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TESTIMONIO

Tomas
Vodanovic

Alcalde de la llustre
Municipalidad de Maipu

Nuestro municipio ha establecido una
alianza estratégica con el proyecto
Pacto de Productividad y la empresa
Virutex Ilko, con el objetivo de
fomentar el desarrollo economico y
social de nuestra comuna. Esta alianza
se materializa impulsando la creacion
de empleo, el emprendimiento y la
innovacion en Maipu, en especial
para las personas con discapacidad,
transformando este proyecto en un
gran avance para nuestra comuna, ya
que realza la gestion que la Oficina
Municipal de Informacion Laboral,
OMIL, realiza dia a dia.

Quiero destacar que el municipio se
ha comprometido en trabajar con
fuerza en esta area, con el propdsito

de que los beneficios se traduzcan en
oportunidades para nuestras vecinas y
vecinos. Esperamos poder generar un
ambiente favorable para el desarrollo
de empresas y emprendimientos
locales, propiciando una economia
mas dinamica y generando empleo
para nuestros habitantes.

Por ultimo, es importante destacar
el trabajo del Departamento de
Desarrollo Econdmico Local de
nuestra comuna que lidera estas
Iniciativas y nos compromete a que
juntos sigamos creando un futuro
mejor para Maipu.

Un saludo cordial.
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TESTIMONIO

Karla
Sepulveda

Gerente Legal y RSE,
Empresa Virutex llko

“Nuestra constante busqueda de
mejora continua en todas las areas
de la compania, nos llevo a realizar
este trabajo con la Municipalidad de
Maipu y Pacto de Productividad, con
la finalidad de detectar cuales son

los puntos que debemos mejorar o
perfeccionar para hacer de nuestra
empresa un mejor lugar para todas
las personas que forman parte ella o
para quienes se quieran integrar a ella
sin que el espacio fisico o la cultura
de la compania sea un impedimento.
Es un compromiso que nace con la
compania desde su fundacion en 1945
y que, pese a todos los cambios y
paso del tiempo, se mantiene intacto,
transmitiéndose este espiritu de

colaboracion entre todas las personas
que formamos parte de ella.

Sin duda, este proceso nos enriquecio
como compafia y como personas

a todo el equipo que participo y que
seguiremos trabajando por hacer

de Virutex llko una de las mejores
empresas para el mundo.”
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TESTIMONIO

Ingrid Rojas
Fuenzalida

Gerente Proyecto Pacto
de Productividad Chile

Para Pacto de Productividad es
muy importante confirmar que
nuestro proceso de transferencia
tiene impacto en las organizaciones
del ecosistema de la inclusion y
que promover la colaboracion es
clave para avanzar y mejorar las
oportunidades de empleo para
personas con discapacidad.

Agradecemos el compromiso de

la Municipalidad de Maipu que hoy
cuenta con herramientas concretas
para seguir amplificando su rol

de facilitador con empleadores,
mejorando las condiciones para las
personas con discapacidad en el
ambito laboral.

Asi mismo, agradecemos a la
Empresa Virutex llko, quien acepto
ser una de las companias pioneras
en implementar la herramienta para
el diagndstico en sus instalaciones,
con el fin de identificar y abordar las
brechas existentes en la organizacion
para la inclusion de personas con
discapacidad.

Las alianzas como las que
destacamos hoy, reflejan que la
colaboracion publico privada es
una modalidad de trabajo virtuosa,
que contribuye a mejorar la calidad
de vida de las personas con
discapacidad en el pais.
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Como parte de las iniciativas que el proyecto Pacto de Productividad

se propone implementar, esta la idea de relevar las buenas acciones o
practicas que, por su implementacion y puesta en ejecucion en el territorio,
puedan servir de ejemplo para replicar y aportar al fortalecimiento del
ecosistema de la inclusion laboral en el pais.

Es asi, como en el desarrollo del proyecto, se han generado lazos con
diversas organizaciones que juegan un rol importante en los procesos de
inclusion laboral, siendo las Oficinas Municipales de Informacion Laboral
(OMIL), actores clave en ello. En esta linea, se genera un lazo con la OMIL
de la comuna de Maipu, a quienes en principio se les invita a conocer del
Modelo Territorial Pacto de Productividad, formar parte de las actividades
de transferencia de conocimiento, apropiarse del material y herramientas
que el proyecto va poniendo a disposicion de quienes se van sumando, de
modo de probar, aplicar y vivenciar si el material dispuesto esta siendo util
al fortalecimiento de las organizaciones, los equipos profesionales y las
personas con discapacidad (PcD) en sus procesos de inclusién laboral.

En el presente documento buscamos dar cuenta de una experiencia
particular desarrollada con la OMIL de Maipu, organizacién que es

parte del ecosistema de la inclusién laboral en el pais, quienes por el
interés de fortalecer sus servicios dirigidos a empleadores y favorecer

la contratacion de personas con discapacidad, pusieron en practica una
de las herramientas dispuesta por el Proyecto Pacto de Productividad
Chile, aplicandola en la empresa Virutex llko, organizacion interesada

en adoptar las medidas necesarias para favorecer la inclusion de las
personas con discapacidad dentro de sus espacios de trabajo. Esta
experiencia se configura como una buena practica que puede ser replicada
por otras organizaciones, resaltando la importancia de la articulacién de
los empleadores con las organizaciones especializadas que entregan
servicios de orientacién y acompanamiento en procesos de intermediacion
laboral, experiencia con la que esperamos contribuir a seguir fortaleciendo
los procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad en Chile.
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Histéricamente las personas con discapacidad han sido victimas de
discriminacion, rechazo y marginacion en diferentes ambitos y el entorno
laboral no ha sido la excepcidn, abordando a la persona con discapacidad bajo
el modelo médico/rehabilitador, como sujeto de asistencia, escasos niveles de
autonomia y poca oportunidad para el desarrollo de sus competencias.

El marco normativo actual a nivel internacional implica cambios sociales
de gran relevancia, que buscan brindar a las personas con discapacidad

la oportunidad de ocupar el lugar que les corresponde como ciudadanos,
en materia de educacién, formacion, empleo, recreacion, deporte, cultura,
participacion social y politica, entre otros ambitos de la vida en sociedad.

La Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad (CDPD) de 2006, ratificada en el afio 2008 por nuestro
pais, forma parte del marco internacional que, como un paraguas,

debe alcanzar a toda norma o disposicion que apunte al respeto de los
derechos de las personas con discapacidad. Es asi como en el ano 2017,
se promulga en Chile la ley 21.015 que incentiva la inclusion laboral de
personas con discapacidad, buscando instalar una medida de accién
positiva que contribuya al respeto del derecho al trabajo de las personas
con discapacidad, generando mayores oportunidades de empleo para ellas,
al implementar la obligacién de una cuota minima del 1% de trabajadores
en las plantillas de organizaciones publicas y privadas, que cuenten con
100 trabajadores o mas. Sumado a esto, en el afio 2020, se promulga la ley
21.275 que modifica el Codigo del Trabajo y exige a estas empresas, adoptar
medidas que faciliten la inclusién laboral de las personas con discapacidad
a través de la calificacion de competencias de un profesional del area

de recursos humanos como Gestor en Inclusion, quien debera llevar a la
practica diferentes acciones para fortalecer la inclusién laboral de personas
con discapacidad dentro de los espacios de trabajo.

Buscando hacer una contribucién para dar cumplimiento la ley de inclusion
21.015 con estandares de calidad minimos, en enero de 2020 comienza

la ejecucidn del Proyecto Pacto de Productividad en Chile cuyo propdsito
es implementar una réplica de la experiencia colombiana, en base al
Modelo Territorial colaborativo de inclusion laboral en el pais, con el fin de
promover la participacion de personas con discapacidad en el mercado
laboral abierto, a través de la articulacion de los principales actores
sociales publicos y privados involucrados en procesos de formacién para
el trabajo e inclusién laboral de personas con discapacidad.
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Modelo Territorial
en el Proyecto Pacto
de Productividad

El modelo territorial Pacto de Productividad,
plantea que tanto las personas con
discapacidad como sus posibles
empleadores, deben recorrer una ruta de
acciones que les permita estar preparados
de manera efectiva y natural para la
inclusidon, contando con el acompanamiento
y participacion de los otros actores del
ecosistema del empleo en cada territorio.
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Dicho recorrido o ruta se facilita en la medida en que, para su
implementacion, se debe partir de la identificacion de dichos actores
sociales, a quienes se busca asesorar, acompafiar y orientar con el
propésito de lograr la apropiacién y calificacién de su rol dentro de

esta dinamica, beneficiando sus propias misiones institucionales 'y
favoreciendo el desarrollo de sinergias de articulacién entre ellos. Al
mismo tiempo, se busca que los diversos actores sociales que participan
de esos momentos o etapas de la ruta de atencién por las que transitan
las personas con discapacidad y los empleadores publicos o privados,
cuenten con las bases conceptuales y herramientas necesarias para llevar
a cabo un proceso de inclusién laboral de calidad, efectivo y pertinente.

Para cada una de las etapas, el Modelo territorial ha disenado diferentes
metodologias, herramientas y estrategias, que contribuyen a facilitar el
accionar de los diferentes actores, las cuales se han construido a partir

de buenas practicas y la experiencia de implementacion originalmente

en Colombia. Dicho material se pone a disposicién a partir del proyecto,

a los diferentes actores clave del ecosistema, entre ellos, uno de los mas
importantes, las oficinas municipales de empleo, mas conocidas como
OMIL, muchas de las cuales recién inician su experiencia en el tema, pero
también hay quienes ya tienen un bagaje y desarrollo en la tematica y pueden
fortalecer sus procesos, implementando herramientas complementarias y de
apoyo que contribuyan a mejorar cada vez mas su servicio a la comunidad.

Es asi, como la experiencia que se aborda en este documento da cuenta de
como la contribucién inicial del proyecto Pacto de Productividad Chile, se
transforma en un impulso para que la OMIL de Maipu apropiara una de las
herramientas puesta a disposicion por el Modelo Pacto de Productividad
y fuera aplicada en la empresa Virutex Ilko, evidenciando el aporte de este
material complementario a los servicios especializados que entregan

las OMIL a la comunidad, asi también, se destaca las competencias
técnica del equipo de la OMIL de Maipu al visualizar oportunidades de
mejora, adoptar una nueva herramienta de aplicacion y su ejecucion en
terreno. Experiencia favorable no solo para su propio equipo profesional,
sino que también contribuye y colabora con otros actores en la misma
linea, intermediadores laborales de personas con discapacidad, para

que accedan, incorporen y apliquen este instrumento adecuandose a las
necesidades y caracteristicas de la organizacion donde se utilice.
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OMIL delallustre
Municipalidad
de Maipu
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El sistema de intermediacion laboral surgié en Chile en 1976 con la
fundacion del SENCE (Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo), que
es un organismo técnico, descentralizado del Estado que se relaciona a
través del Ministerio del Trabajo y Prevision Social. La mision institucional
de Sence es “Mejorar la empleabilidad y potenciar las trayectorias
laborales de todas las personas, con especial atencion en aquellas que
tienen dificultad en el acceso y continuidad en el mercado del trabajo,
incorporando la transversalizacion de perspectiva de género y la de
derechos fundamentales, a través de una oferta integrada de politicas,
programas e instrumentos de habilitacion laboral e incentivos a la
contratacion”. Para cumplir con dicha misién, Sence en alianza con las
municipalidades que cuentan con OMIL (318 a nivel nacional) incentivan la
insercion laboral de personas vulnerables en los territorios, siendo parte de
ellas las personas con discapacidad.

Dicho lo anterior, las oficinas municipales de informacion laboral son un
actor fundamental en el ecosistema de la inclusion laboral y por tanto
para el proyecto Pacto de Productividad Chile, pues su quehacer en la
intermediacidén de personas con discapacidad debe estar alineado con los
mandatos de la Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, lineamientos que sustentan y promueve
el proyecto. En este sentido, el lazo generado entre el proyecto Pacto de
Productividad Chile y la OMIL de Maipu, permite evidenciar el propdsito
del proyecto, de contribuir a fortalecer el ecosistema, aportando con
orientaciones técnicas, informacion y/o material que pueda ser de utilidad
a las organizaciones que operan en los procesos de inclusién laboral.

La OMIL de Maipu ofrece sus servicios a la comunidad, apoyando y
fortaleciendo el encuentro de los vecinos y vecinas de la comuna con los
empleadores del territorio que disponen de vacantes laborales a cubrir.
De este modo, la OMIL acompafia a sus usuarios en la busqueda de
vacantes laborales segun sus intereses/experiencias, acompafiamiento
en la postulacion de forma online y les ofrece periddicamente talleres de
apresto laboral, donde abordan los principales temas para la preparacion
del proceso de entrevista, tomar conocimientos de las pruebas
psicologicas que pueden enfrentar, apoyo en el disefio de un adecuado
curriculum vitae, entre otros.
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Foto en la Empresa Virutex Ilko, en la reunidon donde la OMIL de Maipu entrega del
informe de recomendaciones para la Inclusién laboral de personas con discapacidad,
basado en la Lista de Chequeo de Facilitadores y Barreras.

De izquierda a derecha aparecen: Daniel Rojas, Consultor Técnico de Pacto de
Productividad; Aleyda Ledn, Coordinadora Equidad & Inclusion; Navira Espinoza,
Profesional de inclusiéon OMIL Maipu 2023.

Recorrido por planta de produccién de Virutex Ilko para la la evaluacion
de facilitadores y barreras para la inclusion.

En la foto aparecen ocho (8) personas representantes de la OMIL de
Maipu, Empresa Virutex llko y Pacto de Productividad Chile - Colombia.
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Asi también, la OMIL de Maipu, ofrece servicios a los empleadores del
sector, entregando de forma gratuita acompafiamiento en la publicacion
de las ofertas laborales en la oficina central de la Municipalidad de

Maipu y en los principales portales web de empleos. Ademas, la OMIL

les envian postulantes a los empleadores en relacion con sus vacantes
publicadas para participar del proceso de seleccién. Finalmente, invita a
los empleadores periédicamente a seminarios, talleres y ferias laborales
para que estén actualizados respecto a las caracteristicas del ecosistema
de la inclusion y favorecer el trabajo articulado.

La OMIL cuenta con un Area de Inclusién laboral de Personas con
Discapacidad, la cual aborda las necesidades de apoyo a los usuarios y
empresas en esta linea.

Los servicios ofrecidos por la OMIL de Maipu a los usuarios con
discapacidad son:

v'Evaluacion de perfil laboral.
v'Busqueda de empleo

v’ Aprestos laborales individuales
(confeccidn de curriculum vitae, simulacion
de participacion en entrevistas, etc.)

v'Taller de apresto laboral

v Cursos de capacitacion para Personas
con discapacidad.

v'Apoyo a emprendimientos de Personas
con discapacidad.

Los servicios ofrecidos por la OMIL de Maipu a las empresas son:

v'Capacitacion a los equipos de trabajo
en tematicas de inclusion

v'Asesoria a empresas en Ley N.° 21.015
y Ley N.° 21.275.

v'Andlisis de puesto de trabajo
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Empresa
Virutex llko S.A.

El Modelo Territorial de Inclusion Laboral para Personas con Discapacidad | 17

La organizacién fue fundada en 1945y en ese momento se dedicaba
principalmente a la fabricacion y venta de productos de limpieza, entre
los que se destacan virutillas, esponjas de acero y otros articulos para el
hogar. De esta linea de produccioén nacié una de las primeras marcas que
introdujo la empresa al mercado chileno: Virutex.

En la década de 1950 los productos fabricados por la empresa se hicieron
populares y comenzaron a llegar a un nimero de usuarios cada vez mayor.
Como consecuencia de lo anterior, construyeron las primeras maquinas
de virutilla y lana para cubrir la demanda y optimizar las operaciones de

la planta en la comuna de Cerrillos, Santiago de Chile, donde -desde la
década de 1970- comenzo la fabricacidén de una nueva linea de productos
de cocina bajo la marca llko.

En las décadas de 1980, 1990 y principios de la década de 2000,
la empresa se expandié al mercado latinoamericano y establecié
operaciones en Argentina, Peru, Colombia, México y Asia.

La creacion de fabricas con altos estandares de calidad, con procesos
conscientes del impacto social, medioambiental y econdmico, caracterizan
las operaciones en Chile, Perd y Colombia, asi como la modernizacién de
sus procesos, reduccion de la Huella de Carbono y disposicion de residuos,
a lo que se suman alianzas con organizaciones recicladoras locales que
fomentan la economia circular, agregando valor a la organizacién.

En coherencia con la historia y valores que fundaron la compafiia, desde
2020 se establece una Estrategia de Sustentabilidad para el periodo
2020-2025, que responde a los compromisos sociales y ambientales que
caracterizan a la empresa y define metas concretas a cumplir en cinco
focos de accidn. En abril de 2022 Virutex llko recibid certificacion como
“Empresa B” para todas sus marcas y procesos en cada pais donde

esta presente, ingresando a una especial comunidad de mas de 6.500
empresas a nivel mundial enfocadas en lograr el éxito empresarial a través
del bienestar de las personas, las comunidades y el medio ambiente.

