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Resumen

Este articulo pretende rescatar —a través de una metodologia mixta de investigacion— la experiencia de empleadores que brindan
oportunidades de trabajo en sus empresas a personas en situacion de discapacidad intelectual egresadas, desde el ano 2007, del Programa
Diploma en Habilidades Laborales de la Universidad Andrés Bello. El objetivo es identificar las habilidades y competencias que les han
permitido insertarse en el medio laboral y la incidencia que ha tenido, desde su perspectiva, la formacion socio laboral recibida. Junto
con esto, el articulo recoge sus valoraciones respecto a la inclusicn laboral de jovenes con discapacidad en sus empresas, identificando
los aportes y dificultades que este proceso ha representado para ellos. En general, se pudo observar una valoracion positiva de los
empleadores hacia la inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad intelectual en sus empresas. Asi, concordaron en que
éstas cuentan con las habilidades para desempenarse adecuadamente en el cargo, a la vez que establecen relaciones interpersonales
favorables con el resto de empleados.
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Abstract

This article aims to collect —through a mixed research methodology— the experience of employers who provide job opportunities at
their companies to people with intellectual disabilities graduated from the Diploma in Labour Skills Programme at Andrés Bello University
since 2007. The objective is to identify both the abilities and competences that allowed them to enter the labour market and the effect
this social and labour training has had on them. Additionally, the article retrieves their evaluations about including young people with
disabilities into their companies, identifying the benefits and difficulties this process has offered to them. Generally speaking, a positive
evaluation of the inclusion of workers with intellectual disabilities in their companies was observed among employers. They all believe
these workers have the skills to perform in their jobs adequately, while also maintaining positive social relations with the rest of the
people in their companies.
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INTRODUCCION

Histéricamente primé una mirada médica de la
discapacidad, que la comprendia como una patologia
presente en las personas. Los enfoques tedricos actuales
en materia de discapacidad e inclusién, plantean que la
sociedad debe transformarse, adaptandose a la diversidad
de personas que la componen (Ferreira, 2008).

La Convencion Internacional sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad (ONU, 2006), ratificada
por Chile en agosto de 2008, en su articulo 1° plantea
como objetivo:

“promover, proteger y asegurar el goce
pleno y en condiciones de igualdad de
todos los derechos humanos vy libertades
fundamentales para todas las personas con
discapacidad y promover el respeto de su
dignidad inherente”.

En virtud de lo anterior, los Estados Partes se compro-
meten a: facilitar el acceso a programas de formacién
profesional y colocacién laboral, mientras que prohiben
la discriminacion por motivos de discapacidad en la se-
leccién, contratacion, empleo y promocion, entre otros.
Para dar cumplimiento a esta declaracién, en Chile se
promulga en el ano 2010 la Ley N°20.422 que establece
Normas Sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusién
Social de Personas con Discapacidad. Dicha ley plantea
que los establecimientos de ensefianza regular deberan
incorporar las innovaciones y adecuaciones curriculares,
de infraestructura y los materiales de apoyo necesarios,
brindando los recursos adicionales que se requieran
para asegurar su permanencia y progreso en el sistema
educacional. Del mismo modo, el Estado debe crear las
condiciones para la insercion laboral de estas personas
(Ley 20.422, Diario Oficial de la Republica, 2010, Art. 36).

Sobre la base de esta ley, se genera la Politica Nacional
para la Inclusién Social de las Personas con Discapacidad
2013 — 2020 (SENADIS, 2013), que vela por un sistema
educativo inclusivo y pretende avanzar hacia la accesi-
bilidad de esta poblacién al mercado laboral.

De esta forma, se puede apreciar que las entidades
publicas en nuestro pais han reconocido la importancia
de abordar todos los ambitos de participacion de las
personas en situacion de discapacidad. Sin embargo,
los cambios en la cultura y en las politicas de inclusién
se ven afectados por la presencia de barreras para el
aprendizaje y la participacién (Booth y Ainscow, 2002).

