel profesional radica en que, nuestra misiébn como
Administradoras de Negocios Internacionales es crear, apoyar 0 evaluar proyectos en
colaboracion con distintas organizaciones, la region y el pais. Dado el estallido social al que
entrd Chile en el afio 2019 es sumamente necesario tener conciencia que los humanos son Unicos
y que son sus diferencias las que mayor aporte dan a la sociedad, y, por consiguiente, a las
empresas, quienes son las que deben reconocer la diversidad, validarla e incluirla de manera
apropiada, en caso de gque se quiera destacar en el mundo actual como empresa competitiva. ES
de suma importancia que un Administrador en Negocios Internacionales comprenda el proceso
de inclusidn laboral para que luego en la empresa en la que se desarrolle profesionalmente ayude
en las competencias y sea un ejemplo a seguir en el tema.

Como alumnas de esta carrera y por sobre todo como jovenes, estamos en constante cercania
con la comunidad LGBTQ+ y nos encontramos activas en la lucha por la equidad de género, sin
embargo, esta investigacion nos ha acercado mucho a la realidad que viven las personas en
situacién de discapacidad, hemos aprendido herramientas para desenvolvernos con naturalidad y

hemos desarrollado la empatia que no sabiamos que nos faltaba.
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Para finalizar, con esta investigacion se propone entonces la realizacion de nuevos estudios
que ahonden en los efectos reales que tiene integracion de la inclusion y diversidad en las
organizaciones, haciendo énfasis en variables cuantitativas y mesurables, como la productividad

y la rentabilidad de la empresa.
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AnNexos

Anexo N°. 1

Declaracion universal de los Derechos Humanos. Resolucion 217A (111).

Articulo 1.

Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como estan
de razén y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros.

Articulo 2.

Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin
distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra
indole, origen nacional o social, posicién econémica, nacimiento o cualquier otra condicion.
Ademas, no se hara distincién alguna fundada en la condicién politica, juridica o internacional
del pais o territorio de cuya jurisdiccion dependa una persona, tanto si se trata de un pais
independiente, como de un territorio bajo administracion fiduciaria, no autbnoma o sometida a
cualquier otra limitacion de soberania.

Articulo 3.

Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad de su persona.

Articulo 4.

Nadie estara sometido a esclavitud ni a servidumbre, la esclavitud y la trata de esclavos estan
prohibidas en todas sus formas.

Articulo 5.

Nadie serd sometido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes.

Articulo 6.

Todo ser humano tiene derecho, en todas partes, al reconocimiento de su personalidad
juridica.

Articulo 7.

Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion de la ley.
Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta Declaracion
y contra toda provocacion a tal discriminacion.

Articulo 8.

Toda persona tiene derecho a un recurso efectivo ante los tribunales nacionales competentes,
que la ampare contra actos que violen sus derechos fundamentales reconocidos por la
constitucion o por la ley.

Articulo 9.

Nadie podré ser arbitrariamente detenido, preso ni desterrado.

Articulo 10.

Toda persona tiene derecho, en condiciones de plena igualdad, a ser oida publicamente y con
justicia por un tribunal independiente e imparcial, para la determinacion de sus derechos y
obligaciones o para el examen de cualquier acusacion contra ella en materia penal.

Articulo 11.

Toda persona acusada de delito tiene derecho a que se presuma su inocencia mientras no se
pruebe su culpabilidad, conforme a la ley y en juicio publico en el que se le hayan asegurado
todas las garantias necesarias para su defensa.
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Nadie serd condenado por actos u omisiones que en el momento de cometerse no fueron
delictivos segun el Derecho nacional o internacional. Tampoco se impondra pena mas grave que
la aplicable en el momento de la comision del delito.

Articulo 12.

Nadie seré objeto de injerencias arbitrarias en su vida privada, su familia, su domicilio o su
correspondencia, ni de ataques a su honra o a su reputacion. Toda persona tiene derecho a la
proteccion de la ley contra tales injerencias o ataques.

Articulo 13.

Toda persona tiene derecho a circular libremente y a elegir su residencia en el territorio de un
Estado.

Toda persona tiene derecho a salir de cualquier pais, incluso del propio, y a regresar a su pais.

Articulo 14.

En caso de persecucion, toda persona tiene derecho a buscar asilo, y a disfrutar de él, en
cualquier pais.

Este derecho no podra ser invocado contra una accion judicial realmente originada por delitos
comunes o por actos opuestos a los propdésitos y principios de las Naciones Unidas.

Articulo 15.

Toda persona tiene derecho a una nacionalidad.

A nadie se privard arbitrariamente de su nacionalidad ni del derecho a cambiar de
nacionalidad.

Articulo 16.

Los hombres y las mujeres, a partir de la edad nuabil, tienen derecho, sin restriccién alguna por
motivos de raza, nacionalidad o religion, a casarse y fundar una familia, y disfrutaran de iguales
derechos en cuanto al matrimonio, durante el matrimonio y en caso de disolucion del
matrimonio.

S6lo mediante libre y pleno consentimiento de los futuros esposos podrd contraerse el
matrimonio.

La familia es el elemento natural y fundamental de la sociedad y tiene derecho a la proteccion
de la sociedad y del Estado.

Articulo 17.

Toda persona tiene derecho a la propiedad, individual y colectivamente.

Nadie sera privado arbitrariamente de su propiedad.

Articulo 18.

Toda persona tiene derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia y de religion; este
derecho incluye la libertad de cambiar de religion o de creencia, asi como la libertad de
manifestar su religion o su creencia, individual y colectivamente, tanto en publico como en
privado, por la ensefianza, la préctica, el culto y la observancia.

Articulo 19.

Todo individuo tiene derecho a la libertad de opinion y de expresion; este derecho incluye el
de no ser molestado a causa de sus opiniones, el de investigar y recibir informaciones y
opiniones, y el de difundirlas, sin limitacion de fronteras, por cualquier medio de expresion.

Articulo 20.

Toda persona tiene derecho a la libertad de reunién y de asociacion pacificas.

Nadie podréa ser obligado a pertenecer a una asociacion.

Articulo 21.
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Toda persona tiene derecho a participar en el gobierno de su pais, directamente o por medio
de representantes libremente escogidos.

