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I. Introduccion:
Contexto Local
vy Global

La comprension de la discapacidad ha transitado
significativamente en las Ultimas décadas, abandonando
progresivamente el modelo médico - rehabilitador, que Ia
situaba como un problema individual que debia corregirse.
Las organizaciones modernas y la legislacién vigente
adoptan el modelo social de la discapacidad, un paradigma
que reconoce la diversidad humana como una condicion

naturaly valiosa (ONU,2006).

Desde esta perspectiva, la discapacidad se concibe como
el resultado de la interaccion entre las caracteristicas
individuales de la persona (fisicas, sensoriales, intelectuales
o0 mentales) y las barreras presentes en el entorno —fisicas,
comunicacionales, sociales o actitudinales— que dificultan
o impiden su participacién plena y efectiva. Por lo tanto, el
foco del cambio no reside en la adaptacién de la persona,
sino en la transformacion de los contextos para que sean
accesibles, flexibles y respetuosos de todas las formas de
funcionamiento humano.

Segun la Organizacién Mundial de la Salud, 1.300 millones
de personas viven con alglin tipo de discapacidad,
lo que equivale aproximadamente a un 16% de la poblacién
mundial (OMS, 2022). De acuerdo a la misma organizacion,
especificamente grupo demografico enfrenta
sistematicamente mayores tasas de pobreza, exclusion
social y peores resultados en salud, educacién y empleo,
debido principalmente a la existencia de barreras
actitudinales, fisicas y sistémicas que impiden su plena
participacion.

este

Enesalinea,laConvencidonsobrelosDerechosdelasPersonas
con Discapacidad (CDPD) de la ONU (2006), reconoce que
la discapacidad no es solo una cuestion de salud, sino de
derechos humanos,declarando queladiscapacidadsurgede
lainteraccion entre las deficiencias dela personay las
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barreras del entornoy, por eso, el desafio actual para
organizaciones globales como la OMSy las Naciones Unidas
eslograrquelainclusiéony laaccesibilidad sean unarealidad
transversal en la consecucion de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible.

Ademas, existen paises que estan fomentando un camino
sdélidohacialainclusidon.Deacuerdoalos mismosorganismos
(OMSy ONU), los paises que constantemente demuestran un
fuerte compromiso y resultados en la inclusién de personas
con discapacidad son predominantemente de Europa y
algunas naciones de Norteamérica y Oceania, los que se
distinguen por por implementar de manera robusta los
principios de la CDPD. Estos paises sobresalen gracias a
marcos legales estrictos que exigen la no discriminaciony la
accesibilidaduniversal,complementadosporaltosnivelesde
inversidn en servicios sociales que garantizan la autonomia
personal, programas de rehabilitacion vocacional que
resultan en las tasas de empleo mas elevadas para este
colectivo, y un fuerte apoyo a la desinstitucionalizacién y la
vida independiente. De acuerdo con el informe Disability,
Work and Inclusion de la OCDE (2022) algunos paises como
Suizay Canada mostraron tasas de empleo de personas con
discapacidad entreaproximadamente 54 %y 58 %.

EnChile, segunelcensodel 2024, cercadell1%delapoblacion
adulta vive con alguna forma de discapacidad (INE, 2025).
Avanzar hacia entornos laborales mas inclusivos no solo es
unimperativo éticoylegal, sinounaoportunidadestratégica
para construir organizaciones resilientes, innovadoras y
sostenibles.

El derecho al trabajo en igualdad de condiciones esta
protegidoyamparado porlaConvenciénsobrelos Derechos
delas Personas con Discapacidad. Esta obligaalasempresas
e instituciones a incorporar un enfoque inclusivo en su
politica de recursos humanos desde la postulacién, el
ingreso y la promocion interna, y a asegurar que la gestién
preventiva de riesgos laborales se orienten a transformar
los contextos para que sean inherentemente seguros y
accesibles paralatotalidad deladotacion (ONU,2006).
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II. Acercade
esta guia

Esta guia es el resultado del trabajo colaborativo y
técnico entre la Asociacion Chilena de Seguridad
(Achs), Fundacion ConTrabajo, la Red de Empresas
Inclusivas de SOFOFA y cuenta con el patrocinio de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Promover condiciones de trabajo seguras, accesibles
y equitativas no solo reduce riesgos laborales, sino
que también mejora el clima organizacional, impulsa la
innovaciony fortalece la cultura del cuidado.

El propdsito de esta guia es entregar herramientas
actualizadas y aplicables al sistema de gestion de
Seguridady Salud en el Trabajo (SST) para que empleadores,
lideres de equipos, comités paritarios y profesionales de
prevencién puedan identificar barreras, implementar
ajustes razonables y fomentar practicas inclusivas en
sus espacios laborales. Esta publicacién integra nuevos
enfoques sobre accesibilidad, lenguaje, gestién preventiva,
liderazgo inclusivo y adecuacion de espacios, procesos y
comunicaciones.

Para la correcta interpretacion e implementacion de este
documento, la gestion preventiva debe alinearse bajo los
siguientes principios rectores:

Guia preventivacon 3
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Principios parala

prevencion inclusiva

Para orientar la identificacion, disefio e implementacion de
medidas preventivas inclusivas en materia de sequridad y
salud en el trabajo, esta guia se sustenta en cuatro pilares
conceptuales y operativos que actian como principios
rectores para la eliminacién de barreras, la realizacién de
ajustes necesariosy la garantia de condiciones de seguridad
enigualdad de condiciones paratodaslas personas.

1. Disefio Universal

Serefierealaconcepcidn de productos, entornos, programasy
servicios que puedan ser utilizados por todas las personas, en
lamayor medidaposible,sin necesidad deadaptaciénnidisefio
especializado. En prevencion, esto implica crear protocolos y
espacios seguros por defecto para cualquier usuario. El Disefio
universalse basaensiete principios (Anexo N°3):

® |gualdaddeuso
® Flexibilidad
@ Usosimpleeintuitivo

Informacién perceptible

Bajo esfuerzo fisico

()
® Toleranciaalerror
()
[

Dimensiones apropiadas paraelaccesoy uso

(B tontrasaso {HolT
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{QXE} 2. Accesibilidad Universal

Es la condicidon que deben cumplir los entornos, procesos y
bienes para ser comprensibles, utilizables y practicables por
todaslas personasencondiciones deseguridady comodidad,
y de la forma mas autdnoma y natural posible. Una cadena
de accesibilidad ininterrumpida es vital para la seguridad
laboral (desde el ingreso al recinto hasta el puesto de trabajo
y las vias deevacuacion).

3. Ajustes Razonables

Son las modificaciones y adaptaciones necesarias vy
adecuadas que no impongan una carga desproporcionada
0 indebida, cuando se requieran en un caso particular, para
garantizar alas personas con discapacidad el goce o ejercicio
de sus derechos en igualdad de condiciones. En el contexto
de seguridad y salud en el trabajo (SST), un ajuste razonable
puede ser, por ejemplo, la modificacién de un equipo de
proteccion personal (EPP) o la adaptacién de una sefialética
deemergencia.

&1

< Lenguaje Inclusivo y Respetuoso

El lenguaje construye realidad y cultura preventiva.
Se reconoce que el lenguaje inclusivo es una forma
de comunicaciéon oral y escrita que promueve la no
discriminacion, ayuda a crear unimaginario social inclusivo y
recuperalavisibilidaddeladiversidadatravésdelaspalabras.
Al visibilizar a todas las personas en su amplia diversidad,
se fomenta una comunicaciéon que representa la condicion
humanaensu totalidad.

Para una comunicacién adecuaday respetuosa en el entorno
laboral,serecomiendaevitartérminospeyorativos,centrados
en la deficiencia o que infantilizan a la persona, prefiriendo
siempre el enfoque que pone a la personaen primer lugar. En
el Anexo N°4 se encuentran recomendaciones especificas de
usodelenguaje.
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I11. Capsula de Marco Legal

ElcompromisoconlainclusiénlaboralylaseguridadsesustentaenunarobustabaselegislativaenChile.Estacapsulapresenta
una sintesis de la evolucidon normativa que, desde la Ley 20422 hasta las reformas mas recientes, obliga a las empresas a
garantizarlaigualdad de oportunidadesy la accesibilidad en el dmbito del trabajo (Ley N°20422,2010).

El ecosistema normativo chileno ha avanzado progresivamente hacia la garantia de derechos. A continuacion, se presenta
unasintesis dela evolucion legislativa que sustenta esta guia, la cual se profundiza en los anexos.

Decreto
Supremo

2010

2017

2020 2024

Ley N°21.690

Ley N°21.275 N°44

Establece normas
sobreigualdad de
oportunidadese
inclusién social.
Definelos conceptos
dedisefio universal
y accesibilidad,

obligandoaquelos
edificios de uso publico
seanaccesibles (Ley N°
20422,2010).

Incentivalainclusion
laboral, exigiendo a
empresas de100 o mas
trabajadores lareserva
del1% desu dotacion
PEIEENES
condiscapacidad
oasignatariasde
pensiéndeinvalidez
(Ley N°21.015,2017).

Modifica el Cédigo
del Trabajo exigiendo
medidas concretas:
contar con un Gestor
deInclusién Laboral
certificado, promover
politicas deinclusién
y ejecutar planesde
capacitacionanuales
(Ley N°21.275,2020).

Introduce reformas
sustanciales para
fortalecer lainclusion.
Aumentalacuota
de contratacion
(proyectadaal 2%
sujetaacondiciones
decumplimientodela
cuotadel1%),limitalas
medidas subsidiarias
y establece nuevos
protocolos contrael
acoso hacia personas
condiscapacidad (Ley
N°21.690,2024).

Conocimientos generales indispensables

Dentro de las obligaciones de las entidades empleadoras sujetas a la Ley de Inclusién, se encuentra contar con un/a Gestor/a
de Inclusién Laboral: un trabajador con conocimientos especificos de inclusién laboral de personas con discapacidad, que
debe promover politicas sobre esta materia al interior de la empresa, realizar la comunicacion electrénica anual ante la DT,
entreotrastareas. Ademas deloanterior,estd en contactodirectoy constante conlosencargados de prevencionderiesgosde
laorganizacion, porlo quesurol es fundamental paralograr desarrollar un ambiente laboral seguro einclusivo.
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IV. Tipos de Discapacidad y su
Implicancia Preventiva

Una gestion de riesgos eficaz exige la comprensién de la diversidad funcional de las personas trabajadoras. Comprender las
diferentes tipos de discapacidad no solo ayuda a cumplir con el modelo social (que identifica las barreras del entorno), sino
que permiteal equipo de prevenciéndisefar estrategiasy ajustes razonables querespondan alas necesidades reales de cada
trabajador.

¢Porquésehabladepersonacondiscapacidad o personaensituacién dediscapacidad?

Persona con Discapacidad

Destaca la estabilidad de ciertas condiciones
personales y contextuales que que determinan la
discapacidad.

Se utiliza en situaciones de discapacidad de larga
duracion, enfatizando en la estabilidad de barreras
que no permiten la participacion, y perpettian la
discapacidad.

Se utiliza con mayor frecuencia en marcos normativos
y dederechos,como la CDPD.

Persona en situacion de discapacidad

Destaca el caracter variable, transitorio de Ia
discapacidad enfatizando en la responsabilidad
del contexto de entregar los apoyos y eliminar las
barreras que permitan que la persona no se encuentre
en situacion de discapacidad, pudiendo participar de
forma plenaenlasociedad.

Se utiliza en el marco de politicas plblicas donde se
buscaenfatizar en los contextosy apoyos.

Guia preventivacon
enfoqueinclusivo



Seamos partede

la inclusion

que Chile necesita

Tipos de discapacidad segtin el

modelo social

1. Discapacidad sensorial

Corresponde a las diferencias en el funcionamiento de uno
0 mas sentidos, como la visién, la audicién, el gusto, el olfato
o el tacto. Estas diferencias pueden ser totales o parciales,
permanentes o temporales,y puedeninfluirenla maneraen
queunapersonapercibeosecomunicaconelentorno.Desde
el enfoque social, la discapacidad sensorial no esta en la
persona, sino en la falta de accesibilidad del entorno que no
permiten la participacién plena de todos, como la ausencia
de subtitulos, intérpretes de lengua de sefias, textos en
braille, sefializacion visual clara o sistemas de alarma visual
ysonora.

2. Discapacidad fisica o motora

Se refiere a diferencias en el movimiento, la fuerza, la
coordinacién o el control corporal, que pueden generar
dificultades para realizar ciertas actividades cotidianas,
comodesplazarse,manipularobjetos,escribirocomunicarse.
También incluye las discapacidades viscerales, cuando las
diferencias afectan el funcionamiento de érganos internos
(comoelcorazén,los pulmones o el sistemadigestivo). Desde
elmodelosocial, labarrerano estaen el cuerpo que funciona
distinto, sino en los espacios, herramientas o practicas
laborales que no consideran esa diversidad: por ejemplo,
la falta de rampas, ascensores, sefialética accesible, bafios
adaptados o mobiliario ergonémico.

3. Discapacidad psicosocial

Se asocia a experiencias de salud mental que pueden
influir en cdmo una persona piensa, siente, se comporta o
se relaciona con los demads. Puede estar relacionada con
diagndésticos como depresién, esquizofrenia, trastorno
bipolar, ansiedad, entre otros. Desde el paradigma social, la
discapacidad psicosocial no estd en la condicién de salud,
sinoen el estigma, ladiscriminacién o la faltade apoyos
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y comprension que dificultan la participaciéon social y
laboral. Un entorno laboral empatico, flexible y libre de
prejuicios puede marcar una gran diferencia en el bienestar
y desempefodelas personas.