Una limitante fundamental para el éxito del proceso
de inclusion laboral de las personas en situacién de
discapacidad, segin diversos estudios (Alba & Moreno,
2004; Ated, 1998; Baldwin & Johnson, 2001; Bardasi,
Jenkins & Rigg, 2000; Davila, 2005; Livermore, 2000
en: Verdugo, Jordan de Urries, Sanchez y Benito, 2009),
es la discriminacién. Se entiende como discriminacién
la creencia no fundamentada de que las personas con
discapacidad son menos productivas, asi como también
que los empleadores consideren que la contratacion de
estas personas supone un mayor costo para las empresas
(Henderson, 1994; Schwartz, 1998; Maiden & Younger,
1996, en Chima 2005). También es discriminatorio el
que no exista coherencia entre las ofertas de empleo y
las necesidades laborales de las personas con discapa-
cidad, lo que se refiere a que existan jornadas laborales
acotadas, rangos salariales adecuados y flexibilidad en los
requisitos solicitados (Alba & Moreno, 2004; Ated, 1998;
Baldwin & Johnson, 2001; Bardasi, Jenkins & Rigg, 2000;
Davila, 2005; Livermore, 2000 en: Verdugo et. al, 2009).

Otro elemento reconocido como discriminatorio, es
la falta de formacién laboral apropiada y especializada
para las personas con discapacidad (Hernandez et al.,
2009 y Verdugo et al., 2009). A esto Gltimo se suma la
deficiencia de infraestructura en los sistemas relacionados
con la formacioén laboral y el empleo (Howard, Rogan y
Jenaro, 1998, en Hernandez, 2002).

Por otra parte, se distinguen factores personales que
limitarian las opciones laborales para las personas en
situacion de discapacidad. Entre estos factores se encuen-
tran la baja autoestima y seguridad personal, las cuales
conllevan temor a cometer errores, miedo a arriesgarse
en el ejercicio laboral y sensacién de inadecuacion al
puesto de trabajo, lo que incidiria en la actitud adopta-
da por el entorno hacia estas personas (Chima, 2005).
Ademas, los problemas de salud y sus implicancias
serian también una barrera para que las personas con
discapacidad consigan un empleo (Berthoud, 2007, en
Purdam, Afkhami, Olsen y Thornton, 2008).

El estudio de O'Reilly (2007) replantea que desde la
perspectiva de los empleadores, una limitante para la in-
clusion laboral de personas en situacion de discapacidad
es el posible aumento de los costos asociados, afirmando
que en ciertos casos es necesario realizar adaptaciones
especiales, pagar seguros en caso de accidentes, entre otros
elementos, que incrementarian los gastos de la empresa.
Otro elemento importante, es la percepcion negativa que
los empleadores tengan respecto de la productividad y
capacidad de las personas en situacion de discapacidad
para realizar su trabajo (Accion RSE, 2005).
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En contrapartida, uno de los facilitadores significativos
para la inclusion laboral de personas en situacion de
discapacidad intelectual es la formacion para el trabajo
(Izuzquiza, 2005, pag. 5). A su vez, contribuye a vencer
las reticencias de los empresarios respecto a la contrata-
cién de este grupo (Callado, 2008: 1).

Como otro punto relevante, las investigaciones han
reconocido la importancia de la modalidad de Empleo
con Apoyo en funcién de facilitar la insercion laboral de
las personas en situacién de discapacidad intelectual.
En el marco del apoyo, es fundamental la presencia de
un especialista de empleo que acompafie el proceso de
inclusion laboral (Verdugo y Jordan de Urries, 2003).

De acuerdo al Segundo Estudio Nacional de Discapa-
cidad (SENADIS, 2015), en Chile el 20% de las personas
de 18 anos o mds (2.606.914) se encuentran en situacion
de discapacidad. Entre esta poblacién la mayoria esta in-
activa (57,2%) o desocupada (3,6%) y el ingreso mensual
promedio de la poblacién adulta con discapacidad es
32% menor que el del resto de los trabajadores (Direc-
cién del Trabajo, s.f.). Ademads, menor es el porcentaje
de inclusién laboral de quienes presentan discapacidad
intelectual, existiendo un 70,8% de desempleo en dicho
segmento (SENADIS, 2015).

Siguiendo lo anterior, se ha constatado que en Chile
existen diversas barreras sociales para la inclusién laboral
de esta poblacién. A nivel legislativo, hasta el presente afo
nuestro pais no contaba con una normativa que obligue
a las empresas a reservar una cuota de contratacién para
personas en situacion de discapacidad. Unicamente se
sugeria que éstas tengan preferencia por su contratacion.
Recientemente, gracias a una indicacién sustitutiva al
proyecto de Ley de Inclusion Laboral de Personas en
Situacién de Discapacidad, firmada por la Presidenta
Bachelet, se crea un Sistema de Inclusién Laboral que
obliga a los organismos publicos, civiles y militares, y a
las grandes empresas privadas, a reservar un minimo del
1% de su personal para personas con discapacidad o que
reciban pensién de invalidez (Direccion del Trabajo, s.f.).