Toda persona tiene el derecho de acceso, en condiciones de igualdad, a las funciones publicas
de su pais.

La voluntad del pueblo es la base de la autoridad del poder publico; esta voluntad se expresara
mediante elecciones auténticas que habran de celebrarse periodicamente, por sufragio universal e
igual y por voto secreto u otro procedimiento equivalente que garantice la libertad del voto.

Articulo 22.

Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derecho a la seguridad social, y a obtener,
mediante el esfuerzo nacional y la cooperacidon internacional, habida cuenta de la organizacién y
los recursos de cada Estado, la satisfaccion de los derechos econémicos, sociales y culturales,
indispensables a su dignidad y al libre desarrollo de su personalidad.

Articulo 23.

Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo.

Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual.

Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria, que le
asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y que sera
completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion social.
4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus intereses.

Articulo 24.

Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitacion
razonable de la duracién del trabajo y a vacaciones periddicas pagadas.

Articulo 25.

Toda persona tiene derecho a un nivel de vida adecuado que le asegure, asi como a su familia,
la salud y el bienestar, y en especial la alimentacidn, el vestido, la vivienda, la asistencia médica
y los servicios sociales necesarios; tiene asimismo derecho a los seguros en caso de desempleo,
enfermedad, invalidez, viudez, vejez u otros casos de pérdida de sus medios de subsistencia por
circunstancias independientes de su voluntad.

La maternidad y la infancia tienen derecho a cuidados y asistencia especiales. Todos los
nifios, nacidos de matrimonio o fuera de matrimonio, tienen derecho a igual proteccion social.

Articulo 26.

Toda persona tiene derecho a la educacion. La educacion debe ser gratuita, al menos en lo
concerniente a la instruccion elemental y fundamental. La instruccion elemental sera obligatoria.
La instruccion técnica y profesional habra de ser generalizada; el acceso a los estudios superiores
serd igual para todos, en funcidn de los méritos respectivos.

La educacion tendra por objeto el pleno desarrollo de la personalidad humana y el
fortalecimiento del respeto a los derechos humanos y a las libertades fundamentales; favorecera
la comprension, la tolerancia y la amistad entre todas las naciones y todos los grupos étnicos o
religiosos, y promovera el desarrollo de las actividades de las Naciones Unidas para el
mantenimiento de la paz.

Los padres tendran derecho preferente a escoger el tipo de educacion que habra de darse a sus
hijos.

Articulo 27.

Toda persona tiene derecho a tomar parte libremente en la vida cultural de la comunidad, a
gozar de las artes y a participar en el progreso cientifico y en los beneficios que de él resulten.
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2. Toda persona tiene derecho a la proteccién de los intereses morales y materiales que le
correspondan por razon de las producciones cientificas, literarias o artisticas de que sea autora.

Articulo 28.

Toda persona tiene derecho a que se establezca un orden social e internacional en el que los
derechos y libertades proclamados en esta Declaracion se hagan plenamente efectivos.

Articulo 29.

Toda persona tiene deberes respecto a la comunidad, puesto que so6lo en ella puede desarrollar
libre y plenamente su personalidad.

En el ejercicio de sus derechos y en el disfrute de sus libertades, toda persona estara
solamente sujeta a las limitaciones establecidas por la ley con el Unico fin de asegurar el
reconocimiento y el respeto de los derechos y libertades de los demas, y de satisfacer las justas
exigencias de la moral, del orden publico y del bienestar general en una sociedad democrética.

Estos derechos y libertades no podran, en ningin caso, ser ejercidos en oposicion a los
propdsitos y principios de las Naciones Unidas.

Articulo 30.

Nada en esta Declaracion podra interpretarse en el sentido de que confiere derecho alguno al
Estado, a un grupo o0 a una persona, para emprender y desarrollar actividades o realizar actos
tendientes a la supresion de cualquiera de los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion.

Anexo N°. 2

LEY NUM. 21.015
INCENTIVA LA INCLUSION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD AL MUNDO
LABORAL

Teniendo presente que el H. Congreso Nacional ha dado su aprobacion al siguiente proyecto
de ley originado en Mociones refundidas de los H. Diputados sefiores Gustavo Hasbun Selume,
Patricio Melero Abaroa, Jorge Sabag Villalobos, Fidel Espinoza Sandoval, Carlos Abel Jarpa
Wevar, Victor Torres Jeldes, Fuad Chahin Valenzuela, y Felipe Ward Edwards y sefioras Claudia
Nogueira Fernandez, Marisol Turres Figueroa, Andrea Molina Oliva, y de los ex Diputados
sefiores Gonzalo Uriarte Herrera, Enrique Accorsi Opazo, Miodrag Marinovic Solo de Zaldivar y
sefioras Monica Zalaquett Said, Maria Angélica Cristi Marfil, Maria Antonieta Saa Diaz,

Proyecto de ley:

"Articulo 1.- Modificase la ley N° 20.422, que Establece normas sobre igualdad de
oportunidades e inclusion social de personas con discapacidad, en los siguientes términos:

1. Reemplazase la denominacion del parrafo 3° del titulo IV por la siguiente:

"De la inclusion laboral y de la capacitacion™.

2. Sustituyese el articulo 45 por el que sigue:

"Articulo 45.- En los procesos de seleccion de personal, los 6érganos de la Administracion del
Estado sefialados en el articulo 1 de la ley N° 18.575, organica constitucional de Bases Generales
de la Administracion del Estado, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado fue fijado por
el decreto con fuerza de ley N° 1/19.653, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la
Presidencia, el Congreso Nacional, el Poder Judicial, el Ministerio Publico, el Tribunal
Constitucional, el Servicio Electoral, la Justicia Electoral y demas tribunales especiales creados
por ley, seleccionaran preferentemente, en igualdad de condiciones de meérito, a personas con
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discapacidad.

En las instituciones a que se refiere el inciso anterior, que tengan una dotacion anual de 100 o
mas funcionarios o trabajadores, a lo menos el 1% de la dotacion anual deberan ser personas con
discapacidad o asignatarias de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional. Las
personas con discapacidad deberan contar con la calificacion y certificacion que establece esta
ley.