4, Discapacidad del neurodesarrollo

Aparece generalmente durante los primeros afios de vida
y afecta el desarrollo de funciones como el lenguaje y la
comunicacion, la atencién, el aprendizaje, la movilidad o
la autorregulacién emocional y conductual. Este grupo
incluye condiciones como el Trastorno del Espectro Autista
(TEA), el Trastorno por Déficit de Atencidn e Hiperactividad
(TDAH), los trastornos especificos del aprendizaje y también
la discapacidad intelectual. Esta Ultima se caracteriza por
diferencias en el funcionamiento intelectual (por ejemplo,en
la comprension, la resolucién de problemas o la memoria) y
en la conducta adaptativa (habilidades practicas, sociales y
conceptualesnecesarias paralavidadiaria). Estasdiferencias
pueden requerir apoyos personalizados en el aprendizaje,
la comunicacion, la toma de decisiones y la participacién
laboral. Desde el modelo social y el valor de la diversidad,
estas condiciones no implican una falta de capacidad, sino
formas distintas de procesar la informacion, de aprender y
de relacionarse con el entorno. El desafio esta en generar
contextos laborales inclusivos que comprendany se ajusten
a esta diversidad neuroldgica, en lugar de exigir que todas
las personas se adaptenaun inico modo de funcionar.
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S. Discapacidad Visceral

La discapacidad visceral se refiere a diferencias en el funcionamiento de alguno de los érganos internos del cuerpo, como el
corazon, los pulmones, los riflones, el sistema digestivo o el sistema endocrino. Estas diferencias pueden influir en la energia,
laresistencia fisica, larespiracion, el metabolismo, la digestion o el nivel de esfuerzo que una persona puede sostener durante
ciertas actividades.

6. Discapacidad miltiple

Se refiere a la coexistencia de dos o mas tipos de discapacidad en una misma persona, como por ejemplo una discapacidad
motora junto con una discapacidad sensorial o intelectual. Esta combinacidén puede generar desafios particulares en
la comunicacién, la movilidad, el aprendizaje o la participacién social y laboral, dependiendo del tipo e intensidad de
las discapacidades presentes. Desde el modelo social, la discapacidad multiple no radica en la suma de las limitaciones
individuales, sino en los entornos que no ofrecen los apoyos y ajustes necesarios para responder a esta diversidad. El
reconocimiento de esta condicion visibiliza la importancia de los apoyos individualizados y de entornos laborales flexibles
que promuevan el valor de ladiversidad y aseguren la participacion plena de todas las personas.

Por ello, promover la inclusidn de personas con discapacidad implica disefiar entornos accesibles, flexibles y sensibles a
las distintas formas de funcionamiento humano, garantizando apoyos personalizados que favorezcan la autonomia, la
participaciény el desarrollo pleno de cada persona.

U

Fuente: Fundacién ConTrabajo, “La discapacidady sus cifras en Chile”, mayo, 2024.Link:
https://fundacioncontrabajo.cl/blog/cultura-inclusiva/discapacidad-en-chile
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V. Ruta de Prevencion Inclusiva

¢Como introducir la prevencion inclusiva de riesgos laborales en la cultura
organizacional?

La Prevencién Inclusiva parte del reconocimiento de que toda organizacion debe valorar la diversidad humanay garantizar el
derechoalaparticipacién sociolaboral detodas las personas, incluyendo aquellas con discapacidad.

Incorporar la prevencién inclusiva en la cultura organizacional significa transformar la sequridad de una obligacién normativa
a una practica diaria que escucha, respeta y considera la diversidad real de quienes conviven en un mismo lugar de trabajo. Se
trata de avanzar hacia entornos donde cada persona pueda trabajar con tranquilidad, seguridad, dignidad y en igualdad de
oportunidades. Esto implica entender que la seguridad no es un privilegio, sino un derecho compartido, y que la empatia, el
respetoy laaccesibilidad son pilares esenciales para construirambientes laborales mas segurosy saludables.

Bajo esta vision, la Ruta de la Prevencion Inclusiva se presenta como una hoja deruta para acompafar este proceso, ofreciendo
orientacionessimplesy aplicables. El objetivo es que las entidades empleadoras puedan cumplir con lanormativa legal vigente
eintegrarlainclusidonensugestion deriesgos, fortaleciendo el bienestar detodas las personas trabajadoras.

ParaintegrarlainclusiénenelSistemade GestiéndeSeguridady Saluden el Trabajo (SST),se proponeseguirlos siguientes pasos:

Evaluacion de condiciones 1 ’ v
paralaprevencion inclusiva /

Diagndsticoinicial queincorporala
diversidad funcional en laidentificacion \
depeligros, evaluacién deriesgos y mapas \
accesibles. Detecta brechas, barreras N

y necesidades para disefar controles ~ Anadlisis y diseiio del

inclusivos desdeelinicio.

Ejecucion del Programa
Preventivo y Socializacion

Implementacion en cuatro frentes:
gobernanzainclusiva, ajustesen
procedimientos,adaptacionesde
infraestructuray practicas culturales que
fomentan comunicaciény capacitacién
accesible.

Seguimiento y evaluacion de
procesos, roles y ajustes

Ciclodemejoracontinua: monitoreo
deindicadores, supervisién de ajustes
razonables, evaluacién del cumplimiento
legaly feedbackdelas personascon
discapacidad paracorregiry actualizar
medidas de forma continua.

Programa Preventivo

Conbaseenlaevaluacién,sedefinen
objetivos, medidas de control,
responsablesy recursos. El programa
incluye ajustesrazonablesyseactualiza
segulin cambios operativos.

Diseiio y socializacion del
Plan de Emergencia Inclusivo

Elaboraciéndeun plandeemergencia
queasegureevacuacionsegurapara
todaslas personas:sistemasdealerta
accesibles, rutas despejadas, zonas
derefugio, protocolos de asistenciay
equipamiento adecuado.

Guia preventivacon 9
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1 Evaluacion de condiciones para la prevencion inclusiva

La evaluacion de condiciones es el punto de partida para una prevencion verdaderamente inclusiva. Esto requiere ir mas alla
delos enfoques tradicionales de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, incorporando la diversidad de las personas
trabajadoras como un elemento central del analisis. Integrar esta perspectiva permite detectar brechas, barrerasy necesidades
especificas y asegurar que las medidas preventivas, los controles y las herramientas de gestion sean disefiadas desde el inicio
paraseraccesibles,comprensiblesy aplicables entodos los contextos detrabajo.

El diagndstico para la prevencién inclusiva debe desarrollarse mediante una combinacion de revisién técnica y observacion
directa en terreno, integrando metodologias cualitativas y cuantitativas. La evaluaciéon debe contemplar el levantamiento
de informacién a través de cuestionarios, entrevistas, grupos focales u otros mecanismos de consulta accesibles, junto con la
observaciéonsistematica de los espacios, procesos y tareas, lo que permite un reconocimiento integral de los peligros existentes.

Asimismo, resulta fundamental contar con la participacién directa de personas con discapacidad (PcD) durante todo el proceso.
Su involucramiento aporta una perspectiva experta basada en la experiencia, permite identificar riesgos que suelen pasar
desapercibidos en enfoques tradicionales y asegura que las medidas de control definidas respondan de manera efectiva a la
diversidad funcional presente enla organizacion.

1.1 MIPER con enfoque inclusivo

Elprocesodeldentificarlos peligros,evaluarlosriesgosy ladefinicion de medidas de controlatravés delaelaboraciondeuna
MatrizdeldentificaciéndePeligrosy EvaluaciondeRiesgos (MIPER),debe construirseconlaparticipaciéndirectade personas
condiscapacidad (PcD). Su mirada permite detectar riesgos que suelen pasar desapercibidos en metodologias tradicionales
y asegurar que las medidas de control respondan a la diversidad funcional presente en la organizacién. Esta participacion es
clave para elaborar mapas de riesgos accesibles y comprensibles, considerando distintos niveles de alfabetizacién, idiomas,
caracteristicas sensoriales, motorasy cognitivas.

IncorporarlaperspectivadePcDenlaidentificaciondepeligrosimplicaprofundizarenaspectosespecificosde cadacategoria
deriesgo:

® Ppeligros Fisicos: Evaluar si la infraestructura y los @ Peligros Sensoriales: Verificar que los sistemas de alerta

espacios de trabajo permiten el desplazamiento seguro
y la evacuacién auténoma, considerando pendientes,
anchos de circulacion, tipos de superficies, puntos de
bloqueo habituales, sefializacion clara y cognitivamente
accesible, asi como la ausencia de obstaculos que puedan
generar riesgo de caidas, desorientacion o accidentes.

Peligros Psicosociales: Identificar riesgos asociados a
discriminacién, trato diferenciado, aislamiento social,
comunicacionambiguao pococlara, faltadedefiniciénde
rolesy responsabilidades, hostilidad verbal o psicoldgica,
asi como situaciones de sobreprotecciéon o sobrecarga
cognitiva cuando las tareas, instrucciones, exigencias
O ritmos de trabajo no se encuentran ajustados a la
diversidad delas personas.

y comunicacion de riesgos (auditivos, visuales, tactiles o
vibratorios)seanpercibidosycomprendidos porpersonas
con discapacidad visual, auditiva y del neurodesarrollo,
evitando depender de un Unico canal sensorial.
Asimismo, analizar la presencia de ruidos intensos, luces
intermitentes, sobreestimulacién visual u olores fuertes,
quepuedengenerardesregulacionemocional,conductual
odificultades de concentracién.

Peligros Quimicos: Revisar la presencia y manipulacion
de sustancias peligrosas, asegurando que la informacién
preventiva, fichas de datos de seguridad y sefializacion
estén disponibles en formatos accesibles, tales como
lectura facil, braille, pictogramas y contrastes adecuados,
quefacilitenlacomprensiony el uso seguro.

Guia preventivacon 10
enfoqueinclusivo
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® Ppeligros Ergonémicos: Analizar si las tareas, posturas,
herramientas y estaciones de trabajo estan adaptadas
para personas con movilidad reducida, limitacidon de
fuerza, amputaciones, baja estatura o uso de ayudas
técnicas, para evitar sobreesfuerzos o limitaciones
funcionales.

@ Peligros Mecanicos: Comprobar que maquinas, equiposy
herramientas cuenten con resguardos visibles, accesibles
y operables, considerando zonas de alcance, alturas de
mandosy la claridad de las instrucciones de uso, con el fin
de preveniratrapamientos, golpes o usosindebidos.

® Peligros Eléctricos: Inspeccionar la ubicacién vy

accesibilidad de interruptores, protecciones y tableros,

garantizando maniobras seguras para prevenir contactos

accidentales ousoincorrecto.

® peligros de Incendio: Confirmar que extintores, alarmas,
sefializacidon y rutas de evacuacién sean plenamente
accesibles 'y comprensibles, incorporando apoyos
visuales, tactiles y de alto contraste. Asimismo, verificar
que los procedimientos de emergencia contemplen
apoyos especificos, acompafiamiento e instrucciones
estructuradas para personas que Io
asegurando unaevacuaciénseguray oportuna.

requieran,

® Peligros de Orden, Limpieza y Ambiente: Detectar
obstaculos, desniveles, cables, derrames o iluminacién
deficiente quedificulten el desplazamiento, la orientacién
o la permanencia segura, especialmente en personas con
dificultades atencionales o de procesamiento visual.

Lainformacién obtenida en este proceso debe traducirse en
laelaboracidon de un mapaderiesgosinclusivos.

® Mapa de riesgos inclusivo: Representacion grafica que
facilita la comprensién y comunicacién de los riesgos
presentes en cada area de trabajo. Estos mapas deben
pictogramas macrotipos, alto
contraste y lenguaje claro, e identificar explicitamente
riesgosy barreras existentes.

utilizar universales,

Los mapas de riesgos inclusivos apoyan la toma de
decisiones preventivas, la priorizacion de acciones y la
definicién de ajustes razonables. Tanto la evaluacién de
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riesgos como los mapas deben revisarse y actualizarse
periédicamente, especialmente ante cambios en los
procesos, incorporacion de nuevas personas trabajadoras o
implementaciénde ajustes, constituyendo unabase esencial
para la planificacién preventiva, la capacitacion y la mejora

continuadel Sistema de Gestion de SST.

12 Evaluaciéon inclusiva de planes de

emergencia

La evaluacién inclusiva de los planes de emergencia es un
proceso clave paraasegurarquelarespuestaantesituaciones
criticas sea segura, oportuna y efectiva para todas las
personas trabajadoras, considerando la diversidad de
capacidades, formasde comprensiony necesidades deapoyo.

Este proceso comienza con la identificacion y evaluacién
de los peligros y escenarios de emergencia presentes en Ia
entidad empleadora (incendios, sismos, derrames, fallas
eléctricas, entre otros),analizando como estos pueden afectar
demaneradiferenciadaapersonasconysindiscapacidad.Los
riesgos identificados deben ser representados graficamente
de forma clara y accesible, mediante mapas de emergencia
inclusivos que incorporen pictogramas, alto contraste,
macrotiposy sefializacion comprensible.

