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RESUMEN

Introduccion: La baja contratacion de personas con discapacidad, falta de oportunidades y discriminacion, en un pais post inclusion, estd
condicionada por diversas barreras, factores o preocupaciones de las empresas y empleadores, las cuales dificultan la inclusion laboral
debido a diferentes apreciaciones de indole personal y cultural. Objetivo: La presente investigacion tiene por objetivo describir factores
legales, de imagen, sociales y economicos que determinan la contratacion de personas con discapacidad, segun la percepcion de los gerentes,
administradores y jefes de recursos humanos de empresas de la ciudad de Chilldn. Metodologia: Para llevar a cabo dicho andlisis, se considero a
50 representantes de 50 empresas de la ciudad, pertenecientes a los rubros del comercio, servicios basicos y otros rubros, los cuales entregaron la
percepcion sobre los factores a través de una encuesta de auto aplicacion. Resultados: Los andlisis de los resultados demostraron una tendencia
generalizada de la muestra sobre el factor social, identificandolo como un determinante sobre la contratacion de personas con discapacidad.
Discusion: Se concluyo que el factor social sequido del factor econdmico, mayormente determinan la contratacion de personas con discapacidad,
independiente del rubro empresarial, tamano de las empresas y experiencias previas en la contratacion de personas discapacitadas.
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ABSTRACT

Introduction: The low hiring, lack of opportunities and discrimination of people with disabilities, in a post-inclusion country, is conditioned
by various barriers, factors or concerns in companies and employers, which hinder labor inclusion, due to different views from a personal and
cultural nature. Aim: To describe legal, image, social and economic factors that determine the hiring of people with disabilities, according
to the perception of managers, chief of staff and human resources manager of companies in the city of Chillan. Methods: To carry out this
analysis, 50 representatives of 50 companies in the city, belonging to the trade, basic services and other items were considered. Participants
gave their perception of the factors, through a self-application survey. Results: The analysis of the results showed a general trend in the sample,
regarding the social factor, identifying it as a determining factor in hiring people with disabilities. Discussion: It was concluded that the social
factor followed by the economic factor, mainly determine the hiring of people with disabilities, regardless the business category, size of the
companies and previous experiences in hiring people with disabilities.
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INTRODUCCION

El Informe mundial sobre la discapacidad indica que
un 15% de la poblacion mundial presenta algun tipo
de discapacidad. (Organizacion Mundial de la Salud,
201m). En Chile, el Servicio Nacional de la Discapacidad
(SENADIS) (2015), reveld en el Il Estudio de la Discapaci-
dad, que 2.836.818 personas presentan condicion de
discapacidad, lo cual es equivalente a un 16,7% de la
poblacion total del pais. La discapacidad ha sido defini-
da porla Organizacion Mundial de la Salud (oms, 2018)
como un “término general que abarca las deficiencias,
las limitaciones de la actividad y las restricciones de la
participacion. Por consiguiente, la discapacidad es un
fendmeno complejo que refleja una interaccion entre
las caracteristicas del organismo humano y las caracte-
risticas de la sociedad en la que vive”

Al respecto un informe de la Organizacion Internacio-
nal del Trabajo (o011, 2015) indico, que 785 millones de
los 1000 millones de personas con discapacidad a nivel
mundial, estan en edad de trabajar caracterizandolos
como personas que presentan posibilidades reducidas
para conseguir, conservar, progresary reintegrarse en el
empleo, como consecuencia de una disminucion fisica,
sensorial, intelectual o mental debidamente reconoci-
da (o1, 2009). Por su parte, en Chile solo un 39,3 % de
las personas con discapacidad en condiciones de traba-
jar posee empleo, donde el 25,4 % lo realiza de manera
remunerada con algun tipo de contrato y el 13,9% de
manera independiente (SENADIS, 2015). Este bajo indice
de empleabilidad de las personas con discapacidad,
puede deberse a multiples factores, los cuales pueden
ser aptitudinales, la percepcion de los demas, el esce
nario al cual se ven enfrentados, discriminaciony/o las
politicas estatales e iniciativas gubernamentales, las
cuales pueden afectar de manera positiva o negativa
en el momento de entrar al mundo laboral (Goldstone,

& Meager, 2002). En este sentido, un estudio efectuado
porlaSociedad de Fomento Fabril (sorora) en Chile, en
conjunto con la oIT (2013), sefalan que existen facto-
res y barreras de entrada, como la falta de experiencia,
cultura no inclusiva, ausencia de politicas inclusivas y
barreras atribuidas al tipo de discapacidad, que afectan
en laempleabilidad de personas con discapacidad y la
inclusion laboral. Sin embargo, en este estudio de la oI
(2013), como también, en el Estudio de inclusion laboral
de personas en situacion de discapacidad en el estado
(SENADIS, 2014) y el estudio de Factores Ambientales y
Discapacidad: Incidencia de los factores ambientales
en el desempeno de las personas segun su nivel de
capacidad (SeNADIS, 2017) realizados en Chile, solo iden-
tificaron, en su generalidad cualidades sociodemogra-
ficas de personas con discapacidad y no herramientas
para la identificacion de los factores que influyen en
la contratacion.