En el caso de las Fuerzas Armadas, de las Fuerzas de Orden y Seguridad Publica y de
Gendarmeria de Chile, la obligacion establecida en el inciso anterior considerara solo a su
personal civil.

El jefe superior o jefatura maxima del érgano, servicio o institucion correspondiente debera
adoptar las medidas necesarias para el cumplimiento de la obligacién a que se refiere el inciso
segundo. En caso que no sea posible su cumplimiento total o parcial, las entidades antes
sefialadas deberan remitir un informe fundado a la Direccion Nacional del Servicio Civil y al
Servicio Nacional de la Discapacidad, explicando las razones para ello. Sélo se consideraran
razones fundadas aquellas relativas a la naturaleza de las funciones que desarrolla el 6rgano,
servicio o institucién, no contar con cupos disponibles en la dotacion de personal y la falta de
postulantes que cumplan con los requisitos respectivos.

Un reglamento dictado por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social y suscrito por los
ministros de Hacienda y de Desarrollo Social, establecera para los 6rganos de la Administracion
del Estado indicados en el inciso primero, los parametros, procedimientos y demas elementos
necesarios para dar cumplimiento a las obligaciones consignadas en este articulo o para justificar
Su excusa.

En el caso del Congreso Nacional, el Poder Judicial, el Ministerio Publico, la Contraloria
General de la Republica, el Banco Central, el Tribunal Constitucional, las Fuerzas Armadas, las
Fuerzas de Orden y Seguridad Publica, el Servicio Electoral, la Justicia Electoral y demas
tribunales especiales creados por ley, seran sus propios érganos quienes deberan dictar las
normas necesarias para dar cumplimiento a las disposiciones de este articulo. En estas
instituciones, cuando la dotacién maxima de personal se consulte en la Ley de Presupuestos del
Sector Publico o en alguna otra norma en particular, se estara a la dotacion maxima fijada en
ella.”.

3. Reemplazase, en el articulo 47, la expresion "sin limitacion de edad" por "hasta los 26 afios
de edad".

Articulo 2.- Sustituyese el inciso tercero del articulo 17 de la ley N° 18.834, sobre Estatuto
Administrativo, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado fue fijado por el decreto con
fuerza de ley N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda, por el siguiente:

"Prohibase todo acto de discriminacion arbitraria que se traduzca en exclusiones o
restricciones, tales como aquellas basadas en motivos de raza o etnia, situacion socioeconémica,
idioma, ideologia u opinion politica, discapacidad, religion o creencia, sindicacion o
participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, sexo, orientacion sexual, identidad
de género, estado civil, edad, filiacion, apariencia personal o enfermedad, que tengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o trato en el empleo.”.

Articulo 3.- Modificase el titulo I11 del libro I del Cédigo del Trabajo, de la siguiente manera:

1. Reemplazase su denominacion por la siguiente: "Del Reglamento Interno y la Inclusion
Laboral de Personas con Discapacidad".

2. Intercalase, a continuacion del epigrafe antes sefialado, lo siguiente:
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"Capitulo |

Del Reglamento Interno”

3. Incorpdrense, a continuacion del articulo 157, el siguiente capitulo 11 y los articulos 157
bis y 157 ter que lo componen:

"Capitulo Il

De la Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad

Articulo 157 bis.- Las empresas de 100 o més trabajadores deberan contratar o mantener
contratados, segun corresponda, al menos el 1% de personas con discapacidad o que sean
asignatarias de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, en relacion al total de
sus trabajadores.

Las personas con discapacidad deberan contar con la calificacion y certificacion sefialadas en
el articulo 13 de la ley N° 20.422.

El empleador deberé registrar los contratos de trabajo celebrados con personas con
discapacidad o asignatarios de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, asi
como sus modificaciones o términos, dentro de los quince dias siguientes a su celebracién a
través del sitio electrénico de la Direccion del Trabajo, la que llevara un registro actualizado de
lo anterior, debiendo mantener reserva de dicha informacion.

La fiscalizacion de lo dispuesto en este capitulo correspondera a la Direccién del Trabajo,
salvo lo dispuesto en el inciso cuarto del articulo siguiente, en lo relativo a la reglamentacion de
la letra b) de ese mismo articulo.

Un reglamento dictado por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social y suscrito por los
ministros de Hacienda y de Desarrollo Social, establecera los parametros, procedimientos y
demaés elementos necesarios para dar cumplimiento a lo establecido en este capitulo.

Articulo 157 ter.- Las empresas que, por razones fundadas, no puedan cumplir total o
parcialmente la obligacion establecida en el inciso primero del articulo anterior, deberan darle
cumplimiento en forma alternativa, ejecutando alguna de las siguientes medidas:

a) Celebrar contratos de prestacion de servicios con empresas que tengan contratadas
personas con discapacidad.

b) Efectuar donaciones en dinero a proyectos o programas de asociaciones, corporaciones o
fundaciones a las que se refiere el articulo 2 de la ley N° 19.885.

Sélo se consideraran razones fundadas aquellas derivadas de la naturaleza de las funciones
que desarrolla la empresa o la falta de personas interesadas en las ofertas de trabajo que se hayan
formulado.

El monto anual de los contratos celebrados de conformidad a la letra a) de este articulo no
podréa ser inferior al equivalente a veinticuatro ingresos minimos mensuales respecto de cada
trabajador que debia ser contratado por la empresa.

Las donaciones establecidas en la letra b) de este articulo deberan sujetarse a lo dispuesto en
la ley N° 19.885, en lo que resulte aplicable, y con las excepciones que se sefialan a
continuacion:

1.- Estas donaciones no daran derecho a los créditos y beneficios tributarios establecidos en
los articulos 1 y 1 bis. Sin embargo, para efectos de lo establecido en la Ley sobre Impuesto a la
Renta, contenida en el articulo 1 del decreto ley N° 824, de 1974, tendran la calidad de gasto
necesario para producir la renta de acuerdo a lo establecido en el articulo 31 del referido cuerpo
legal.

2.- Las donaciones deberan dirigirse a proyectos o programas de asociaciones, corporaciones
o fundaciones cuyo objeto social incluya la capacitacién, rehabilitacion, promocién y fomento
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para la creacién de empleos, contratacion o insercion laboral de las personas con discapacidad.