La evaluacién del plan debe considerar, al menos, los
siguientes aspectos:

® Rutas de evacuacién: Verificar que sean continuas,

despejadas, sefalizadas y accesibles, considerando
anchos adecuados, ausencia de obstaculos, superficies
seguras y referencias visuales claras que faciliten Ia

orientacion.

o Sistemas de alarma y comunicacion: Evaluar que las
alarmasy avisos de emergencia utilicen multiples canales
sensoriales (auditivo, visual, tactil o vibratorio), evitando
depender de un Unico medio, y que los mensajes sean
claros, directosy comprensibles.

Guia preventivacon
enfoqueinclusivo
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® Puntos de encuentro: Confirmar que los puntos de

encuentro estén correctamente Seﬁa”zados, sean Preguntas Clave para Ia Organizacién: El punto
accesibles y cuenten con informacién clara sobre su de partida de la planificacion debe basarse en la
ubicacionyuso,considerandotiemposdedesplazamiento autoevaluacidn:

diferenciadosy apoyos requeridos. ® ;Existeunsistema denotificacidn dual @udible, visual y/o

tactil) quegaranticelaalertaatodaslas personas?
@ Procedimientos y roles: Analizar si los procedimientos

de emergencia estan definidos de manera clara y si los
roles y responsabilidades (jefaturas, apoyos designados)
consideran explicitamente la asistencia a personas que
requieren apoyos adicionales, evitando la improvisacion
durantelaemergencia.

@ (Estan las rutas de evacuacion despejadas y cumplen
con los criterios de accesibilidad para usuarios desilla de
ruedasu otros elementos de asistencia?

@ :Cudles son las medidas especificas (Zonas de Refugio,
sillas de evacuacion) a considerar para personas con

@ Apoyos y ajustes razonables: Identificar la necesidad de discapacidadenun plan deevacuacion vertical?

apoyos especificos, tales como acompafiamiento durante
la evacuacion, instrucciones estructuradas, apoyos
visuales o tiempos adicionales, asegurando que estos
estén formalmente incorporados al plan y no dependan
exclusivamente delabuenavoluntadindividual.

® (Se han establecido y socializado protocolos claros
de asistencia (sistema de “partner’” o monitor) para
garantizar el apoyo necesario sin fomentar Ia
dependenciainnecesaria?

® Capacitaciony simulacros: Evaluarsilas capacitacionesy
simulacrosdeemergenciaserealizandemaneraaccesible,
considerando distintos formatos de aprendizaje,
repeticion, anticipacién y apoyos, y si permiten la
participacién efectiva de personas condiscapacidad.

@ Difusién y comprensién del plan: Verificar que el plan
de emergencia sea difundido en formatos accesibles
y comprensibles, de modo que todas las personas
trabajadoras puedan conocerlo, comprenderlo vy
participar activamente en sumejora.

La informacidon obtenida a partir de esta evaluacion
constituye la base para el disefio, ajuste y mejora continua
de planes de emergencia inclusivos, incorporando medidas
de asistencia, apoyos especificos y ajustes razonables que
permitan una evacuacién segura y oportuna, fortaleciendo
asila gestion preventivay la cultura de seguridad y salud en
eltrabajo enlaorganizacion.

Guia preventivacon 12
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Analisis y diseiio del
Programa Preventivo

2

El anadlisis y disefio del Programa Preventivo constituye
una etapa central de la gestién de la seguridad y salud en
el trabajo. A partir de los resultados de la evaluacién de
condiciones y de la identificacién de peligros y riesgos, Ia
entidad empleadora debe definir un programa de trabajo
preventivo que permita controlar, reducir o eliminar los
riesgos detectados, dando cumplimiento alo establecido en
el Decreto Supremo N°44.

2.1 Definicion de objetivos preventivos
Los objetivos del programa deben formularse de manera
clara, concreta y verificable, considerando tanto una
vision preventiva (evitar la ocurrencia de accidentes y
enfermedades) como acciones correctivas (abordar brechas
y deficiencias identificadas). Para ello, se recomienda:

® Priorizarlosriesgos seguinsu nivel decriticidad.

® Establecer objetivos especificos para cada riesgo
relevante (por ejemplo, mejorar la accesibilidad de rutas
de evacuacion, reducir sobrecarga cognitiva en tareas
criticas o fortalecer lacomunicacion deriesgos).

® Asegurar que los objetivos sean alcanzables y medibles
eneltiempo.
Definicion de medidasy controles.

Unavezdefinidos los objetivos, el programadebe establecer
las medidas de control necesarias, aplicando la prelacion de
controles (eliminacién, sustitucion, controles de ingenieria,
administrativos y uso de elementos de proteccién personal).
Estas medidas debendisefarseconsiderandolasdiferencias
individuales de las personas trabajadoras, incorporando
explicitamente a las personas con discapacidad, de modo
quelas acciones preventivas sean:

® Accesiblesensudisefioy ejecucion.
® Comprensiblesensucomunicacion.

® Pertinentes para los distintos puestos, tareas y contextos
detrabajo.

Cuando corresponda, el programa debe
ajustes razonables, tales como adaptaciones en tareas,
tiempos, apoyos visuales, cambios en la organizacién del
trabajo o acompafiamientos especificos,
condiciones seguras y participacion efectiva enigualdad de
oportunidades.

incorporar

asegurando

2.2 Asignacion de responsables, plazos y

recursos
El Programa Preventivo debe definir de manera explicita:

® Responsables: Identificando claramente a las personas,
cargos o areas encargadas de implementar, supervisar y
evaluar cada accion preventiva (por ejemplo, jefaturas,
comités paritarios, equipos de prevencion, gestores/as de
inclusion).

® Plazos: Estableciendo tiempos realistas para la ejecucion
delasmedidas,considerandolacomplejidad delos ajustes
y evitando accionesindefinidas o sin seguimiento.

® Recursos: Determinando los recursos humanos, técnicos
y financieros necesarios para la implementacién del
programa,incluyendorecursosdestinadosaaccesibilidad,
capacitaciény apoyos especificos.

Esta claridad permite una gestion preventiva ordenada, con
pasos concretos que orientaran la ejecucion del programa,
asegurando una implementacién consistente con los
principios preventivos definidos.

Guia preventivacon
enfoqueinclusivo
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3 Ejecucion del Programa Preventivo y Socializacion

Laimplementacién se materializa en cuatro dimensiones de cambio:

3.1Cambios de gobernanza
Integracién de pilares de la prevencién en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo.

Laadopciéndeunsistemade gestidones unadecision estratégicay operacional quetiene como objetivo proporcionarlugares
detrabajo segurosy saludables y prevenir lesiones y deterioro de la salud. Al incorporar la inclusion, la entidad empleadora
debe gestionar activamente las oportunidades parala mejoray los riesgos asociados a un ambiente de trabajo no inclusivo,
asegurando quela culturaorganizacional apoye de manera efectiva los resultados previstos del sistema de gestion de la SST.

Laincorporaciéndelainclusiéndebesersistematica,integrando proactivamentelos principios dediversidad einclusion para
las Personas con Discapacidad (PcD), abarcando las siguientes areas clave del Sistema de Gestion delaSST:

Politica de inclusion: |as entidades empleadoras de 100 o mas trabajadores deben informar una Politica en Materia de
InclusionensuComunicacién Electronicaarealizarenenero de cadaafio,lacualdebecumplirlos siguientes contenidos:

a.Undiagndstico del estado delainclusion en laempresa.

h. Identificacion de las barreras del entornoy actitudinales presentes en la organizacion.

c.Unplandeaccién paradesarrollar una cultura organizacional inclusiva.

d. Programas de capacitacion periédicos atodos los trabajadores, trabajadoras, directivos y directivas de laempresa,
y suseguimiento.

Guia preventivacon
enfoqueinclusivo
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Roles clave y sus responsabilidades

Laintegracion efectivadelainclusiénen el Sistema de Gestidon de SSTrequiere unadistribucion clarade funciones. Cada actor
organizacionalcumpleunrolespecificoy complementarioque permiteasegurarlacoherenciadelsistema,suimplementacion
practica y la sostenibilidad de los cambios culturales. A continuacion, se detallan los principales roles involucrados y sus
responsabilidades dentro de este enfoque.

000
(11N

Gerencia de personas

Direccidn estratégica, lineamientos y cumplimiento. La Gerencia de Personas es la responsable principal

deintegrar la prevencion inclusiva en el sistema de gestion de personas y en la cultura organizacional. Le

corresponde:

- Acompanfary liderar la implementacién del programa de prevencion inclusiva en los distintos equipos
delaorganizacion.

- Asegurar que los subsistemas de gestién de personas (reclutamiento, seleccion, desempefio,
capacitacion, bienestar, desvinculacion) se ajusten a este enfoque.

- Integrar las normativas internas de prevencién, inclusiony seguridad y salud en el trabajo (SST), velando
por sucumplimiento.

La Gerencia de Personas entrega lineamientosy direccion al Gestor/a de Inclusién, al area de Prevencion

deRiesgosy alas Jefaturas, asegurando coherenciay alineacién institucional.

Gestor de inclusion

Coordinacion técnica y acompafiamiento especializado. Elfla Gestor/a de Inclusidn actiia como referente

técnico en materias deinclusiény accesibilidad, operando bajo los lineamientos definidos por la Gerencia

de Personas. Sus funciones incluyen:

- Asesorary acompafar laimplementacién del enfoqueinclusivo en los equipos de trabajo.

. Capacitar periédicamente a trabajadores, jefaturas y directivos, entregando herramientas para una
inclusion laboral efectiva.

. Firmar (junto con el representante legal) el informe de analisis de puestos de trabajo (APT) que acredite
la razén fundada de incompatibilidad con la naturaleza de las funciones, informe que en la practica se
elabora junto con el/la prevencionista de riesgos y/o un terapeuta ocupacional

. Apoyar a las personas con discapacidad en sus procesos de integraciéon y adaptacion, promoviendo
entornos seguros y respetuosos.

Esterol coordinaestrechamente con PrevenciondeRiesgosy orientaalas Jefaturasenlaaplicacionpractica
delenfoqueinclusivo.

Guia preventivacon 1S
enfoqueinclusivo
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Prevencion de riesgos

Liderazgo técnico en seguridad, salud y accesibilidad preventiva. El area de Prevencion de Riesgos es

la responsable técnica de incorporar la inclusién en la gestién de SST, actuando bajo los lineamientos

estratégicos dela Gerencia de Personasy en coordinacion con el Gestor/a de Inclusién. Le corresponde:

. Asesorar la identificacién y evaluacion de peligros, incorporando las necesidades de personas con
discapacidad.

- Verificar el cumplimiento de lanormativa de SSTy la accesibilidad de las medidas preventivas.

. Elaborarprocedimientosy programasdetrabajo preventivo considerando barreras fisicas,ergonémicas,
organizacionales y comunicacionales.

- Proponer controlesy ajustes razonables que aseguren entornos seguros e inclusivos.

+ Monitorear sistemas de emergencia, rutas de evacuacion y sefialética accesible.

. Capacitaraequiposy jefaturas en prevencion deriesgos con enfoqueinclusivo.

Esterol entrega orientacién técnica alas Jefaturasy apoya la toma de decisiones institucionales.

Jefaturas

Implementacién operativa y liderazgo cotidiano. Las Jefaturas son responsables de la implementacion
directa del sistema de prevencion inclusiva en sus equipos, siguiendo los lineamientos de la Gerencia de
Personasy laasesoria del Gestor/ade Inclusidn y Prevencion de Riesgos. Sus funciones incluyen:

+ Actuar como embajadores del sistema, promoviendo suadopciény relevancia enlos equipos de trabajo.

- Facilitar la participacién de los equipos en procesos de evaluacién, capacitacion y mejora continua.

- Apoyar a las personas con discapacidad en su integracion y adaptacion, asegurando condiciones de
trabajo seguras, respetuosasy equitativas.

» Modelar conductas coherentes con los valores de respeto, equidad y colaboracién, siendo ejemplo para
el equipo.

Persona con discapacidad

Ser protagonistas en la identificacion de barreras y en la construcciéon de entornos laborales seguros,
aportando desde su experiencia para proponer y retroalimentar los ajustes razonables implementados,

asi como para participar en el desarrollo y la evaluacién sistematica de procedimientos, capacitaciones y
planes de emergencia que sean accesibles einclusivos

'Fundacion ConTrabajo. (2025). Informe de Ley N°21.275 - afio 2025. https://fundacioncontrabajo.cl/
descarga/informe-ley-21275-de-gestor-de-inclusion-laboral-2025/

Guia preventiva con 16
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Con respecto al rol del Gestor de Inclusidn, seguin el 2° Informe de Gestores de Inclusién Laboral de Fundacién 'ConTrabajo,
la ubicacién del rol del gestor es mayoritariamente tactica (514% en ejecucion) y minoritariamente estratégica (211% en Alta
Direccidn/Jefatura). Se recomienda que las empresas promuevan |a ubicacién estratégica del rol, de tal manera que tenga
dependencia directa de la Gerencia de Recursos Humanos o la Alta Direccién. Esto es crucial para que las gestoras y gestores
puedanimpulsarlaculturaorganizacionaleimplementarlos cambios estructurales deforma exitosa.Sumado alo anterior, se
sugierecomplementar con capacitacionen habilidades directivasy de negociacion, paracompensarlafaltadeautoridad que
podrialimitarlaimplementacion efectivadelastareasy roles que debe cumplir.

Integracion documental y operativa
Las entidades empleadoras pueden fortalecer su sistema incorporando criterios de accesibilidad, inclusién y control de
riesgos endocumentosy procesos clave, tales como:

® ReglamentoInternodeOrden, Higieney Seguridad.