Este trabajo entregara datos que se desconocen den-
tro del contexto local, y evidenciara la perspectiva de
los posibles factores que determinan la contratacion
de personas con discapacidad segtn la apreciacion de
los gerentes, jefes de recursos humanos y/o administra-
dores de las diversas empresas de la ciudad de Chillan.
De esta manera con la identificacion de las barreras
relacionadas segun la perspectiva empresarial, desde
el analisis de los factores politicos, sociales, de imagen
y econdmicos, se podra obtenerinformacion relevante
sobre la experiencia en el ambito de inclusion laboral,
las politicas publicas de inclusion bajo las cuales se
ven sometidas las empresas, las barreras que impone
la sociedad, las competencias técnicas, discriminacion
y las competencias de productividad que presentan las
personas con discapacidad.

Por este motivo y ante lo expuesto es que el objetivo de
este estudio es identificar las diferentes percepciones
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que tienen los empresarios, administradores de empre-
sasy jefes de recursos humanos frente a la contratacion
de personas con discapacidad, segun diferentes facto-
res que se pueden encontrar en el dmbito laboral.

Metodologia

Estudio de abordaje cuantitativo, descriptivo de corte
transversal, en una poblacion de estudio conformada
por 50 gerentes, administradores y/o encargados de
recursos humanos, quienes representaban la maxima
autoridad en las 50 empresas encuestadas pertene-
cientes a la comuna de Chillan. Estas empresas fueron
seleccionadas a través de un muestreo por convenien-
cia, segun criterios de elegibilidad preestablecidos,
quedando una unidad de estudio de 12 gerentes, 29
administradores y 9 encargados de recursos humanos
(RRHH) de empresas pertenecientes a la comuna de Chi-
[lan. Los criterios de Inclusion para las empresas fue-
ron: empresas pertenecientes a la ciudad de Chillan
que presenten trabajadores dependientes y de servi-
cio privadoy los de exclusién: empresas unipersonales,
del rubro Educacional y Salud y empresas del servicio
publico. Por otro lado, los criterios de inclusion, para
los (gerentes, administradores o encargados de RRHH)
fueron: ser funcionario con mas de 3 meses de alguna
empresa perteneciente a la ciudad de Chillan y tener
el cargo de gerente, administrador y/o encargado de
recursos humanos y los de exclusion, estar realizan-
do un reemplazo por licencia médica en la empresa
y no tener facultades de decision para la contratacion
de personal.

Para la recoleccion de los datos efectuada entre los
meses de enero y febrero del 2020, se utilizo el cues-
tionario denominado, “Factores que influyen en la con-
tratacion de personas con discapacidad’, el que fue
adaptado por los autores de esta investigacion al con-
texto chileno, a partir del cuestionario portorriqueno
“Factores que influyen en el reclutamiento de personas
con discapacidad” (Ruiz, 2013). Este cuestionario es de
autoadministracion y tiene como proposito determinar
la percepcion de losempleadores sobre la contratacion
de personas con algun tipo de discapacidad. Consta
de cinco items de preguntas cerradas, politomicas y
excluyentes, donde el primer item, recoge datos socio
demografico del encuestado, enfocado en caracteris-
ticas personales, caracteristicas de la empresa en que
trabaja y preguntas relacionadas a la contratacion de
personas con discapacidad. Desde el segundo item

hasta el quinto, la modalidad de respuesta es valorada
enunaescalade Likert de cinco puntos, con el siguiente
formato de respuesta: 1 Totalmente en desacuerdo, 2
Parcialmente en desacuerdo, 3 Indiferente, 4 Parcial-
mente de acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo. Para la
interpretacion de los datos se usaron los promedios de
cada item, considerando que mientras mas cercano a
5 el factor influia mas en la contratacion de personas
con discapacidad.

Para la validacion lingtiistica ajustada del cuestionario
(Acquadro, Conway, Girourdet & Mear, 2005) que con-
to con la autorizacion del autor Ruiz, se sometio a un
comité de expertos en las dreas de discapacidad, leyes,
inclusion social, administracion de empresas, educa-
cion y rehabilitacion, los cuales entregaron sus respec-
tivas apreciaciones, en base a una pauta de analisis de
cada item, donde se evaluaba las preguntas en relacion
a los objetivos de estudios, facilidad de entendimien-
to de las preguntas y concordancia de los factores con
lo que se evaluaba. Posteriormente se realizaron las
correcciones indicadasy se calcul6 un alfa de Cronbach
que determind la fiabilidad del instrumento, el que
correspondio a de a 0.88.

La investigacion cumplio con las directrices éticas para
la investigacion de la ley N°19.628 de proteccion de la
vida privada, que considera la autorizacion de partici-
pacion bajo la firma de un consentimiento informado,
el cual expresa de manera clara el propdsito del estudio
y uso de sus datos (Rostion, 2015). Ademas, se solicito
la autorizacion del Comité de Bioética y Bioseguridad
de la Universidad del BioBio. Asi mismo este estudio
considera los siete requisitos éticos de Ezekiel Emanuel
(2000). Todos los participantes leyeron y firmaron dos
copias del formulario de consentimiento informado,
recalcandoles que su participacion es completamente
voluntaria, que la informacion recopilada es de carac-
ter anonimo y confidencial y ademas que no se verian
negativamente afectados por negarse a participar.