3.- Las donaciones no podran efectuarse a instituciones en cuyo directorio participe el
donante, su conyuge, su conviviente civil o sus parientes ascendientes o descendientes hasta el
tercer grado de consanguinidad. En caso que el donante sea una persona juridica, no podra
efectuar donaciones a instituciones en cuyo directorio participen sus socios o directores o los
accionistas que posean el 10% o mas del capital social, o los conyuges, convivientes civiles o
parientes ascendientes o descendientes hasta el tercer grado de consanguinidad de dichos socios,
directores o accionistas.

4.- El monto anual de las donaciones efectuadas no podra ser inferior al equivalente a
veinticuatro ingresos minimos mensuales ni superior a doce veces el limite maximo imponible
establecido en el articulo 16 del decreto ley N° 3.500, de 1980, respecto de cada trabajador que
debia ser contratado por la empresa.

5.- No se aplicara a las donaciones a que se refiere esta ley el limite global absoluto
establecido en el articulo 10.

Las empresas que ejecuten alguna de las medidas sefialadas en las letras a) y b) de este
articulo deberan remitir una comunicacion electronica a la Direccidn del Trabajo, con copia a la
Subsecretaria de Evaluacion Social del Ministerio de Desarrollo Social, al Servicio Nacional de
la Discapacidad y al Servicio de Impuestos Internos. La empresa debera indicar en esta
comunicacion la razon invocada y la medida adoptada. Esta comunicacion deberé ser efectuada
durante el mes de enero de cada afio y tendra una vigencia de doce meses.".

Articulo 4.- Los ministerios del Trabajo y Prevision Social y de Desarrollo Social deberén
evaluar conjuntamente los resultados de la implementacion de esta ley cada cuatro afios, y
deberan informar de ello a la Comision de Trabajo y Prevision Social del Senado y a la Comision
de Desarrollo Social, Superacion de la Pobreza y Planificacion de la Camara de Diputados.

Articulo 5.- Derogase el articulo 16 de la ley N° 18.600.

Articulo 6.- Modificase la letra g) del articulo 2 de la ley N° 16.395, que fija el texto
refundido de la ley de organizacion y atribuciones de la Superintendencia de Seguridad Social,
del modo que sigue:

1. Intercalase el siguiente parrafo tercero:

"Asimismo, el Sistema incorporara la informacion respecto de las personas que sean
asignatarias de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, que los organismos
previsionales y de seguridad social deberan remitir mensualmente, en la forma que la
Superintendencia determine.".

2. Agrédanse a continuacion del actual parrafo tercero, que ha pasado a ser cuarto, los
siguientes parrafos quinto y sexto:

"Las subsecretarias del Trabajo y de Previsidn Social tendran acceso a dicho Sistemay a la
informacion que fuere necesaria sélo para el ejercicio de sus funciones. En tal caso, el
tratamiento y uso de los datos personales que efectlien las subsecretarias quedara dentro del
ambito de su competencia.

Dichas subsecretarias y su personal deberan guardar absoluta reserva y secreto de la
informacion de que tomen conocimiento y abstenerse de usar dicha informacion en beneficio
propio o de terceros. Para efectos de lo dispuesto en el inciso segundo del articulo 125 de la ley
N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado fue
fijado por el decreto con fuerza de ley N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda, se estimara
que los hechos que configuren infracciones a esta disposicion vulneran gravemente el principio
de probidad administrativa, sin perjuicio de las demas sanciones y responsabilidades que
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procedan."”.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Articulo primero.- La presente ley entrara en vigencia el primer dia del mes subsiguiente a la
publicacién en el Diario Oficial de los reglamentos sefialados en sus articulos 1 y 3.

Articulo segundo.- Dentro de los seis meses siguientes a la fecha de la publicacién de esta ley
deberan dictarse los reglamentos referidos en los articulos 1 y 3, asi como las hormas necesarias
de las instituciones singularizadas en su articulo 1.

Articulo tercero.- Para dar cumplimiento a la obligacion establecida en el nimero 3 del
articulo 3 de esta ley, los empleadores deberan registrar en el sitio electrénico de la Direccion del
Trabajo y durante el plazo de seis meses posteriores a su entrada en vigencia, los contratos de
trabajo vigentes de las personas con discapacidad o que sean asignatarios de pension de invalidez
de cualquier régimen previsional.

Articulo cuarto.- Durante el tercer afio contado desde la entrada en vigencia de la presente ley,
los Ministerios del Trabajo y Prevision Social, de Desarrollo Social y de Hacienda deberan
evaluar conjuntamente la implementacion y aplicacion de la reserva legal de contratacion de
personas con discapacidad y asignatarias de una pension de invalidez de cualquier régimen
previsional, en el sector publico y privado, establecidas en los articulos 1 y 3 de esta ley,
respectivamente. Este informe deberd considerar el impacto de la reserva legal vigente y
formular una propuesta sobre la mantencidn o aumento de ella, en caso que los antecedentes asi
lo justifiquen. Asimismo, debera evaluar los efectos en las empresas sujetas a esta obligacién
segun tamafio, tipo de actividad productiva y ubicacion geogréafica. Del mismo modo, debera
revisar la aplicacion y los resultados de las medidas alternativas de cumplimiento, formulando
propuestas de mejora, en caso de estimarse necesario. El informe sera remitido a la Comision de
Trabajo y Prevision Social del Senado y a las Comisiones de Trabajo y Seguridad Social y de
Desarrollo Social, Superacién de la Pobreza y Planificacion de la Camara de Diputados, y seréa
publicado en el sitio web de esos ministerios.

Articulo quinto.- Las empresas de 100 y hasta 199 trabajadores estaran sujetas a la
obligacion establecida en el inciso primero del articulo 157 bis del Codigo del Trabajo,
introducido por el articulo 3 de esta ley, a partir del término del primer afio contado desde la
entrada en vigencia de la presente ley.