En junio de 2022, H.1.G. Capital, fondo de inversién de capital privado
reconocido internacionalmente, ingresa a la propiedad de Virutex Ilko
con la finalidad de fortalecer las operaciones de la empresa e impulsar
su crecimiento en los mercados de Argentina, Colombia, Perd y México
(Virutex ILKO S.A, 2022)
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Relacion

entre Pactode
Productividad
Chile, OMIL de
Maipu y empresa
Virutex llko
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En el marco del proceso de transferencia de conocimientos iniciado por
el proyecto Pacto de Productividad Chile a mediados del aiio 2020, se
invitd a participar a los diferentes actores sociales, publicos y privados,
involucrados en los procesos de inclusién laboral de personas con
discapacidad en la Region Metropolitana, con el objetivo de que estas
organizaciones conocieran la propuesta del Modelo Territorial Pacto de
Productividad y fueran apropiando en su quehacer los componentes que
lo enmarcan, de manera de validar la pertinencia de las recomendaciones
que desde el Modelo emanan para avanzar en una propuesta de acciones
minimas que apunten a reforzar la calidad en la ejecucion de procesos
de intermediacién laboral, basados en la Convencion de las Naciones
Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPCD) y el
Modelo Social.

La OMIL de Maipu es uno de los actores sociales que acepto participar

del proyecto piloto, que inicio el afio 2020 con actividades dirigidas a
organizaciones de intermediacion laboral. A finales del afio 2020 y principios
del 2021, la OMIL de Maipu fue una de las organizaciones pioneras

en incorporarse al “Aula Virtual Pacto de Productividad”, acercandose
concretamente a la propuesta del Modelo territorial, abordando conceptos
y contenidos fundamentales relacionados a discapacidad e inclusién
laboral basados en la CDPCD y el Modelo Social de la Discapacidad. Asi
también, pudieron acercarse y conocer el Modelo territorial, y apropiar los
componentes de la propuesta que les hicieran mayor sentido, conocer una
serie de herramientas técnicas de aplicacion que se pusieron a disposiciéon
por parte del proyecto, para contribuir a fortalecer las rutas de servicio de
atencion a sus usuarios y empleadores en esta linea.

Finalizado el proceso en aula virtual, el proyecto Pacto de Productividad
Chile desarrollé una serie de talleres sincronicos de manera virtual,
dirigidos a todas las organizaciones de intermediacion laboral
participantes del proceso de transferencia de conocimientos, espacio
donde se reforzaron contenidos del Aula Virtual, se compartieron
experiencias, se abordaron inquietudes de las organizaciones y se
realizaron actividades practicas en grupo, para conocer en mayor detalle la
aplicacién y uso de las herramientas técnicas.

Dentro de las principales herramientas que se abordaron en talleres esta
la “Herramienta para el desarrollo de entrevistas por competencias” y la
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“Lista de Chequeo para el Diagnéstico de Facilitadores y Barreras”, siendo
esta ultima un material innovador, que generd bastante interés de un
numero importante de organizaciones, entre ellas la OMIL de Maipu.

Como continuidad a la propuesta de instalar o reforzar capacidad
técnica en las organizaciones del ecosistema, el proyecto realizé una
siguiente etapa de acompafamiento de manera individual con cada una
de ellas. Durante esta etapa, segun el interés y necesidad planteado por
la organizacién, se acompafé al equipo técnico de la OMIL de Maipu

en la realizacién de un autodiagndstico de sus rutas de atencién hacia
los usuarios con discapacidad y empleadores, para contrastar con las
recomendaciones propuestas por el proyecto respecto a las acciones
minimas para realizar procesos de intermediacién de personas con
discapacidad incluidas en la “Guia para la implementacion del Modelo
Territorial Pacto de Productividad”.

Durante este proceso, la OMIL de Maipu evidencid las oportunidades de
mejoras, priorizando el fortalecimiento del abordaje a los empleadores,
evaluando la herramienta “Lista de Chequeo para el Diagndstico de
Facilitadores y Barreras” como un material innovador que no esta
considerado en las OMIL y que puede ser beneficioso para el trabajo que
realizan con los empleadores al visualizar las condiciones laborales y
ajustes necesarios para futuras contrataciones de PcD.

Por otra parte, desde la propuesta del Modelo Territorial, se hace
fundamental que los empleadores conozcan su rol en el ecosistema,
manejen conceptos minimos en discapacidad e inclusion, y conozcan
quienes son los actores sociales especializados en procesos de
intermediacion laboral en los cuales apoyarse para realizar procesos de
contratacion de PcD responsables, efectivos y sostenibles en el tiempo. Por
ello, a lo largo del desarrollo del proyecto, también se realizaron ciclos de
transferencia de conocimientos dirigidos a empleadores, organizaciones
protagonistas dentro del Modelo Territorial Pacto de Productividad.

La estrategia y metodologia para los empleadores, fue similar a lo

descrito en la relacion con organizaciones intermediadoras, sélo con
distinta perspectiva del proceso. En este sentido invité a empleadores a
participar en primera instancia del “Aula virtual de Pacto de Productividad”,
posteriormente, a una serie talleres para resolver las dudas, conocer en
mayor detalle las herramientas técnicas puestas a disposicion, saber de
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su aplicacion y conocer cuales son las organizaciones especializadas en
intermediacidn laboral del ecosistema en quien apoyarse para abordar las
brechas en la contratacion de PcD.

La empresa Virutex llko, fue una de las empresas participantes con gran
interés y entusiasmo en apropiar la propuesta del modelo territorial para
fortalecer sus espacios de trabajo en favor de la inclusién laboral de
personas con discapacidad. Asi mismo, se mostraron dispuestos a llevar

a cabo un proceso de acompafiamiento por parte del equipo técnico de
Pacto de Productividad en la aplicacién de un formato de autodiagnéstico
puesto a disposicion por el proyecto, para que la compafiia pudiese evaluar
a grandes rasgos, las condiciones actuales de la empresa para recibir
personas con discapacidad, las brechas existentes y las necesidades de
apoyo para estos procesos.

Como resultado del ejercicio de autodiagnéstico, la empresa Virutex
Ilko, acompafiada del equipo técnico de Pacto de Productividad, levanté
la necesidad de realizar un diagndéstico empresarial mas profundo,

que les orientara en las acciones y ajustes necesarios para abordar

las brechas visualizadas y avanzar como organizacién en proceso de
contratacion inclusivos.

En este sentido, y en linea al interés de la OMIL de Maipu de poner

en practica la herramienta “Lista de Chequeo para el Diagnostico de
Facilitadores y Barreras”, el proyecto Pacto de Productividad promovié la
articulacion territorial de estas dos organizaciones, con el fin de generar
trabajo de alianza entre quien requiere de apoyos especializados con el
actor social que presta dichos apoyos, en pos de fortalecer la inclusion
laboral de las personas con discapacidad en el territorio.

Esta experiencia se detalla en mayor profundidad en el capitulo a
continuacion, lo que dio pie a sistematizar este proceso piloto, como un
ejercicio de buena practica, articulacion de los principales actores del
ecosistema de la inclusién y la aplicacién en terreno de la herramienta “Lista
de Chequeo para el Diagndstico de Facilitadores y Barreras”, de manera de
producir un material de apoyo concreto que contribuya al fortalecimiento de
los servicios que ofrecen las organizaciones intermediadoras a empleadores
en busqueda de orientacion y acompafiamiento para realizar procesos de
intermediacion laboral efectivos.
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Experiencia
de implementacion
de acciones del
modelo Pacto

de Productividad
entre OMIL Maipu
y Virutex llko
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A partir del autodiagnéstico que la OMIL de Maipu desarrollé con la
colaboracion del proyecto Pacto de Productividad Chile, se evidencié que
a la fecha se habian generado acciones positivas para el fortalecimiento
de sus servicios, principalmente para dar respuesta a las personas con
discapacidad de la comuna en busqueda de vacantes laborales, con el
fin de atender sus necesidades en este ambito de manera oportunay
pertinentemente.

No obstante, al evaluar el proceso de abordaje a las necesidades de los
empleadores en busca de candidatos con discapacidad que acuden a la
OMIL de Maipu, y contrarrestando con el material y herramientas puestas a
disposicion por el Modelo territorial, el equipo técnico de la OMIL levanto la
necesidad de fortalecer sus servicios para acercarse de otra manera a los
empleadores y dar respuesta efectiva a las necesidades actuales para la
colocacion de trabajadores con discapacidad.

En este sentido, la OMIL de Maipu, levanto el desafio de fortalecer la ruta
de atencion a empleadores con el gjercicio piloto de aplicacién practica

de la herramienta Lista de Chequeo para el Diagndstico de Facilitadores y
Barreras, a modo de nutrir las acciones que se desarrollan en el proceso de
levantamiento de informacidn para el diagnéstico inicial de las condiciones
de las empresas, con miras a la contratacion e inclusion laboral de
personas con discapacidad.

Para abordar el desafio, en coordinacion con el equipo técnico del proyecto
Pacto de Productividad, se definieron una serie de acciones necesarias

en un plan de trabajo, dentro de estas, reuniones de orientacion entre el
equipo técnico del proyecto Pacto de Productividad con la OMIL de Maipu,
reuniones de modelamiento para la aplicacion practica de la herramienta
en las empresas y gestiones para levantar opciones de organizaciones que
estuvieran interesadas en realizar un proceso de diagndstico y en donde la
OMIL de Maipu, pudiera realizar un piloto de aplicacién de la herramienta.

Durante este proceso, el proyecto Pacto de Productividad, realiza la
articulacion de la OMIL de Maipu con Virutex Ilko, empresa quien dentro
de su propio autodiagndstico visualizé la necesidad de realizar acciones
concretas para favorecer los procesos de inclusion, requiriendo de alguna
organizacion especialista en intermediacién laboral que les apoyara. Es
asi, como el equipo técnico del proyecto genero espacios de reuniones
virtuales entre el equipo técnico de OMIL Maipu y la Coordinadora de
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Equidad de Género, Inclusion y RSE de Virutex Ilko, acordando finalmente
la realizacién de un proceso piloto de aplicacion de la herramienta “Lista
de Chequeo de Facilitadores y Barreras” como parte del diagndstico inicial
que requeria la empresa.

De las distintas instancias de coordinacion entre ambas organizaciones,
se concretd una primera visita del equipo técnico de la OMIL de Maipu
a la empresa Virutex llko, donde se realizé un primer recorrido de sus
instalaciones, indagando con los representantes de la empresa sobre
los puestos de trabajo de mayor rotacién y realizando el analisis de

las caracteristicas y exigencias de estos, especificamente evaluando

el cargo de operario en produccion, como parte complementaria al
proceso de diagndstico inicial de la empresa, de modo de contar mayor
informacion para entregar las sugerencias correspondientes de ajustes
razonables para la incorporacién de personas con discapacidad en
igualdad de oportunidades.

Posteriormente, se realiz6 una segunda visita a la empresa, liderada

por el equipo técnico de Pacto de Productividad de Chile y Pacto de
Productividad Colombia, en conjunto con el equipo técnico de la OMIL de
Maipu, para aplicar la herramienta “Lista de chequeo de facilitadores y
barreras en la empresa”. En esta oportunidad se convocé en una primera
parte a los principales actores involucrados en el proceso de contratacion
de personas de la organizacion, entre ellos, la Gerenta Legal y RSE, Jefe
de Sustentabilidad, la Subgerenta de personas, Encargado Reclutamiento
y Seleccion, Encargados/as de Prevencion de Riesgo, Coordinadora
Equidad Inclusion y RSE, Jefa de Talento y Desarrollo Organizacional, entre
otros/as; con el fin de levantar informacidn relevante de sus procesos y
procedimientos para la contratacion de personas. Luego, se realizé un
recorrido de las principales areas productivas de la empresa, evaluando

a partir de la aplicacion de la herramienta, las condiciones de la empresa
en lo que respecta a los factores ambientales que podrian actuar

como facilitadores o como barreras, en la realizacion de procesos de
intermediacion en el futuro. Se realiz6 un levantamiento detallado de todas
estas barreras y facilitadores, los cuales serian analizados posteriormente,
con el fin de entregar un informe diagndstico que diera cuenta de las
principales brechas a abordar en la organizacion y ofrecer una propuesta
de plan de ajustes necesarios de implementar, para la inclusién de
personas con discapacidad.
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Foto final del recorrido por la planta de produccién de Empresa Virutex llko.

En la foto aparecen diez (10)personas representantes de la OMIL de Maipd,
Empresa Virutex Ilko y Pacto de Productividad Chile - Colombia.
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Dado que la aplicacién de la herramienta es un proceso largo, que
demanda un tiempo considerable, a fin de dar continuidad al proceso

de levantamiento de informacion restante, se coordina una tercera 'y
cuarta reuniones en modalidad virtual, lideradas por el equipo de Pacto
de Productividad de Chile — Colombia, en conjunto con el equipo técnico
de OMIL Maipu, instancias en las que se entrevisté de manera grupal al
encargado Reclutamiento y Seleccidn, en conjunto con la Subgerenta

de personas, y posteriormente a la Jefa de Talento y Desarrollo
Organizacional de la empresa con el fin de nutrir la informacidn recabada.

Tras el levantamiento de esta informacidn, la profesional de inclusion
laboral de OMIL de Maipu, elaboré un informe técnico sobre las
condiciones laborales segun la informacién entregada por la empresa,
junto a un plan ajustes con sugerencias para abordar los distintos
obstaculizadores evidenciados que interfieren en los procesos de inclusién
laboral de PcD, con el fin de que Virutex llko pueda contar con una
“radiografia” de su situacion actual en la tematica y conozca de los ajustes
sugeridos para fortalecer sus procesos y procedimientos de contratacion

de personas con discapacidad.



Foto (2) de recorrido por planta de produccion Empresa Virutex llko donde
Jefe de Planta explica el proceso de produccion.

En la foto aparecen diez (10)personas representantes de la OMIL de Maipd,
Empresa Virutex Ilko y Pacto de Productividad Chile - Colombia.
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En marzo de 2023, el proyecto Pacto de Productividad Chile, apoya la
coordinacion final de este proceso donde la OMIL de Maipu expuso los
resultados del informe diagndstico a las principales gerencias y jefaturas
de las dreas involucradas, abordando los principales facilitadores que
actualmente presenta la empresa para la inclusién de personas con
discapacidad, y por otro lado, las principales barreras por areas y procesos
que evalla la herramienta, visualizando los desafios de la organizacién en
esta tematica.

Para el cierre de las brechas expuestas, la OMIL de Maipu entreg6 un Plan
de Ajustes en linea al diagndstico ejecutado, con sugerencias practicas
de acciones a implementar al corto, mediano y largo plazo, y con esta
informacion, la empresa pueda priorizar sus recursos e ir avanzando en
acciones que aseguren el acceso de las personas con discapacidad a
Virutex llko en igualdad de oportunidades como cualquier trabajador.

Tanto el informe diagndstico y Plan de Ajustes se anexan al final de este
documento con el propdsito de que los acores sociales del ecosistema
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puedan acceder al desarrollo técnico realizado en el cual se basa esta
experiencia de buena practica en inclusién laboral.

Esta experiencia resalta el interés de la OMIL de Maipu por incorporar
nuevas herramientas técnicas a su ruta de servicios y el fortalecimiento
de estas en las acciones que ya vienen desarrollando hacia los
empleadores, con el fin de realizar procesos de intermediacién que
aseguren espacios de trabajo adecuados a los requerimientos de
personas con discapacidad en las empresas.

Con esto se evidencia el alto nivel técnico que puede ofrecer en

sus servicios la OMIL y, por ende, la alta capacidad técnica de los
profesionales encargados de los procesos de intermediacién laboral
y que lideraron la aplicacion de la nueva herramienta y ejecucién del
diagnostico en la empresa.

Si bien, la demanda de horas profesionales para la aplicacion del
instrumento es alta, sin dudas este ejercicio contribuye a proyectar
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adecuados procesos de inclusion laboral, pues permite pesquisar las
condiciones ambientales fisicas y sociales de los espacios donde se van
a realizar dichos procesos, levantando las principales brechas y ajustes
necesarios para la inclusion laboral de personas con discapacidad, lo que
a la larga permitira llevar a cabo procesos mas eficientes, que eviten que
dichos obstaculizadores jueguen en contra de la incorporacion y sobre
todo de la permanencia de personas con discapacidad.

Asi también, se destaca el vinculo de trabajo entre ambos actores
principales de esta experiencia, realzando entonces que nuestro
ecosistema nacional cuenta con la existencia de servicios publicos en el
territorio que pueden entregar apoyos técnicos a la comunidad, de alta
calidad, donde los empleadores pueden apoyarse profesionalmente para
favorecer que sus espacios de trabajo cuenten con mejores condiciones
para recibir a personas con discapacidad.

La sistematizacion de esta experiencia se constituye a partir de ahora en
un recurso complementario al conocimiento e informacioén con que los
profesionales intermediadores podran contar, como parte de una practica
formativa constante en favor de la entrega de servicios cada vez mas
especializados y el acceso de publicos objetivos diversos.

A partir del interés de la OMIL de Maipu en aplicar esta herramienta
puesta a disposicion por el proyecto Pacto de Productividad Chile y el
interés de la empresa Virutex Ilko para realizar un proceso de elaboracién
de un diagndstico apoyados por una organizacion experta externa,
contamos hoy con un material de aporte al ecosistema de la inclusién
laboral, contribuyendo no solo a las organizaciones involucradas y
equipos, sino que también colaborando con esta experiencia a que
otros actores del ecosistema, empleadores e intermediadores laborales
de personas con discapacidad, puedan acceder a esta buena practica

y se motiven en trabajar articuladamente, promoviendo el derecho de
las personas con discapacidad a incluirse laboralmente en espacios
abiertos, accesibles e inclusivos.