® Matrices de Identificacion de Peligro y Evaluacién de
Riesgos (MIPER).

® Procedimientos operativosy detrabajo seguro.
® Planesdeemergenciay evacuacion.

® Analisisde puestosdetrabajo.

® programasde prevenciény mapasderiesgos.

® Protocolos de comunicaciony sefializacion. ?.\

® Politicasy registros de capacitacién. D
=

(

Todo ello debe alinearse con las exigencias del Decreto
Supremo N° 44, garantizando que la inclusiéon no sea un
anexo, sino un componente estructural y permanente de la
gestién preventiva.

Asimismo, resulta fundamental mantener la documentacién
institucional en formatos accesibles, utilizando lenguaje
claro, lectura facil y formatos alternativos, de modo que

todalainformacién preventiva sea comprensibley utilizable
por las personas trabajadoras, considerando la diversidad
de capacidades, niveles de alfabetizacion y formas de
procesamiento delainformacién.

En particular, se debe asegurar la accesibilidad de los mapas
de riesgos, procedimientos, protocolos y comunicaciones
internas, fortaleciendo la comprensién de los peligros, las
medidasde controlylasacciones esperadasantesituaciones
deriesgo o emergencia.

Guia preventivacon 17
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3.2Modificacionyajustesdeprocedimientos
La modificacion y el ajuste de procedimientos son
esenciales para garantizar procesos de gestién de personas
que sean inclusivos desde su origen. Integrar principios
de accesibilidad, razonables y enfoque por
competencias permite que los procesos sean equitativos,
transparentes y consistentes con las obligaciones legales y

ajustes

los estandares deinclusionlaboral vigentes.

Q

o .r e
Eké Seleccion y atraccion de talento:

® Realizar Analisis de Puesto de Trabajo que identifiquen
los requerimientos funcionales reales (fisicos, sensoriales,
cognitivos) para realizar ajustes antes dela contratacién.

® Ajuste de los procesos de atraccion de talento: Asegurar
que ningun proceso implique discriminacién alguna por
discapacidady que los requisitos sean solo los esenciales
relacionados al cargo.

O Publicacién de avisos: Uso de lenguaje inclusivo,
formatos accesibles y canales diversos. Se
recomienda incluir apoyos desde el inicio del
proceso.

O Adaptaciones fisicas, tecnolégicas y metodoldgicas
en entrevistas y pruebas, segin las necesidades
individuales.

O Implementar medidas que adapten el proceso de
selecciénanecesidades especificas de personascon
discapacidad (evaluacion técnica y/o psicoldgica),
priorizando la evaluaciéon por competencias.

e
Qﬂn) Induccién:
N

Disefiar un Programa de Inducciéon que permita a todas las
personas ensituacién de discapacidad sentirseincorporada
que considereentre otros:

® Entregar material en formatos accesibles (subtitulos,
lectura facil, intérprete de sefias siserequiere).

® Brindarapoyoenelingresoalaspersonasensituacionde
discapacidad atravésdelaimplementacidon delos ajustes
requeridos para el cargo.

® Acompafamiento inicial y apoyo estructurado en el
ingreso al puesto de trabajo tanto a la persona como al
equipo.

X8 Capacitacién inclusiva:
.

En el contexto de PcD, se requiere que al menos uno
de los trabajadores del area de RRHH. en entidades
empleadoras sujetas a la cuota de inclusion, cuente con
conocimientos especificos en inclusion laboral validados

por una certificacién. Ademas, se deben elaborar y ejecutar
programas de capacitacién para el personal, con el fin de
otorgarles herramientas para una efectivainclusiéonlaboral.

® Ppotenciar la capacitacion de las jefaturas, directivos y
compaferos/as de trabajo para ser parte del proceso de
inclusion.

® Desarrollarplanesdemejoraapartirdelosrequerimientos
especificos del cargo y del desempefio, de igual manera
paratodos los funcionarios/as y/o empleados/as.

® Disefiary ejecutar programas de capacitacion dirigidos a
todo el equipo, orientado a entregar herramientas parala
prevencionderiesgosy laconvivenciarespetuosa

Evaluacion de desempeiio y desarrollo laboral

® Implementar procesos de evaluacién de desempefo
ajustados, utilizando criterios claros, comprensibles y
coherentes con las funciones del cargo.

® Fomentar planes de desarrollo de carrera en igualdad
de condiciones, evaluando y reevaluando competencias
y habilidades, especialmente frente a cambios de
funciones, cargos o estamentos.

® Desarrollar planes de mejora basados en los

requerimientos especificos del puestoy en el desempefio

observado, aplicables atodas las personas trabajadoras.

® (Garantizar la continuidad operativa sin pérdida de
derechos nicondiciones de seguridad.

Guia preventivacon
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3.3 Cambios en infraestructura (entorno

inmediato)

Los cambios en infraestructura deben asegurar un entorno
inmediato que permita la participacién segura, auténoma e
inclusivadetodaslaspersonas.Estoimplicaconsiderardesde
el disefio fisico y digital los distintos tipos de accesibilidad,
incluyendo adaptaciones sensoriales —como sefialética
visual, auditiva y tactil, asi como el control de estimulos
ambientales— y medidas de accesibilidad cognitiva que
faciliten la comprensién mediante instrucciones claras,
pictogramas y secuencias coherentes. Estas adecuaciones,
integradas de forma consistente, permiten que el entorno
responda a las diversas necesidades existentes en los
espaciosdetrabajo (SENADIS, 2015).

Paraellosedebe:

Tener una ruta accesible desde el ingreso al
puesto:

Es un espacio de circulacion continuo con caracteristicas
especificas que permitan asegurar un desplazamiento
segurodetodaslaspersonas,ysedebeimplementarentodos
los espacios, tanto en el entorno (espacio publico exterior)
como en el acceso a la zona de atencién y las dependencias
en las que se atiende plblico. Entre sus caracteristicas estan
las siguientes:

® Tenerunanchominimocontinuoquepermitalacirculacion
de personas con discapacidad usuarias desillas de rueda,
bastones o personas que caminen o se desplacen juntas
(personas mayores, por ejemplo). Unrango entre120 cmy
150 cm cumple con esta caracteristica.

@ Tener un pavimento estable y superficie homogénea,
que no tenga resaltes u otras caracteristicas que generen
algln grado de dificultad para desplazarse y orientarse
(porejemplo,lo que producen los pisos adoquinados).

® Ser de material antideslizante, tanto en seco como en
mojado. No debe tener elementos sueltos o cambios
bruscos de material inseguros, como puede suceder con
las rejillas metalicas en una circulacion peatonal, o cierto
tipodepavimentos queal mojarsesetornanresbaladizos.

@ Estar libre de obstaculos, gradas o cualquier barrera que
dificulte el desplazamiento y percepcién de su recorrido.
En caso de existir diferencias de nivel, se deberan
solucionar de manera que implique el menor esfuerzo
posible a las personas y que su desplazamiento siga
siendo de maneraauténoma.

Senaléticas queincorporen el diseiio universal:

® Disponer de un sistema de sefializacion visual, acustica,
tactilosucombinacion enlamedida queseaapropiado.

@ Utilizar pictogramas reconocidos universalmente, cuyas
dimensiones y caracteristicas facilitan la comunicacién
visual.

® |ncluirsolo el mensaje de seguridad y emergencia que se
quieretransmitir.

@ llustrar todas las sefiales de manera que no induzcan a
error.

® Ubicarlasenunazonailuminaday que garantice el mayor
campo visual posible paralasy lostrabajadores.

® Los paneles informativos deben carecer de aristas y
elementos salientes, no deben interrumpir la circulacion
del usuario ni generar obstaculos, permitiendo que las
personasseacerquenaellos parasulectura.

® La letra que se utilice debe ser sencilla, legible y sin
deformaciones.

Estaciones de trahajo ajustables:

&

® Mesasysillascon posibilidad de ajustarlaaltura.

® Muebles con cajones moviles, con elementos ajustables
para ubicar partes del computadory sistemas modulares,
que permitan organizar el espacio en funciéndelatareay
antropometriadelatrabajadoraotrabajador.
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® Un bafo accesible debe contar con una puerta de ancho
suficiente, se sugiere puerta de 90 cm de ancho y que
preferentemente abra hacia el exterior. En su interior
debepermitirquese puedagiraren360°considerandoun
diametro libre de giro de 150 cm que permitira maniobrar
a unasilla de ruedas. Este giro puede considerar la parte
de abajo del lavamanos, siempre que este no cuente con
pedestal u otro elemento que puedainterferir.

® Debe contar con un espacio de transferencia, esto es
un espacio libre de 80 cm de ancho x 120 cm de largo al
menos a un costado del inodoro, para posicionar la silla
de ruedas y poder trasladarse desde ella al artefacto Es
muy importante contar con barras de sujecién, I1as que no
deben estar a una distancia menor a 40 cm ni mayor a 45
cm medidos al eje del inodoro (a la mitad de la descarga).
También es importante considerar los espacios de
aproximaciény uso, y los rangos de alcance para permitir
suusoatodaslas personas.

@ Se sugiere utilizar griferila monomando tipo palanca o
con sensor, y contar con un lavamanos que tenga altura
libre bajo cubierta de 75 cm y permita asi que pueda ser
utilizado poruna personausuaria desilladeruedas.

Espacios comunes accesibles (casinos, salas de
capacitacion):

® Presenciade pasillosdecirculacionde100 cmdeancho.

® Alturadela mesade 75y 80 cm. de alto, con espacio libre
inferiorde 70 cm.

® Alturadelasiento:45cm.

® Paralosmostradoresdeautoserviciodecomidaconsiderar
unaalturaminimade 40 cmy maximade120 cm.

al

@ IntérpretedeLenguadeSenas Chilena(LSCh)Online.

Accesibilidad tecnolégica:

® Usodesubtitulos automaticos en plataformas.

@ Transcripciéndeaudios atexto.

3.4 Cambios en practicas culturales

La prevencion inclusiva requiere transformar no solo
los procedimientos formales, sino también las practicas
culturales que orientan la forma en que se organiza el
trabajo, se interacttia y se toman decisiones cotidianas. En
este sentido, la planificacidon y el control operacional deben
contemplarlaadaptacidondeltrabajoalasnecesidadesdelas
personas, incorporando ajustes razonables en el disefo de
espacios, herramientas, procesosy formas de organizacion.
Estos ajustes —independientemente de si
modificaciones organizacionales, tecnoldgicas o]
metodolégicas— deben gestionarse de manera formal,
registrarse y evaluarse, con el fin de asegurar una inclusion
efectiva, consistente y sostenible en el tiempo. Asimismo,
resulta fundamental entornos laborales
que gestionen los peligros psicosociales, es decir, que
reduzcan la ansiedad, aumenten la previsibilidad y faciliten
el acompafiamiento o apoyo cuando sea necesario,
especialmente en contextos deriesgo o cambio.

implican

promover

Para avanzar en estos cambios culturales, se deben

considerar las siguientes lineas de accion:

Normalizar el apoyo individualizado:

Valorar que cada persona es Unica, y que la provisiéon de
apoyos individualizados no constituye un privilegio, sino
unamedida preventivay de equidad. Estoimplica:

® |dentificar necesidades de apoyo especificas a partir del
analisis del puesto detrabajo y del contexto laboral.

® Normalizarlaimplementacién de apoyos personalizados
como parte de la gestion habitual, evitando enfoques
estandarizadosquenoconsideranladiversidadfuncional.

@ Integrar estos apoyos en la planificacion operativa, en
coordinacion con jefaturas, prevenciéon de riesgos vy
gestores/as deinclusion.
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@ Actualizar conductas de interaccion social:

Las practicas de interaccion social y comunicacion en el
entornolaboraldeben ajustarse parareconocery responder
a la diversidad de formas de comprender, procesar
informacién e interactuar, considerando diferencias de
idioma, cultura, nivel de alfabetizacidny discapacidad.

En el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, resulta
fundamental asegurar que la informacion relativa a
peligros, medidas de control, procedimientos y protocolos
sea clara, estructurada, predecible y accionable, evitando
ambigliedades, sobrecarga de informacion o mensajes
implicitos que puedan dificultar la comprensién o la toma
de decisiones seguras. Por ello, la entidad empleadora debe
promover practicas comunicacionales queincluyan:

® Uso de lenguaje claro y concreto, evitando tecnicismos
innecesarios.

® Mensajes breves, secuenciados y coherentes entre los
distintos canales de comunicacion.

® Apoyos visuales (pictogramas, esquemas, ejemplos
practicos)querefuercen lacomprension.

® Anticipacién de cambios, instrucciones explicitas vy
confirmacion de comprension cuando sea necesario.

Tener capacitaciones accesibles y participativas:

Las capacitaciones deben cumplir con la obligacion legal
de ser accesibles e inclusivas para todas las personas
trabajadoras, asegurando que los contenidos, formatos y
metodologias permitan una participacion efectiva. Para
garantizar este estandar, la organizacion debe planificar
sesiones que consideren las caracteristicas de cada grupo
de riesgo o actividad, explicando claramente los peligros
asociados y las conductas seguras que corresponden. La
asistencia debe registrarse formalmente, ya que constituye
evidencia clave del cumplimiento y del compromiso de
la empresa con la prevencién. Tras la capacitacién, es
igualmente obligatorio promover la adopcién de conductas
seguras mediante acciones que refuercen positivamente su
practicadentro del equipo.
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Diseilo y Socializacion de
un Plan de Emergencia

Un plan de emergencia inclusivo salva vidas. Su disefio debe
ser proactivo, garantizando la seguridad y la evacuacién
efectiva de todas las personas, incluidas aquellas con
discapacidad, a través de la promocién de la autonomiay Ia
asistencia adecuada.