En cuanto a la formacion laboral de las personas en
situacién de discapacidad, no se cuenta con politicas
publicas que respalden esta necesidad en la Educacion
Superior (Vidal, Cornejo y Arrollo, 2013). En conse-
cuencia, las oportunidades de formacién a este nivel
son sumamente escasas para las personas que presentan
discapacidad intelectual (Araneda y Gonzalez, 2005).

Entre las universidades chilenas, la Universidad An-
drés Bello, en respuesta a este vacio de formacion en
Educacion Superior, crea en marzo de 2006 el Programa
Diploma en Habilidades Laborales, dirigido a jévenes

en situacion de discapacidad intelectual, incluido en
el dmbito universitario. Los objetivos fundamentales
de este Programa son: potenciar el maximo desarrollo
intelectual, emocional y social de sus participantes; for-
talecer la autoestima, autonomia y habilidades sociales;
desarrollar habilidades laborales especificas. Al término
de la formacioén, los alumnos son certificados con un
Diploma en Habilidades Laborales, con Mencién en la
Especialidad cursada.

El Programa se inserta en el espacio universitario y
cuenta con una duracién de tres afos, divididos en seis
semestres académicos. El primer afo, se promueve la
exploracién activa de habilidades e intereses, a través
del acercamiento de los estudiantes a diversas dreas del
conocimiento. En el segundo afio se inicia un periodo
de capacitacion en habilidades laborales especificas
mediante una formacion especializada. Finalmente,
durante el segundo semestre del segundo afo y a lo
largo del tercer afio, se contemplan tres periodos de
practicas especializadas, en ambientes laborales afines
a las diferentes especialidades, basadas en el Modelo de
Empleo con Apoyo. (Universidad Andrés Bello, Web).

Respecto a la inclusién laboral de los alumnos que
han cursado el Programa, un estudio cualitativo Ilevado
a cabo con sus madres, sobre las barreras a la inclusion
laboral de sus hijos, concluye que — desde su perspectiva
— los prejuicios negativos en torno a las capacidades de
las personas en situacion de discapacidad para ejecutar
una actividad laboral, son un elemento fundamental
para que estas personas no consigan un trabajo. Ademds,
sefialan que en las empresas se requieren adecuaciones
para una inclusion laboral efectiva, tales como, contar
con un tutor preparado para apoyar a la persona en si-
tuacion de discapacidad intelectual, asi como, ofrecer
un puesto de trabajo coherente con las capacidades y
habilidades que ésta presenta. Sumado a esto, las ma-
dres de jévenes en situacion de discapacidad intelectual
distinguen ciertas caracteristicas personales en sus hijos,
como limitantes para su inclusién efectiva a un empleo.
Entre estas mencionan: falta de seguridad en si mismos/as,
menor productividad, mayor pasividad ante la bisqueda
de trabajo, problemas de lenguaje y comunicacién (von
Furstenberg, Iriarte y Navarro, 2012).

En consideracion, la presente investigacion busca
describir la perspectiva de empleadores de jévenes
en situacién de discapacidad intelectual, egresados
del Programa Diploma en Habilidades Laborales de la
Universidad Andrés Bello, en torno a las habilidades
laborales que éstos presentan. Ademas, se busca indagar
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en su mirada en torno a los aportes y dificultades que
conlleva la inclusién laboral de personas en situacion
de discapacidad en sus empresas.

METODO

La metodologia utilizada es de caracter mixto — cuanti-
tativa y cualitativa. En principio, se aplica un cuestionario
online a empleadores, compuesto por preguntas cerradas
y abiertas. Aunque se realiza un andlisis estadistico de
los datos, el estudio no espera generalizar los resultados,
en tanto la muestra es de cardcter intencionado. Poste-
riormente, se realizan entrevistas semiestructuradas a
empleadores con miras a profundizar en sus perspectivas.

La muestra se compone por empresarios, seleccionados
de forma intencionada, es decir que su eleccién se sustenta
en criterios definidos por el investigador, estableciendo
caracteristicas especificas y adecuadas a la investigacién
en el disefo muestral (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2006). Las caracteristicas requeridas para participar del
estudio fueron las siguientes:

e Ser empleador/a de egresados del Programa Di-
ploma en Habilidades Laborales de la Universidad
Andrés Bello.

e Tener conocimiento de la persona en situacién
de discapacidad intelectual en cuanto a su des-
empefio en el entorno laboral.