Reunion en la Empresa Virutex Ilko, donde la OMIL de Maipu entrega del
informe de recomendaciones para la Inclusién laboral de personas con
discapacidad, basado en la Lista de Chequeo de Facilitadores y Barreras.

En la foto aparecen diez (10) personas sentadas en una mesa
conversando sobre las recomendaciones para la inclusién laboral
de personas con discapacidad en la empresa.
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A EMPRESARIAL DE PROMOCION
PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD:

Foto en el frontis de la empresa Virutex Ilko para finalizar proceso de
entrega de recomendaciones para la inclusién laboral de personas con
discapacidad en la empresa.

En esta, aparecen: Representantes de la OMIL de Maipu, Empresa Virutex
Ilko, Pacto de Productividad Chile.
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Resultadosy
aprendizajes
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La experiencia sistematizada en este documento, enmarcada en la
aplicacion de la herramienta “Lista de Chequeo de Facilitadores y Barreras”
por la OMIL de Maipu en la empresa Virutex llko es, desde la mirada del
proyecto Pacto de productividad Chile, una oportunidad de impactar el
ecosistema de la inclusion laboral, particularmente en los procesos que

se llevan a cabo para la intermediacion laboral, a través de la transferencia
de conocimientos y la instalacion de capacidad en los actores relevantes
involucrados en estas acciones.

Para la OMIL de Maipu, esta primera experiencia de aplicacién de la
herramienta resulta en un aporte directo para el equipo técnico que
aborda las necesidades de los empleadores usuarios de los servicios de
OMIL, puesto que, al realizar el ejercicio de aplicacion, ya cuentan con la
experiencia practica de levantar este tipo de informacion y el analisis de
la relevancia de contar con este material para realizar mejores procesos
de inclusién. Al mismo tiempo, la experiencia ganada les desafia a
replicar este proceso con nuevas empresas y transmitir su experiencia

a quienes requieran contar con este apoyo, a modo de modelo para sus
propios pares.

Como parte de la experiencia, el equipo de la OMIL elaboro y entrego
un documento que evidencia las condiciones actuales de la empresa
Virutex Ilko, dando cuenta de los facilitadores que hasta la fecha han
ido generando para la incorporacién y desempefo de colaboradores con
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discapacidad, pero al mismo tiempo, evidencia los obstaculizadores

o barreras que estan impactando negativamente en los procesos de
intermediacion, entregando una serie de recomendaciones y propuestas
de ajustes a implementar por parte de la empresa, utilizando un lenguaje
sencillo y con ejemplos concretos, que permitan a la organizacién

tener claridad de donde enfocar los esfuerzos, para lograr mejoras en
sus niveles de accesibilidad fisica, ambiente social, haciendo de sus
procedimientos, protocolos y politicas componentes inclusivos de una
organizacién que busca promover la diversidad. A partir de esto, la
OMIL ratifica su compromiso en seguir apoyando a la empresa para

la orientacidn en la implementacion de las mejoras necesarias, para
favorecer la inclusion laboral de personas con discapacidad.

En palabras de la Gerenta Legal y RSE, Karla Sepulveda, “el resultado de
esta experiencia para la empresa Virutex llko, ha sido enriquecedora,
pues nos ha permitido detectar las brechas que debemos ir mejorando,
poniendo énfasis es los procesos, ambientes y lugares de trabajo para
las personas que se desempefian en la empresa, considerando que a lo
largo del tiempo la organizacién ha realizado cambios y adecuaciones
no sélo por el cumplimiento legal de la contratacion de personas con
discapacidad, sino que pensando en mejorar la calidad de vida de las
trabajadoras y los trabajadores”.

La empresa considera que el cambio mas desafiante es sin duda la
implementacién de los ajustes y adecuaciones fisicas a la infraestructura de
la planta, reflejados como brechas en el diagndstico presentado por la OMIL,
puesto que hasta el momento no han requerido grandes modificaciones,
s6lo adaptaciones de equipamiento o implementos de seguridad atendiendo
a las necesidades de los colaboradores con discapacidad ya contratados
por la empresa. No obstante, reafirman su compromiso con este proceso y
la necesidad de mejorar sus espacios de trabajo.

Por otro lado, cabe mencionar que, como parte de la experiencia, la
principal dificultad referida por la OMIL en la aplicacién de la herramienta
y posterior entrega de resultados son los tiempos extensos requeridos
para llevar a cabo este proceso de manera adecuada, considerando la
alta demanda que presentan los equipos encargados de los procesos de
intermediacidn laboral. Sin embargo, esta iniciativa generd un aprendizaje
por parte del equipo técnico de la OMIL, visibilizando |la necesidad de
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Foto reunidn final de entrega de recomendaciones para la inclusion
laboral de personas con discapacidad donde aparece Aleyda Ledn,
Coordinadora Equidad & Inclusion, Empresa Virutex Ilko.

organizar el proceso de aplicacion, protocolizando las etapas a seguir

e involucrando a los distintos profesionales que trabajan atendiendo

las necesidades de los empleadores, particularmente incorporando al
profesional encargado de relacionarse con las empresas, para contar
con una pesquisa inicial sobre las condiciones laborales y experiencia en
procesos de inclusion laboral previos, con el fin de que esta informacién
sea traspasada posteriormente al area de inclusién laboral, y con esta
base de informacion, puedan aplicar la herramienta de forma conjunta y
detallada, optimizando recursos humanos dispuestos y sus tiempos.

No obstante, en palabras de la Encargada OMIL, Mariela Villanueva resalto
que “es importante que otras organizaciones de intermediacion laboral
puedan realizar este proceso de fortalecimiento de sus servicios para
responder a las necesidades de los empleadores, pues la colocacién de
personas con discapacidad no es sinénimo de inclusion, ya que tras la
aplicacion de la herramienta se ha desarrollado el aprendizaje de evaluar
de manera especifica las condiciones fisicas y actitudinales de la empresa,
de modo de guiar en la implementacién de ajustes necesarios, con el

fin de concretar procesos de intermediacion laboral sostenibles en el
tiempo e impactar positivamente en la calidad de vida de las personas con
discapacidad que vayan a ser parte de la organizacién”.
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Reflexiones
finales
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Desde la propuesta del Modelo Territorial Pacto de Productividad y el foco
en aportar en la dinamizacion de la participacion de la fuerza laboral de las
personas con discapacidad en el mercado laboral del pais, la experiencia
de trabajo desarrollado por la OMIL de Maipu en la empresa Virutex llko,
da cuenta de la importancia de que los actores relevantes y claves que
forman parte del ecosistema de la inclusion se conozcan, interactuen,
compartan necesidades y la oferta programatica existente, que puede
contribuir a cubrir dichos requerimientos.

A partir de esta experiencia, destacando la capacitad técnica de los
equipos de las OMIL y el interés de los empleadores como Virutex Ilko, en
avanzar para incluir personas con discapacidad, es posible afirmar que
este fortalecimiento técnico y alianza de actores, contribuira con esta
sistematizacion de la vivencia a que otros actores del ecosistema puedan
replicar esta iniciativa, fortalecer el trabajo articulado con los empleadores
de personas con discapacidad y poniendo énfasis en la relevancia que
tiene el ambiente fisico y social en la limitacion del desempefio de las
personas con discapacidad en el ambito laboral.

Como desafio, el proyecto Pacto de Productividad Chile se ha

propuesto difundir esta experiencia de buena practica en inclusién a los
diferentes actores sociales involucrados del ecosistema, traspasando
este documento a un formato grafico amigable para que cualquier
organizacion que desee acceder a la informacion pueda hacerlo y replicar
acciones en pro de la inclusién laboral de las personas con discapacidad
en el territorio.



36 | Pacto de Productividad Chile El Modelo Territorial de Inclusién Laboral para Personas con Discapacidad | 37

Anexos



AIPU

MUNICIPALIDAD

INFORME DE DIAGNOSTICO DE FACILITADORES Y BARRERAS PARA LA INCLUSION
LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

EMPRESA VIRUTEX ILKO

Institucion que lo realiza:
OMIL. Departamento Maipu Emprende. |. Municipalidad de Maipu
Institucion Asesora:
Proyecto Pacto de Productividad Chile y Programa Pacto de Productividad Colombia.
Profesional que lo realiza:

Navira Espinoza Guzman, Encargada de Inclusion laboral OMIL Maipa.

Santiago, diciembre de 2022



MAIPU

MUNICIPALIDAD

Introduccién

La OMIL de Maipu ofrece sus servicios a la comunidad, apoyando y fortaleciendo el encuentro de
los vecinos y vecinas de la comuna con los empleadores del territorio que disponen de vacantes
laborales a cubrir. Entorno a esto y el interés de fortalecer sus servicios y que se enmarque en
lograr una colocacién laboral efectiva e inclusiva, se busca trabajar en con junto al Proyecto Pacto
de Productividad Chile (en adelante PPCh) para fortalecer los servicios entregados tanto a las
PcD y las empresas. El proyecto PPCh desde el 2020 estan trabajando enla validacion, ajuste y
transferencia de su Modelo Territorial y colaborativo Pacto de Productividad,con el fin de dejar
capacidad instalada en las organizaciones del ecosistema de la inclusién y fortalecer los procesos
de inclusion laboral de personas con discapacidad.

En este contexto, la OMIL de Maipu, quien es parte de PPCh, se articula con la Empresa Virutex
llko, quien particip6é de un proceso de transferencia del Modelo territorial para avanzar seguin sus
necesidades en un diagnéstico de brechas presentantes en sus espacios de trabajo que
obstaculizan la inclusion laboral, con el fin de contar con la ayuda de la organizacién
intermediadora y generar un plan de ajustes para favorecer la contratacion de personas con
discapacidad.

Para este fin, PPCh pone a disposicion la herramienta “Lista de Chuequeo para el Diagndstico de
Facilitadores y Barreras en la Empresa” que es un insumo que la OMIL de Maipu por el interés
de la Empresa Virutex llko han decidido ejecutar a modo de piloto con el apoyo del proyecto PPCh,
para detectar las brechas existentes en los procesos y entornos laborales al interior de la empresa,
visualizar los ajustes necesarios para fomentar la contratacion de personas con discapacidad y
acordar en conjunto los tiempos y acciones a realizar al corto, mediano y largo plazo.

Desde el area de Inclusién laboral de la OMIL de Maipu, agradecemos el compromiso de todos/as
los/as colaboradores/as que participaron de este Diagndstico tanto abriéndonos sus puertas y
brindando informacién desde la empresa Virutex llko, como el asesoramiento y acompafiamiento
durante todo el proceso por parte de Pacto de Productividad Chile y Colombia, siendo este
diagnostico, el primer paso, para lograr un proceso de inclusién efectivo.

Objetivos del Diagndéstico:

e |dentificar y evaluar los diferentes aspectos del entorno laboral (fisicos, actitudinales,
procedimental) que puedan incidir como facilitadores o barreras en los procesos de
inclusion laboral de personas con discapacidad, presentes en la Empresa Virutex llko.

e Brindar recomendaciones a la alta direccién de la empresa para que se puedan incorporar
los ajustes razonables o modificaciones necesarias, teniendo en cuenta los diferentes
tipos de discapacidad de los potenciales empleados/as, en relacion con los espacios
fisicos, mobiliario, comunicacion, educacion o formacion, apoyo y relaciones, asi como a
los procesos y politicas internas de la empresa.
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Dar continuidad a un proceso de ejecucién del plan de ajustes sugerido con la asesoria y
acompafamiento técnico a la empresa, para la generacion de espacios inclusivos que
resguarden el derecho de las PcD a incluirse laboralmente en un mercado abierto,
accesible y sin discriminaciones.

Levantar esta experiencia de acciones en terreno para disefiar un documento que
evidencie la articulacién entre las organizaciones intermediadoras (en este caso la OMIL
de Maipu) y empresas Virutex Ilko, como una buena practica en la inclusién laboral de
personas con discapacidad y aportar al ecosistema de la inclusion.
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Generalidades sobre la Empresa:

La organizacion fue fundada en 1945 y en ese momento se dedicaba principalmente a la
fabricacion y venta de productos de limpieza, entre los que se destacan virutillas, esponjas de
acero y otros articulos para el hogar. De esta linea de producciéon nacié una de las primeras
marcas que introdujo la empresa al mercado chileno: Virutex.

En la década de 1950 los productos fabricados por la empresa se hicieron populares y
comenzaron a llegar a un nimero de usuarios cada vez mayor. Como consecuencia de lo anterior,
construyeron las primeras maquinas de virutilla y lana para cubrir la demanda y optimizar las
operaciones de la planta en la comuna de Cerrillos, Santiago de Chile, donde -desde la década
de 1970- comenzé la fabricacion de una nueva linea de productos de cocina bajo la marca Ilko .

En las décadas de 1980, 1990 y principios de la década de 2000, la empresa se expandi6 al
mercado latinoamericano y establecié operaciones en Argentina, Pera, Colombia, México y Asia.

La creacion de fabricas con altos estandares de calidad, con procesos conscientes del impacto
social, medioambiental y econémico, caracterizan las operaciones en Chile, Pert y Colombia, asi
como la modernizacién de sus procesos, reduccion de la Huella de Carbono y disposicion de
residuos, a lo que se suman alianzas con organizaciones recicladoras locales que fomentan la
economia circular, agregando valor a la organizacion.

En coherencia con la historia y valores que fundaron la compafiia, desde 2020 se establece una
Estrategia de Sustentabilidad para el periodo 2020-2025, que responde a los compromisos
sociales y ambientales que caracterizan a la empresa y define metas concretas a cumplir en cinco
focos de accidn. En abril de 2022 Virutex llko recibié certificaciéon como “Empresa B” para todas
Sus marcas y procesos en cada pais donde esta presente, ingresando a una especial comunidad
de mas de 6.500 empresas a nivel mundial enfocadas en lograr el éxito empresarial a través del
bienestar de las personas, las comunidades y el medio ambiente.

En junio de 2022, H.l.G. Capital, fondo de inversiébn de capital privado reconocido
internacionalmente, ingresa a la propiedad de Virutex llko con la finalidad de fortalecer las
operaciones de la empresa e impulsar su crecimiento y expansion internacional en los mercados
de Argentina, Colombia, Per( y México (video corporativo Virutex Ilko)



Proceso para el Diagnéstico:

A continuacion, se resumen las principales actividades llevadas a cabo para el ejercicio de
construccion del Diagnostico.

Virutex llko

Diagnostico
Facilitadores y
CEEES

Recoleccion
informacion

Articulacion OMIL -

Entrevista
Presencial
grupal

-Gerenta Legal
-Jefe de
Sustentabilidad

-Jefa de Talento
y Desarrollo
Organizacional

Observacion

Dos (2)
Recorridos
por la
planta.

Revision
documental

ETAERI R

Documento
electrOnico
(tesis)

Descriptores de
cargos rotativos.

*Politicas y
protocolos
institucionales
de D&I

Entrevistas
virtuales

Subgerenta
de personas.

Encargado de
reclutamientoy
seleccion.

Jefa de talento
y desarrollo
organizacional

Anélisis
puestos de
trabajos

Se realizan
recorridos y
registros
fotograficos de
la empresa

productiva.
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El proceso se llevd a cabo ante distintas instancias realizadas, las cuales se detallan a
continuacion:

El dia 02 de septiembre de 2022, se realiza contacto desde el area de Inclusion laboral de la OMIL
de Maipu con la Coordinadora de Equidad de Inclusion y RSE de la empresa Virutex llko, a través
de correo electronico. Para posteriormente el dia 09 de septiembre de 2022 realizar unaprimera
reunion via online.

Segun lo acordado en la reunién y ante la necesidad de comenzar un proceso de inclusién por
parte de la empresa mencionada, se realiza una visita y recorrido presencial de parte de la
Encargada de Inclusion de la OMIL de Maipu en Empresa Virutex llko el dia 25 de septiembre,
liderado por la Coordinadora de Equidad de Inclusion y RSE y acompafiamiento en terreno del
equipo de Prevencion de Riesgo. En esta instancia se realiza un recorrido por la empresa
mostrando las instalaciones de forma general y se realiza el andlisis de puesto de trabajo para el
cargo operario de produccion, al presentar mayor rotacion.

Posteriormente, se realiza una reunién online el 19 de octubre de 2022 para realizar un proceso
de caracterizacion inicial de la empresa, levantando informacion sobre la experiencia previa de
la empresa en temas de inclusion laboral con la asistencia de la Coordinadora de Equidad de
Inclusién y RSE. Esta instancia previamente fue asesorada por el equipo técnico de Pacto de
Productividad Chile para que la OMIL de Maipu pudiera levantar la informacion inicial necesaria
para dar continuidad al proceso. Posterior a la reunién, queda pendiente el levantamiento de
alguna informacion mas detallada, por lo que la Coordinadora se compromete a continuar la
caracterizacién empresarial con los actores claves para ello.

El dia 25 de noviembre de 2022 se realiza una segunda reunién presencial en la Empresa Virutex
llko y recorrido por sus instalaciones. Instancia liderada por el equipo de Pacto de Productividad
de Colombia y Chile, con el acompafiamiento de la OMIL de Maipu, donde asistié el Coordinador
OMIL, encargada de inclusién laboral y ejecutiva de atencién al pablico. Asi también, por parte de
la empresa Virutex Ilko participaron los distintos actores claves interesados en realizar un proceso
de ajustes de las condiciones laborales y favorecer la inclusion de colaboradores con
discapacidad en los distintos espacios de trabajos, dentro de ellos, la Gerente Legal y RSE, Jefe
de Sustentabilidad, Subgerenta de personas, Encargado Reclutamiento y Seleccion,
Encargados/as de Prevencién de Riesgo, Coordinadora Equidad Inclusion y RSE, Jefa de Talento
y Desarrollo Organizacional, entre otros/as. En esta instancia se realiza la aplicacion de la
herramienta puesta a disposicién por el proyecto Pacto de Productividad, “Listado de Chequeo
para el diagnéstico de Facilitadores y Barreras en la empresa” para la inclusién de PcD, con el fin
le evidenciar las condiciones laborales que facilitanlos procesos de inclusién laboral y las barreras
gue se deben abordar a través de un plan de ajustes para crear espacios de trabajos mas
inclusivos.