Elanalisis de los datos provenientes de la aplicacion del
cuestionario fue llevado a una planilla Excel y luego, los
analisis estadisticos se llevaron a cabo en el programa
estadistico sppss vi5. Se utilizo estadistica descriptiva
univariada usando distribucion de frecuencias para
las variables nominales y ordinales. Para las variables
continuas, se calcul6 estadisticos de resumen: media,
desviaciones estandar y percentiles o posicion segun
la normalidad de los datos.
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RESULTADOS

De la muestra que abarco 50 sujetos, se encontro que
el 58% fueron del sexo femenino, con una edad media
de 38.76 £10.46 anos. La edad que predomino se situd
entre los 25y 36 anos (52 %). Ademas, el 52% de lamues-
tra presento un nivel educacional superior completay el
58 % presento un cargo de administrador en la empresa.

En la tabla 1 se observa que las empresas ligadas al
rubro comercial predominan con un30% de lamuestra

estudiada a su vez es el rubro con mas empleados con-
tratados (n=622). En cuanto, a los rubros que presenta-
ron empleados con discapacidad se encontro en primer
término al comercial (n=4), predominando la discapa-
cidad fisica-motora (n=5). En relacion a los empleados
en situacion de discapacidad, éstos corresponden al
0,95 % de un universo de 2299 empleados de las empre-
sas de muestra.

TABLA 1 DISTRIBUCION DE LAS CARACTERISTICAS EMPRESARIALES DE LAS EMPRESAS EN ESTUDIO

Rubro empresa Cantidadde % Empleados Empleados con  Tipo discapacidad
empresas discapacidad
total
Banco 1 2 15 0 —
Capacitaciones 1 2 15 0
Comercial 15 30 622 2 Fisica -Motora=2
Construccion 2 4 75 -
Ferreteria 4 8 59 2 Fisica-Motora= 1
Muiltiple=1
Gimnasio 3 6 58 1 Fisica-motora=1
Restaurant 8 16 250 2 Fisica-motora=1
Mental=1
Retail 7 14 579 4 Fisica -motora=2
Mental=1
Sensorial=1
Servicios basicos 1 2 18 0 -
Supermercado 6 12 543 2 Mental=2
Telecomunicaciones 2 4 65 1 Sensorial=1
Total 50 100 2299 14 —

Fuente: Autoria propia.
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TABLA 2 DESCRIPCION DE LA PERCEPCION DEL TOTAL DE LA MUESTRA SOBRE LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
CONTRATACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Percepcion de gerentes, FactorLegal Factorlmagen  Factor Social Factor Total
administradores y jefes Econdmico Muestra
de recursos humanos
X+ D.S X+D.S X+D.S X+D.S (N=50)
210+0.97 1.72+0.47 2.47+0.72 2.23+0.87 o
Coeficientes a0.81 a0.34 a0.80 a0.80 a0.88

Fuente: Autoria propia.

La tabla 2 presenta las medias y desviaciones estandar
de puntajes totales obtenidos, que miden la percepcion
del total de la muestra (n=50) en relacién a los factores
legales, de imagen, sociales y econdmicos. En base a
un rango que oscila entre 1y 5 puntos (entre mas cer-
cano a5 puntos, amerita mayor influencia de ese factor
en la contratacion de personas con discapacidad), se

encontro que segun la percepcion del total de la mues-
tra, el factor social, presenté la media mas alta (2.47 +
0.72) de los 4 factores que influyen en la contratacion
de personas con discapacidad, luego este factor es per-
cibido como el que mas influye a la hora de contratar
personas con discapacidad. Ademas, el a total del ins-
trumento fue de 0,88.

TABLA 3 DESCRIPCION DE LA PERCEPCION DE GERENTES, ADMINISTRADORES Y JEFES DE RECURSOS HUMANOS SOBRE
LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN LA CONTRATACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Factores Gerentes (n=12)

Administradores (n=29)

Jefe de recursos humanos (n=9)

X+D.S X+D.S X+D.S
1. Factor legal 2.61+1.12 2.02+0.89 1.68+£0.84
2. Factor de Imagen 1.84+0.35 1.76+0.49 1.41+0.47
3. Factor Social 2.41+£0.59 2.54+0.78 2.35+0.70
4. Factor Econdmico 2.17+£0.85 2.32+0.89 2.02+0.89

Fuente: Autoria propia.