Asi, se define una unidad muestral compuesta de
42 empleadores a los que se le envia una encuesta via
correo electronico, dandoles un tiempo pertinente para
responderla. Del total, respondieron el cuestionario 17
empleadores.

Para el caso de las entrevistas semiestructuradas, se
compone de 4 empleadores, que —ademas de los criterios
anteriormente expuestos — debian satisfacer el siguiente:

e No haber respondido el cuestionario online. Se
decide no entrevistar a quienes habian respondido
el cuestionario online para evitar que repitieran
sus respuestas en las entrevistas.

Respecto a los aspectos éticos de la investigacion,
se conté con el consentimiento informado de los en-
cuestados y entrevistados para participar del estudio, en

conocimiento de la posible publicacién de los resultados
obtenidos, respetando el anonimato.

RESULTADOS

En cuanto a la disposicién mostrada por los empleado-
res por incluir laboralmente a personas con discapacidad
en sus empresas, la mayoria de los encuestados (14) dijo
estar de acuerdo.

Siguiendo lo anterior, los resultados del cuestionario
muestran una valoracién positiva de habilidades gene-
rales de los jévenes egresados del Programa para una
adecuada inclusién laboral. En esta linea, el total de
los empresarios encuestados (17) dijo estar de acuerdo
respecto a que estos jovenes son capaces de trabajar en
equipo y respetan la opinion de los demas.

Las habilidades laborales generales que obtuvieron
una mejor puntuacién por parte de los empleadores, en
una escala de 1 a 7, fueron: la habilidad para trabajar
en equipo (6,0), la habilidad para respetar a los demas
(5,9 y la habilidad para manejar herramientas comuni-
cacionales (5,8). En contrapartida, la habilidad general
que obtuvo una peor puntuacién fue la habilidad para
reflexionar en torno a lo que sucede en el mundo a través
del pensamiento globalizado (4,6).

Junto con esto, la mayoria de los participantes ma-
nifestd que los egresados del Programa muestra una
actitud positiva hacia el trabajo, presentando interés por
aprender y reforzar sus habilidades laborales, intentando
comunicarse de la mejor manera posible en el espacio
laboral e interesandose por manifestar su opinién.

En cuanto a las habilidades laborales especificas, en una
escala de 1 a 7, existe una valoracién positiva (5,5) — por
parte de los empleadores — respecto de la capacidad de
los jovenes para desempefiar las funciones relacionadas
con la especialidad desarrollada en el Programa. Por otro
lado, la habilidad para comunicarse a través de lenguaje
escrito adquirié una puntuacién mas baja, alcanzando
sélo un 4,8. Sin embargo, la capacidad para comunicarse
mediante lenguaje oral fue puntuada con un 5,4.

En general, se observa una perspectiva positiva de
los empleadores en cuanto a los conocimientos que
manejan los egresados del Programa para desempefiarse
en el cargo, en este sentido un 75% de los participantes
dijo estar de acuerdo o muy de acuerdo con que dichos
conocimientos eran adecuados. En una misma linea,
un 93,8% manifesté que estos jovenes eran capaces de
llevar a la practica los conocimientos adquiridos en el
Programa.
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Grafico 1. Puntuacion de empleadores a las habilidades laborales generales de trabajadores con discapaci-
dad

HABILIDAD PARA TRABAJAR EN EQUIPO

HABILIDAD PARA RESPETAR A LOS DEMAS

HABILIDAD PARA MANEJAR HERRAMIENTAS
COMUNICACIONALES

HABILIDAD PARA REFLEXIONAR EN TORNO A LO QUE SUCEDE EN
EL MUNDO A TRAVES DEL PENSAMIENTO GLOBALIZADO

Por otro lado, se distingue una cierta demanda de los
encuestados por una mayor implicacién del Programa
en el ejercicio laboral, con posterioridad al egreso de
los jovenes. Poco menos de la mitad de los encuestados
(7) dijo estar de acuerdo con que desde el Programa se
han consultado sus opiniones, en tanto, un cuarto (4)
menciond no estar enterado de que el Programa realiza
seguimiento durante los seis meses posteriores al egreso
de los jévenes. Cabe mencionar que este seguimiento no
se realiza a todos los ex alumnos del Programa, sino sélo
a aquellos que han quedado trabajando en su Centro de
Practica o que expresamente lo han solicitado.