Posteriormente, el dia 06 de diciembre de 2022 via online, se da continuidad al proceso de
levantamiento de informacion llevado a cabo, instancia liderada por el equipo de Pacto de
Productividad de Colombia y Chile. En reunién se entrevista al Encargado Reclutamiento y
Seleccion, siendo acompafiado por la Subgerenta de personas, jefa de Talento y Desarrollo
Organizacional desde Virutex llko. Ademas de la participacion desde la encargada de Inclusién
laboral y Relacionadora de Empresa por parte de OMIL Maipu.

Finalmente, se realiza una tercera entrevista online el 15 de diciembre de 2022 para finalizar el
proceso de levantamiento de informacion de las areas, reunion liderada por el Pacto de
Productividad Chile, acompafiado de profesional de inclusion de OMIL de Maipu, con el fin de
realizar una entrevista al area de Talento y Desarrollo Organizacional de la empresa Virutex llko.
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Marco Conceptual

Este documento, se enmarca desde las normativas legales nacionales que surgen de la
ratificacion del Estado de Chile del 2008 en ser parte de la Convencién sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad de la ONU, cuyo fin se basa en establecer compromisos para velar
por la plena inclusién social de las personas con discapacidad, permitiendo ser la base para
promulgar leyes que fomenten la inclusion de PcD, las cuales se detallan a continuacion:

Ley N° 20.422:

La ley N.° 20.422 (BCN, 2010), la cual entr6 en vigor El 10 de febrero de 2010, la cual establece
normas sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de las PcD. Es decir, que esta ley se
basa en los principios de vida independiente, accesibilidad universal, disefio universal,
intersectorialidad, participacién y didlogo social. Permitiendo generar un amparo que resguarde
los Derechos y participacion plena de PcD en los distintos espacios donde se desenvuelvan.

De este modo, algunas de los lineamientos que menciona esta ley son:

e Garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades de las PcD, estableciendo normas de no
discriminacién, para ello, busca generar medidas de accesibilidad, realizacién de ajustes
razonables y prevencion de conductas de acoso, en los diferentes ambitos de participacion
social, siendo el mercado laboral uno de ellos.

e Asimismo, las PcD tienen derecho al uso de ayudas técnicas (audifonos, bastones, muletas,
etc.) con el fin de prevenir la progresibn de su discapacidad, mejorar o0 recuperar su
funcionalidad, por lo que los espacios de participacién social deben estar adaptados a las
caracteristicas de todas las personas abordando los principios del Disefio Universal,
garantizados por la ley.

Ademas, la ley en su articulo 8 menciona el Derecho a Ajustes Razonables, los que se definen
como:

Medidas de adecuacion del ambiente fisico, social y de actitud a las carencias especificas
de las personas con discapacidad que, de forma eficaz y sin que suponga una carga
desproporcionada, faciliten la accesibilidad o participacion de una persona con
discapacidad en igualdad de condiciones que el resto de los ciudadanos en los diferentes
ambitos de participacion.

Cabe destacar que estas adecuaciones no son un privilegio o beneficio para las personas con
discapacidad, por lo que se debe concientizar en las organizaciones como parte de sus derechos
fundamentales a la participacion en equidad de condiciones, para evitar discriminacion por parte
de las personas sin discapacidad de la empresa.
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Asimismo, el numeral 7 del articulo 154 del Cédigo del Trabajo (Direccién del Trabajo, 2022)
sefala que el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, debe contener ajustes y
servicios de apoyo que permitan que trabajadores/as con discapacidad pueden desempefiarse
en los servicios de forma 6ptima.

Ley N° 21.015

También, este diagndstico se ampara bajo la ley N° 21.015 (BCN, 2018) cuya entrada en vigor
fue el 1 de abril de 2018, la cual tiene por finalidad promover la inclusion laboral eficaz de las PcD
en el mundo laboral, tanto en el &mbito publico como en el privado.

En torno a lo anterior, las empresas con 100 o mas trabajadores/as estan obligadas a contratar
al menos el 1% de PcD en sus dotaciones anuales. Debiendo generar los ajustes razonables para
realizar los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccién y evaluacion, acordes a
las necesidades de apoyo de las PcD, favoreciendo un ambiente laboral sin discriminacién,
abierto y accesible.

Ley N° 21,275

En cuanto a la ley N° 21.275 (BCN, 2022), que entr6 en vigor el 1 de noviembre de 2022, exige a
las empresas que se rigen bajo la ley de inclusion laboral anteriormente nombrada, la adopcion
de medidas que faciliten los procesos de contratacion de trabajadores/as con discapacidad. Para
ello, la ley exige que:

¢ Al menos uno de los trabajadores que se desempefie en funciones relacionadas con
RRHH, deberd contar con conocimientos especificos en materias que fomenten la
inclusién laboral de PcD.

e Las empresas deberan promover en su interior politicas en materias de inclusién,
asimismo procesos de capacitaciones, etc., dentro de la compafiia para favorecer un clima
laboral inclusivo.

En sintesis, el/lla Gestor/a en Inclusién, debe favorecer los procesos de ajustes, capacitacion e
inclusion de PcD al interior de la empresa. Para ello, es necesario que la o las personas que
cumplan con este cargo se articule con distintas organizaciones del ecosistema de la inclusion,
con el fin de levantar diagnésticos y generar acuerdos de compromiso en ambas partes, como el
que se esté llevando a cabo entre la empresa Virutex llko y la OMIL de Maipu.
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Concepto de Discapacidad:

Desde el Modelo Social que rige en la actualidad a nivel internacional, la discapacidad se define
como un producto social, generado por la interaccion de las personas con deficiencias o
limitaciones funcionales y un entorno que les presenta barreras y obstaculos que evitan la
participacion plena y efectiva en la sociedad de la persona, en igualdad de oportunidades con los

LF x E=D

Limitacion Funcional - Entorno Discapacidad
Deficiencias

Para este Diagndstico se toman en cuenta discapacidades: Fisicas (F), Auditivas (A), Visuales
(V), Cognitivas (C), Sordoceguera (SC), Psicosocial (PS).

Cabe destacar que la discapacidad ya no es percibida como un atributo de la persona, sino como
el resultado negativo de una persona con una condicién de salud en particular y obstaculizadores
del entorno que restringen la participacion social plena de la persona, resultando la Discapacidad.

Si el entorno considerara los ajustes necesarios para facilitar la participacion de todas las
personas con sus caracteristicas particulares de salud, se hablaria de Funcionalidad.

Herramienta “Lista de Chequeo de Facilitadores y Barreras en la empresa”

Este instrumento fue elaborado por el Programa Pacto de Productividad Colombia, transferido al
Proyecto Pacto de Productividad Chile, el cual fue ajustado a la realidad local para ser utilizado
por profesionales que trabajan para generar espacios laborales inclusivos.

La construccion de este instrumento esta basada en la Clasificacion Internacional de
Funcionamiento, de la Discapacidad y la Salud (CIF), desarrollado por la Organizacion Mundial
de la Salud ONU y que evalta el funcionamiento y discapacidad tanto a nivel individual como
territorial.
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Los dominios que evalla este instrumento son los siguientes:

4, Servicios
o politicas

El levantamiento de informacién se desarrolla evaluando cada dominio mencionado anteriormente
teniendo en cuenta cada tipo de discapacidad, evaluando si en la empresa son aspectos
visualizados como barreras, barreras parciales o facilitadores, para la inclusion de personas con
discapacidad. Estas categorias de evaluacion se describen en la siguiente tabla:

PARCIAL P Barrera El aspecto representa una barrera que afecta parcialmente
parcial la autonomia o desempefio del trabajador o la realizacion de
proceso de inclusion laboral, indicando que la empresg
requeriria implementar un ajuste razonable para superar Ig
barrera.

NO APLICA |N.A |No aplica No aplica el item para un tipo de discapacidad o para el
entorno evaluado.

Tabla 1: Definicion de Barreras parciales y totales, junto con facilitadores para categorizar en los dominios de hallazgos.
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INFORMACION RECAUDADA DEL PROCESO DE DIAGNOSTICO
Hallazgos Productos y servicios:

A continuacién, se comparten los principales hallazgos relacionados con los Productos y
Servicios, relacionados con: cualquier producto, instrumento, equipo o tecnologia adaptada o
disefiada especificamente para mejorar el funcionamiento de una persona.

Para este factor o dominio, la informacion se divide en:

» Movilidad y Transporte

» Disefio, Construccion y Arquitectura
» Comunicacién

» Educacién / Capacitacion

» Mobiliario y Equipos

Movili Tran [

Este andlisis hace referencia a medios de transporte que disponga la empresa Virtutex llko o
utilice el/la trabajador/a para desplazarse desde su domicilio al lugar de trabajo. Aqui secontempla
las barreras y facilitadores que existan a este nivel.

Aspectos Analizados

Al sitio de trabajo se puede llegar
facilmente en transporte publico o de la P NA P NA P NA
empresa.

Hay transporte publico accesible o
adaptado para usuarios de ayudas
técnicas (como sillas de ruedas o P NA P NA P NA
caminadores) para llegar cerca al sitio de
trabajo.

Las vias cercanas (andenes y calles) para
llegar a la empresa son accesibles.

Tabla 2: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual;
C: Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera; P: Barrera Parcial; F: Facilitador;
NA: No Aplica, para el dominio Movilidad y Transporte.

Actualmente la empresa se encuentra realizando trabajos en modalidad mixta, por lo que, los
cargos administrativos se llevan a cabo en modalidad de teletrabajo parcialmente y los cargos
operarios se realizan de manera presencial. De la informacion recabada en las entrevistas se
menciona que para el proximo afio se espera que la modalidad de trabajo sea completamente
presencial.



MUNICIPALIDAD

La empresa cuenta con transporte privado (Van de acercamiento) para el traslado de los/as
colaboradores/as desde y hacia la empresa. El recorrido comienza desde Pefialolén y presenta
una capacidad para 20 personas. Cabe destacar, que su servicio sélo se realiza para personas
gue trabajan en turnos nocturnos. Asimismo, seguin lo mencionado en entrevistas a los
colaboradores/as de la empresa, el transporte privado no considera accesibilidad universal puesto
gue no han tenido la experiencia de necesitar que una persona con discapacidad fisica movilidad
reducida ocupe este servicio.

Asi mismo, existe transporte del servicio publico Transantiago para llegar a la empresa, el cual, si
considera aspectos minimos de disefio universal, como rampa, sefial sonora para anunciar
parada, cuando se abren y cierran las puertas, espacio preferente para personas usuarias de
sillas de ruedas y asientos preferentes para personas con discapacidad.

Detalle de los posibles recorridos:

e Desde Plaza Maipu, es posible tomar los recorridos 104 Y 118 de forma directa, ademas
también llegan a la empresa los recorridos 348 - 105 — 108 - 109 que pueden servir si el
lugar de residencia del/ de la colaborador/a queda en el recorrido de estas.

El paradero se ubica a 450 metros de distancia de la puerta de acceso principal, y se debe cruzar
la calle Av. Pedro Aguirre Cerda, para llegar a esta (Imagen 1). El paradero cuenta con sistema
podo tactil hasta la entrada de la empresa (Imagen 2 y 3). Sin embargo, el cruce, cuenta con
semaforo peatonal y no presenta sefal sonora para anunciar la posibilidad de cruce seguro.

Imagen 1: Paradero de transporte publico y cruce para llegar a la empresa Virutex llko
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Imagen 2: Entrada a Virutex Ilko por AV Pedro Imagen 3: Vereda transitada para ingreso a
Aguirre Cerda Virutex llko

Por otro lado, la estacién de Metro mas cercana es Cerillos y se encuentra a 3,3 km de distancia
de la empresa Virutex llko, la cual es una estacién nueva, que cuenta con accesibilidad universal,
disponiendo de ascensor. Sin embargo, se estiman al menos 40 minutos caminando hacia la
empresa, por lo que se convierte en una dificultad de utilizar como Gnico medio de transporte para
llegar al puesto de trabajo.

Finalmente, se puede utilizar transporte privado para llegar a la empresa, contando con 3
estacionamientos disponibles, sin embargo, ninguno de estos presenta demarcaciones en el
pavimento y/o letrero que indique la preferencia para PcD que lo puedan requerir. El uso de estos
es por orden de llegada y uno de ellos presenta 4 peldafios para poder ingresar a la planta
principal.

En sintesis, los Facilitadores y Barreras evidenciados en torno a la accesibilidad en este dominio
son:

Facilitadores Barreras — Barreras Parciales
e El paradero de transporte publico que | ¢ Si bien, la empresa no ha tenido la
se encuentra mas cercano a la empresa experiencia de PcD que requieran del
cuenta con medidas de accesibilidad transporte de Van privado, se sugiere
basicas para la llegada de personas tener en consideracion para
con discapacidad, sistema podotactil futuras contrataciones de PcD que lo
necesitara.
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hasta la entrada de la empresa, y los
buses también cuentan con medidas de
accesibilidad, lo que facilitaria el
desplazamiento de PcD fisica,
personas con movilidad reducida, PcD
visual y sordoceguera principalmente.

e La ubicacion de la empresa es alejada

de la comuna de Maipu, por lo que
los/as trabajadores/as en ocasiones
deben tomar 2 buses de transporte
publico para su llegada. Esto podria ser
una barrera para personas que
presenten dificultades en reconocer el
recorrido del trasporte, ubicacion,
alteracion de la atencion y memoria,
como PcD cognitiva, por lo que se
sugeriria tener una estacién de
recogida desde metro Plaza Maipu
paralas PcD que pudieran requerirlo.

El cruce con seméaforo peatonal que
permite el acceso a la empresa no
presenta sefial sonora, lo que podria
dificultar la autonomia de PcD visual y
sordoceguera principalmente.

No existe estacionamiento preferente
para PcD y con ajustes de
accesibilidad universal, lo que dificulta
la movilizacién para PcD fisica, visual
y sordoceguera principalmente, se
sugiere considerar implementacion.
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DISENO, CONSTRUCCION Y ARQUITECTURA:

Hace mencién a las condiciones fisicas de la empresa Virutex llko, su infraestructura y
requerimientos basicos de seguridad para los colaboradores, los cuales posibilitan o no la
realizacion de su trabajo.

Aspectos Analizados

Las areas comunes de circulacion o para el
desplazamiento dentro de la empresa son accesibles.

El ingreso a la empresa desde el exterior es
accesible.

El ancho de las puertas y/o ascensores es mayor o
igual a 90 cm.

Las aplicaciones de pared para interruptores de luz,
equipos, sensores, citéfonos, timbres, asi como las
manillas de puertas y ventanas, estan a una altura
entre 40 a 140 cm.

Las salidas de emergencia tienen un recorrido libre de
obstaculos.

El sistema de alarma es sonoro.

El sistema de alarma utiliza luz.

Las paredes de las areas de circulacion estan libres
de obstaculos sobresalientes ubicados a alturas
medias.

El inicio y el final de la escalera estan sefializados con
una franja de textura y color diferente.

La textura o superficie del piso es regular (lisa) y
antideslizante

Existen ascensores 0 rampas con pendiente
adecuada entre 8% y 10%

Hay puertas de vidrio con sefializacién de alto
contraste.

Existe al menos un bafio accesible (que permite el
ingreso y circulacion interior con silla de ruedas,
pudiendo la persona llegar al lavamanos y trasladarse
a inodoro, con barras de apoyo).

P [ NA P NA|[ P NA

NA| NA| NA | NA[ NA NA

NA| NA | NA[ NA NA

Tabla 3: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera; P: Barrera Parcial; F: Facilitador;
NA: No Aplica, para el dominio Disefio, Construccién y Arquitectura
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El ingreso principal de la empresa es por Av. Pedro Aguirre Cerda 7875, en donde se observa ser
de dificil acceso, puesto que existen barandas metalicas y peldafio de ingreso que dificultan el
acceso de PcD fisica o personas con movilidad reducida, usuarias de ayudas técnicas como silla
de ruedas, bastones o andadores (imagen 4). Para ingresar especificamente a la empresa, la
persona debe cruzar a través de una puerta de reja la cual presenta un ancho igual a 90 cm, por
la cual se accede a la caseta de porteria. Cabe destacar que para cruzar la puerta de reja se debe
subir un escaldn de 10 centimetros aproximadamente para acceder a la empresa (Imagen 5).

Imagen 4: Barras metalicas no modificables en Imagen 5: Peldafio de 10 cm aprox, en  puerta
acceso principal a empresa Virutex llko de ingreso a empresa Virutex llko.

Como protocolo de ingreso, existe una persona que controla el ingreso de todos/as los/as
personas, donde deben medir su temperatura corporal a través de un termémetro digital, cuya
altura es superior a 140 cm del suelo (Imagen 6), para después, ingresar a la planta, en donde
existe otro peldafio de bajada, que no presenta demarcacion del limite de seguridad (Imagen 7).