4.1 Infraestructura y Seifializaciéon Accesible
La edificacion y sus sistemas de emergencia deben
incorporar el disefio universal:

Alarmas:

® Implementar un sistema dual (Audible y Visual/
Estroboscépico)entodaslasareasparaalertarapersonas

condiscapacidades auditivas.

@ Evaluar la implementacion de sistemas de aviso tactil
en el suelo o zécalo, especialmente en condiciones de
oscuridad.

Vias de Evacuacion:

® Anchoy Puertas: Las salidas de emergencia deben tener
un ancho igual o superior a 90 cm. Deben accionarse
facilmente por empuje (barras antipanico).

® Ruta Accesible: Las vias deben estar claramente
conectadas a rutas accesibles (rampas, pasillos libres
de obstaculos) tanto al interior como al exterior de Ia
edificacion.

@ |luminacion: Todas las vias de evacuacion deben contar
con iluminaciéon de emergencia que posibilite una clara
percepcion de los recorridos, evitando generar zonas de
oscuridad.

® Pavimento Tactil: Considerar la instalacién de pavimento
tactildealerta(texturatipo botones)enescaleras,rampas
y cambios de nivel.

® Proteccion de Espacios: Cerrar o proteger el espacio de
sombra bajo escaleras que se encuentren en vias de
evacuacion(alturamenora2l0cm)paraevitaraccidentes.

Zonas de Seguridad y Refugio:

® Debenseraccesiblesy estarclaramente sefializadas.

® Espacio Minimo: Considerar un espacio minimo de 150
x 120 cm para que las personas que no puedan escapar
tenganunlugar paraesperaraserrescatadas.

@ Evacuacién Vertical: Si la evacuacion es vertical y no se
puedenusar ascensores,sedebenimplementar:

O Zonas de Refugio (Resistencia al Fuego): Espacios
definidos donde la persona espera el rescate
asistido.

O Sillas de evacuacién: Contar con el equipo y el
personal capacitado para el uso de sillas de
evacuacionenlasescaleras.
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4.2 Protocolos de Asistencia y Comunicacion Especificos
Esobligatorio capacitaral personalsobrelastécnicas deasistencia, respetandolaautonomiadelapersonayasegurandoque
los protocolos serealicensin fomentar ladependenciainnecesaria.

Principios generales de apoyo: Personas usuarias de ayudas técnicas y apoyos a la

® Ofrecer ayuda siempre preguntando primero qué movilidad:

necesitalapersona. @ |dentificar previamente a las personas usuarias de

asistenciay los apoyos querequieren.
® Respetar la autonomiay las decisiones de la persona en

todo momento. ® [as personas usuarias de silla de ruedas deben
permanecerensusilladurantelaevacuacién,siempreque
® Mantener una actitud calmada y predecible, hablar de seaposible.

formanaturaly directa, sin gritar niinfantilizar.
® Bastones guia, bastones de apoyo, andadores u otros
® Verificar que la informacién fue comprendida antes de dispositivos deben mantenerse siempre cerca de la

actuar. persona.

® Avisar el apoyo que se va a brindar, evitar realizar @ No retirar ni separar a la persona de sus ayudas técnicas
accionessin consentimiento o sin explicacion previa. sin justificacién y consentimiento.

® Tener presente que ruidos fuertes, alarmas, luces Apoyo a personas con discapacidad visual durante Ia
intermitentes o aglomeraciones pueden generar evacuacion:
desregulacion. Anticipar el estimulo de ser necesario (por
ejemplo: se va a escuchar una alarma fuerte) Y facilitar
el uso de estrategias de autorregulacion previamente

® Informar verbalmente sobre el entorno y el recorrido,
mencionando escaleras, puertas, pasillos estrechos,

. . rampas u obstaculos.
acordadas (por ejemplo, taparse los oidos, mantener un

objetoregulador).
: g ® Permitir que la personatome el brazo u hombro de quien

Comunicacion accesible durante la emergencia: apoyaparaguiarse.

Paraasegurarunacomunicaciénclaray comprensible: . . .
® Considerar que la persona puede preferir caminar
® Hablar despacio y con claridad, utilizando palabras ligeramente detras, para anticipary evaluar el terreno.
sencillas.

® Si hay varias personas con discapacidad visual, formar

® Mantener contacto visual y no hablar de espaldas a Ia unafila,conunapersonaguiandoalinicioy otracerrando
persona. elgrupo.
@ Apoyarel mensajeconlenguajecorporaly gestos. Unavezen el punto de encuentro:
O Asegurarquelaspersonas permanezcanacompafadas
® Utilizar apoyos escritos, imagenes o pictogramas si es hastaeltérmino delaemergencia.
necesario. o Evitar dejarlas solas en espacios que no conocen o que

puedan generar desorientacion.
® Repetir lainformacidon de manera consistente cuando se
requiera.
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Preparacion previa y prevencion

® Realizar demostraciones previas del recorrido de

evacuaciony delas zonas de seguridad.

@ Ensayar los protocolos en simulacros accesibles, para
aumentar lafamiliaridad, reducirlaansiedady fortalecer
larespuestasegura.

® |ncorporar estos apoyos en el Plan de Emergencia de
manera formaly documentada.

4.3 Socializacion del Plan

La socializacién del plan de emergencia es crucial para la
seguridad. Es vital realizar una demostracién previa del
recorridodeevacuaciénydelazonadeseguridad paratodas
las personas, especialmente aquellas con discapacidad,
de modo que estén familiarizadas con el entorno y los
protocolos establecidos.

Y.

Yoo
\.

\/\

Seguimiento y evaluacion
de procesos, roles y ajustes

El sequimiento y la evaluacion forman parte de un proceso
preventivo circular, donde cada accién retroalimenta la
siguiente para asegurar un sistema que aprende, corrige
y avanza. Esta visidn de ciclo continuo permite verificar
si lo planificado se estd ejecutando como corresponde,
identificar brechas y ajustar oportunamente los controles,
roles y medidas implementadas para garantizar que el
desempefio enseguridady salud en el trabajo evolucionede
manera consistentey sostenida.

El ciclo de mejora continuarequiere métricas:

® Seguimientoy medicién: Sedebe determinar qué necesita
seguimiento y medicién. La entidad empleadora debe
medir el progreso en el logro de los objetivos de la SST
(incluyendo los objetivos de inclusién) y la eficacia de los
controlesoperacionalesy deotros controles,evaluandola
funcionalidad de los ajustes razonables. Los métodos de
evaluacion pueden ser cualitativos o cuantitativos.

O Supervisiéndelas contratacionesy procesos activos.

O Supervisar la implementacién efectiva de Ajustes
Razonables.

O Indicadores de accidentabilidad desagregados (para
identificar sihay brechas de seguridad especificas).

® Evaluacién del cumplimiento de la Ley N° 21015 y Ley N°
21.275: Es fundamental evaluar periédicamente el estado
decumplimiento delacuotalegal de PcD del1%.

® Mejora continua: La entidad empleadora debe mejorar
continuamente la conveniencia, adecuacién y eficacia del
sistema de gestidn de la SST para mejorar el desempefio
de Ia SST. Esto debe incluir la promocion de una cultura
que apoye al sistema de gestién de la SST inclusivo y la
participacion de las personas trabajadoras en la mejora
continua.

O Feedback de los propios trabajadores con
discapacidad sobrelasensacion deseguridad.
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V1. Casos Practicos

A continuacién se presentan casos de éxitos asociados a organizaciones que son parte de la RelN o ganadoras del Premio de

Inclusién Achs 2025.

®
g" CENTRO
‘ INCLUSIVO R

Caso 4:Centro Inclusivo R
(CIR) - Modelo Integrado
de Empleo con Apoyo y
Prevencion

Desafio: Gestionar unadotacion
conalta presenciade personas
condiscapacidad enunentorno
productivo exigente, eliminando
barreras fisicas, cognitivas y
operativas.

Solucién: Implementacién de
empleo conapoyo, analisis de
puestos, ajustes razonables
personalizados,induccion
accesible, flexibilizacion laboraly
disefno deentornos accesibles.

Resultado: 55% de ladotacion
corresponde a personas con
discapacidad, superando
ampliamente la cuotalegal. El
aprendizaje principal fuequela
inclusién solo funciona de manera
sostenible cuando secombinan
apoyos técnicos permanentes con
una gestion preventiva adaptada.

Dimak #

Caso S5: Dimak Ltda. - Cultura
Inclusiva con Gestion
Preventiva Adaptada

Desafio: Reducir barreras
culturalesy operativas enun
entorno logistico conaltademanda
fisicay procesos estandar rigidos.

Solucioén: Politicas formales de
inclusion, seleccidon accesible,
participacién de Gestores de
Inclusion certificados, ajustes

ergonémicosy unplananual de
sensibilizacion.

Resultado: Cumplimientoy
superaciondelacuotalegal,
reconocimiento externoy un
modelo preventivo quese ajustaa
las necesidades de cada trabajador.
Sumayor aprendizaje fue que
lainclusién madura cuando hay
estructura, seguimientoy cultura.

WCIPAL
K o

Vilcan

Caso 6: Municipalidad
de Vilcin - Inclusion en el
Sector Publico con Enfoque
Preventivo

Desafio: Implementar medidas
inclusivas enunaestructura
municipal diversa, con
infraestructurano siempre
accesibley equipos heterogéneos.

Solucion: Politicas deinclusién,
seleccién accesible, talleres
desensibilizacién, planesde
emergencia adaptadosy apoyo
técnico del Departamento de
Discapacidad.

Resultado: Cumplimiento
del1% legal, adjudicacion del
FONAPIy avances sostenidos
enaccesibilidad funcional.

La principal leccién fuequela
inclusion requiere constancia,
flexibilidad y decisiones practicas,
aunsininfraestructuraideal.
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Transporte Palomo

Caso 7: Transporte Palomo - Reintegro Laboral Inclusivo tras Accidente del Trabajo

Desafio: Asegurar lareintegracion sequra de un trabajador con secuelas permanentes tras un accidente grave,
resguardando su continuidad laboral y bienestar.

Solucion: Reubicacidninicial en un rol administrativo, adaptacion del camiény del puesto de trabajo, apoyo social

(incluyendo vivienday gastos basicos) y financiamiento de capacitacion profesional.

Resultado: Reintegro efectivo y sostenible, con fortalecimiento dela autonomiay el proyecto de vida del trabajador. El
aprendizaje clave: un buen reintegro no solo recupera el empleo, sino a la persona detras del rol.

1 .
l'L_'a pavila

Caso 1: Clinica Davila
Evacuacion
Segura e Inclusiva

Desafio: Dificultad para evacuar
verticalmente a personas con
movilidad reducida en edificios
dealturasinuso deascensores.

Solucién: Adquisicion desillas
deevacuaciony capacitaciéonde
brigadas especificas.

Resultado: Reduccion de tiempos
de evacuaciony mayor sensacion
deseguridad. Latecnologia
(sillas) debeiracompafiada
obligatoriamente de formacion
practica continua.

Caso 2: Duoc UC - Politica de
Seguridad y Salud
Ocupacional

Desafio: Integrar explicitamente
la diversidad enlanormativa
interna de seguridad.

Solucion: Actualizaciondela
politicainstitucional de SST
incorporando lineamientos de
inclusiony bajada atodos los
stakeholders.

Resultado: Alineacion estratégica
entre el areade Diversidady
Prevencién de Riesgos.

Bupa

Caso 3: Bupa Chile
Sostenibilidad de
la Contratacion

Desafio: Lograr quelainclusion
laboral perdureen eltiempoy sea
segura.

Solucion: Alianzas con
fundaciones expertas para
realizar Analisis de Puesto
deTrabajo (APT) rigurosos,
asegurando que el perfil del
trabajadory losriesgos del cargo
sean compatibles mediante
ajustesrazonables.

Resultado: Inclusion sostenible
y cambio cultural en los equipos
receptores.
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VII. Anexos

Anexo N°1 - Marco Legal
Profundizado

Para una correcta gestion de cumplimiento, se detalla el
alcancedelanormativavigenteen Chile.

Ley N° 20422: Establece normas sobre

igualdad de oportunidades e inclusion
social de Personas con Discapacidad

Estaleytienecomoobjetivoasegurarelderechoalaigualdad
deoportunidadesdelas personas condiscapacidad velando
por su completa inclusiéon en lo social, asegurando sus
derechos y eliminando de cualquier forma la discriminacion
basada en su condicién. Laigualdad de oportunidades debe
ser entendida como la ausencia de discriminacién por razén
dediscapacidadylaadopcionde medidasdeaccién positiva.

ilmportante! Si tu empresa tiene 100 o mas
trabajadores, debe cumplir con la ley al pie
delaletra.

Fuente:ManualsobrelalLey N°20422 que Establece Normassobrelgualdad de
Oportunidades e Inclusién Social de Personas con Discapacidad, Gobierno de
Chile.

LeyN°21.015:InclusidonlaboraldePersonas

con Discapacidad

Segun el Tercer Estudio Nacional de Discapacidad (ENDISC),
del aflo 2022, el 44% de las personas con discapacidad
participa en el mercado laboral y el 56% estan inactivas. Por
eso,en2018 empezd aregirla Ley 21.015 deInclusién Laboral,
que exige a las empresas y organismos publicos de 100 o
mastrabajadorestenerunacuotadel1%detrabajadorescon
discapacidad o asignatarias de unapensiéndeinvalidez.