En la tabla 3 se observan las medias y desviaciones
estandar de puntajes totales obtenidos, que miden la
percepcion de gerentes, administradores y/o jefes de
recursos humanos en relacion a los factores legales, de
imagen, socialesy econémicos. En base a un rango que
oscila entre 1y 5 puntos (entre mas cercano a 5 puntos,
amerita mayor influencia de ese factor en la contrata-
cion de personas con discapacidad) se encontré que, al

considerar la descripcion individual de la percepcion
de gerentes, jefes de recursos humanos y administra-
dores, los gerentes consideran el factor legal (2.61%1.12)
y factor social (2.41 + 0.59) como los factores que mas
influyen a la hora de contratar personas con discapaci-
dad; por su parte los administradores consideran a los
factores sociales (2.54*0.78) y economicos (2.32+0.89)
con mayor influencia en la contratacion de personas
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condiscapacidady por tltimo los jefes de recursos con-
sideran también el factor social (2.35 + 0.70) y el factor
economico (2.02 + 0.89), como de mayor influencia a
la hora de contratar personas con discapacidad.

La tabla 4 presenta las medias y desviaciones estandar
de puntajes totales obtenidos, que miden la percep-
cion de gerentes, administradores y/o jefes de recursos
humanos en relacion a los factores legales, de imagen,
sociales y economicos, agrupados segun el rubro de la
empresa (comercial, servicios basicos y otros). En base
a un rango que oscila entre 1y 5 puntos (entre mas cer-
cano a 5 puntos, amerita mayor influencia de ese factor
en la contratacion de personas con discapacidad). Es
importante indicar que para estos resultados los rubros
se agruparon en comercial (incluye a empresas comer-
ciales, ferreterias, restaurantes y retail), servicios basicos

(incluye a empresas de servicios basicos, gimnasios y
supermercados) y otros (incluye a empresas de teleco-
municaciones, bancos, construccion y capacitaciones).
Los hallazgos dieron cuenta que los gerentes, jefes de

recursos humanos y administradores de empresas del

rubro comercial, consideran el factor social (2.53 + 0.71)
y factor econémico (2.22 * 0.85) como los factores que

mas influyen a la hora de contratar personas con dis-
capacidad. Por su parte los principales representantes

de las empresas del rubro servicios basicos, perciben

también el factor social (2.24 + 0.87) y econémico (2.18

+0.86). Aligual que los gerentes, administradoresy jefes

de recursos humanos de empresas con otros rubros

consideraron el factor social (2.54 + 0.47) y factor eco-
nomico (2.37+1.12), como de mayorinfluenciaala hora

de contratar personas con discapacidad.

TABLA 4 PERCEPCION DE GERENTES, ADMINISTRADORES Y JEFES DE RECURSOS HUMANOS SOBRE LOS FACTORES QUE
INFLUYEN EN LA CONTRATACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Factores Comercial Servicios basicos Otros
(n=34) (n=10) (n=6)
X +D.S X +D.S X £D.S
1. Factor legal 2.15+£0.99 1.87+1.00 2.23+£0.88
2. Factor de Imagen 1.70£0.51 1.71+£0.40 1.83+£0.38
3. Factor Social 2.53+0.71 2.24+0.87 2.54+0.47
4. Factor Econémico 2.22+0.85 2.18+0.86 2.37+1.12

Fuente: Autoria propia.

TABLA § CARACTERIZACION SEGUN LA CANTIDAD DE EMPLEADOS, DE LA PERCEPCION QUE EXISTE SOBRE LOS FACTO-
RES QUE INFLUYEN EN LA CONTRATACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Factores Empresas con 16 Empresas entre 17a 32 Empresas con mas con
empleados o menos empleados 33 empleados
(n=20) (n=13) (n=17)
X+D.S X+D.S X+D.S

1. Factor legal 2.34+0.87 2.28+1.08 1.69+0.92

2. Factor de Imagen 1.67+0.48 1.96 +0.44 1.58+0.43

3. Factor Social 2.70+0.63 2.53+0.82 2.16%0.65

4. Factor Econdmico 2.48+0.74 240+£1.10 1.82+0.70

Fuente: Autoria propia.
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La tabla 5 presenta las medias y desviaciones estandar
de puntajes totales obtenidos, que miden la percep-
cion de gerentes, administradores y/o jefes de recursos
humanos en relacion a los factores legales, de imagen,
sociales y econdmicos, agrupados segun la cantidad
de empleados (empresas con 16 empleados o menos,
empresas con 17 a 32 empleados y empresas con mas
de 33 empleados). En base a un rango que oscila entre 1
y 5 puntos (entre mas cercano a 5 puntos, amerita mayor
influencia de ese factor en la contratacion de personas
con discapacidad) se encontré que las empresas con
16 empleados o menos consideran al factor social (2.70
+ 0.63) y factor econémico (2.48 *+ 0.74) como los fac-
tores que mas influyen a la hora de contratar personas
con discapacidad; por su parte las empresas entre 17 a
32 empleados consideran al factor social (2.53 + 0.82) y
economico (2.40 +1.10) con mayor influencia en la con-
tratacion de personas con discapacidad y por ultimo las
empresas con mas de 33 empleados consideran solo el
factorsocial (2.16 £ 0.65) como de mayor influenciaa la
hora de contratar personas con discapacidad.