Para profundizar en el andlisis, se complementé la
aplicacion del cuestionario con la realizacién de cua-
tro entrevistas semiestructuradas a empleadores, cuyos
resultados se presentan a continuacion.

Coincidiendo con los resultados obtenidos en el
cuestionario, la valoracién general que realizan los
empleadores en relacion a la inclusién laboral de los
jovenes egresados del Programa, es positiva.

“Ha sido una experiencia muy enriquece-
dora, en donde todos hemos aprendido y
nos ha servido mucho” (Entrevista 2)

“Los beneficios son muchos, y para todos,
porque en general realizan su trabajo sin
problema” (Entrevista 2).

Dicha valoracién, se asocia con que consideran que
la incorporacion de estos jévenes a sus empresas ha
generado cambios positivos en el equipo de trabajo, en
tanto ellos se han vuelto un ejemplo para los demds, por
su compromiso, puntualidad y entusiasmo por el trabajo.
Junto con esto, expresan que se han transformado las
relaciones laborales, volviéndose mas cercanas, afectivas
y respetuosas.

I
I 59
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I 40

0 1 2 3 4 5 6 7

“El gran beneficio que yo veo es que é/
es muy comprometido y la gente ve eso,
entonces es casi una inspiracion para sus
companeros que a veces les da lata o que
no tienen el entusiasmo que él tiene para
venir a trabajar, entonces es un aprendizaje
de ida y vuelta” (Entrevista 1)

“...algo pasa en el grupo que es muy bueno.
Ademas, son muy responsables, muy pun-
tuales. En ese sentido ellos son un ejemplo
para el resto, esa parte de ser como relojito
y serios en su trabajo, yo lo encuentro un
beneficio” (Entrevista 4)

“... El tema del respeto también, mutuo
entre las personas, cada uno de nosotros
aprende a respetar, a tratar a los demas”
(Entrevista 3).

En una misma linea, los entrevistados mencionan
que — en general — los jovenes realizan su trabajo sin
mayores dificultades, cumpliendo con las tareas que se les
encomiendan. En algunos casos, expresan que tienen un
mejor desempefio que otras personas sin discapacidad, las
cuales realizaron su funcién previamente en la empresa.
Esta valoracién positiva de la adaptacion de los jovenes
a las labores que implica el cargo, es consecuente con
los resultados que arroja el cuestionario.

“...son capaces de hacer todos esos tra-
bajos que a uno le dan lata y que son muy
repetitivos y que tienes que estar mucho
rato haciendo lo mismo, eso es realmente un
aporte, como nosotros hacemos casi todo a
mano, muchas cosas tienen esa caracteristica.
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También son divertidos, entonces ponen
una nota de humor. Por otra parte, es muy
responsable, muy puntual, avisa sus cosas,
es una persona seria, muchas veces uno
quisiera que esa actitud la tuvieran otras
personas” (Entrevista 4)

“...hace el trabajo perfectamente, es muy
responsable, anda bien presentado, es muy
puntual. Fl es el encargado de sacar las firmas
y hace 30 anos, nadie lo habia hecho con
la rapidez que él lo hace; él saca la firma
a como dé lugar, entra a las oficinas sin
ninguna vergiienza y logra cumplir con su
tarea, de hecho lo hemos hablado interna-
mente, cOmo se ha avanzado en ese tema
con el trabajo que él hace” (Entrevista 2).

Aunque predomina una valoracién positiva, los
entrevistados reconocen que han tenido que enfrentar
algunas dificultades. Manifiestan que los jévenes con
discapacidad intelectual presentan una sensibilidad
mayor frente a las observaciones o criticas. Desde su
punto de vista, esto implicaria que a veces se sientan
frustrados y tiendan a generar malos entendidos. Como
consecuencia, expresan que han tenido que modificar la
forma de comunicarse con ellos, siendo mas cuidadosos
al hacerle las observaciones. Cabe mencionar, que entre
las habilidades laborales especificas evaluadas a través
del cuestionario, la comunicacién fue una de las que
adquirié puntajes mas bajos.

“lo mas delicado es como comunicarse sin
producir malos entendidos o herirlos, eso
yo encuentro que uno tiene que ser mdas
cuidadoso” (Entrevista 4).