MAIPU

MUNICIPALIDAD

Imagen 6: Tablet medidor de temperatura corporal Imagen 7: Peldafio de bajada de 10 cm
superior al maximo sugerido de 140 cm del suelo. aprox de alto para continuar el ingreso a
laempresa.

Al bajar, la persona debe transitar por zona demarcada por baranda metélica, la cual presenta en
su zona de menor anchura 90 cm para desplazarse (Imagen 8). Después el/la trabajador/a debe
registrar su asistencia y salida en el sistema de reloj control, al cual para acceder cuenta con un
espacio maximo de ancho de 75 cm aproximadamente y su altura se encuentra en el limite

sugerido de 140 cm. Por otro lado, para marcar horario, la persona debe disponer su dedo indice
en el lector (Imagen 9).

Imagen 8: Zona de ingreso a empresa Virutex, después Imagen 9: Zona de acceso a reloj control.
de ingreso por porteria
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Por otro lado, se observa que la deambulacion por los exteriores de las distintas plantas y oficinas
cuenta con pavimento no regular en todo el trayecto. Asi también, se observé que la zona destinada
para transito peatonal demarcadas con color amarillo cuenta con suficiente espacio para transitar,
pero existen elementos que obstaculizan el transito y estrechan el espacio para avanzar (Imagen
10). Ademas, durante el recorrido se observa el transito de camiones de alto tonelaje.

Imagen 10: Zona de paso peatonal y basurero al interior de la empresa.

Con respecto a espacios comunes:

La sala de primeros auxilios presenta 2 puertas abatibles con asas para su apertura en donde se
debe quitar el seguro en la parte superior para la apertura de ambas. Junto a ello, se observa un
peldafio para su ingreso de aproximadamente 8 cm de alto (Imagen 11). Al abrir ambas puertas
se observa pasillo accesible, sin embargo, para entrar a la sala donde se dispone la camilla, la
puerta presenta una medida menor a 90 cm.
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Imagen 11: Sala de Primeros Auxilios, asas y peldafio.

Con respecto al area de Mantencion, en este espacio se realizan las mantenciones a la distinta
maquinarias e infraestructuras que se ven deterioradas con el tiempo. El piso se encuentra
pavimentado presentando tramos irregulares (Imagen 12 a.). Cabe mencionar, que para trabajar
en esta area se solicitan examenes médicos especificos y de vision, ya que algunos trabajos de
mantencion se realizan en altura. Una vez dentro del area de mantencion, se observa que cuenta
con demarcacion de desplazamiento (imagen 12 b.). Asi también, se percibe un olor denso
posiblemente de insumos para la mantencién de las maquinarias, observandose que no cuenta
con sistema de ventilacion, sélo la puerta principal.

Imagen 12 a—12 b: Piso sala de mantencion de maquinarias y demarcacion de desplazamiento.
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Asimismo, se observd como ejemplo en la Planta quimica, que el piso no es regular en todos los
tramos para el desplazamiento, presentando desniveles (Imagen 13).

Imagen 13: Desnivel tramo planta quimica

Desde el area de prevencién de riesgo, nos informaron que se realizan simulaciones de emergencias
para preparar a los/as trabajadores/as en el seguimiento de los protocolos establecidos, pero se
desconoce si han presentado ajustes para la participacién de PcD y sus necesidades.

Durante el recorrido se observa que las maquinarias y espacios de trabajo en general cuentan
con sefalizacibn de precaucion del peligro existente las que deben considerar los/as
trabajadores/as, pero no se encuentran en buen estado (Imagen 14). Asi mismo, se observa que
el extintor de la planta quimica se encuentra cercano a la entrada y se ubica a una altura que
cumple con las Normas NCh 1433, a una altura minima de 20 cm y una altura maxima de 130 cm
(Imagen 15).

Imagen 14: Sefaléticas de precaucion de Imagen 15: Extintor ubicado en Planta
seguridad y via de evacuacion Quimica
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Continuando el recorrido por la planta quimica, se observé que el uso de lavamanos y ducha de
emergencia no cuenta con conexién directa a sistema de alcantarillado (Imagen 16), generando que
el piso se encuentre mojado en caso de uso. Asimismo, se observé que en la produccién de articulos
desinfectantes como limpia piso, el pavimento también se encontraba mojado.

Imagen 16: Lavamanos y ducha Planta Quimica

Durante el recorrido en general, se observa que algunas de las puertas de acceso a las diferentes
oficinas y dependencias no presentan un ancho mayor o igual a 90 cm, en especifico bafios,
puerta de ingreso, sala de capacitaciones, etc. Cabe destacar que el casino si presenta estas
medidas, al igual que el edificio de alta gerencia y RRHH. La empresa no cuenta con ascensor.

Otro elemento observado, es que la empresa presenta constantes escaleras, las cuales en su
mayoria no se encuentran sefalizadas al inicio y al final con franja de seguridad de textura y color
diferente al pavimento tactil. Sin embargo, en el caso de la oficina de Ventas y Marketing, junto
con Gerencia, las escaleras presentan antideslizante y baranda en todo su recorrido. Asimismo,
la textura o superficie del piso es regular (lisa). No asi en escaleras correspondiente a la planta
de metalurgia.

Otras dependencias de uso comun: Casino.

Para el acceso al casino de la empresa, se debe subir un peldafio o transitar por una de las dos
rampas, las cuales se observan que presentan una pendiente entre 8% y 10%, lo cual es un
facilitador para la movilizacion de PcD fisica, visual y sordoceguera. Cabe sefialar que ninguna
de las rampas presenta pasamanos, ni pavimento tactil de alerta o detencién. Asimismo, tampoco
presentan bordes de proteccion laterales de al menos 10 cm para evitar la caida accidental de la
persona.
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Alingresar se debe transitar por una puerta de vidrio mayor a 90 cm de ancho, con apertura manual.
Existe una puerta distinta para ingreso y salida, ambas con las mismas caracteristicas. En su
interior, se encuentra un piso de ceramica (regular). Las mesas para almorzar se encuentran
separadas por una mampara de plastico transparente, como medida de prevencién contra
COVID-19. Cada mesa cuenta con 4 puestos. El casino cuenta con alimentacion que debe costear
la persona.

Para obtener el alimento la persona debe transitar por un bufet con estaciones para tomar los
distintos implementos, comenzando con los cubiertos, para posteriormente obtener la bandeja y
los alimentos que son entregados por los/as encargados/as. Cabe destacar que la altura del
meson es de 90 cm aprox. No se observdé mesas con escotadura y la distancia entre mesas es
menor a 80 cm.

En cuanto a servicios sanitarios, cada area (planta productora, ventas y marketing, gerencia, etc.)
presenta sus propios bafios, no se observé ningln bafio con principios de accesibilidad universal
gue permita el ingreso y circulacion interior para personas con movilidad reducida, usuarias de
ayudas técnicas, u PcD Fisica. Al interior de los bafios en general se observa que la altura de
lavamanos y llave de agua, no presentan disefio universal.

En especifico, los bafios de la planta metallrgica se encuentran separados por sexo. En donde
para ingresar al bafio de hombres, se debe dirigir al piso -1, bajando por una escalera, de al menos
10 peldafios de pavimento no siendo regular en cada uno de ellos, sin sefalizacién y
antideslizante. Dicha escalera cuenta con pasamano en todo su trayecto (Imagen 17).

Imagen 17: Acceso a bafio para hombres, planta metallrgica
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Continuando con lo anterior, los bafios se encuentran separados, con espacio comun donde se
disponen los lavamanos, junto con espejo, el cual se encuentra a una altura superior a 80 cm del
suelo, no partiendo inmediatamente sobre el lavamanos. El lavamanos presenta pedestal y
cuenta con griferia de tipo monomando, asimismo la puerta de ingreso hacia este mide 90 cm
aprox (Imagen 18).

Imagen 18: Bafios para hombre, planta metallrgica
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Esta situacion es similar en los bafios que existen a lo largo de la empresa. Sin embargo, algunos
presentan un peldafio de 10 cm aprox minimo para poder ingresar (Imagen 19).

Imagen 19: Acceso a bafios y camarines para mujeres

En cuanto a camarines y duchas, estos se encuentran ubicados en lugares distintos segin sexo
hombre y mujer. En el caso de camarines para mujeres, al ingresar se debe subir un peldafio y pasar
por el bafio para posteriormente llegar a camarines y duchas. La empresa dispone de casilleros, los
cuales se ubican en este sector. El camarin es compartido, con bancas de madera en el medio de
ellos.

Las duchas cuentan con cortinas y separacion entre ellas, para ingresar se debe bajar un peldafio de
alrededor 5 cm aprox. Cuentan con llave independiente para agua fria y caliente, ademas no se
observan pasamanos ni baranda de seguridad.

En cuanto a los lavamanos podemos observar que tienen en promedio una altura de 90 a 105 cm. En
cuanto al acceso de ingreso a estos, el ancho de las puertas es de 75 cm.

Actualmente se puede observar que la empresa Virutex Ilko mantiene su arquitectura antigua, por el
disefio de la infraestructura no aborda los principios de disefio y accesibilidad universales.
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En resumen, los facilitadores y barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

Facilitadores

Barreras — Barreras Parciales.

Persona en porteria encargada de
monitorear el ingreso a la empresa
resuelve dudas y estd al tanto de cualquier
dificultad que pueda existir. Junto a ello,
personas en casino encargadas de
entregar alimento, cumplen un rol similar.

Salidas de emergencia tienen un recorrido
libre de obstaculos. Ademas de considerar
que existe sistema de alarma sonoro y
luminico, lo que permite que PcD visual y
auditiva se encuentren informadas. Se
sugiere fortalecer los protocolos de
emergencias abordando las diferentes
necesidades de apoyos de otras PcD,
ejemplo para personas con sordoceguera,
tomando medidas de tutores/as o
encargados/as de acompafar a las
personas que requieran de este apoyo
para ejecutarlo que estipula el protocolo.

areas de circulacion estan
libres de obstaculos sobresalientes
ubicados a alturas medias, debido a
constante supervision de Prevencion de
Riesgos, lo que genera que sea un
facilitador para la movilidad de PsD fisica,
visual y sordoceguera principalmente, en
caso de emergencias.

Paredes de

Area de metalurgia se encarga de
monitorear maquinarias dafiadas o con
desperfectos de forma regular.

Los escalones y barandas metélicas no
modificables generan un obstaculizador
para PcD fisica, movilidad reducida, visual,
sordoceguera. Ademas, que restringe la
autonomia para personas usuarias de
ayudas técnicas como: silla de ruedas,
bastones, andadores, etc.

Asi también, el estrecho espacio para
acceder al sistema de reloj control y su
altura podria dificultar el acceso a
personas con caracteristicas similares a
las mencionadas anteriormente.

El desplazamiento por la empresa de
forma general presenta obstaculizadores
fisicos que dificultan el transito de
personas con movilidad reducida. Se
sugiere eliminar cualquier obstaculizador
en las vias de desplazamiento peatonal
(como basureros, maquinarias, insumos)
disponer de rampas en los lugares de
mayor transito de trabajadores y eliminar
obstaculizadores de escalones Unicos que
impiden la autonomia de PcD. Asimismo,
se sugiere resguardar que las areas que
presentan el piso mojado puedan
abordarse para reducir la posibilidad de
accidentes de personas con movilidad
reducida,discapacidad visual, etc.

El acceso a areas de uso comun como
bafios o areas donde se puedan
desempefiar PcD, se sugiere considerar
que la gran cantidad de peldafios para el
acceso a estas constituye un factor de
peligro para todas las personas,
enfatizando las personas con movilidad
reducida, discapacidad visual,
sordoceguera, etc. Pudiéndose levantar la
necesidad de ajustes fisicos y operacional.

Junto con lo mencionado anteriormente,
los peldafios no presentan demarcacion
de alto contraste, para favorecer a

personas con baja visién, ademas de falta
de sistema Braille o estructuras con relieve
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que permita el reconocimiento del lugar de
forma tactil, para personas ciegas.

e En el caso de PcD auditiva, se sugiere que
al ingreso se cuente con letrero con
informacion escrita que indigue los pasos
gue se deben llevar a cabo como protocolo
para orientar a la persona y favorecer su
autonomia. En el caso de contratar una
persona con discapacidad auditiva que no
tenga lecto-escritura y se comunique a
través de Lengua de Sefas Chilenas, se
sugiere considerar capacitacion de las
seflas bésicas para entregar la
informacion y orientacion necesarias.

e En el area de mantenciones, se observan
distintos obstaculos como piso irregular
gue podrian dificultar la movilidad de una
persona con baja visién, movilidad
reducida, o que utilice ayudas técnicas
para su autonomia en la movilidad, se
sugiere considerar ajustes necesarios.

e En casino, existe estrechez para
desplazamiento de  personas con
movilidad o usuarias de ayudas técnicas,
por lo que se sugiere reacomodar los

inmuebles para favorecer el
desplazamiento 6ptimo de todas las
personas.

e Asi también, para favorecer la autonomia
de personas con baja vision ydiscapacidad
auditiva, se sugiere presentar la
informacion del paso a paso yopciones de
almuerzo de manera escrita.

e Se observa que la empresa no se cuenta
con bafios con accesibilidad universal, por
lo que se sugiere considerar para
favorecer a todas las personas que lo
requieran, con discapacidad o limitacion
funcional temporal (embarazabas,
personas con movilidad reducidas,
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usuarios de ayudas técnicas, usuario de
ayudas ortopédicas por lesion)

e De modo general, la infraestructura a
presenta un disefio que presenta
obstaculizadores para el desplazamiento
auténomo de las PcD, se sugiere evaluar
ajustes abordando los principios de
accesibilidad y disefio universales.

Productos y tecnologia parala comunicacién:

Hace mencidn a los diferentes medios comunicativos que utilice la empresa para socializar la
informacion corporativa a los empleados, escenarios para ello y manejo de la informacién en
general al interior de la compaifiia.

Aspectos Analizados

La interaccidn entre trabajadores y jefes para el ejercicio
de las funciones puede darse de manera oral, visual, NA| P P P NA
escrita y demostrativa.

Se usa correo electrénico, multimedia, intranet, mensajes
de texto como medio de comunicacion

Tabla 4: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera; P: Barrera Parcial; F: Facilitador;
NA: No Aplica, para el dominio Productos y tecnologia para la comunicacién.

El area de Comunicacién de Virutex Ilko tanto interna como externa, se encuentra a cargo del
equipo de comunicaciones en Colombia. De este modo, el equipo de Colombia maneja las RRSS
e informaciones solicitadas desde Chile.

El area de comunicaciones de Chile cuenta con un profesional periodista y disefiadora gréfica,
quienes no se encuentran presencialmente en la empresa, lo que en las entrevistas realizadas
se levanta como una probleméatica para entregar comunicados internos de manera eficiente a
todos/as los/as colaboradores/as.

La empresa cuenta con pantallas en la que se comparte la informacién interna de la empresa y
se encuentran en &reas comunes, como casino, camarines, etc., en torno a estas, los
entrevistados mencionan que el volumen es bajo, pero presentan subtitulos para favorecer el
acceso a la informacion. Asimismo, los/as colaboradores/as mencionan que la informacion no se
percibe facilmente siendo un medio de comunicacién que no cumple con el objetivo y mencionan
gue muchas veces es ignorado.

El medio de comunicacién de mayor uso, en el caso de los/as colaboradores/as que trabajan en
planta de produccién, bodega, picking, entre otros, es mensajeria de texto a través de la aplicacién
de WhatsApp, generando grupos de comunicacion asociado a los numeros de teléfono
particulares de los/as trabajadores/as, junto con conversaciones entre pasillos.
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Sin embargo, el uso de este medio de comunicacion no se considera por la empresa como medio
oficial de informacién.

Por otro lado, existe otro medio de comunicacion a través de correo electronico institucional de la
empresa, pero éste, no puede ser utilizado por todos/as los/as colaboradores/as, siendo un canal
de comunicacion utilizado por areas administrativas, Gerencias, Marketing y Ventas, RRHH,
excluyéndose al personal operario.

En sintesis, los Facilitadores y Barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

electrénicos y los comunicados
presentan algunos ajustes para la
accesibilidad de la informacién. Se
sugiere potenciar estos para
favorecer la accesibilidad de
informacion a  todos/as  los
colaboradores/as en equidad de
condiciones.

Facilitadores Barreras
e La empresa cuenta con canales de Falta establecer un canal de
comunicaciones establecidos como comunicacion completamente
pantallas de television, correos accesible para los/as

Colaboradores/as para que puedan
acceder en igualdad de oportunidades
a la informacion de actividades
extraprogramaticas, capacitaciones,
informacion general de la empresa,
logros y avances.

Se sugiere establecer un canal de
comunicacion transversal y que el

contenido sea  accesible para
considerar las necesidades de las PcD
y favorecer el acceso de informacién
en equidad de condiciones.

Educacién/ Capacitacion — Proceso de contratacion:

En este capitulo se identifican todas las barreras y facilitadores que tenga la empresa en los
procesos de capacitacién y formacion que tenga para sus empleados, identificando procesos,
programas de formacion, mecanismos de evaluacién, ayudas didacticas utilizadas y metodologias
entre otras.