Ademas se encontro, que las empresas con empleados
ensituacion de discapacidad contratados consideran al
factorsocial (2.57 + 0.67) y factor legal (2.11+1.02) como
los que masinfluyen ala hora de contratar. Cabe sefialar
que el factoreconémico (2.10 £1.01) y el de imagen (1.65
+0.50), son los que tienen menor influencia.

Por otra parte, al considerar los items que componen
el Factor legal, se destaca que segun la percepcion del
total de la muestra, el constructo con mayor promedio
fue “pueden traer demandas y/o multas a la empresa
por no acondicionar el lugar de trabajo” con 2.64 £1.74
puntos y el de menor puntaje fue “puede ser obstacu-
lizada por la discriminacion y prejuicios por parte del
empleador.” con 1.60 £1.16 puntos.

En cuanto al Factorimagen el constructo con mayor pro-
medio fue “la contratacion de personas con discapaci-
dad puede generar un efecto negativo sobre laimagen

delaempresay consumidores” con3.28 £1.64 puntosy

el de menor puntaje fue “representa un ejemplo a seguir
alas demds empresas para evitar la contratacion de per-
sonas con discapacidad” con1.18 £ 0.38.

Respecto al Factor social el constructo con mayor pro-
medio fue, “la discapacidad mental presenta un mayor
impedimento en el momento de contratar a una per-
sona. (Esquizofrenia, bipolaridad, Trastorno de panico,

retraso mental ,autismo, Asperger etc.)” con 3.66 £1.25
puntos y el de menor puntaje fue, “seria dificil super-
visar a una persona en situacion de discapacidad” con
1.60 £1.08.

Finalmente, en el Factor economico el constructo con
mayor promedio fue, “Requieren emplear mayor tiem-
po para realizar las actividades designadas” con 2.88 £
1.46 puntos y el de menor puntaje fue, “Estos no pro-
ducen una calidad y/o cantidad adecuada de trabajo.”
con 1.64 £ 0.94 puntos.

DiscusiON

Conforme al andlisis de los resultados obtenidos duran-
te el periodo de investigacion, mediante la aplicacion
de la encuesta adaptada a los principales representan-
tes de empresas de la ciudad de Chillan, se realiza una
sintesis en relacion alos objetivos planteados, donde se
describe la percepcion de los gerentes, administradores
y jefes de recursos humanos sobre los factores legales,
de imagen, sociales y economicos que determinan la
contratacion de personas con discapacidad en empre-
sas de la ciudad antes mencionada.

Enrelacion de los aspectos sociodemograficos se desta-
caque lamuestra de estudio es bastante homogénea en
relacion al sexo, ya que la cantidad de hombres y muje-
res trabajando es similar, esto se explica por laincorpo-
racion de lamujeral arealaboral. Ademas, lamayoriade
los representantes de las empresas encuestadas poseen
un nivel educacional superior completo, esto debido
a que las demandas del rubro empresarial hoy en dia
requiere un mayor conocimiento y manejo administra-
tivo a nivel del comercio nacional tal como mencionan
Lin, Lin, Frank & Li (2011), que a mayor nivel educacional
alcanzado por el gerente se asocia con mayor disposi-
cion a realizar investigacion y desarrollo, dentro de las
empresas. Ademas, el cargo dentro de las empresas que
tuvo mayor representacion fue el de administrador, lo
que refleja la mayor cantidad de trabajadores depen-
dientes y las empresas cada dia crecen de manera sus-
tancial en cuanto a la cantidad de personal dentro de
éstas. En otro punto, de la distinta gama de empresas
encuestadas, las del area comercial se encontraron en
mayor cuantia. Al respecto, un estudio comercial de
empresas en Chile realizado por Mapcity (corporacion
especializada en estudios comerciales), revel6 que en
los ultimos cuatro afnos, el nimero de tiendas del retail
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en laRegion de Nuble se incrementé de 15 a 27, lo que
represento un alza de 80%, la mayor expansion a nivel
nacional pues la econémica de la region, en especial
de Chillan esta orientada al rubro comercio, donde se
revela que la cantidad de empleados de las empresas,
esta determinada por el tamano, servicio y/o productos
que ofrecen (Flores, 2019).

Ademas, los resultados del estudio, evidencian que el
numero de empleados con discapacidad contratados
enrelacion al numero total de empleados de las empre-
sas, representan al 0.95%, lo cual en proporcionalidad
cumple conlo que exige laley N° 21.015, la cual entrega
la cuota minima de un empleado en situacion de dis-
capacidad, cada100 empleados que tenga la empresa.
En cuanto al tipo de discapacidad que presentan los
empleados contratados, se destaca que la discapacidad
mental es la que posee un mayor numero de contra-
taciones, esto se puede deber a que la discapacidad
mental incluye diferentes niveles de discapacidad inte-
lectual, las cuales pueden ir de limitrofes a severas, y
otras patologias de tipo psiquicas, que no necesaria-
mente generan un impedimento sustancial para reali-
zar ciertos tipos de labores dentro de las empresas. En
consecuencia, entregan la facilidad a las empresas de
cumplir con la cuota minima establecida por ley, sin
obligarlos a generar adaptaciones de infraestructura en
los lugares de trabajo.