Articulo sexto.- Durante los dos primeros afios contados desde la entrada en vigencia de la
presente ley, las empresas podran optar por cumplir la obligacion establecida en el inciso
primero del articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo, introducido por el articulo 3 de esta ley, a
través de la contratacion directa de trabajadores o por medio de alguna de las medidas
establecidas en el articulo 157 ter del Codigo del Trabajo, introducido por este mismo cuerpo
legal, sin necesidad de contar con una razén fundada.".

Habiendose cumplido con lo establecido en el N° 1° del articulo 93 de la Constitucion Politica
de la Republica y por cuanto he tenido a bien aprobarlo y sancionarlo; por tanto promulguese y
llévese a efecto como Ley de la Republica.

Santiago, 29 de mayo de 2017.- MICHELLE BACHELET JERIA, Presidenta de la
Republica.- Marcos Barraza Goémez, Ministro de Desarrollo Social.- Rodrigo Valdés Pulido,
Ministro de Hacienda.- Alejandra Krauss Valle, Ministra del Trabajo y Previsién Social.

Lo que comunico a Ud. para su conocimiento.- Juan Eduardo Faundez Molina, Subsecretario

de Servicios Sociales.
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Anexo N°. 3

LEY NUM. 20.609
ESTABLECE MEDIDAS CONTRA LA DISCRIMINACION
Teniendo presente que el H. Congreso Nacional ha dado su aprobacion al siguiente
Proyecto de ley:
Titulo |
Disposiciones Generales

Articulo 1°.- Proposito de la ley. Esta ley tiene por objetivo fundamental instaurar un
mecanismo judicial que permita restablecer eficazmente el imperio del derecho toda vez que se
cometa un acto de discriminacion arbitraria.

Corresponderd a cada uno de los drganos de la Administracion del Estado, dentro del
ambito de su competencia, elaborar e implementar las politicas destinadas a garantizar a toda
persona, sin discriminacion arbitraria, el goce y ejercicio de sus derechos y libertades
reconocidos por la Constitucion Politica de la Republica, las leyes y los tratados internacionales
ratificados por Chile y que se encuentren vigentes.

Articulo 2°.- Definicion de discriminacion arbitraria. Para los efectos de esta ley, se
entiende por discriminacion arbitraria toda distincion, exclusion o restriccion que carezca de
justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion,
perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la
Constitucion Politica de la Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos
ratificados por Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos
tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacion socioecondmica, el idioma, la ideologia u
opinion politica, la religion o creencia, la sindicacion o participacion en organizaciones
gremiales o la falta de ellas, el sexo, la maternidad, la lactancia materna, el amamantamiento, la
orientacion sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacion, la apariencia
personal y la enfermedad o discapacidad.

Las categorias a que se refiere el inciso anterior no podran invocarse, en ningln caso, para
justificar, validar o exculpar situaciones o conductas contrarias a las leyes o al orden publico.

Se consideraran razonables las distinciones, exclusiones o restricciones que, no obstante
fundarse en alguno de los criterios mencionados en el inciso primero, se encuentren justificadas
en el ejercicio legitimo de otro derecho fundamental, en especial los referidos en los nimeros 4°,
6°, 11°, 12°, 15°, 16° y 21° del articulo 19 de la Constitucién Politica de la Republica, o en otra
causa constitucionalmente legitima.

Ley 21155
Art. 9
D.0. 02.05.2019

Titulo Il
La accion de no discriminacion arbitraria
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Articulo 3°.- Accion de no discriminacion arbitraria. Los directamente afectados por una
accion u omision que importe discriminacion arbitraria podran interponer la accion de no
discriminacion arbitraria, a su eleccion, ante el juez de letras de su domicilio o ante el del
domicilio del responsable de dicha accién u omision.

Articulo 4°.- Legitimacion activa. La accion podra interponerse por cualquier persona
lesionada en su derecho a no ser objeto de discriminacion arbitraria, por su representante legal o
por quien tenga de hecho el cuidado personal o la educacion del afectado, circunstancia esta
ultima que debera sefialarse en la presentacion.

También podra interponerse por cualquier persona a favor de quien ha sido objeto de
discriminacion arbitraria, cuando este Ultimo se encuentre imposibilitado de ejercerla y carezca
de representantes legales o personas que lo tengan bajo su cuidado o educacion, o cuando, aun
teniéndolos, éstos se encuentren también impedidos de deducirla.

Articulo 5°.- Plazo y forma de interposicion. La accion debera ser deducida dentro de
noventa dias corridos contados desde la ocurrencia de la accion u omision discriminatoria, o
desde el momento en que el afectado adquirié conocimiento cierto de ella. En ningln caso podré
ser deducida luego de un afio de acontecida dicha accion u omision.

La accién se interpondrd por escrito, pudiendo, en casos urgentes, interponerse
verbalmente, levantandose acta por la secretaria del tribunal competente.

Articulo 6°.- Admisibilidad. No se admitira a tramitacion la accion de no discriminacion
arbitraria en los siguientes casos:

a) Cuando se ha recurrido de proteccion o de amparo, siempre gue tales acciones hayan
sido declaradas admisibles, aun cuando el recurrente se haya desistido. Tampoco se admitira
cuando se haya requerido tutela en los términos de los articulos 485 y siguientes del Codigo del
Trabajo.

b) Cuando se impugnen los contenidos de leyes vigentes.

c) Cuando se objeten sentencias emanadas de los tribunales creados por la Constitucion o
la ley.

d) Cuando carezca de fundamento. El juez debera decretarla por resolucion fundada.

e) Cuando la accion haya sido deducida fuera de plazo.

Si la situacion a que se refiere la letra a) se produce después de que haya sido admitida a
tramitacion la accion de no discriminacion arbitraria, el proceso iniciado mediante esta ultima
accion terminara por ese solo hecho.

Articulo 7°.- Suspension provisional del acto reclamado. En cualquier momento del juicio,
el recurrente podra solicitar la suspension provisional del acto reclamado, y el tribunal debera
concederla cuando, ademas de la apariencia de derecho, su ejecucion haga inutil la accion o muy
gravosa o imposible la restitucion de la situacion a su estado anterior.

El tribunal podra revocar la suspension provisional del acto reclamado, de oficio o a
peticion de parte y en cualquier estado del procedimiento, cuando no se justifique la mantencion
de la medida.