F AV C|SC PS

Aspectos Analizados

Las capacitaciones o procesos de induccion se hacen

principalmente con el apoyo de medios audiovisuales NA | P NA NA
(videos)

Las capacitaciones o procesos de induccion se hacen

principalmente con el apoyo de ayudas visuales (material | NA| P P P

grafico, presentaciones en PPT, folleteria)
Las capacitaciones o procesos de induccién se hacen

principalmente con ejercicios demostrativos o de tipo NA[P|P| P| P| P
practico.
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Tabla 5: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera y F: Facilitador; NA: No Aplica, para

el dominio Educacion/ Capacitacion

Proceso de Convocatoria, Reclutamiento y Seleccion:

Con respecto al proceso de reclutamiento y seleccion, se pudo recabar informacion del paso a
paso que realiza la empresa, estructurado en las siguientes etapas:

1)

2)

3)

4)

5)

Desde las distintas areas en las que se requieren contratar a nuevos empleadores/as, se
realiza una solicitud al &rea encargada de Reclutamiento y Seleccion, con el propésito que
comience la convocatoria. La publicacion de ofertas laborales se realiza a través de
distintas plataformas online como BNE y Laborum. También mencionan haber realizado
la articulacion con OMIL de Cerrillos, pero los/as postulantes que ha referido la OMIL no
cumplen con el perfil deseado solicitado, en la mayoria perfiles de operarios para trabajar
con alta carga fisica.

Asimismo, mencionan gue las ofertas laborales no son excluyentes para PcD, por lo que,
al momento de publicar la vacante, se informa que el puesto se rige bajo la ley N.°
21.015.Esto se ampara, bajo la politica de Inclusion y Diversidad de la empresa, la cual
se encuentra en proceso de revisidn para su posterior aprobacion.

Una vez postulan candidatos al cargo, desde el area encargada del Reclutamiento y
Seleccion se contacta via telefénica con las personas, con el fin de consultar si ain existe
interés en el cargo y se le comparte carta oferta para continuar el proceso.

En caso de que la persona confirme interés en el cargo segun lo estipulado en la carta de
oferta laboral, se les solicita algunos antecedentes y documentos basicos para coordinar
una entrevista online con el area de reclutamiento y seleccién, a través de Teams. En esta
oportunidad se revisa el Curriculum Vitae de la persona y documentos solicitados.

Al finalizar la entrevista, desde el Area de Reclutamiento y Seleccion se envian los
archivos de las personas que participaron de la instancia online a través de correo
electrénico a las jefaturas que solicitaron el cargo. Junto a lo anterior, se adjunta una
resefia en torno a lo observado de las competencias y el perfil funcional de la persona.
Cabe mencionar que no todos los/as postulantes contindan en la siguiente etapa, por lo
gue la entrevista online se constituye como primer filtro de proceso de seleccion.

Previo a la entrevista con jefatura que solicita el cargo, al postulante se le aplica el test
DISC, por psicélogo externo a la empresa. Este consiste en un cuestionario en donde la
persona debe resolver casos hipotéticos segln su percepcion, y de este modo, se obtiene
una descripcion de su perfil personal y laboral.
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6) Una vez pasado el primer filtro y test DISC, el/la postulante asiste a una entrevista
presencial con la jefatura que solicita el cargo. En esta instancia, se consulta a la persona
Su experiencia previa en el cargo, conocimientos y se realiza una prueba practica. Cabe
mencionar que cada jefatura aplica las evaluaciones que considere pertinentes evidenciar
las competencias necesarias para desempenfar el cargo especifico, por ejemplo, desde
Ventas se puede solicitar a la persona a través de instrucciones escrita que realice un
ejercicio piloto de planeacion y andlisis de ventas.

7) Finalmente, se realiza una revision de los resultados del proceso de los/as postulantes,
considerando politicas de equidad de género dentro de la empresa. Una vez se obtienen
los/as candidatos/as seleccionados para el cargo, estos/as son informados/as y se les
entrega la carta de oferta para ser firmada, en torno a las condiciones del cargo. La
persona cuenta con alrededor de 2 dias para que revise la propuesta y confirme a través
de llamada telefonica el interés al cargo. Por ultimo, en caso de que la persona confirme
interés en la oferta, debe enviar documentacion correspondiente para la contratacion,
junto con asistir al proceso de induccion a cargo nuevamente del area de Reclutamiento
y seleccion.

En caso de que ninguna persona cumpla con el perfil esperado, se vuelve a subir la oferta de
empleo en las mismas plataformas previamente sefialadas para realizar el proceso.

Proceso de Induccion:

Actualmente la induccidn corporativa se realiza durante 1 dia de forma presencial con el
Encargado de Reclutamiento y Seleccion de personas quien resuelve dudas de forma inmediata.

La modalidad de la induccion es a través de comunicacién verbal, acompafada de apoyo visual
en formato Power Point (PPT) con la informacion de la empresa y proceso. Esta presentacion
incorpora videos, los cuales presentan subtitulos para PcD auditiva.

Junto a lo anterior, la persona asiste a reunién con el area de prevencion de riesgos y el equipo
de informaciones, con el fin de realizar una charla sobre seguridad dentro del recinto,
remuneraciones y fecha de pago, entrega de uniforme, etc. Esta charla es a través de
comunicacion oral, sin apoyos de material audiovisual. Las charlas se realizan de forma grupal o
personalizada, segun la cantidad de trabajadores/as que ingresan. Luego, se realiza una
demostracion practica de cdmo realizar la operacion.

En los proximos dias (1 a 2 semanas aprox), se realiza el Proceso de Adecuacion a la Cultura
(PAC), el cual consiste en realizar reuniones con personas claves de las diferentes &areas de la
empresa, con el fin de acercar al nuevo colaborador/a a la cultura organizacional y valores
impulsados por la empresa. Para ello, se trabaja con una planilla Excel en donde se organizan y
comprometen los distintos actores de la empresa para agendar una reunién y conversar sobre la
cultura organizacional y valores, y como esto impacta en el rol qgue cumple y su influencia en el
clima laboral En caso de que no se logre concretar la reunidon en los plazos establecidos (2
semanas), esta se debe reagendar entre los/as nuevos/as colaboradores/as y respectivas
gerencias y lideres.
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Si bien no se incluye dentro de un protocolo, se espera que los/as Encargados de Reclutamiento
y Seleccién realicen al mes de ingreso de los/as nuevos/as colaboradores/as un proceso de
seguimiento, en donde se consulta expectativas y compromisos cumplidos.

Cabe destacar que los/as funcionarios/as a cargo de seleccion de personal mencionan no poseer
conocimiento sobre cémo realizar ajustes razonables segun las necesidades especificas de PcD,
pero tienen el interés de trabajar en torno a estos. Para ello, Aleyda Leon, Encargada del Area de
Inclusién a nivel normativo, entregé recomendaciones de ajustes razonables, para poder
formalizar un protocolo ajustado e inclusivo para las PcD.

Proceso de Capacitacién — Formacién trabajadores/as:

En cuanto a capacitacion, si bien existe el area de Talento y Desarrollo Organizacional que se
encarga de este ambito, han existido capacitaciones en torno a temas como: violencia
intrafamiliar, corresponsabilidad, masculinidad positiva y equidad de género, realizadas desde el
area de Inclusién y RSE. Estas capacitaciones se llevaron a cabo de forma presencial, por una
consultora externa y fue dirigida principalmente a operarios de produccion.

Cabe mencionar que segun el discurso de los/as entrevistados/as, no existe una comunicacion
efectiva en torno a las actividades que realizan entre las diferentes areas, situacion que dificulta
el conocimiento de las practicas que realizan cada una.

Asimismo, el area de Prevencion de riesgo constantemente realiza capacitaciones a los/as
trabajadores/as sobre seguridad y uso de EPP.

Desde el area de Talento y Desarrollo Organizacional, llevan a cabo el siguiente proceso para
poder generar un plan de capacitacion 2023:

1) En base a la evaluacion de desempefio realizado el 2022, la cual midi6 las competencias
laborales de los/as colaboradores/as. Esta evaluacién esta a cargo del equipo de
Comunicaciones desde Colombia. Se levanté como principal necesidad en la compaiiia la
brecha en el uso de tecnologias (manejo de correo institucional, plataformas de trabajo,
manejo en ofimatica, entre otras.)

2) Reunion entre jefaturas y el area de Talento y Desarrollo Organizacional para evaluar el
disefio y construccién de un plan de formacién para los/as colaboradores/as, para
coordinar fechas para llevar a cabo las capacitaciones en el 2023.

Por otro lado, la empresa gestiona capacitaciones costeados por Franquicia Tributaria a través
de un organismo de formacion externo (INACAP, AIEP, etc.), en donde los/as colaboradores/as
tienen libre eleccion de tomar el curso que es de su interés. La participacion de los/as
colaboradores/as se gestiona a través del Sindicato, ya que cuentan con un maximo de 20 cupos.

En resumen, los Facilitadores y Barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

Facilitadores Barreras

e Existe un proceso de reclutamiento y| e Se sugiere ajustar material audiovisual de la
seleccion establecido en etapas, lo que induccién y capacitaciones considerando a
facilita el realizar ajustes en las que se las personas con discapacidad visual y
requiera para favorecer la inclusién de cognitiva. (formato de informacion con
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personas con discapacidad en este. Asi
también el Area tiene el interés de revisar
y ajustar este protocolo.

e Encargado de reclutamiento participa en
todo el proceso de contacto con el/a
nuevo/a colaborador/a hasta su proceso
de capacitacion, entregando informacion
inmediata sobre dudas del proceso,
siendo un actor fundamental para detectar
ajustes que requiera la persona en este
proceso.

elLas charlas de induccibn se pueden
realizar de forma individual, lo que es un
facilitador para las PcD cognitiva y
psicosocial que puedan ingresar a la
empresa y requieran de una atencion
individual.

¢ Los materiales audiovisuales utilizados en
el proceso de induccién consideran
ajustes para el acceso a la informacién de
PcD. Se sugiere potenciar para que estos
sean totalmente accesibles.

¢ Se realiza una demostracion practica de
coémo realizar la operacion, lo cual facilita
la comprension de los empleadores/as,
sobre todo para PcD cognitiva.

apoyo de imagenes concretas, informacion
concreta en formato lectura facil, favorecer
informacion con contraste, Interpretacion en
Lengua de Sefias Chilenas, entre otros)

Falta de oficializacibn de protocolos que
formalicen el proceso de induccion y
capacitacion con ajustes para favorecer los
procesos de inclusion laboral.

La comunicacion entre areas en cuanto a
informacién, capacitaciones, talleres e
iniciativas para los colaboradores y
colaboradoras no es efectiva, se sugiere
coordinacion y planificacion en conjunto de
acciones que puedan favorecer la inclusion
laboral de PcD.

Se sugiere que la evaluacién de desempefio
laboral debe considerar las caracteristicas
de las PcD segun tipo para favorecer su
plena participacibn y demostrar segun
competencias su desempefio laboral. Con
esto evitar calificaciones deficientes por
motivos asociados a falta de accesibilidad
del instrumento como, por ejemplo: no
comprender las preguntas, no presentar
lectoescritura, se utilice un lenguaje
complejo, etc. Siendo una barreara para
PcD visual, sordoceguera y cognitiva,
colaboradores/as que no sepan leer, etc.,
principalmente.

Se levanta la informacion que el area de
capacitacion no cuenta con herramientas
sobre disefio y metodologia que incluya las
necesidades de apoyo para procesos de
formacion donde participen personas con
discapacidad. Se sugiere articular con
organizaciones especialistas en
metodologia y procesos de formacion
inclusivos, como OTEC que trabajen en
linea de discapacidad de SENCE o
Fundaciones especialistas en
discapacidad.
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Tecnologia para el Empleo / Equipamiento ambito laboral:

Este capitulo hace referencia a los implementos, programas, maquinaria, equipos y
herramientas entregados y utilizados por los empleados, los cuales son necesarios para el
desarrollo de sus funciones, de acuerdo al puesto de trabajo.

Aspectos Analizados

Las estaciones de trabajo de la empresa son susceptibles
a ser ajustadas en su tamafio o altura a la talla o situacion
fisica del trabajador.

La empresa cuenta con equipos y herramientas
susceptibles a ser ajustadas en su funcionalidad para un
mejor desempefio de los trabajadores.

Tabla 6: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera; P: Barrera Parcial; F: Facilitador;
NA: No Aplica, para el dominio Tecnologia para el Empleo / Equipamiento ambito laboral:

Los/as trabajadores/as disponen en su puesto de trabajo de los equipos técnicos, herramientas,
unidades para control y registro, y otros elementos necesarios para el desempefio de las
funciones. Por ejemplo, el reloj control no cuenta un sistema basado en disefio universal y no es
susceptible a ajustes (Imagen 20).

ENTRADA SALIDA

Imagen 20: Reloj Control
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Asimismo, el disefio de las estaciones de trabajo y del mobiliario no es adaptable para el
desempeno de los/as trabajadores/as con caracteristicas particulares. En las areas de produccion
y bodega, se observa la misma situacion, ya que existen maquinas definidas, que no son
modificables en altura y disposicion. En el caso del &rea de ventas las superficies de trabajo y/o
silla son regulables en altura, espacios y ubicacion de dispositivos.

Cabe destacar que la empresa ha tenido y tiene colaboradores/as con algun tipo de discapacidad,
en especifico PcD fisica y auditiva, realizando algun tipo ajustes y adaptaciones, asi también nos
menciona que los mismos colaboradores/as se han adaptado a sus puestos de trabajo.

Por otro lado, el area de Operario de Produccion presenta una organizacion laboral donde los
colaboradores/as deben rotar en los puestos de trabajo debiendo realizar diferentes funciones
dependiendo del cargo desempefiado.

El inmobiliario del &rea operaria, los mesones de trabajo cuentan con distintos tipos de altura, en
su mayoria 90 cm, se desconoce si se pueden adecuar la altura. Desde el &rea administrativa las
areas de trabajo y desplazamiento son de menos de 90 cm de ancho.

El area de operaciones cuenta con un computador (Imagen 21), en donde se registran las metas
de los/as colaboradores/as. Este se encuentra a una altura de a 140 cm aprox de altura desde el
suelo, disponiendo de teclado sin relieve o sistema Braille y mouse inalambrico estandar. El
monitor no presenta lector de pantalla y se observan letras de tamafio pequefio. Para el ingreso
a la plataforma, la persona debe disponer de su Rut en la pantalla.

= EMPRESAS

\9 VIRUTEX‘ILKO

Imagen 21: Computador de registro de metas de colaboradores/as
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En resumen, los Facilitadores y Barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

Facilitadores Barreras

e Instrumentos y materiales utilizados para el
trabajo no cuentan con accesibilidad

¢ Disposicion de la empresa para realizar universal, como el reloj control y computador
ajustes que favorezcan la accesibilidad. registrador de metas. Se sugiere realizar los
ajustes considerando medidas de disefio

universal.

elLa organizacion de rotacion de los/as

colaboradores/as en los puesto de trabajos y
funciones, es una medida que se podria
modificar en el caso de que se contrate
personas con discapacidad que tengan las
competencias y habilidades para
desempefiar éptimamente un puesto laboral,
favoreciendo su adaptacion, desarrollo y
estabilidad laboral.

Entorno natural o cambios derivados de la actividad humana:

A continuacién, se identifican las barreras y facilitadores que tenga la empresa Virutex llko,
relacionadas con su ubicacién geografica y algunos factores fisicos que pueden incidir en el
desempefio laboral de los trabajadores: Geografia fisica (incluye relieve, hidrografia); Luz
(iluminacién natural o artificial); Sonido (intensidad, cualidad); Vibracion; Cualidad del aire.

Aspectos Analizados

La iluminacién es confortable para la ejecucion de tareas,
recibir informacion, percibir objetos y desplazarse.

El nivel de ruido de las areas de trabajo permite la recepcion
adecuada de la informacion sonora

Hay circulacion de aire por sistema natural o artificial y
elementos de proteccion en caso de requerirse.

La temperatura interna tiene un promedio adecuado. (23 — 26
grados C°)

Tabla 7: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera y F: Facilitador; NA: No Aplica, para
el dominio Entorno natural o cambios derivados de la actividad humana:
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La iluminacién es confortable para la ejecucion de tareas, recibir informacion, percibir objetos y
desplazarse. Asimismo, desde Prevencién de Riesgo se asegura el cumplimiento de las Normas
ISO.

Cabe destacar que, dentro de la planta productiva, est4 presente un nivel de ruidos elevado. Por
otro lado, desde prevencion de riesgo se solicita que los/as trabajadores/as utilicen EPP como
protecciones auditivas, no obstante, se observé que no todos los/as trabajadores/as los utilizaban.

En el area de produccién, no se perciben vibraciones. Por otro lado, hay sistema de ventilacién
natural, a través de la puerta del recinto, la cual se encuentra protegida por cintas plasticas para
su ingreso y salida (Imagen 22). Cabe destacar que, en labores asociadas al area administrativa,
como Marketing y Ventas, junto con Gerencia y RRHH, se cuenta con ventilacion artificial y en
algunos casos natural, a través de ventana.

Imagen 22: Ingreso a planta de produccion
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En resumen, los Facilitadores y Barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

Facilitadores Barreras — Barreras Parciales.

e lluminacion confortable y ventilacibn a| e Se evidencia que el area de produccion
través de sistema natural y/o artificial, segin | presenta alto niveles de ruido, pudiendo
el 4rea de trabajo. dificultar la comunicacién y comprensién de

. instrucciones entregadas desde jefatura. Se

e Los colaboradores/as con discapacidad que | sugiere organizar el trabajo considerando la
son parte de la empresaya han utilizado los| entrega de informacion en un espacio optimo
instrumentos 'y EPP que entrega la| parala comprension y resolucion de dudas,
empresa, por lo que se tiene un| teniendoen cuentalasnecesidades de apoyo
acercamiento en torno a que ajustes| que pueden presentar las PcD, como por
realizaron y se requieren realizar. ejemplo PcD cognitiva.