Ahora, segun el analisis general del estudio, el pro-
medio encontrado en el factor social, destaca como
el factor de mayor influencia al momento de contra-
tar personas con discapacidad, factor que involucra la
percepcion de los empleadores frente a las caracteris-
ticas personales de los individuos con discapacidad y
como éstos se desenvuelven o desenvolverian dentro
del lugar de trabajo. Segun el constructo con el que se
evaluo este factor, se observa que existe un rechazo por
parte de los empleadores para contratar personas con
discapacidad, ademas de un desconocimiento o falta
de informacion acerca del tema atribuido directamente
a los rasgos patologicos de éstos y el tipo de restriccio-
nes o limitaciones que puedan tener para ejercer las
labores dentro de la empresa. Como senala Espinoza
& Gallegos (2018), la falta de una conducta social inte-
gral hasido un factor discriminatorio en el momento de
la inclusion laboral, lo que puede llevar a la desercion
laboral luego de la contratacion. Por otra parte, se iden-
tifica en items de la encuesta aplicada, que el tipo de
discapacidad que mas influyen ala hora de contratar es

la discapacidad mental y la discapacidad multiple; por
otra parte, las discapacidades de tipo fisicas son las que
tienen una mayor probabilidad de obtener un contrato.
Estos resultados concuerdan con los planteados en el
estudio realizado por Ruiz (2013), del cual se obtiene la
adaptacion del instrumento de evaluacion aplicado en
el presente estudio, donde se determin6 que dentro
del factor social, las personas con discapacidad segun
la percepcion de los empleadores no presentan caren-
cias de habilidades, destrezasy experiencia, necesarias
para el trabajo, porende deben ser evaluados, segtin su
desempenoy verse sometidos a los mismos estandares
de evaluacion tanto a la hora del ingreso a un empleo,
como dentro de éste. Estos resultados, de los que des-
prendemos que todos los empleados recibiran un trato
igualitario presenten o no algun déficit, influirian direc-
tamente en la contratacion al someterse a un proceso
de seleccion.

Por otra parte, segun la percepcion de cada miembro
dependiendo del cargo que desempena dentro de la
empresa, representados por gerentes, administradores
y jefes de recursos humanos, se determiné que todos
ellos coinciden en que el factor social es el factor de
mayor influencia. Sin embargo los gerentes obtuvieron
un puntaje superior en el factor legal, lo que puede
deberse a que el cargo gerencial tiene un manejo com-
pletoy que este cargo es ocupado generalmente por el
dueno de la empresa, por tanto se considera que éste
tiene un conocimiento amplio de todos los aspectos
involucrados en cuanto aleyes laborales, concepto que
es respaldado por De Massis, Frattini & Lichtenthaler
(2012) quienes destacan que empresas con gerentes
que son Unicos duefos presentan menor probabili-
dad de realizar investigacion y desarrollo, por lo cual
se infiere que el objetivo de estos es el crecimiento
econdmico y no atribuir gastos a otros items como la
inclusion laboral. No asi los cargos de administracion
y recursos humanos que estan mas enfocados en el
funcionamiento interno de la empresay a la seleccion
exclusiva del personal segtin las necesidades de éstas.
En este contexto, los gerentes en base a los prome-
dios de las respuestas del constructo del factor legal,
determinan que las posibles multas y/o demandas a
las cuales la empresa se puede ver expuesta debido a
no adaptar el lugar de trabajo, ademas de considerar
las opciones legales que los amparan al momento de
contratar a una persona en situacion de discapacidad,
influyen de manera importante en la contratacion de
estos individuos. Al ser estas opciones demasiado
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amplias no se ven obligados a acatar la ley N° 21.015
(2017) que incentiva la inclusion de personas con disca-
pacidad al mundo laboral. Ademas, un estudio nacio-
nal realizado por Key-Clouding (plataforma online de
seleccion laboral), que encuest6 a 300 ejecutivos de
empresas nacionales, indica que el 40% de éstos teme
no cumplir con lo solicitado, revelando que el 81% de
los consultados cree que las empresas no seran capa-
ces de hacer las modificaciones en el plazo estipulado
porque no han encontrado personas que cumplan con
el perfil para los cargos que ellos necesitan dentro de
sus lugares de trabajo (Valenzuela, 2018). Otras inves-
tigaciones afirman la percepcion de los gerentes sobre
la adaptacion del lugar de trabajo, ya que para vincular
personas con discapacidad la empresa estaria obliga-
da arealizar cambios sustanciales en su infraestructura
generando espacios adecuados principalmente para el
desplazamiento de personas con discapacidad, lo que
incurriria en altisimos gastos que un duefo de empresa
no siempre esta dispuesto a realizar, debido al costo-
beneficio de éste (Agudelo, Casas, Tovar & Villadiego,
2017). Otro factor legal destacado por los gerentes es
que los procesos de seleccion y necesidad de cargos
especificos dentro de sus empresas, determinan la con-
tratacion desde el punto de vista de las competencias
personales, y como ya se mencioné anteriormente la
discapacidad es un conjunto de restricciones, deficien-
cias y limitaciones que influyen directamente sobre la
contratacion;esto ocurre a pesar que la ley N° 21.105
(2017) establece que “Las personas con discapacidad
contaran con garantias en los procesos de seleccion
laboral del Estado”, sin embargo esto ocurre porque la
ley en otro de sus apartados menciona que “Los orga-
nismos publicos y las empresas con 100 0 mas traba-
jadores y trabajadoras deberan contratar al menos el
1% de personas con discapacidad”. Es por esto que los
gerentes determinan que el tamano de la empresa no
los obliga a la inclusion laboral ya que gran porcentaje
de la muestra que participo en el estudio tiene menos
de1ootrabajadores. Un estudio comparativo realizado
por Mayorga (2018), menciona que en nuestro pais, los
mecanismos que la legislacion nacional consagra para
promover el acceso al trabajo de las personas con disca-
pacidad son insuficientes y sugieren modelos de otros
paises como los de Espana, Ecuadory Peru, que articu-
lan de forma sistematica un conjunto de medidas que
buscan promover la inclusion laboral con mecanismos
que se complementan unos con otros y no de manera
aislada como en nuestra legislacion.