Articulo 8°.- Informes. Deducida la accion, el tribunal requerird informe a la persona
denunciada y a quien estime pertinente, notificandolos personalmente. Los informes deberan ser
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evacuados por los requeridos dentro de los diez dias hébiles siguientes a la respectiva
notificacion. Cumplido ese plazo, el tribunal proseguira la tramitacion de la causa, conforme a
los articulos siguientes, aun sin los informes requeridos.

Articulo 9°.- Audiencias. Evacuados los informes, o vencido el plazo para hacerlo, el
tribunal fijara una audiencia para el quinto dia habil contado desde la dltima notificacion que de
esta resolucion se haga a las partes, la que se practicara por cedula.

Dicha audiencia tendra lugar con la parte que asista. Si lo hacen todas ellas, el tribunal las
Ilamara a conciliacion.

Si una de las partes no asiste o si concurriendo ambas no se produce la conciliacion, el
tribunal, en la misma audiencia, citard a las partes a oir sentencia si no hubiere hechos
sustanciales, pertinentes y controvertidos. Si los hubiere, en la misma audiencia recibira la causa
a prueba, resolucién que podré impugnarse mediante reposicion y apelacién subsidiaria, la que se
concedera en el solo efecto devolutivo. Estos recursos deberan deducirse dentro del tercer dia
habil contado desde el término de la audiencia.

Recibida la causa a prueba, las partes tendran el plazo de tres dias habiles para proponer al
tribunal los medios de prueba de los cuales pretenden valerse, debiendo presentar una lista de
testigos si desean utilizar la prueba testimonial. Acto seguido, el tribunal dictara una resolucion
fijando la fecha para la realizacion de la audiencia de recepcion de las pruebas, que debera tener
lugar entre el quinto y el décimo quinto dia habil posterior a dicha resolucion. Si tal audiencia no
fuere suficiente para recibir todas las pruebas que fueren procedentes o si las partes piden su
suspension por motivos fundados o de comun acuerdo, lo que podran hacer sélo por una vez, se
fijard una nueva audiencia para dentro de los cinco dias habiles siguientes a la fecha de la
anterior. Finalizada la ultima audiencia de prueba, el tribunal debera citar a las partes a oir
sentencia.

Articulo 10.- Prueba. Seran admitidos todos los medios de prueba obtenidos por medios
licitos que se hubieren ofrecido oportunamente y que sean aptos para producir fe. En cuanto a los
testigos, cada parte podra presentar un maximo de dos de ellos por cada punto de prueba. No
habra testigos ni peritos inhabiles, lo que no obsta al derecho de cada parte de exponer las
razones por las que, a su juicio, la respectiva declaracién no debe merecer fe.

El tribunal apreciara la prueba conforme a las reglas de la sana critica.

Articulo 11.- Medidas para mejor resolver. El tribunal podra, de oficio y s6lo dentro del
plazo para dictar sentencia, decretar medidas para mejor resolver. La resolucién que las ordene
debera ser notificada a las partes.

Estas medidas deberan cumplirse dentro del plazo de quince dias habiles, contado desde la
fecha de la notificacion de la resolucién que las disponga. Vencido este término, las medidas no
cumplidas se tendran por no decretadas y el tribunal procedera a dictar sentencia sin mas tramite.

Articulo 12.- Sentencia. El tribunal fallara dentro de los quince dias habiles siguientes a
aquel en que la causa hubiera quedado en estado de sentencia. En ella declarara si ha existido o
no discriminacion arbitraria y, en el primer caso, dejard sin efecto el acto discriminatorio,
dispondra que no sea reiterado u ordenard que se realice el acto omitido, fijando, en el ultimo
caso, un plazo perentorio prudencial para cumplir con lo dispuesto. Podra también adoptar las
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demas providencias que juzgue necesarias para restablecer el imperio del derecho y asegurar la
debida proteccion del afectado.

Si hubiere existido discriminacion arbitraria, el tribunal aplicara, ademas, una multa de
cinco a cincuenta unidades tributarias mensuales, a beneficio fiscal, a las personas directamente
responsables del acto u omision discriminatorio.

Si la sentencia estableciere que la denuncia carece de todo fundamento, el tribunal aplicara
al recurrente una multa de dos a veinte unidades tributarias mensuales, a beneficio fiscal.

Articulo 13.- Apelacion. La sentencia definitiva, la resolucion que declare la
inadmisibilidad de la accion y las que pongan término al procedimiento o hagan imposible su
prosecucion serdn apelables, dentro de cinco dias habiles, para ante la Corte de Apelaciones que
corresponda, ante la cual no seréa necesario hacerse parte.

Interpuesta la apelacion, el tribunal elevara los autos el dia hébil siguiente.

La Corte de Apelaciones agregara extraordinariamente la causa a la tabla, dandole
preferencia para su vista y fallo. Debera oir los alegatos de las partes, si éstas los ofrecen por
escrito hasta el dia previo al de la vista de la causa, y resolvera el recurso dentro de los cinco dias
habiles siguientes a aquel en que quede en estado de fallo.

Articulo 14.- Reglas generales de procedimiento. En todo lo no previsto en este titulo, la
sustanciacion de la accion a que él se refiere se regira por las reglas generales contenidas en los
Libros I y Il del Cédigo de Procedimiento Civil.

Titulo 11
Reformas a otros cuerpos legales

Articulo 15.- Modificaciones al Estatuto Administrativo. Introdicense las siguientes
modificaciones en el decreto con fuerza de ley N° 29, de 2005, del Ministerio de Hacienda, que
fijo el texto refundido, coordinado y sistematizado de la ley N° 18.834, sobre Estatuto
Administrativo:

1) En el articulo 84, reemplazase la letra I) que se ordend incorporar a dicho precepto por
la ley N° 20.005, por la siguiente:

") Realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios. Se
considerara como una accion de este tipo el acoso sexual, entendido segln los términos del
articulo 2°, inciso segundo, del Codigo del Trabajo, y la discriminacion arbitraria, segun la define
el articulo 2° de la ley que establece medidas contra la discriminacion.".