éQuiénes estan dentro delalLey?

Las trabajadoras y los trabajadores que se encuentran
dentrodelaleysonquienes estan registrados en el Registro
Nacional de la Discapacidad (RND) y personas que sean
asignatarias de una pensiéon de invalidez de cualquier
régimen previsional.

Calculo delaCuota

Para determinar la cantidad de personas con discapacidad
quedebentrabajarenunaentidad,laempresadeberacalcular
su promedio mensual de trabajadores, considerando los
doce meses previos al 31de octubre del afio anterior al envio
de la comunicacidn electrénica respectiva, o bien, durante
los meses comprendidos entre su inicio de actividades y el
31 de octubre del afio anterior al envio de la comunicacion
electrénica, si el inicio de sus actividades fuera posterior.
Para determinar el niumero de trabajadoras de cada mes se
debe considerar lo informado en Ia planilla de declaracién
y/o pago de cotizaciones al Organismo Administrador del
Seguro de la Ley N° 16.744 sobre Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales. Luego, se debe calcular el 1%
sobre el promedio mensual de trabajadores obtenido. Si
resulta condecimales,seaproximaal enteroinferior.

Comunicacion Electrénica

Para demostrar que la empresa esta cumpliendo la Ley, el
empleador debe enviar una comunicacion electronica a la
Direccion del Trabajo en el mes de enero de cada afio, con
el nimero de trabajadores/as, el nimero de personas con
discapacidad o asignatarias de pensiones de invalidez y el
ndmero de contratos vigentes.

Excepciones (Razones Fundadas)

Las empresas sélo pueden excusarse del cumplimiento
directo de la Ley por las siguientes razones fundadas: Ia
naturaleza delas funciones que realiza la empresa, o la falta
de interesados en las ofertas de trabajo. La Direccién del
Trabajo puede solicitar antecedentes para comprobar lo
anterior.
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Sanciones

Existen sanciones por su incumplimiento, dependiendo de
lainfraccién, las que pueden llegar desde las 20 hasta las 30
UTM por cada persona quedebia contratarse,y por cada mes
enquenosecontrato.

Fuente:"sQuées laLey deInclusién Laboral?" Fundacion Contrabajo. https://

fundacioncontrabajo.cl/blog/guias-para-la-empresa/guia-resumen-
ley-21015/

Ley N°21.275: Exige medidas para facilitar

la inclusion laboral de los trabajadores
condiscapacidad enlasempresas.

Esta ley modifica el Codigo del Trabajo y fue creada para
exigir ciertas acciones a las empresas o instituciones que
cuenten con mas de100 o mastrabajadores.

® Contar con un/a un trabajador/a experto en inclusion
laboral de personas con discapacidad (‘Gestor de
inclusién laboral"),debidamente certificado y contratado.

@ Lapromocion de politicas deinclusiénlaboral.
Larealizacion de planes anuales de capacitacion.

® | 3s actividades realizadas durante la jornada de trabajo
o fuera de ella deberan considerar las normas sobre

® igualdad de oportunidades einclusién social de personas
condiscapacidad aqueserefierelaley N°20422.

Se trata de una Ley que entré en vigencia el 1 de noviembre
de 2022, cuyo cumplimiento también es fiscalizado por
la Direccion del Trabajo. Asi, anualmente las empresas
deben informarle sobre sus politicas de inclusion y sus
capacitaciones.

Pasos para el cumplimiento:

1 Definir el perfil del experto/a en inclusion del
personal con discapacidad (Gestor de Inclusion
Laboral).

2 Acreditacion por evaluadores de competencias
de la Comisiéon del Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales
(ChileValora), quienes asisten presencialmente
allugardetrabajo del experto.

3 Comienzo del proceso de certificacion de sus
trabajadores en competencias de inclusion
laboral. Para mas informacién, ingresa a
chilevalora.cl.

Fuente:Ley N°21.015y Ley N°21.275

Ley N° 21.690 Modifica diversas leyes en

materia de inclusién laboral de personas
condiscapacidad.

Esta ley introdujo diversas modificaciones tanto en el
sector privado como el publico, en materia de contratacién
de personas con discapacidad y asignatarias de pensién de
invalidez.

Exigencias en el Sector Privado:

® Nuevos requisitos del RIOHS: Incorpora las normas
especiales sobre género o ubicacién geografica de los
trabajadores;ademas delas medidas deaccesibilidady de
prevencion de conductas deacoso haciatrabajadores con
discapacidad.

@ Protocolo de Ambientes Lahorales: Contar con
un Protocolo de ambientes laborales acordes a los
parametros establecidos enlaLey N°20422, el que deberd
serentregado anualmentealostrabajadores.
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® Ajustes en Reclutamiento y Seleccién: Las empresas
deberan ajustar sus mecanismos, procedimientos vy
practicas de reclutamiento y seleccién de personal, en
todo cuanto se requiera, para resguardar la igualdad de
oportunidades de las personas con discapacidad que
participenenellos.

® Cambios Conceptuales: Complementa todas Ias
referencias a personas con discapacidad con “y/o
asignatarias de una pensién de invalidez”. Reemplaza
el concepto de cumplimiento “alternativo” de la ley
por cumplimiento “subsidiario”, asi como las medidas
“alternativas” por  “subsidiarias’,
contrataciondirecta.

® Sanciones: Incorpora nuevas infracciones sancionables,

enfatizando Ila

junto con aumentar las multas por cada infraccion
cometida.

Modificaciones en el Sector Piiblico:

® Flexihilizacion de Requisitos de Ingreso: Para aquellos
cargos en los cuales se exija tener licencia de educacion
media, se entenderd que cumplen dicho requisito las
personas con discapacidad mayores de 18 afos que
acrediten haber completado sus estudios enla modalidad
deeducacién especial.

® Requisito de Salud Compatible: No basta con contar
con una calificacién de discapacidad para incumplir el
requisito de salud compatible con el cargo, asi como para
configurar la causal de cese de funciones. Se exige fundar
elincumplimiento de manera especificay concreta.

@ Gestor deInclusiony Politicas: Las instituciones publicas
obligadas deberan contar con un Gestor de inclusion
laboral,asicomo considerarlineamientos paralainclusién
laboral de personas con discapacidad dentro de sus
politicas de personal, los cuales deberan ser informados
anualmenteal Servicio Civil (Ley N°21.275,2020)

Aumento delaCuota

Uno de los cambios mas trascendentes de esta Ley es el
aumento de la cuota de contratacion de personas con
discapacidad, del 1% al 2%. Esta modificacion depende de
que sereporte el cumplimiento de la cuota del 1% en el 80%
de las empresas e instituciones publicas obligadas. Segun
cifras entregadas por el Ministro del Trabajo y Prevision
Social Giorgio Boccardo, el 8 de octubre de 2025 durante la
inauguracion de la Expo Inclusion 2025, el sector privado
cumplié en un 23,9% en 2024, mientras que el publico en un
38,8%. Debido alo anterior, la cuota sequird siendo 1%, por lo
menos en 2026.

Decreto 44

El Ministerio del Trabajo y Previsién Social aprobd
recientementeelnuevoreglamentosobregestionpreventiva
delosriesgos laborales para un entorno de trabajo seqguroy
saludable”.

Este reglamento que, entré en vigencia el 1° de febrero
de 2025, contiene un ambito de aplicacion transversal
respecto a la gestion preventiva de los riesgos laborales en
los lugares de trabajo, estableciendo nuevas obligaciones
para los empleadores. Ademas, deroga los Decretos N°
40 y N° 54, relacionados con la prevencion de riesgos y el
funcionamiento delos CPHS.
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Anexo N° 2 - Accesibilidad
Universal

La accesibilidad universal es un componente esencial
para construir organizaciones inclusivas. Su fundamento
es el disefio universal, enfoque que permite que equipos,
espacios de trabajo, vias de circulacién, capacitaciones y
servicios sean utilizables por el mayor nimero de personas,
sin depender de sus capacidades fisicas, sensoriales o
cognitivas. Esto implica asegurar entornos que permitan
un desenvolvimiento auténomo y seguro para todas las
personas.

A nivel organizacional, este principio se traduce en
actividades y acciones transversales orientadas a toda
la empresa, especialmente en materia de accesibilidad y
disefio. Entreellasseincluyen:

® Proporcionar puestos adaptados y accesibles a los
requerimientos delos/as trabajadores/as, promoviendola
utilizacién de productos de apoyo.

@ Velarporquelosinstrumentos asociadosalacontratacién
(contratos, documentos de carga familiar) se encuentren
en formatos accesibles.

@ Asegurar que la planificacién del desempefio considere
los perfiles de cargo, los estandares de rendimiento y
adaptacion de metas.

@ Adaptar la sefalética de
requerimientos de
discapacidad.

la organizacion a los
las personas en situacién de

La Ley 20422 define dos importantes términos en la mirada
global que debemos tener de nuestras ciudades y todo lo
queestas conllevan.

1. Diseiio universal:

Es la actividad por la que se conciben o proyectan, desde
el origen, entornos, procesos, bienes, productos, servicios,
objetos, instrumentos, dispositivos o herramientas, de
forma que puedan ser utilizados por todas las personas o en
sumayor extension posible.

Eldisefiouniversal,desdesuorigentienesiete principiosque
buscaquetanto el producto,entorno oserviciosuusoseade
facil uso parala mayor cantidad de personas, independiente
de cualquier factor, ya sea fisico, sensorial, tamafio, etc:
Igualdad de uso paratodaslas personas

Flexibilidad
Uso simple y funcional

Informacién comprensible

°

°

°

@ Tolerancia al error
® Bajo esfuerzo fisico
°

Espacio y tamaiio para el acercamiento y uso

2. Accesihilidad universal:

La accesibilidad se une al disefio pasando a formar un
conjunto/la condicion que deben cumplir los entornos,
procesos, bienes, productos y servicios, asi como los
objetos o instrumentos, herramientas y dispositivos, para
ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las
personas, en condiciones de seguridad y comodidad, de Ia
forma mas auténomay natural posible”.

Paraentender la accesibilidady laadaptacién de espacios es
fundamental conocer dos conceptos de gran relevancia: la
ruta accesibley Ia cadena de accesibilidad.

Ruta accesible

La ruta accesible es un espacio de circulaciéon continuo
con caracteristicas especificas que permitan asegurar un
desplazamiento seguro de todas las personas, y se debe
implementar en todos los espacios, tanto en el entorno
(espacio publico exterior) como en el acceso a la zona de
atencion y las dependencias en las que se atiende publico.
Entresus caracteristicas estanlas siguientes:
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® Tenerunanchominimocontinuoquepermitalacirculacion
de personas con discapacidad usuarias de sillas de rueda,
bastones o personas que caminen o se desplacen juntas
(personas mayores, por ejemplo). Un rango entre 1,20my
1,50m cumple con esta caracteristica.

® Tener un pavimento estable y superficie homogénea,
que no tenga resaltes u otras caracteristicas que generen
alguin grado de dificultad para desplazarse y orientarse
(porejemplo,lo que producen los pisos adoquinados).

® Ser de material antideslizante, tanto en seco como en
mojado. No debe tener elementos sueltos o cambios
bruscos de material inseguros, como puede suceder con
las rejillas metalicas en una circulacién peatonal, o cierto
tipo de pavimentos que al mojarsesetornanresbaladizos.

@ Estar libre de obstaculos, gradas o cualquier barrera que
dificulte el desplazamiento y percepcién de su recorrido.
En caso de existir diferencias de nivel, se deberan
solucionar de manera que implique el menor esfuerzo
posible a las personas y que su desplazamiento siga
siendo demaneraauténoma.

Cadena de accesibhilidad

La cadena de accesibilidad es un conjunto dinamico vy
secuencial de actividades asociadas al quehacer de las
personas. Esta cadena considera el recibir informacion
del entorno, permitiendo la comunicacion interactiva y
no interactiva en condiciones de autonomia, facilidad y
seguridad. Por otro lado, toma en cuenta las acciones de
acceder y egresar; desplazarse y circular; aproximarse y
utilizar; comunicar e informar. Estos son los puntos claves
paraconsiderarlaenunespacioinclusivo:

Conexion:

® E|l acceso debe estar conectado a Ila zona de
estacionamientos o a través de la vereda hasta las zonas
detransporte publico.

@ Deberdn haber al menos el minimo de dotacién segun
establezca la norma, y en caso de no contar con ellos,
se debe verificar la ubicacién de los estacionamientos
accesibles de uso exclusivo en el entorno.

® El estacionamiento es exclusivo para personas con
discapacidad y este incorpora una franja de circulacién
peatonaldellOmqueestara conectadaalarutaaccesible,
y puede ser compartida por dos estacionamientos.

Estacionamientos

® Debenubicarsetan cercacomoseaposiblealosaccesoso
vias decirculacion peatonal.

® Sus dimensiones son de 360 cm de ancho y 500 cm de
largo.

Acceso

La zona de llegada debe ser de facil acceso. Si se encuentra
en el mismo piso pero a distinto nivel, se deben contemplar
rampas de pendiente suave, que en lo posible suba a una
altura de hasta 8 centimetros por cada metro de largo de
la rampa (hasta 8% de pendiente) con pasamanos en dos
alturas para facilitar el desplazamiento y movilidad de
distintas personas. Si no fuese posible instalar una rampa
de estas caracteristicas, considerar alglin tipo de elevador o
sistema mecanico dedesplazamiento, siemprey cuando este
puedaserusado de maneraauténoma por las personas.