En relacion a la percepcion de gerentes, administra-
dores y jefes de recursos humanos sobre los factores,
segun el rubro empresarial que influyen a la hora de
contratar, se evidencio nuevamente que los tres grupos
determinan que el factor social es el de mayor influen-
cia, replicando los mismos puntos de la descripcion
general de la muestra, al igual que concuerdan que el
factor economico influye en la contratacion de perso-
nas con discapacidad; esto es determinado ya que al
realizar una eventual contratacion de esta naturaleza
crea preocupacion de seguridad para ellos y para sus
companeros de trabajo. Esto es similar en estudios reali-
zados aempresas en los cuales se menciona el costo de
seguros médicos debido alas condiciones de salud que
el empleado pueda tener y la posible generacion de
accidentes que involucren el mal manejo de instrumen-
tos de trabajo o maquinarias segutin el rubro empresarial
en el cual deba desempenarse, tal como se menciona
en la “Guia para la contratacion de personas con disca-
pacidad”, donde las empresas encuestadas pensaban
que las personas con discapacidad podian sufrir mas
accidentesy que les costaria mas conciliar con ellos (or,
2013). Lo anterior lo menciona Baldwin (1997), quien
indica que la contratacion de una persona con disca-
pacidad genera costos adicionales de administracion
y que puede llegar a generar un aumento de los cos-
tos de indemnizacion en el caso de un accidente. Por
otra parte, la US Commission on Civil Right, menciona
que los seguros médicos asociados son mas altos debi-
do a enfermedades preexistentes (Barton, 2018). Otro
factor econémico que tiene mayor influencia segun
el rubro de servicios basicos, es el que indica que las
personas con discapacidad requieren emplear mayor
tiempo pararealizar las actividades designadas, esto se
debe a que las empresas relacionadas con este rubro
se relacionan directamente con clientes, entregando
servicios de manera expedita dentro de un tiempo
determinado, por lo cual sus ingresos podrian verse
mermados al no cumplir con los requisitos esenciales
de los respectivo cargos.

Referente a la percepcion de los factores segtin el
tamano de la empresa, todas estas empresas distribui-
das segtin la cantidad de empleados, determinan que
el factor social nuevamente influye en la contratacion,
sin embargo, las empresas de 16 empleados o menos
y las empresas entre 17 a 32 empleados, indican que el
factor economico es un determinante en el momento
de contratar personas con discapacidad ya que para
las empresas segun lo respondido en el cuestionario,
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lafalta de incentivos econdmicos no motiva lainclusion
laboral. Este factor es valido a nivel nacional ya que la
Ley 21.105 no contempla incentivos, subvencionesy/o
bonificaciones directas o indirectas para las empresas
y so6lo menciona que el mayor incentivo debe ser el
respeto a los derechos de las personas (Lopez, 2018).
Entonces, debido a los costos que conlleva la inclu-
sion, las empresas pequenas representadas por estos
dos grupos antes mencionados, no presentan el capital
econdmico para asumir los costos de la inclusion, no
obstante, el grupo de 33 empleados o mas que englo-
ba empresas de retail y cadenas comerciales de gran
magnitud, no contempla que este sea un factor que
influya directamente, por ende, queda en evidencia
que a menores ingresos de la empresa existe menor
probabilidad de contratacion de personas con disca-
pacidad. Ademas, un estudio realizado por Fuchs (2014),
indica que los costos relacionados con las multas no
son centrales para la decision afavor o en contra de dar
empleo a personas con discapacidad, los costos de las
medidas de modificacion, las adaptaciones del lugar
de trabajo u otros arreglos especiales son mucho mas
significativos, es por esto que algunos estudios sugieren
que los apoyos economicos e incentivos que el Estado
pueda proporcionar a las empresas son la valoracion
monetaria del “bien” inclusion social (Mayorga, 2018).