2) Reemplazase la letra b) del articulo 125 por la siguiente:

"b) Infringir las disposiciones de las letras i), j), k) y I) del articulo 84 de este Estatuto;".

Articulo 16.- Modificacion al Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.
Reemplazase la letra I) del articulo 82 de la ley N° 18.883, sobre Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales, por la siguiente:

") Realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios. Se
considerard como una accion de este tipo el acoso sexual, entendido segun los términos del
articulo 2°, inciso segundo, del Codigo del Trabajo, y la discriminacién arbitraria, segun la define
el articulo 2° de la ley que establece medidas contra la discriminacion.".
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Articulo 17.- Modificacion al Cddigo Penal. Agrégase en el articulo 12 el siguiente
numeral:

"218 Cometer el delito o participar en él motivado por la ideologia, opinion politica,
religién o creencias de la victima; la nacion, raza, etnia o grupo social a que pertenezca; su sexo,
orientacion sexual, identidad de género, edad, filiacion, apariencia personal o la enfermedad o
discapacidad que padezca.”.

Articulo 18.- Interpretacion de esta ley. Los preceptos de esta ley no podran ser
interpretados como derogatorios o modificatorios de otras normas legales vigentes, con la sola
excepcion de las disposiciones sefialadas en los tres articulos precedentes.

Habiéndose cumplido con lo establecido en el N° 1° del articulo 93 de la Constitucion
Politica de la Republica y por cuanto he tenido a bien aprobarlo y sancionarlo; por tanto,
promulguese y llévese a efecto como Ley de la Republica.

Santiago, 12 de julio de 2012.- SEBASTIAN PINERA ECHENIQUE, Presidente de la
Republica.- Andrés Chadwick Pifiera, Ministro Secretario General de Gobierno.- Patricia Pérez
Goldberg, Ministra de Justicia (S).

Lo que transcribo a usted para su conocimiento.- Mauricio Lob de la Carrera,
Subsecretario General de Gobierno (S).

Anexo N°. 4

Cuadro comparativo analisis IMAD, RelN y Pride Connection.

RelN PRIDE CONNECTION
ABASTIBLE ABInBev CHILE
ACCENTURE ACCENTURE
ACHS ACCOR
THE ADECCO GROUP ADIDAS
APL LOGISTICS ADP
ARAUCO AES GENER

BANCHILE INVERSIONES

AGROSPEC

BANCO DE CHILE

AGUAS ANDINAS

BANCO INTERNACIONAL

BANCO RIPLEY

BASF BASF
BAYER S.A. BAYER S.A.
BCI BCG

CAJA LOS ANDES

CATERPILLAR

CiAL ALIMENTOS

CUSHMAN &WAKEFIELD

COCA COLA ANDINA

DELOITTE

COLBUN EMPRESAS SB

DELOITTE ENTEL

DIMERC OFFICE EY

DUOC UC FALABELLA

EMPRESAS SB FALABELLA INMOBILIARIO
ENEL FINNING CAT
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EY FOSTER
GTD GENERAL ELECTRICS
IBM IBM
JOHNSON JOHNSON
KOMATSU J.P. MORGAN
MICROSOFT Kl
MUTUAL DE SEGURIDAD LOREAL CHILE
NESTLE MANPOWER GROUP
PARIS McCANN
PUERTO MEJILLONES MCcKINSEY & COMPANY
RANDSTAD MERRILL LYNCH
RIPLEY MOVISTAR
SACYR NATURA
SALFA NIELSEN
SEC CHILE NISUM
VTR PAGE GROUP
VULGO PARIS
WALMART CHILE S.A. PERNOD RICARD
P&G
RAPPI
RIPLEY
BANCO SANTANDER
SAP
SCOTIABANK
SECURITAS
SIEMENS
TANNER
THE CLOROX COMPANY
UBER
UNILEVER

VSPT WINE GROUP

WALMART CHILE S.A.

WOM

3M

RANKING IMAD

AFP CAPITAL S.A.

AFP CUPRUM S.A.

AFP MODELO S.A.

AFP PLAN VITAL S.A.

AES GENER S.A. AGENCIAS UNIVERSALES S.A.
AGUAS ANDINAS S.A. AUSTRALIS SEAFOOD S.A.
BANCO BICE BANCO CONSORCIO

BCI BANCO DEL ESTADO

BANCO SANTANDER BANCO SECURITY

BAYER S.A. BESALCO S.A.

BLUMAR S.A. BAT CHILE

CAPS.A. CASA DE MONEDA DE CHILE
CEMENTOS BIO BIO CENCOSUD S.A.
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CINTAC S.A. CLINICA LAS CONDES
COLBUN ccu
C. MARITIMA CHILENA CODELCO
CRISTALERIAS DE CHILE ECHEVERRIA 1IZQUIERDO S.A.
EMBOTELLADORA ANDINA S.A. CORREOS DE CHILE
FERROCARRILES DEL ESTADO METRO S.A.
ENTEL ENAP
EMPRESAS CAROZZI EMPRESAS CMPC
EMPRESAS HITES EMPRESAS LA POLAR
EMPRESAS TRICOT ENAEX S.A.
ENGIE ENERGIA CHILE ENJOY S.A.
EUROAMERICA S.A. FORUS S.A.
HORTIFTUT S.A. INGEVEC S.A.
INVERMAR S.A. BANCO ITAU
KIMBERLY-CLARK CHILE S.A. LABORATORIO BAGO CHILE S.A.
MAPFRE CIA. SEGUROS MASISA S.A.
MICROSOFT CHILE S.A. MULTIEXPORT FOODS S.A.
NESTLE PARQUE ARAUCO
PROCTER & GAMBLE CHILE LTDA. RIPLEY
S.A.C.I. FALABELLA SALFACORP S.A.
BANCO SCOTIABANK SMU S.A.
SOCIEDAD PUNTA DEL COBRE SOCIEDAD QUIMICA Y MINERA DE CHILE
SODEXO SONDA S.A.
TELEFONICA DE CHILE TELEVISION NACIONAL DE CHILE
VINA CONCHA Y TORO VINA SAN PEDRO TARAPACA
WATTS S.A. ZONA FRANCA DE IQUIQUE S.A.
PRINCIPAL COMPANIA DE SEGUROS