Junto con lo anterior, los entrevistados expresan que
estos jovenes no suelen proponer cambios o innovaciones
en el trabajo, lo que es asumido por otros integrantes
del equipo. Esto dltimo, se condice con los resultados
del cuestionario, en los que la habilidad para proponer
soluciones también fue una de las que obtuvo menor
puntuacion.

“Ahora bien, el no propone cambios dentro
del trabajo” (Entrevista 1).

Por otra parte, se refieren a la existencia de dificul-
tades estructurales para la contratacién o promocién de
jovenes con discapacidad intelectual al interior de las
empresas. Con lo Gltimo, aluden a que para muchos
cargos se requiere una formacion técnica o profesional.

“...saliendo del cargo de auxiliar de limpieza,
de ahi vienen terapeutas que necesitan for-
macion, Instructor que necesita ser profesor
de educacion fisica, recepcionista que ne-
cesita manejar idiomas y asi” (Entrevista 1)

Mas alla de estas dificultades, en general, los en-
trevistados coinciden en que no fue necesario realizar
adecuaciones significativas en el espacio, ni en la or-
ganizacioén del trabajo. Mencionan que debieron hacer
ajustes menores, tales como:

*  Prestar apoyo a través de un tutor al interior de la
propia empresa, especialmente durante el primer
periodo de adaptacion.

* Asignar labores adecuadas a sus capacidades e
intereses.

* Mantener contacto con sus familiares o con pro-
fesionales con experiencia en discapacidad, para
casos de emergencia o de alguna problematica
en particular.

Por otro lado, al referirse al trabajo en equipo, los em-
pleadores ponen énfasis en que los jovenes contratados en
sus empresas mantienen muy buenas relaciones laborales.
Al mismo tiempo, se menciona que existe una actitud
de cuidado hacia ellos, por parte de sus compafieros de
trabajo, fundamentando que comprenden la presencia de
ciertas dificultades para desarrollar algunas actividades.

En cuanto a las condiciones laborales de los jévenes,
algunos de los entrevistados plantean que éstas son
iguales a las del resto de empleados que se desempefian
en cargos similares, contando con la misma forma de
contratacién, remuneracién, responsabilidad y horario.
Otros expresan que los jévenes tienen un contrato espe-
cial, con jornadas mas cortas y remuneraciones que se
corresponden con esa menor carga horaria.

“El recibe la misma remuneracién y condi-
ciones que todos los que trabajan aca, desde
el principio, las vacaciones, todo igual al
companero que tiene el mismo cargo que él,
no existe ninguna diferencia” (Entrevista 1).
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“...tienen un contrato especial por el pro-
grama. Por lo general tienen jornadas mas
cortas y a veces no son todos los dias y se
les paga proporcionalmente a las horas que
trabajan” (Entrevista 4).

Los empleadores que afirman que existe igualdad en
las condiciones laborales de estos jovenes al interior de
su organizacion, consideran que no sucede lo mismo en
el mercado laboral en general. Al respecto, mencionan
que sus empresas son casos especiales en materia de
inclusion laboral, lo que estaria relacionado, segtn ellos,
con organizaciones con un alto grado de sensibilidad y
mayor experiencia en procesos de inclusién. Sin embargo,
creen que cada vez hay mayor apertura a la contratacion
de personas con discapacidad por parte de las empresas
en Chile, lo que consideran deseable.

“(...) yo estoy acostumbrada a trabajar con
gente con alguna discapacidad y puede
ser que eso ayudo a su adaptacién aqui,
quizas” (Entrevista 1)

“Personas con algun tipo de caracteristica
especial aqui en la fabrica hay 3 y uno de
ellos es del programa” (Entrevista 4).

“Yo creo que cada vez van a estar mas abier-
tos a incluir personas (...) no todos tienen
habilidades para todo, pero si hay algunas
que tienen habilidades para ciertas pegas y
que son felices haciéndola y las hacen sdper
bien y se preocupan de hacerlas bien y yo
creo que las empresas debieran empezar a
valorar esas cosas” (Entrevista 3).

Por otro lado, los entrevistados hacen mencién a
dificultades en la normativa para la contratacién de
personas con discapacidad. Expresan que contratarlas
implica que éstas cuenten con una menor cobertura en
salud, considerando la desigualdad salarial a la que mu-
chas veces se ven enfrentadas. Esto Gltimo, se traduciria
en que accedan a un plan de salud mas basico, ya que
pasarian de ser carga de sus padres a cotizar de manera
independiente. Desde su punto de vista, este es un aspecto
relevante a considerar para facilitar la inclusién laboral
de personas en situacion de discapacidad, ya que estas
suelen presentar problemas de salud mas recurrentemente
que otros segmentos de la poblacion.