Respecto a la percepcion de los gerentes, administra-
dores y jefes de recursos humanos sobre los factores
que influyen en la contratacion de personas con dis-
capacidad , segun las empresas que presentan perso-
nas con discapacidad contratadas, se determina que el
factor social es el que mas influye en el momento de
contratar, los cuales ya teniendo la experiencia en la
inclusion laboral, evidencian dentro de las preguntas
de la encuesta que evalu¢ el factor, que el tipo de dis-
capacidad es determinante en el momento de contratar,
manteniendo la discapacidad de tipo multiple seguida
deladiscapacidad mental como las mas influyentes. En
esta determinacion, se evidencia que las empresas con
experiencia en la contratacion de personas con disca-
pacidad, presentan una mayor informacion referente
a los tipos de discapacidades, ya que la discapacidad
multiple en los analisis anteriores fue presentada en
segundo lugar, siendo que esta puede englobar 2 0 3
discapacidades. Por otra parte, estas empresas coinci-
den en que la tendencia general es que hay una falta
de conocimiento o informacion sobre este tipo de
personas lo que afecta negativamente la decision de
contratarlas. Esto se debe a que los diferentes tipos de

discapacidades, presentan a su vez una gran variedad
de patologias clasificadas dentro de ellas, lo que genera
desconocimiento de estas.

Esta investigacion arrojo que las empresas de la ciudad
de Chillan tienen un predominio en el rubro comer-
cial, donde a su vez la gran mayoria estan dirigidas por
personas con un grado educacional de nivel superior
completo y cargos que tienen una representacion de
manera equitativa tanto del sexo masculino y femeni-
no. Ademas, se destaca que el rubro comercial es el
que mas empleados presenta y que las empresas con
personas en situacion de discapacidad, mayormente
contratan a personas con discapacidad mental.

En relacion a la percepcion de gerentes, administra-
dores y jefes de recursos humanos, es relevante hacer
hincapié en el factor social, pues este es el mas signifi-
cativo a la hora de contratar personas en situacion de
discapacidad, demostrando que la inclusion laboral es
un tema social en el cual se esta al debe, ya que segun
la encuesta el desconocimiento y falta de informacion
o capacitacion de los que dirigen las empresas es un
determinante dentro del factor social. Por otro lado,
la percepcion de gerentes, administradores y jefes de
recursos humanos, segun el cargo dentro de laempresa
determinan que ademas del factor social, los gerentes
incluyen como un determinante el factor legal, ya que
segun los resultados de la encuesta, la ley de inclu-
sion esta dirigida generalmente a empresas de mayor
tamafio, manifestando que sus empresas no estan en
condiciones de cumplir con los plazos de adecuacion
que laley solicitaal momento de incluira personas con
discapacidad y frente a ese escenario produce temor
verse envueltos en multas o infracciones. Asimismo, de
acuerdo con el rubro empresarial, los rubros comer-
ciales, de servicios basicos y otros, se pesquiso que el
factor econdmico es otra barrera de acceso al campo
laboral, pues la empleabilidad de personas con disca-
pacidad, trae consigo mayores costos para la empresa,
tanto a nivel de inversion en adaptar el lugar de trabajo
y gastos asociados, como seguros especiales, riesgos
laborales, disminucion de la produccion, gastos en
capacitacion o entrega de apoyo especial. Esto se rela-
ciona coherentemente con la percepcion de gerentes,
administradores y jefes de recursos humanos, segun
el tamano de la empresa, ya que las empresas de 16 o
menos empleados con las empresas de 17 a 32 emplea-
dos, determinan que laincorporacion de personas con
discapacidad es costoso debido la nula subvencion,
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bonificacion y/o ayuda que reciben por parte del Esta-
do, ya que la ley indica que la incorporacion de perso-
nas con discapacidad debe ser un compromiso social
de las empresas con la comunidad.

La percepcion de los factores segin las empresas
con personas en situacion de discapacidad contrata-
das, determinaron que el factor social es el que mas
influye, debido a que segtn el tipo de discapacidad que
presente la persona las posibilidades de ser contratadas
cambian, determinando la discapacidad multiple como
la que mas influye en el momento de la seleccion.

En virtud de lo anterior, el aporte principal de esta
investigacion es de cardcter social, pues se visibiliza el
escenario laboral de las personas con discapacidad y se
dejan en evidencia los factores que actualmente resul-
tan ser barreras de acceso laboral. Ademas, permite
conocer la realidad de algunas empresas de la region
de Nuble en base asus percepciones, siendo lasocial la
mas significativa. Asimismo, proporciona antecedentes
importantes a seguir profundizando en investigaciones
futuras para generar en el mejor de los casos, solucio-
nes o acompafnamientos a las empresas para fomentar
y desarrollar una sociedad laboral inclusiva. Por ende,
una linea futura inmediata podria ser un estudio cuali-
tativo que profundizara en estas percepciones con el
fin de desarraigarlas en las empresas por intermedio de
capacitaciones y acompanamientos.
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