DE CHILE AFP HABITAT S.A.
SOCIEDAD MATRIZ SAAM AFP PROVIDA S.A.
SOCOVESA S.A. AGROSUPER S.A.
SOQUIMICH COMERCIAL S.A. AVLAS.A.
UNILEVER BANCO DE CHILE
WALMART CHILE S.A. BANCO INTERNACIONAL
EMPRESAS GASCO BAN MEDICA
EMPRESAS LIPIGAS BLANCO Y NEGRO S.A.
ENEL CHILE S.A. BUPA CHILE
ENVASES DEL PACIFICO S.A. INVERSIONES AGUAS METROPOLITANAS
GRUPO SECURITY S.A. CHILENA CONSOLIDADA DE SEGUROS
INDISA S.A. COCA COLA EMBONOR

COMPANIA DE SEGUROS DE CREDITOS

CBRE CHILE CONTINENTAL
LATAM AIRLINES GROUP S.A. COMPANIA INDUSTRIA EL VOLCAN
METLIFE CHILE SEGUROS DE VIDA B

S.A. COMPANIA PESQUERA CAMANCHACA S.A.

CONSTRUCTORA MOLLER Y PEREZ-COTAPOS

MOLIBDENOS Y METALES S.A. S.A.
PAZ CORP S.A. ENAMI
PORTURARIA CABO FROWARD S.A. EMPRESAS AQUACHILE

(Fuente: Elaboracion propia, 2019)
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Destaca en color Azul claro Walmart Chile S.A. por su participacion en los tres estudios,
Ripley S.A. en color lila por su participacion en los tres estudios y Bayer S.A. se encuentra en
color naranja claro por su participacion en los tres estudios. Por otro lado en color verde claro se
encuentra destacado IBM, que solo participa en la Red de Empresas Inclusivas y en Pride
Connection.

Anexo N°. 5

Art. 203. Del Cadigo Laboral de la Mujer

Las empresas que ocupan veinte 0 mas trabajadoras de cualquier edad o estado civil,
deberén tener salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar
alimento a sus hijos menores de dos afios y dejarlos mientras estén en el trabajo. Igual obligacion
correspondera a los centros o complejos comerciales e industriales y de servicios administrados
bajo una misma razén social o personalidad juridica, cuyos establecimientos ocupen entre todos,
veinte 0 mas trabajadoras. EI mayor gasto que signifique la sala cuna se entendera comun y
deberan concurrir a él todos los establecimientos en la misma proporcion de los demas gastos de
ese caracter.

Las salas cunas sefialadas en el inciso anterior deberan contar con autorizacion de
funcionamiento o reconocimiento oficial del Estado, ambos otorgados por el Ministerio de
Educacion.

Con todo, los establecimientos de las empresas a que se refiere el inciso primero, y que
se encuentren en una misma area geografica, podran, previa autorizacién del Ministerio de
Educacidn, construir o habilitar y mantener servicios comunes de salas cunas para la atencion de
los nifios de las trabajadoras de todos ellos.

En los periodos de vacaciones determinados por el Ministerio de Educacion, los
establecimientos educacionales podran ser facilitados para ejercer las funciones de salas cunas.
Para estos efectos, la Junta Nacional de Jardines Infantiles podra celebrar convenios con el
Servicio Nacional de la Mujer, las municipalidades u otras entidades publicas o privadas.

Se entendera que el empleador cumple con la obligacion sefialada en este articulo si paga los
gastos de sala cuna directamente al establecimiento al que la mujer trabajadora lleve sus hijos
menores de dos afios.

El empleador designara la sala cuna a que se refiere el inciso anterior, de entre aquellas que
cuenten con la autorizacion de funcionamiento o reconocimiento oficial del Ministerio de
Educacion.

INCISO SUPRIMIDO

El empleador pagara el valor de los pasajes por el transporte que deba emplearse para la ida
y regreso del menor al respectivo establecimiento.

El trabajador o trabajadora a quienes, por sentencia judicial, se les haya confiado el
cuidado personal del menor de dos afios, tendré los derechos establecidos en este articulo si éstos
ya fueran exigibles a su empleador.

Lo anterior se aplicara, ademas, si la madre fallece, salvo que el padre haya sido
privado del cuidado personal por sentencia judicial.

Programa “4 a 7, Mujer trabaja tranquila” del Ministerio de la Mujer v la Equidad de Género.
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Permite que nifias y nifios de entre 6 y 13 afios permanezcan en un establecimiento educacional
después de la jornada escolar, posibilitando la insercion y permanencia laboral de sus madres y/o
mujeres responsables de su cuidado.

Durante la tarde (de 16 a 19 horas), las y los menores reciben apoyo educativo y pedagogico, a
través de talleres y actividades recreativas, deportivas, sociales, artisticas y culturales.

De esta forma posibilita:

La insercion, permanencia y/o desarrollo de las mujeres en el mundo del trabajo remunerado.

Que las nifias y nifios cuenten con espacios de aprendizaje y desarrollo integral en entornos
respetuosos e inclusivos.

Dirigido a mujeres econémicamente activas (trabajando o buscando trabajo), en etapas de
formacion o que participen en otros programas de SernamEG presente en la comuna, que sean
responsables del cuidado personal de nifias y/o nifios y cumplan los siguientes requisitos:

Tengan entre 18 y 65 afos de edad.
Pertenezcan a los quintiles de ingreso autonomo I, 11y 111.
Requieran el programa todos los dias de la semana.

Sean responsables (madres, abuelas, tias, madrinas, hermanas, otras) del cuidado de nifios y
nifias de entre 6 y 13 afios de edad.

Trabajen y/o vivan en la comuna donde se implementa el programa, o que los nifios y nifias que
estan a cargo de su cuidado estudien en establecimientos de la comuna.

Preferentemente, que hayan participado en el programa en afios anteriores.
Participen en otros Programas del SernamEG.

Requisitos para los nifios:

Tengan entre 6 y 13 afios de edad y estén bajo el cuidado de las mujeres descritas anteriormente.
Asistan a un establecimiento educacional municipal o particular subvencionado.

No tengan cuidado y supervision de un adulto responsable al finalizar su horario de clases.
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