(...) siento que por falencias del propio
sistema en donde muchos de ellos son o
eran carga de sus papds y al momento de
independizarse pierden cierta seguridad
social, en el sentido que muchos tienen pa-
tologias que al final quedan desprotegidos,
pero eso es responsabilidad del sistema, del
Estado y no de las formas de contratacion
que puedan tener las empresas (Entrevista 2).

En cuanto al aporte del Programa Diploma en Ha-
bilidades Laborales de la Universidad Andrés Bello al
desempeno laboral de los jovenes contratados en sus
empresas, existe —en general — una valoracién positiva.
Asi, manifiestan que estos jévenes ingresaron al trabajo
con una buena base formativa.

“En términos generales, él venia con una
buena formacion” (Entrevista 1).

“Los chicos son muy buenos, ahora tengo
como a 4 en préctica y sélo puedo dejar a
uno contratado y de verdad no se a cual
dejar, porque tienen un muy buen nivel”
(Entrevista 2).

“Ella llego bien parada fijate, dijo ‘ya, qué
es lo que tengo que hacer’” (Entrevista 3).

Al mismo tiempo, demandan mayor formacién practica
para estos jovenes, acorde a las tareas que desempenan
en sus organizaciones, aunque reconocen desconocer
la malla curricular del Programa. Esto tltimo, coincide
con la evaluacién recogida a través del cuestionario, en
el que parte importante de los empleadores consultados
manifesté un desconocimiento de la formacion otorgada,
asi como una necesidad de mayor comunicacion entre
ambas partes.

“A lo mejor, seria bueno que en algiin mi-
nuto el Programa con las Instituciones que
considere que llevan varios anos trabajando
pudiera compartir un poco el curriculum
que usan, la malla curricular y comentar.
A lo mejor, asi podriamos retribuir y mirar
un poco eso y decir: mira no sabia que en-
sefaban eso u otra cosa, proponer temas”
(Entrevista 4).
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Por otro lado, expresan la inquietud respecto del re-
forzamiento de las habilidades sociales de estos jévenes,
en tanto el paso del espacio universitario a la empresa,
supone un cambio significativo para ellos. Sin embargo,
declaran desconocer en qué medida las dificultades
que observan en su competencia social, al momento de
ingresar al empleo, son propias —o no— de su condicion.

“Es que no sé si un joven con algin tipo
de dano asi puede realmente darse cuenta
si habla muy fuerte o si dice no sé otro se
puede enojar, por ejemplo, por la parte de
la empatia o si anda diciendo una u otra
cosa le pueden responder pesado, no sé
si eso es posible pedirlo o es propio de su
condicion” (Entrevista 4)

“...no sé, tiene que ver con habilidades
sociales que no sé si eso es posible de en-
senar” (Entrevista 2)

Finalmente, los empleadores consideran que el que
estos jovenes con discapacidad intelectual sean egresados
del Programa Diploma en Habilidades Laborales, les ha
permitido aumentar su autoestima y seguridad, presen-
tando una actitud positiva frente al empleo. Este aporte
del Programa en el empoderamiento de los jévenes, es
destacado — particularmente — por quienes han tenido a
su vez la experiencia de contratar a jévenes en situacion
de discapacidad intelectual que no han egresado de un
programa universitario.

“Dado que tengo empleados que vienen
del Programa y otros que no, puedo ver
que los del Programa tienen mds método,
sistema. Es importante la formacién que se
les entrega, sobre todo en su autoestima”
(Entrevista 4).

DISCUSION

La necesidad de todo ser humano de prepararse para
la vida del trabajo cobra mayor relevancia en el caso de
jovenes con necesidades educativas especiales asociadas
a una discapacidad intelectual, dadas las implicancias
en el aprendizaje y en las conductas adaptativas.

El rescatar la perspectiva de los empleadores respecto
de la formacién socio laboral recibida en el Programa

Diploma en Habilidades Laborales de la Universidad
Andrés Bello, pretende contribuir al fortalecimiento de
la educacion a nivel superior de los jévenes en situacion
de discapacidad intelectual que acceden a este Programa,
ademads de servir como referente para otros programas de
similares caracteristicas. Cabe sefialar que si bien solo
17 de 42 empleadores contestaron la encuesta, estos
representan el 40%, resultado que supera el promedio
de respuestas en encuestas de empleabilidad en las
demas carreras de la Universidad, el que fluctia entre
20% y 30%.