¢ Se evidencia escasa adherencia por parte de
los/as colaboradores/as en el uso de EPP. Se
sugiere reforzar el seguimiento de los
protocolos de seguridad y usos de EPP,
considerando las necesidades de
acompafiamiento que requieren PcD para su
adaptacion e interiorizacion de los protocolos.

Apovo v Relaciones

Influyen en el comportamiento y la vida social del individuo en todos los dmbitos, desde las
relaciones interpersonales y las asociaciones comunitarias hasta las estructuras politicas,
econdmicasy legales.

Aspectos Analizados

Se realiza trabajo en equipo, se recibe asistencia para
resolver dudas o corregir errores y apoyo para obtener
proteccion y bienestar.

Los directivos de la empresa estan realmente interesados
en desarrollar procesos de inclusién laboral de personas
con discapacidad teniendo en cuenta la implementacion de
ajustes razonables.

Tabla 8: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera; P: Barreras Parcial; F: Facilitador;
NA: No Aplica, para el dominio Apoyo y Relaciones
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Se destaca que los/as directivos/as presentan un real compromiso e interés en las tematicas de
diversidad e inclusién de PcD. También declaran estar dispuestos/as a implementar ajustes
razonables y generar espacios accesibles e inclusivos dentro de la empresa para las personas
con discapacidad.

En el desarrollo de las distintas labores y areas se cuenta con un/a supervisor/a, que acompafia
y monitorea los procesos, como es en el caso de planta productiva, lo que permite poder resolver
dudas al instante. Asimismo, se evidencia que existe un gran sentido de trabajo en equipo que
permite la interaccion y apoyo entre comparfieros/as.

Cabe destacar que segun el discurso de los/as entrevistados/as las personas con discapacidad
gue han trabajado en la empresa, no han pasado por un proceso de inclusion laboral
protocolizado, si no que trabajadores/as ya contratados certificaron su discapacidad.

En sintesis, los Facilitadores y Barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

Facilitadores Barreras
e Compromiso desde gerencia de Ila e Supervisor/as de areas no cuentan con
empresa a implementar ajustes herramientas para adaptar
razonables y generar espacios accesibles instrucciones, informacioén e interactuar
e inclusivos dentro de la empresa para con PcD. Asimismo, no existe un
incluir personas con discapacidad. protocolo guia de parte de la empresa
para apoyar este proceso. Se sugiere
e Se cuenta con supervisor/ar en cada charlas de concientizacion y
momento del trabajo en areas productiva, capacitacion en la interaccion de PcD y
permitiendo resolver dudas. herramientas para ajustar informacion.
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Actitudes:

Actitudes de conocidos, compafieros, colegas y miembros de la comunidad, personas en cargos
de autoridad, personas en cargos subordinados. Este capitulo hace referencia a la manera de
relacionamiento y vinculo que se establece en la compafia, en los diferentes niveles jerarquicos,
teniendo en cuenta la inclusién laboral de personas con discapacidad, imaginarios, prejuicios o
posturas que se puedan generar al respecto.

Aspectos Analizados

Se percibe aceptacion y apoyo hacia las personas con
discapacidad por parte de jefes y directivos

Se percibe aceptacion y apoyo hacia las personas con
discapacidad por parte de compafieros o colaboradores en
General

Tabla 9: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera; P: Barrera Parcial; F: Facilitador;
NA: No Aplica, para el dominio Actitudes

Se evidencia que desde jefaturas y directivos/as existe apertura y actitudes positivas hacia la
diversidad e inclusién de PcD, a la vez se observa el interés de desarrollar un equipo diverso
dentro de su organizacién y desean mejorar este aspecto en su organizacidn. Asimismo, con
lideres y jefes/as de operaciones.

Por otro lado, algunos de los/as colaboradores/as han presentado experiencias previas en
compartir con comparferos/as con discapacidad que no fue exitosa, principalmente PcD
psicosocial. Esto genera dudas sobre los procesos nuevos de inclusién que se puedan generar
en su area de trabajo, considerando que, bajo su discurso, no se imaginan la contratacion de PcD
visual, cognitiva dentro de los puestos de trabajo.

Segun las entrevistas, esta situacion generé dificultad en el clima laboral, debido a supuestos
beneficios que tenia la PcD, que, al fin y al cabo, fueron ajustes razonables (horario de ingreso
variable por necesidad de salud y horas de control médico, no rotacion de funciones en el area,
etc.), generando que él o la trabajador/a renunciara al puesto de trabajo y otra persona fuera
desvinculada por recorte de personal. Cabe destacar que la Encargada de Diversidad y RSE,
menciona haber buscado alternativas ante esta situacion.

En resumen, los facilitadores y barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

Facilitadores Barreras

e Compromiso desde gerencia de la empresa |  Falta de un proceso de concientizacion
a realizar acciones positivas para incentivar |  efectivo para entregar informacion sobre este
la inclusion laboral de PcD, considerando la| a los/as colaboradores/as directo donde
necesidad de generar un clima laboral| ingresara la persona con discapacidad y asi
adecuado e informado en este ambito. favorecer espacios de trabajos inclusivos,
sin discriminacion.
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Servicios, Sistemas y Politicas laborales y de empleo:

En este capitulo se identifican todas las barreras y facilitadores que tenga la empresa,
relacionadas con los servicios que ofrece, las politicas y sistemas instaurados, los cuales pueden
contener la linea de inclusion laboral de personas con discapacidad, diversidad o responsabilidad
social.

Aspectos Analizados F A V C SC|PS

Los procesos de gestién de personas estan bien
estructurados, documentados y permiten ser ajustados para Pl P|P|P|P|P
desarrollar buenas practicas de inclusion laboral.

Existen politicas de Responsabilidad social que visibilicen el
interés de la empresa por la aceptacion de la diversidad y la PPl P|PlP|P
inclusion de grupos vulnerables.

La empresa cuenta con sistemas de gestion para la
certificacion de normas o calidad que permiten ajustes
respecto a perfiles y plan de carrera de los trabajadores.

La empresa hace contratacion directa de sus trabajadores o
tiene injerencia respecto a sus contratados cuando la
vinculacion se hace mediante un tercero.

En el Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo
se tiene en cuenta a los trabajadores con discapacidad en sus

politicas, actividades y programas de prevencion de riesgos
laborales

Tabla 10: Barreras y facilitadores segun tipo de discapacidad (F: Fisica; A: Auditiva; V: Visual; C:
Cognitiva; SC: Sordoceguera; PS: Psicosocial), en donde B: Barrera y F: Facilitador; NA: No Aplica, para
el dominio Servicios, Sistemas y Politicas laborales y de empleo

Actualmente la empresa cuenta con un proceso de gestién de personas, desde el proceso de
convocatoria, reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién de los/as colaboradores/as, pero
este, no contempla ajustes en torno a las necesidades de las PcD. Sin embargo, se encuentra en
revision politicas de inclusién con el fin de formalizar y buscar estrategias practicas en este
ambito, puesto que se encuentra dentro de las politicas de responsabilidad social, centrada en
diversidad e inclusién en la empresa.

Por otro lado, la estructura organizacional en términos de la definicion de los cargos,
requerimientos, posibilidades de flexibilizacion, etc., hasta ahora se evidencian rigidos, lo que
podria obstaculizar la implementacion de ajustes razonables necesarios para la inclusion laboral
de PcD. Asimismo, la empresa no ha realizado procesos de inclusién a la actualidad, pero han
realizado ajustes que permiten abordar las necesidades de colaboradores/as condiscapacidad ya
contratados desde antes de certificar su discapacidad, pero aun no estan establecidos estos tipos
de apoyos en protocolos oficiales ajustados para incluir las caracteristicas de esta poblacion.

En el caso de PcD auditiva no existe un protocolo documentado sobre los procesos de gestion de
personas, pero aun asi existe mayor conocimiento sobre este tipo de discapacidad, por lo que
existe un protocolo socializado, pero no documentado. Asimismo, en el caso de PcD visual, fisica,
cognitiva, psicosocial y sordoceguera, no existe un protocolo de los procesos de gestion de
personas, documentado ni estructurado, lo cual, queda a criterio del/la reclutador/a.

Por otro lado, la empresa realiza directamente el proceso para la seleccion de los/as
candidatos/as al cargo, es decir que no se realiza subcontratacion de proveedores externos.
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En sintesis, los Facilitadores y Barreras en torno a la accesibilidad en este dominio son:

Facilitadores

Barreras

Empresa cuenta con politicas de
Responsabilidad Social ligadas en el &mbito
de inclusién. Se encuentra en periodo de
ajustes y formalizacion.

Contratacion de personal a cargo de la
empresa, no por proveedores externos. Si
bien el personal estd en proceso de
capacitacion en temas de inclusion, el poder
conocer a la persona desde la entrevista es
un facilitador, que permite dar cuenta desde
un principio las  necesidades e
implementacion de ajustes razonables de
forma directa para favorecer su proceso de
inclusion.

e La empresa no cuenta con un proceso de
gestion de personas inclusivo, desde el
proceso de convocatoria hasta el proceso
de seleccion e induccibn de los/as
colaboradores/as. Se sugiere revisar
detalladamente el proceso por etapas y
visualizar alternativas de ajustes para que
este sea inclusivo para PcD y favorecer el
acceso en igualdad de oportunidades.
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PLAN DE AJUSTES: A continuacion, se entregan sugerencias en torno a las barreras en temas de inclusién expuestas anteriormente,
con el fin de priorizar y conocer aspectos a desarrollar en un futuro, considerando los recursos con los que dispone la empresa. Esto,
con el propésito de fomentar un proceso inclusivo exitoso.

Dominio Movilidad y transporte

Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 Responsable de
mes | afios | aio | la Empresa
es oS
mas
e Si bien existe transporte para| e Actualmente no cuentan con PcD fisica que requieran X e Reclutamiento
colaboradores/as (Van), esta no de un servicio adaptado, pero para lograr una empresa y seleccion
considera ajustes nhecesarios inclusiva y que permita contratar a PcD, es necesario
para PcD (especificamente para gestionar con empresa de transporte una Van que
personas con movilidad aborde las necesidades de apoyo cuando se requiera.
reducida).
e Para llegar en transporte publico| e Se sugiere conversar con Municipalidad, con el fin de X e Gerenta Legal
hacia la empresa, el paradero ni poder gestionar ajustes de accesibilidad universal y RSE
el cruce peatonal cuentan con necesario para permitir la autonomia de las PcD que
ajustes razonables para PcD ingresen a la empresa.
(sefial sonora y guia podotactil
para PcD visual).
e Ausencia de estacionamiento e Destinar una zona de estacionamiento para PcD, el X e Prevencion

accesible y preferente para PcD.

cual debe estar demarcado y/o sefalizado con letrero,
junto con encontrarse ubicado cerca del acceso al
puesto a la empresa. Se podria disponer en el
estacionamiento 1y 2, puesto que el 3 presenta
escalera para acceder a la empresa.

de Riesgos
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Disefio, Construccion y Arquitectura

Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 Responsable de
mes | anos | afio | la Empresa
es 0s
mas
e Se observa dificultad en el| ¢ Se sugiere eliminar todos los factores ambientales X X e Prevencién
ingreso a la empresa, por fisicos que interfieren en el ingreso de PcD, de Riesgo
factores ambientales fisicos especificamente personas con movilidad reducida,
(escalon de entrada, reja de personas usuarias de ayudas técnicas (personas con
ingreso con brazo hidraulico y burrito, muletas, bastones, silla de ruedas, etc.)
barandas metalicas no
modificables y ausencia de| e  Asimismo, se recomienda incorporar sefialéticas
sefalética de orientacion para correspondientes para permitir el ingreso autbnomo de
el ingreso). las PcD. Por ejemplo, que el ingreso cuente con un
letrero que indique los pasos que se deben llevar a
cabo previo al ingreso, es decir a: como ingresar por la
puerta y no por el portéon por medidas de seguridad,
toma de temperatura, marcar hora de ingreso, etc.

e Reloj control no considera| e Se sugiere evaluar la forma de registrar el ingreso y/o X e Prevencién
aspectos de accesibilidad para salida de los/as colaboradores/as con un mecanismo de Riesgo
PcD. y en un espacio gue responda a las necesidades de

PcD. Por ejemplo: adaptar el espacio y altura
disponible para ingresar al reloj control, para
favorecer la autonomia de las PcD.
e Se observa que el ingreso alos| e Se sugiere considerar demarcaciones de alto X e Prevencion

distintos espacios como
oficinas, bafios, casino, picking,
etc., y agquellos espacios que
presentan peldafios para su
ingreso, cuentan con barreras

contraste y antideslizante, en espacios de trabajo y
uso comun. En el caso de PcD visual, es necesario
incorporar sefialéticas de orientacion en sistema
braille y guia podotactil.

de Riesgo
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ambientales de tipo fisica para el
acceso auténomo de PcD.

El espacio para transitar al
interior del casino es reducido,
dificultando el desplazamiento
de PcD, especificamente
personas con movilidad
reducida.

e Se recomienda redistribucion de mesas, permitiendo

dejar mayor espacio para el transito autbnomo entre
ellas. Si bien, destacar que el ingreso cuenta con
rampa, verificar que estdn cumplas con accesibilidad
universal, por ejemplo: disponer de baranda en todo su
trayecto, con un ancho minimo de 90 cm, un espacio
libre y sin pendiente de 150 cm x 150 cm al inicio y al
final de la rampa para maniobrar la silla de ruedas y
poder girar sobre su eje, etc. Ademas de considerar
que las puertas no sean un obstaculizador, por
ejemplo, dejandolas abiertas durante horario de
colacion. En caso de mas rampas que estas cumplan
con las caracteristicas mencionadas.

e Prevencioén
de Riesgo

Se observa en planta quimica
barreras fisicas que
desfavorecen la seguridad de
los/as colaboradores/as.

Se sugiere monitorear espacios que se encuentren
hamedos, por ejemplo, en planta quimica, con el fin de
resguardar la seguridad de los/as colaboradores/as.
Para ello es se recomienda realizar supervision de este
y secado constante. Asimismo, verificar alcantarillado.

e Prevencién

Empresa no cuenta con
ascensor que facilite
desplazamiento hacia pisos
superiores.

Si bien la empresa no cuenta con ascensor que facilite
el desplazamiento en areas donde se disponen de mas
de un nivel, cémo &reas administrativas, se sugiere que
las funciones que lleve a cabo la persona, junto con
todos los implementos que utilice, como impresora,
computador, etc., se encuentren en el

primer nivel.

No se disponen de bafios con
accesibilidad universal.

Contar con al menos 1 bafio con accesibilidad
universal por planta (metaltrgica, quimicos, area
administrativa, etc.) Ademas, considerar que, en caso

de requerir ajustes especificos, es necesario verlos de
forma independiente. Ejemplo: disponer de

de Riesgo
e Gerenta
Legaly RSE
e Gerenta
Legaly RSE
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sefaléticas paso a paso de como encontrar
implementos para lavarse manos, en caso de que una
persona lo requiera.

Dominio Productos y tecnologia para la comunicacion:

Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 Responsable de
mes | afilos | afio | la Empresa
es 0s
mas
e Se observa que existen| e Se sugiere potenciar el canal de informacibn mas X X e Area de
diferentes canales de transversal para favorecer el acceso a informacién de comunicacion
comunicacién  formales e todas las personas considerando sus caracteristicas es Virutex llko
informales, por ejemplo: correo particulares, por ejemplo: que considere audios, Chile
institucional, WhatsApp, imagenes de apoyo, audio descripcion de imagenes, — Colombia.
pantallas LCD, entre otros. subtitulo, interpretacion de LSCH, informacion en
Situacion que dificulta que la lectura facil de ser necesaria, etc.
informacion llegue de forma
correcta a todos/as los/as Junto a lo anterior, se sugiere que lideres vy
colaboradores/as. supervisores/a mantengan un canal con jefatura de
forma directa y que posteriormente ellos/as refuercen
la informacién entregada a sus colaboradores/as
Dominio Educacion/Capacitaciéon — Proceso de contratacion:
Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 Responsable de
mes | afios | afio | la Empresa
es 0Ss
mas
e Desde el momento de reclutar a| e Se sugiere volver a revisar los protocolos establecidos | X X e Area de
nuevos colaboradores junto con con el fin de Incorporar ajustes razonables requeridos Atraccion de
la seleccion de estos, no se para garantizar el acceso de PcD en igualdad de talentos —

oportunidades
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consideran ajustes para PcD| que el resto de los/as colaboradores/as. Por ejemplo, e Gestidn de
dentro de los  protocolos cambiar entrevista con psicélogo la cual es escrita, por Personas.
establecidos. una entrevista por competencias.

e Ausencia de protocolo y disefio| e Se sugiere que, en el protocolo del area de capacitacion, X e Areade
accesible de capacitacion para se contemple el disefio universal, considerando las Capacitacion.
abordar el acceso a la informacién caracteristicas particulares de PcD, Por ejemplo, que se
de PcD. realiza una contextualizacibn previa a los/as

participantes de la actividad y consulta sobre si requieren
ajustes 0 algun apoyo en estas. Informacion que se
proporcione en capacitacion que considere audios,
imagenes de apoyo, audio descripciébn de imagenes,
subtitulo, interpretacién de LSCH, informacién en
lectura facil de ser necesaria, etc.

e Necesidad de fortalecer la| eEstablecer en un cronograma de las diferentes areas, X X e (Gerencias.
comunicacion entre las distintas reuniones periodicas para abordar las acciones
areas involucradas en el proceso vinculadas a la inclusién laboral de PcD.
de inclusion laboral de
PcD.