Rampas

® Ancho minimo de 90 c¢m; de ser necesario el cambio de
direccién, debe tener un areasininclinacién de150 cm de
largo.

® La pendiente de la rampa debe ser de 8% al 12% como
maximo. Para calcular de manera sencilla la longitud de
la rampa, se sugiere multiplicar el nimero de escalones
(miden aprox. 125 c¢m) por factor de multiplicacion 2
(rampaal 9%).

® Debe tener pasamanos continuo y sin resaltos o bordes
filosos para no lesionar las manos en toda la extension, a
lomenos10 cmantesy despuésdelarampa.

Puertas

La puerta de acceso debe cumplir con ancho de1m) y altura
suficiente para que transiten personas con discapacidad de
manera cémoday segura. Debe ser de facil accionamiento o
con un sistema automatizado. Se sugiere que sea de abatir
(puede ser corredera) y que sea claramente identificable
al lado de los muros o ventanas cercanas, presentando
contrastedecolor.
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® Minimodeancho libre:80 cm.
® Angulodeaperturadelapuertadebetener como
minimo 90°.

® Manillastipo palancaa95cmdealtura.

Desplazamiento

Para el desplazamiento horizontal, es fundamental permitir
un desplazamiento cémodo, seguro y en condiciones de
autonomia. Es necesario mantener la continuidad de Ia
ruta accesible, un espacio de circulacién libre, de un ancho
minimo que permite el paso simultaneo de dos personas.
Es importante que este espacio no se vea interrumpido por
otros elementos que dificulten el transito. Ancho sugerido:
1,20 m. Se sugiere elegir bien el material y evitar alfombras
sueltasodealto gramaje.

En el caso del desplazamiento vertical, si el espacio al que se
quiere acceder se encuentra en otro piso, se debe asegurar
que exista un sistema de elevacién adecuado, privilegiando
el uso de ascensores que permitan que una persona ensilla
deruedaspuedagiraren360°(ascensoresdealmenos140m
deanchoydefondo).Elascensordebeindicarlallegadaalos
pisos, tanto en audio como visualmente. Se debe considerar
que la botonera del ascensor tenga los nimeros claramente
visibles al estar desactivados, que se diferencien cromatica
y luminicamente cuando se hayan activado, e incorporar la
informacién tactil con Braille o sobre relieve. Debe estar en
unrangodeentre090my120mdealtura.

Ascensores

® Debentenercapacidad paraseis personas.

@ Permitir que una persona ensilla de ruedas pueda girar en
360°(ascensoresdeal menos140mdeanchoy defondo).

® Debeindicarlallegadaalos pisosenaudioy visualmente.

® Labotoneradebetenerlos nimeros claramente visibles al
estar desactivados, con se diferencia cromaticay luminica
cuando se hayan activado.

® (Cada nivel debe estar sefialado con sistema Braille o sobre
relieve

® | abotoneradebeestarenunrangodeentre0.90my1.20m
dealtura.

e Como medida de seguridad, se sugiere que las puertas
sean transparentes, ya que facilita la comunicacién con el
exterior.

La escalera debe tener una clara diferenciacion cromatica
entre la huella (parte horizontal del peldano) y la nariz de la
grada (punta del peldafio). Se sugiere evitar el uso excesivo
de huinchas o elementos antideslizantes que dificulten Ia
percepcion visual de cada peldafio, y que las contrahuellas
seansadlidas.

Aproximacion Y Uso

Es importante una adecuada accién de aproximarse a
los elementos que se consideran prioritarios. Se debe
considerar un acceso libre y expedito y un espacio de
maniobra que permita su utilizacién, con rangos de altura
que permitan su uso a la mayor cantidad de usuarios. Para
los distintos elementos del uso de las personas se sugiere
queseencuentrenenunrangodealturaentre090my120m,
con caracteristicas de una clara identificacion respecto al
entorno, considerando tambiéniluminacion.

Servicios Higiénicos

® Un bano accesible debe contar con una puerta de ancho
suficiente, se sugiere puerta de 090m de ancho y que
preferentemente abra hacia el exterior. En su interior
debe permitirquese puedagiraren360°considerando un
didametro libre de giro de 1,50m que permitird maniobrar
a unasilla de ruedas. Este giro puede considerar la parte
de abajo del lavamanos, siempre que este no cuente con
pedestal u otro elemento que puedainterferir.

® Debe contar con un espacio de transferencia, esto es
un espacio libre de 0,80m de ancho x 120m de largo al
menos a un costado del inodoro, para posicionar Ia silla
de ruedas y poder trasladarse desde ella al artefacto
Es muy importante contar con barras de sujecién, las
que no deben estar a una distancia menor a 040m ni
mayor a 045m medidos al eje del inodoro (ala mitad dela
descarga). También esimportante considerar los espacios
de aproximacién y uso, y los rangos de alcance para
permitir suuso atodas las personas.

® Se sugiere utilizar griferia monomando tipo palanca o
con sensor, y contar con un lavamanos que tenga altura
libre bajo cubierta de 0,75m y permita asi que pueda ser
utilizado poruna persona usuaria desilladeruedas.
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Escritorios y estaciones de trabajo

® Mesasysillas conposibilidad de ajustarlaaltura.
® Muebles con cajones moviles, con elementos ajustables para ubicar partes del computador y sistemas modulares, que
permitan organizar el espacio en funciéndelatareay antropometriadelatrabajadoraotrabajador.

Casinos

® Presenciade pasillosdecirculaciénde100 cmdeancho.

® Alturadelamesade?5y80cm.dealto, conespaciolibreinferiorde 70 cm.

@ Alturadelasiento:45cm.

® Paralos mostradores deautoservicio de comida considerar unaaltura minimade40 cmy maximade120 cm.

Recomendaciones para el uso de seialética que incorpora
el disefio universal

® Disponer de un sistema de sefializacion visual, actstica,
tactil o sucombinacion enlamedida que seaapropiado.

® Utilizar pictogramas reconocidos universalmente, cuyas
dimensiones y caracteristicas faciliten la comunicacion
visual.

@ Incluir sélo el mensaje de seguridad y emergencia que se
quiere transmitir.

® |lustrar todas las sefnales de manera que no induzcan a
error.

@ Ubicarlasenunazonailuminaday que garantice el mayor
campo visual posible paralasy los trabajadores.

® Los paneles informativos deben carecer de aristas y
elementos salientes, no deben interrumpir la circulacién
del usuario ni generar obstaculos, permitiendo que las
personasseacerquenaellos parasulectura.

® La letra que se utilice debe ser sencilla, legible y sin
deformaciones.
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Anexo N° 3 - Los 7 principios
del disefio universal

Aplicables tanto a los procesos productivos, elementos
de trabajo, como a las estrategias preventivas. El disefio
universal busca que tanto el producto, entorno o servicio
su uso sea de facil uso para la mayor cantidad de personas,
independiente de cualquier factor, ya sea fisico, sensorial,
tamano, etc:

e #01 Igualdad de uso para todas las personas: El disefio
deberiaservir para personas condistintas capacidades, lo
queimplicaquedebeseratractivo, proveer seguridady no
provocarsegregacion paraninglin hombre o mujer.

® #02 Flexibhilidad: El disefio debe ser adaptable a las
personas en cuanto a su método de uso, precision,
exactitud,ritmodelosusuarioseincluirmano preferencial,
izquierda o derecha.

® #03 Uso simple y funcional: Se relaciona con la facilidad
parainterpretarycomprendereldisefio,independientede
las condiciones personales. Considera una presentacion
sencilla,coninformacién en orden deimportancia.

® #04 Informacion comprensible: E|l disefio debe
incorporar distintas formas de presentar la informacion
(tactil, sonora, escrita, pictografica), independiente de las
condiciones ambientales o capacidades sensoriales.

@ #0S5 Tolerancia al error. El disefio debe disminuir las
condiciones inseguras, logrando minimizar el peligro.
Aplicar la prevencién de riesgos implica aislar, proteger
o eliminar fuentes de peligro e informar sobre esto. Este
principio es relevante para todas las personas, incluidas
aquellas conalgunadiscapacidad.

@ #06 Bajo esfuerzo fisico. Responde a la posibilidad de
minimizar los esfuerzos fisicos ocasionados por trabajo
pesado, acciones repetitivasy posturas forzadas.

® #07 Espacio y tamaiio para el acercamiento y uso:
El disefio del espacio de trabajo debe considerar
dimensiones y espacio apropiados que permitan a la
trabajadoraotrabajadorelalcance,manipulacionyusode
loselementosasociadosalatareadeformaindependiente
alasdimensiones antropométricas, postura o movilidad.
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Anexo N°4 - Lenguaje Inclusivo

X X X X X X X X X

X X

X XX XX X X X X

X X X X

X
X
X

X
X

X
X
X

No digas

“Persona con capacidades diferentes”
“Persona con necesidades especiales”
“Discapacitado/a”

“Incapacitado/a”

“Invidente”

“No vidente"
“Ciego/a”
“"Cortof/adevista"

“Sordo/a"
“Sordito/a"
“Sordomudo/a"

“Minusvalido/a"

“Invalido/a"

“Impedido/a”

“Cojo/a”

“Lisiado/a"

“Paralitico/a"”

“Postrado/a”

“Mutilado/a"

“Relegado/a asilladeruedas”

“Persona con capacidades diferentes”
“Persona con necesidades especiales”

“Discapacitado/a”
“Incapacitado/a”

“Demente”
“Insano”
“Transtornado/a”
Anormal
“Maniaco/a"
“Depresivo/a”
“Bipolar”
“Esquizofrénico/a”

&

£7°7R\, Organizacion ot
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Prefiere

v/ “Persona condiscapacidad”
v/ “Personaensituacién de discapacidad”

v/ “Persona condiscapacidad visual"

v/ “Personaensituaciondediscapacidad deorigen
v visual"

v/ "Personaciega”

v/ “Persona con baja visién"

v “Personacondiscapacidad auditiva”

v "Personasorda”
RECUERDA: Las personas con discapacidad
auditiva no son mudas.

v/ “Persona con discapacidad fisica"

v/ "Persona con movilidad reducida”

v/ “Persona usuaria desilla de ruedas"”

v/ “Persona que se transporta en una silla de
ruedas”

v/ “Persona condiscapacidad”
v/ “Personaensituacion dediscapacidad"

v/ Personacondiscapacidadintelectual”

v/ “Persona condiscapacidad psiquica”
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X X X X X X

Lenguajedesefas

Anormal

Postrada/o

(Hombre, mujer o nifio) que padece discapacidad
(Hombre, mujer o nifio) que sufrediscapacidad
(Hombre, mujer o nifio) aquejado de discapacidad
Victima de paralisis, autismo, etc.

Afectado por paralisis, autismo, etc

~

(«?,” N Organizacion ole
Y 0 T V. Internacional bitd &b
10 ‘{“I }‘ del Trabajo -Cx:‘ReIN e

v/ Lenguadesefas
Comunicacién que utilizan las personas sordas y
las personas oyentes con las personas sordas

v/ Personacondiscapacidad...(tipo de discapacidad)
(*) No corresponde referirse a una persona sin
discapacidad como “normal” con respecto a una
persona quetienediscapacidad

v/ Personaqueseencuentrapostrada
v/ Enusuariode..

v Estaen..

v/ Quepresentadiscapacidad

v/ Quevivecondiscapacidad

v Quetienediscapacidad
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Anexo N°S - Casos Practicos

1. Clinica Davila - Evacuacién segura einclusiva en edificios de alta complejidad

La Clinica Davila ha desarrollado un modelo integral de evacuacién inclusiva para garantizar que todas las personas
—especialmente quienes tienen movilidad reducida— puedan desplazarse de manera segura y oportuna durante una
emergencia. La iniciativa incorpora equipamiento especializado, protocolos actualizados y capacitacion permanente,
fortaleciendo la culturade prevenciény cuidado transversal en lainstitucién.

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Usodetecnologiaasistiva paralaevacuacion:

® Implementacidndesillas de evacuacion en zonas estratégicas de cada edificio, definidas a partir de un diagndstico técnico
derutasy puntos criticos.

Identificacién temprana de personas que requieren apoyo:

Registro actualizado que permite activaracompanamientosy asignar responsables durante emergencias.

Capacitacién permanente de brigadasy equipos de apoyo:

Entrenamiento practico paraeluso desillas, traslado seguro y coordinacion entre pisosy torres.
Rutasdeevacuacionaccesiblesy ajustadas aladiversidad:

Revision de espacios, sefialéticay medidas de contingencia para mejorar la movilidad en situaciones de emergencia.
Coordinaciéninterareas paraunaevacuacion mas eficiente:

Trabajo conjunto entre prevencion, inclusién, operaciones, salud laboral y comités paritarios para asegurar un modelo
coherentey actualizado.
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2.DuocUC
21 Politica de Seguridad y Salud Ocupacional con enfoque
inclusivo.

Duoc UC incorpordé de manera explicita la perspectiva de
inclusion en su Politica de Seguridad y Salud Ocupacional,
fortaleciendo el compromiso institucional con entornos
seguros, accesibles y respetuosos para toda su comunidad
educativa. La politica fija estdndares transversales y orienta
laaccién preventiva en todas las sedes.

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Actualizacién de la politica institucional con enfoque de
inclusion:
Integracion de criterios de accesibilidad, diversidad y
enfoque centrado enlas personas.