La formacion socio laboral que brinda el Programa,
estaria respondiendo a los principios de equidad en la
educacion, en la medida que se respetan las diferencias
individuales, en cuanto a ritmos, estilos y niveles de
aprendizaje, buscando desarrollar al maximo el propio
potencial. Es asi como, se hace necesario validar dicha
educacion a nivel superior, a través de una certificacién
intermedia, de manera de reconocer a la persona por
sus logros alcanzados, a la vez de garantizar a los em-
pleadores la aprobacién de la formacién cursada, como
ocurre en la educacién superior regular con todo titulo
técnico o profesional.

En consecuencia, se hace inminente que el Estado
tome conciencia de esta problematica y asuma la res-
ponsabilidad de reconocer la formacién superior para
las personas en situacién de discapacidad intelectual,
facilitando asi las oportunidades de inclusion laboral.

Los resultados de este estudio refuerzan la idea de
brindar una oportunidad de formacién socio laboral a
jovenes en situacion de discapacidad intelectual, ya que
de acuerdo a la perspectiva de los empleadores, ésta
favoreceria su adaptacién y desempefo en el mundo
laboral. No obstante, a lo largo de la vida, esta forma-
cién no debiera ser la Gnica instancia de adquisicion de
habilidades, puesto que, considerando sus caracteristi-
cas cognitivas y de aprendizaje, podrian requerir de un
permanente reforzamiento, sobretodo en situaciones de
cambio o de adaptacién a nuevos contextos.

Los empleadores relevan la importancia de contar
con un preparador laboral para apoyar el proceso de
insercion laboral, de manera que las personas en si-
tuacion de discapacidad intelectual se desempenen en
los cargos mas adecuados de acuerdo a su perfil, en
términos de capacidades, habilidades y caracteristicas
individuales. Se puede observar, que — implicitamente
— demandan un apoyo al empleo, para poder asegurar
una inclusion laboral efectiva del colectivo, lo cual hace
pensar en la posibilidad de que el Programa Diploma
en Habilidades Laborales aborde esta necesidad basado
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en una modalidad de Empleo con Apoyo, dado que, al
ser un programa universitario los objetivos tienen una
linea formativa, que no contempla la Inclusién Laboral
propiamente tal, posterior al egreso de los alumnos.
No obstante, es pertinente sefialar que la tasa de em-
pleabilidad de los egresados de este Programa alcanza
el 61%, segln el dltimo catastro realizado en julio de
2016. Consecuentemente, el incremento de la insercion
laboral de dicho grupo estaria contribuyendo a derribar
el prejuicio respecto de la productividad de las personas
en situacién de discapacidad, como se aprecia en los
resultados de este estudio.

Asimismo, seria deseable indagar en la perspectiva
de empresas que adn no tienen dentro de sus recursos
humanos personas en situacion de discapacidad, para
contrastar esta influencia positiva de los procesos in-
clusivos en la eliminacion de prejuicios y creencias no
fundamentadas.

Por otra parte, surge la importancia de indagar en la
percepcion respecto de la efectividad del proceso de
inclusion, tanto de empleadores como de trabajadores
en situacion de discapacidad, que cuenten o hayan
contado con apoyo por parte de alguna fundacién,
contrastandola con experiencias de quienes no hayan
recibido este servicio.

Partiendo de la base que desarrollar una actividad
laboral es un derecho para toda persona y que los
empleadores en la actualidad estan mostrando mayor
apertura hacia la inclusién, se hace fundamental pro-
mover transformaciones que faciliten la contratacion de
esta poblacion, tanto a nivel legal — de cara a asegurar
una contratacion justa (rangos salariales, jornada labo-
ral, etc.) — como a nivel organizacional dentro de las
empresas (fomentar culturas inclusivas, contar con los
apoyos requeridos, etc.).

Hasta ahora las oportunidades de trabajo para las
personas en situacién de discapacidad en Chile han
dependido de la buena voluntad o de los recursos eco-
némicos con que cuenten las empresas. Pero — dadas las
circunstancias actuales — donde el enfoque de derechos
estd tomando mas fuerza, es pertinente reflexionar y
continuar abriendo caminos hacia la plena inclusion.
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