® Socializaciéndelapoliticaen equipos estratégicos:
Difusiondirigidaalideres,areastécnicasyrolesclavepara
aseguraradopcion homogénea.

® Coordinacion entre Diversidad e Inclusion y Seguridad y
Salud Ocupacional:

metodolégica para que las
preventivas respondan anecesidadesreales.

@ Instalacion de una cultura preventiva mas amplia y
moderna:
Incorporacién del enfoque inclusivo como parte del
estandar organizacional esperado.

Alineacion medidas

2.2 Lineamientos institucionales para una evacuacion
inclusiva.

Duoc UC establecié lineamientos transversales para
estandarizar el uso, instalacién y mantenimiento de sillas
de evacuacion, integrando criterios inclusivos en la gestion
de emergencias. Esta medida fortalece la preparacién de las
sedesy contribuyeaunarespuestamasseguray coordinada
para personas con discapacidad o movilidad reducida.
Buenas practicas de gestidoninclusivay preventiva:

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Definicién dedirectricesinstitucionales unificadas:
Marco técnico que regula instalaciéon, mantenimiento y
usoadecuado desillas de evacuacion.

@ Integraciondelenfoqueinclusivo enlamatrizderiesgos:
Incorporaciéon de criterios preventivos que permiten
seguimientoy cumplimiento continuo.

® Participaciondeequipos multisede enlaimplementacion:
Trabajo conjunto con comités paritarios, monitores de
pisoy generalistas desede.
Acompafiamiento técnico especializado:

® Apoyo de la Achs y del area de Seguridad y Salud
Ocupacional paraasegurar estandares.

® Sistemadeseguimientoy controldel cumplimiento:
Monitoreo sistematico para evaluar avances y ajustar
practicas.

23 Formacién practica para fortalecer la evacuacion
inclusiva

Con el fin de mejorar la respuesta institucional ante
emergencias, Duoc UC desarrollé una capacitacion tedrico-
practica dirigida a comités paritarios, monitores de piso
y tutores. La formacién entrega herramientas concretas
para ejecutar evacuaciones inclusivas de manera segura,
coordinaday respetuosadeladiversidad.

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Capacitacion presencial especializada:

Curso practico de ocho horas para fortalecer manejo de apoyos,
protocolosy rutasinclusivas.

@ Seleccidndeequipos clave como agentes de cambio:
Participacion de roles estratégicos que acttian como referentes
encadasede.

@ Coordinacidon con proveedores expertos en evacuacion
inclusiva:

Implementaciéon con actores especializados para asegurar
estandares técnicos.

® Mediciéndeparticipacidonyalcance:

Registro de sedes participantes, nimero de formaciones y
desagregaciénporrol.

® Enfoqueencomunicacionclaray operativa:
Protocolossimplificados parafacilitar la ejecucidn bajo presion.
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3. Bupa Chile - Inclusién laboral sostenible de Personas con
Discapacidad.

Bupa Chile ha consolidado una estrategia integral de
inclusion que abarca
formacién continua, ajustes razonables, acompafiamientoy
seguimiento, con el propdsito de asegurar la permanenciay
desarrollo de personas con discapacidad en la organizacion.
El modelo va mas alla del cumplimiento legal e instala una
culturaquefavorecelasostenibilidad del proceso.

laboral reclutamiento inclusivo,

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Procesosdeseleccidoninclusivos:

Adaptaciones en entrevistas, alianzas con fundaciones y
formaciéndereclutadores.

® Acompafamiento continuo a trabajadores y equipos
receptores:

Induccién accesible, apoyo técnico y seguimiento
sistematico post-ingreso.

® Politicasy marcosinstitucionales deinclusién:
Framework DE|, politica formal,
complementariasy formacién obligatoria.

@ Sensibilizacidony desarrollo cultural permanente:
Charlas, talleres, actividades internas y formacion para
lideresy equipos.

® Monitoreodeindicadores de permanenciaeinclusion:
Evaluacion periddica y presentacion de resultados en
instancias ejecutivas.

normativas

Buenas practicas ganadores del Premio Inclusion 2025

1. Centro Inclusivo R (CIR)

El Centro Inclusivo R SpA (CIR) se ha posicionado como una
organizacion pionera en inclusién laboral y sostenibilidad
ambiental en Chile, integrando un modelo de economia
circularconenfoqueinclusivo.

Actualmente cuenta con 81 trabajadores, de los cuales 45
son personas con discapacidad, superando ampliamente la
cuotaestablecida porlaLey N°21.015. Esteresultado refleja
un compromiso real con la equidad de oportunidades,
respaldado por politicas formales deinclusiéony no

discriminaciéon implementadas desde 2023 y difundidas
transversalmente entodalaorganizacion.

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Modelodeempleoconapoyo:

El CIR implementa acompafamiento permanente por

parte de terapeutas ocupacionales, entrega informacién

en formatos cognitivamente accesibles y realiza analisis
de puestos de trabajo para aplicar ajustes razonables

personalizados, favoreciendo un desempefio seguro y

auténomo.
® (estidn preventivaadaptada:

La organizacién cuenta con planes de evacuacién

especificos para personas con discapacidad y personal

capacitado para apoyar su desplazamiento y resguardo
ensituaciones deemergencia.
@ Procesosdeseleccioninclusivos:

Sus procesos de reclutamiento contemplan entrevistas

cognitivamente  accesibles, adaptaciones  segun

necesidades individuales y trabajo colaborativo con
fundaciones especializadas eninclusion laboral.
® |nducciény formacion continua:

La induccidén corporativa material
educativo accesible y capacitaciones para nuevos
colaboradores y equipos receptores. Ademas, se
desarrollan intervenciones con familias y programas

incluye charlas,

de desarrollo de habilidades laborales, fortaleciendo la
integracion enelentorno detrabajo.

® Flexibilizaciony desarrollo profesional:
El CIR ofrece flexibilizacién de horarios, adaptacién de
tareas y evaluaciones personalizadas, fomentando un
entorno accesible, participativo y con oportunidades
de desarrollo personal y profesional. Las promociones
y mejoras salariales se basan en mérito y desempefio, en
igualdad de condiciones.

® Entornoaccesibleeintegrado alasostenibilidad:
Las instalaciones estandares de
accesibilidad universal. En paralelo, el CIR presta servicios
ambientales integrales —como reciclaje inclusivo, gestion
de residuos, capacitaciones y asesorias en inclusion
laboral— articulando la sostenibilidad con lainclusiény la
prevencion deriesgos.

cumplen con
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2.DIMAK
Dimak Ltda,
comercializaciéon de alimentos, cuenta con una dotacion
de 1341 trabajadores, de los cuales 24 son personas con
discapacidad.Desdelaincorporaciéondesuprimertrabajador
con discapacidad en 2003, ha demostrado un COmpromiso
sostenido con la inclusién laboral. Desde 2019, dispone
de politicas formales de inclusién y no discriminacion,
conocidas por toda la organizacion e integradas a su plan
estratégicoy degestiénde personas.

empresa dedicada a la distribucion vy

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Politicadeinclusiontransversal:
La politica de inclusion laboral estd formalizada, se
difunde en procesos de inducciéon y comunicaciones
internas, eincorpora canales de apoyo y orientacion para
personas condiscapacidady susequipos.

@ Reclutamientoy selecciéninclusivos:
Dimak aplica un protocolo de seleccién inclusivo, con
procesosaccesibles,entrevistasadaptadasyparticipacién
de profesionales especializados. Los perfiles de cargo
se disefian para permitir la postulacién de personas con
distintos tipos de discapacidad, y las practicas laborales
inclusivas se han consolidado como una via efectiva de
contratacion.

@ GestoresdeInclusion certificados:
La empresa cuenta con Gestores de Inclusion que
apadrinan a cada trabajador con discapacidad, realizan
entrevistas trimestrales de seguimiento y coordinan
apoyos con area de Personas,
promoviendo un entorno seguro y de acompanamiento
permanente.

® Ajustesrazonablesyergonomia:
Dimak promueve flexibilizacidon de jornadas, adaptacién
de tareas y accesibilidad fisica, cognitiva y tecnoldgica.
Implementa ajustes ergondémicos y modificaciones de
puestos de trabajo segln las necesidades individuales,
contribuyendo a la prevencién de riesgos laborales y ala
permanencia sostenibleen el empleo.

las jefaturas y el

® Sensibilizaciény cambio cultural:
Desarrolla un plan anual de sensibilizacién con talleres,
charlas, circulos de escucha y capacitaciones orientadas
al respeto, la empatia y la eliminacion de barreras
actitudinales enlos equipos de trabajo.

® Participacidonenredesy reconocimiento externo:
La empresa participa en ferias laborales inclusivas y redes
locales de empleadores inclusivos. Ha sido reconocida
como Mejor Empresa Inclusiva de la Regidn de Los Lagos
(2019) y, en 2025, obtuvo el Sello Cultura Inclusiva de
la Fundacion Chilena de la Discapacidad. Actualmente
cumple y supera la cuota legal de inclusion, con una
dotacidncercanaal 2%, consolidandosecomounreferente
en diversidad, equidad y cultura inclusiva en la Regién de
Los Lagos.

3. Municipalidad de Vilcin

La Municipalidad de Vilciin cuenta con 903 funcionarios, de
los cuales 12 son personas con discapacidad, cumpliendo la
cuota legal del 1%. La primera contratacién de una persona
con discapacidad data de 1989, lo que evidencia una
trayectoria sostenida en esta materia.

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Modelodegestioninclusivaorientado alaseguridad:
El municipio se encuentra desarrollando politicas de
inclusion y no discriminacién, alineadas con la normativa
vigente. Disponedeun plandeemergenciaadaptadoalas
necesidadesdelaspersonascondiscapacidad,queincluye
procedimientos especificos y apoyos para evacuacion
segura.

@ Gestidonde personas conenfoqueinclusivo:
En recursos humanos se implementan procesos de
seleccién accesibles, adaptaciones laborales y practicas
profesionales inclusivas. Las personas con discapacidad
cuentan con igualdad de oportunidades en evaluacion
de desempefio, promocidon y capacitacion, participando
en los mismos procesos de desarrollo profesional que el
resto del personal.
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Educaciéninternay sensibilizacion:

Destacan programas como “Hablemos de Inclusion”,
talleres de lenguaje inclusivo y charlas sobre la Ley de
Inclusién Laboral. Estas iniciativas se complementan con
actividades dirigidas a compafieros y equipos de trabajo,
orientadas afortalecer laempatiay la culturainclusiva.
Ajustesrazonablesy apoyos especificos:

El municipio ofrece condiciones laborales flexibles y ha
implementado medidas especificas de apoyo, como la
instalacién de un reloj de marcaciéon adaptado para un
funcionario con movilidad reducida, entre otros ajustes
razonables.

Accesibilidad y tecnologia asistida:

Si bien no todas las dependencias ni el sitio web son
plenamente accesibles, se han realizado adecuaciones
fisicas y tecnoldgicas cuando es necesario, incorporando
tecnologiaasistida parafacilitarlaautonomiay seguridad
delas personas condiscapacidad.

Rol del Departamento de Discapacidad:

El Departamento de Discapacidad cumple un rol clave
en la gestién inclusiva, brindando acompafiamiento en
procesos de calificacion de discapacidad, orientacion
parapensionesy gestion de ayudas técnicas.

Aunque el municipio no integra redes formales de
inclusion, demuestra un compromiso real y coherente
con la equidad y la participacién plena de las personas
con discapacidad, reflejado, entre otros hitos, en la
adjudicacidn del Fondo Nacional de Proyectos Inclusivos
(FONAPI), en beneficio detrabajadoresy sus familias.

4.Transporte Palomo

Transporte Palomo destaca por su enfoque integral en el
reintegro laboral de un trabajador que sufrié un accidente
del trabajo, articulando medidas de reubicacién, apoyo
social y desarrollo de competencias, contribuyendo a su
autonomiay continuidad laboral.

Buenas practicas dereintegro inclusivoy preventivo:

Buenas practicas de gestion inclusiva y preventiva:

® Reincorporacionlaboral flexibley adaptada:
La empresa ofrecié la posibilidad de reubicacién en
un cargo administrativo como alternativa inicial, y
posteriormente adaptd el camidén para facilitar el regreso
del trabajador a las labores habituales que desempefaba
antes del accidente. Estas medidas se acompafaron
de ajustes en el puesto de trabajo para resguardar su
seguridady bienestar.

® Apoyosocialy condicionesdevidadignas:
El trabajador reintegrado hace uso de una vivienda
ubicada en el terreno de la empresa, cuyos gastos basicos
(@gua, luz, gas) son asumidos por la organizacion. Todas
las adecuaciones necesarias en la infraestructura del
hogar,orientadas afavorecerlaautonomiadeltrabajador,
fueron costeadas porlaempresa.

® Sostenimiento econdémico durante el proceso de
recuperacion:
Durante las multiples hospitalizaciones, la empresa
mantuvoelpagointegrodelsueldoyfinanciélostraslados
y alojamiento de la familia, reduciendo el impacto
econémicoy emocional del proceso derehabilitacion.

@ Desarrollodecompetencias parael nuevorol:
Transporte Palomo financid una capacitacion en
Administracion de Empresas para el trabajador, con el
objetivo de fortalecer sus competencias para el nuevo
cargo y ampliar sus oportunidades de desarrollo
futuro, integrando asi la perspectiva de prevencion,
rehabilitaciony empleabilidad sostenible.
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