Dominio Tecnologia Para el Empleo / Equipamiento Ambito Laboral:
Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 Responsable de
mes | ailos | afio | la Empresa
es 0s
mas
eSe observa que el uso de| eConsiderar el medio mas eficiente para comunicarse | X X X e Area de

materiales para tecnologias para
el empleo, como Teams, correo
electrénico, etc., no es conocido
por todos/as los/as
trabajadores/as.

entre colaboradores/as, lideres y jefatura. Asimismo,
destacar que este que considere las necesidades de
apoyo para todas las personas.

Capacitacion
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e Se observa rotacion de personas | e Realizar APT por cada puesto de trabajo, o en base a los | X X ¢ Gestion de

en las funciones de algunas| que presentan mayor rotacion, con el fin de determinar las Personas —

estaciones de trabajo, porejemplo: | funciones y competencias necesarias a desempefar. En Atraccion

area de quimicos, lo quepuede| torno a ello, es necesario buscar a la persona con las detalentos.

dificultar la adaptacion de una| competencias y perfil funcional idoneo para cumplir ese

persona a un puesto de trabajo. cargo. En torno a ello, el ser necesario la adaptacién del/

de la colaborador/a flexibilizar la rotacion de funciones
Entorno Natural o Cambios Derivados de la Actividad Humana:
Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 afo | Responsable
mes | afos 0s delaEmpresa
es mas

e El area de produccion presenta| e Para lograr una recepcion adecuada de la informacion, | X X e Gestion de
un alto nivel de ruido, por lo que se espera que la entrega de informacion sea previa al Personas —
se considera los EPP inicio del proceso de produccion, para lograr una real Prevencion
correspondientes. Esto dificultael comprension de los/as trabajadores/as en las de
acceso a la comunicacion dentro instrucciones. Junto con ejemplos concretos de cémo Riesgos.
de este espacio de trabajo. realizar la produccion.

e Necesidad de EPP e Se recomienda revisar los protocolos establecidos desde| X X e Gestion de
durante la mayoria de la prevencion de riesgo, con el fin que se consideren las personas -
jornada laboral. particularidades de PcD, junto con asegurar el uso de Prevencion

EPP por todos/as los/as colaboradores/as en igualdad de de Riesgos.
¢ condiciones.
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Apoyo y Relaciones

Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 aflo | Responsable
mes | afios 0s de laEmpresa
es mas
e Supervisores/as mencionan la| eSe sugiere establecer en un cronograma un ciclo de | X X X e Area de
necesidad de contar con mayor charlas, talleres y capacitaciones permanentes en Capacitaci
herramienta para adaptar los temas de inclusibn de PcD, junto con recibir on.
procedimientos y  entregar acompafiamiento de como realizar ajustes razonables,
informacion de forma adecuada por ejemplo, en caso de PcD, hablar de forma lenta,
para PcD escribir la informacién, aprender LSCH, etc. Esto para
fomentar accesibilidad al momento de entregar
informacidn a todo/as los/s trabajadores/as.
Actitudes:
Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 Responsable de
meses | afio | afio la Empresa
S 0s
mas
o Sibien se hanrealizado, proceso de|e Se sugiere realizar encuestas a los colaboradores sobre X | X e Gestion de
reconversion laboral de PcD dentro | los imaginarios en discapacidad e inclusién laboral, personas — Area
de la empresa desde el area de | miedos y resistencias, con el fin de posteriormente Capacitaciones
operaciones y picking. Los/as jefes | organizar en un cronograma una serie de charlas, talleres — Area
de é&reas refieren que el ambiente | y capacitaciones que borden estos temas y que considere diversidad e
audios, imagenes de apoyo, audio descripcion de inclusion.

laboral (especialmente actitud de

colaboradores/fas) no favorece
actualmente los procesos de
inclusién laboral. Esto, debido a la
falta de un adecuado proceso de
concientizacion, que sea
organizado durante el tiempo y que
ratifique que no existan actitudes de

discriminacién hacia PcD.

imégenes, subtitulo, interpretacién de LSCH, informacion
en lectura facil de ser necesaria, etc. Con el propésito de
que los espacios de trabajos sean adecuados para los
futuros procesos de inclusion laboral.
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Servicios, Sistemas y Politicas Laborales y de Empleo:

Hallazgo - Barrera Parcial/ Total Ajuste u Oportunidad de Mejora 6 15 2 Responsable de
meses | afio | afio la Empresa
S oS
mas
e Si bien la empresa cuenta conun | e Revisar protocolos y documentos en temas de gestion X | X e Gestion de
Personas.

proceso de gestion de personas,
este no presenta ajustes en torno
a necesidades que puedan
presentar PcD.

de persona, para incluir ajustes que favorezca la
igualdad de oportunidades de PcD en todos los
procesos.
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ANEXOQ: ANALISIS DE PUESTO DE TRABAJO

1.- INFORMACION GENERAL

NOMBRE DEL PUESTO DE TRABAJO: Operario de Produccion

FECHA VISITA: 20 de septiembre de 2022

NOMBRE E INSTITUCION DE EVALUADOR: Navira Espinoza Guzman, OMIL Maipu

ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

NOMBRE EMPRESA: Virutex Ilko

RUT: 93550000-1

GIRO: Metalurgia y venta de productos de aseo

DIRECCION :Camino Melipilla 7875

COMUNA: Cerrillos

Persona Contacto:

Cargo: Coordinadora Equidad Inclusiény RSE

Email: aleyda.leon@virutexilko.cl

Teléfono: 995475648

2.- ACCESIBILIDAD FISICA

EDIFICIO

Virutex llko cuenta con 3 entradas 1, 2 y 3, en donde el ingreso principal es por Camino
Melipilla, correspondiente a la entrada 1. El protocolo de ingreso consiste en que el/a
colaborador/a deba ingresar por una puerta con brazo hidraulico, pasando por barandas
no modificables en todo el trayecto. Posterior a ello, la persona debe tomar la
temperatura a través de una Tablet, para luego bajar un desnivel y transitar por zona
demarcada. Después la persona debe transitar por un panel desinfectante ante le covid
19. También hay ingreso de vehiculo, cuyo portén se encuentra al lado de la puerta de
ingreso. Se observa transito de vehiculos de tonelaje alto.

Una vez ingresa la persona, esta debe marcar su horario de entrada y salida, en el reloj
control, en donde debe colocar su huella digital. Los marcadores se encuentran auna
altura dificil de acceder para personas en SR o de talla baja.

La entrada 2 y 3 también cuentan con estacionamiento. Primero se debe ingresar por
el estacionamiento 2 y una vez esté complete sus cupos, es posible utilizar el 3. Ningun
estacionamiento cuenta con sefialética para personas en situacion de discapacidad que
se desplacen en silla de ruedas (en adelante SR). Asimismo, para pasar del
estacionamiento 2 a los puestos de trabajo, se dispone de una escalera, de alrededor
de 5 peldafios y la cual presenta pasamanos en todo su trayecto.

La empresa se distribuye fisicamente segun las funciones por area.
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ESTACION DE TRABAJO

Desde la entrada para dirigirse al sector de produccién se debe transita por un camino
pavimentado. Hay que considerar que el lugar donde transita la persona se encuentra
demarcado para el trdnsito de peatones. Al ingresar se encuentran estaciones de
produccién, con distintas maquinarias, en donde por un lado esta el proceso de
envasado y etiquetado de productos liquidos, como detergente lavaloza y cloro. El
proceso de produccion es principalmente llevado a cabo por maquina, en donde se
repite el proceso de forma similar en la maquina (colocar el envase del producto,
etiquetar, colocar caja). El sellado del producto en ocasiones es manual.

Se observa camino pavimentado al interior, con algunos desniveles y pavimento
irregular. Cabe destacar que se debe transitar con elementos de seguridad como
audifonos, mascarilla y antiparras. Se observa piso humedo y mojado en ocasiones,
debido a la produccion de quimicos liquidos.

Cabe destacar que existe rotacion de las funciones del cargo dentro de un mismo
proceso, en donde se trabaja alrededor de 30 minutos y se realizan rotaciones por cada
puesto de trabajo, ademas de 15 minutos de descanso.

Las maquinas y/o productos que se observan en esta planta son:
- Maquina sopladora de envase.
- Magquina Volumétrica (lava loza).
- Limpia piso.
- Cloro piscina: Sélo por temporada.
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ESPACIOS DE USO COMUN

Casino: Para ingresar al casino, se debe subir un peldafio o transitar por una rampa,
la cual se observa tiene un angulo de inclinacion entre 8% a 10%. Cabe destacar que
esta no presenta baranda. Al ingresar se debe transitar por una puerta transparente con
apertura manual. La sala cuenta con piso de ceramica y se observan puertas distintas
para ingresar y salir de las mismas caracteristicas. Las mesas para almorzar estan con
separacion de mampara de plastico para proteger contra Covid 19. Cada mesa cuenta
con 4 cupos.

Para obtener el alimento la persona debe transitar por un bufé con estaciones donde
se entregan los distintos implementos, comenzando con los cubiertos, para
posteriormente obtener la bandeja y los alimentos que son entregados por las
encargadas. Cabe destacar que la altura del meson no es apta para personas que se
desplacen en SR. Las mesas tampoco presentan adaptaciones como escotadura.
Asimismo, tampoco hay sistema Braille en el casino. La distancia entre mesas puede
dificultar el trnsito de silla de ruedas.

Camarines, bafos y duchas: Los camarines se encuentran separados por sexo
hombre y mujer. Para ingresar se debe bajar un peldafio y pasar por el bafio para
posteriormente llegar a camarines y duchas. La empresa dispone de casilleros, los
cuales se ubican en este sector. El camarin es compartido, en donde se disponen
bancas de madera en el centro de ellos. Las duchas cuentan con cortinas y separacion
entre ellas. Para su ingreso se debe bajar un peldafio de alrededor 10 cm. No se cuenta
con bafios de accesibilidad universal, tampoco pasamanos y barandas de seguridad.
El lavamanos cuenta con llave de manilla mévil donde se separa agua caliente de fria
junto con espejos en altura, en donde también se dispone una pantalla informativa.

Sala de Primeros Auxilios: La sala de primeros auxilios presenta 2 puertas con
manillas en donde se debe quitar el seguro en la parte superior para la apertura de
ambas. Junto a ello, se observa un peldafio para su ingreso (Imagen 11). Al abrir ambas
puertas se observa pasillo accesible, sin embargo, para entrar a la sala donde se
dispone la camilla, la puerta presenta una medida menor a 90 cm.

3.- CONDICIONES GENERALES

Aspecto Descripcién
Uniforme y/o Lo facilita la empresa, también implementos de seguridad
Vestuario segun zona (audifonos) y estacion del afio (bloqueador desde

finales de septiembre)

Horario Variable
Colacion Costos de la Costeado por persona a un valor minimo
colacion

Casino/Comedor |Si

Vestidor, Empresa cuenta con casilleros, y candados, los cuales
Casilleros, también pueden ser traidos por la persona. Asimismo,
Bafios convestidores y bafios

en los distintos puntos de la empresa segun las funciones.

Bus de Acercamiento
Parte desde Pefalolén y realiza sus funciones solo paraturnos
nocturnos
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4.- CONDICIONES CONTRACTUALES

Aspecto Descripcién

Jornad Parcial A definir
a

Laboral Completa A definir
Horario A definir

Tipo de Plazo Fijo Plazo Indefinido Contrata Honorarios
contrato A definir

(marcar

y describir si

es necesario)

Remuneracion | $ A definir

Beneficios, gratificaciones,

bonos:A definir

5.- REQUISITOS DEL CARGO

Aspecto Caracteristicas
NIVEL EDUCATIVO Y/O FORMACION Ensefianza Media completa. Deseable
formacion Técnica relacionado con el
area de produccion.

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS | Conocimiento en equipos y magquinarias
(manejo de equipos o herramientas, de baja, mediana y alta complejidad,
nivelusuario computacion, etc.) eléctricas o mecanicas de acuerdo con las

instrucciones de produccion.

EXPERIENCIA PREVIA Minimo: 6 meses. Deseable 2 afios de
experiencia en empresa productiva.

6.- DESCRIPCION GENERAL

Magquina Volumétrica (lava loza):

TAREAS OPERACIONES
Disponer de material en cinta Tomar envase que se encuentra en
meson o agacharse en el caso que
seencuentre en suelo.

Monitorear proceso de - Supervisar que maguina coloque etiqueta.

maquina - Supervisar que maquina coloque el
contenido dentro del envase
(automatico).

- Supervisar que cinta continde
funcionando hacia el siguiente
proceso.
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Envasar producto - Colocar tapa en producto, girandola
para cerrar.

- Armar caja para disponer productos.

- Tomar envase y colocar en la caja
de forma ordenada (aprox 8 botellas de
2t por caja)

Sellar - Cerrar cajay sellar con cinta adhesiva

- Monitorear que lote se encuentre correcto
encaja.

Cabe sefialar que independiente del producto que se fabrique, se realiza rotacion del puesto
detrabajo, cambiando las funciones que se llevan a cabo. La rotacién suele ser cada vez
gue se completan 2 pallets y segun decision de los/as lideres que supervisan el proceso.

7.- EXIGENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

FACTOR FUNCIONAL/FISICO:

Con respecto a postura el trabajo exige permanecer de pie durante la mayor parte de la jornada
laboral, pero permite caminar o sentarse por momentos breves (durante break). Asimismo, el
trabajo exige caminar durante la jornada laboral, pero solo durante trayectos cortos, como ir por
material.

Asimismo, el trabajo exige de forma ocasional adoptar posturas diferentes a estar de pie, como
agacharse o inclinarse en caso de que el objeto se caiga al suelo. Asimismo, el puesto en si no
exige subir y bajar escaleras, sino que se debe realizar ocasionalmente, para acceder a oficinas
y/o espacios comunes.

Con respecto a levantar objetos este dependera del producto, en este caso, implica la
necesidad de levantar objetos de hasta 15 Kg. Asimismo, se requiere que se lleven a cabo
movimiento de extremidades superiores hasta un alcance de 60 cm, de forma continua.

Por otro lado, el trabajo exige realizar actividades que requieran precision, coordinacion o
sensibilidad tactil fina, puesto que se deben disponer las cajas y los implementos de manera
ordenada, precisa y de coordinacion de EESS para lograr completar el circuito.

En cuanto a movilidad de EEII, el trabajo sélo exige realizar actividades que requieran una
movilidad limitada de las articulaciones de los miembros inferiores: caminar esporadicamente
y mantener postura de pie.

FACTOR SENSORIAL/COMUNICACIONAL.:

Con respecto a vision proxima, el puesto de trabajo exige realizar actividades que requieran
una agudeza visual moderada a corta distancia: leer, escribir, con el fin de resguardar detalles
de la produccion y lectura de manuales de instrucciones en caso de olvidar el procedimiento.
Esta informacién se dispone en la planta. En cuanto a vision lejana, el trabajo exige realizar
actividades que requieran una agudeza visual moderada a larga distancia.

Por otro lado, el trabajo exige diferenciar colores, pero sélo implica hacerlo en el caso de colores
de gran contraste y con una buena iluminacion, especificamente al accionar botones de las
magquinarias necesarias para comenzar la produccién. Asimismo, es necesario presentaruna
Optima vision en perspectiva, permitiendo evaluar la distancia de los objetos lejanos de manera
Optima, esto con el fin de prevenir accidentes por atrapamiento.

Cabe mencionar que el trabajo puede ser realizado por personas sordas o con capacidad
auditiva disminuida, puesto que para el caso de alarma de emergencia esta es sonora y
luminica. Asimismo, el trabajo puede ser realizado por personas que no son capaces de
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comunicarse verbalmente con claridad (si logra comunicarse es través de sefias o de manera
escrita).

FACTOR PSIQUICO/MENTAL:

Con respecto a atencion, el trabajo requiere una buena capacidad de concentracién y atencion,
y se exige mantenerlas durante largo periodos de tiempo, incluso en condiciones adversas, con
el fin de mantener la linea de produccién en orden y la calidad del producto. Cabe mencionar
que se realizan descansos cada 25 min aprox para no generar fatiga en los/as
colaboradores/as.

En cuanto a memoria, se requiere una capacidad moderada de retencién de datos. El olvido
ocasional de un dato no pone en peligro el desempefio, puesto que dentro de las instalaciones
se disponen las instrucciones y/o recordatorios de la operacion de las maquinarias, en caso de
olvido. Ademas, se cuenta con supervisores

Con respecto a tolerancia al cambio, el trabajo no implica la adaptacion a situaciones nuevas
por parte del/de la trabajador/a, dado su rutina y procedimiento, el cual es fijo. Asimismo,con
respecto a estabilidad emocional el trabajo puede ser realizado por personas que presenten
ocasionales altibajos emocionales. Puede perder la serenidad ante estimulos externos de cierta
importancia, puesto que no involucra atencion a publico.

FACTOR SOCIO-RELACIONALES:

En cuanto a capacidad para trabajar en equipo, el trabajo demanda que el/a colaborador/a se
relacione habitualmente con otros/as para el desarrollo de tareas laborales. Aunque al
momento de realizar la labor se espera que esta sea independiente.

Con respecto a manejo de tensiones y conflictos, el trabajo no requiere de manejo de
situaciones complejas y no debe resolver problemas, pues tiende a ser un trabajo rutinario y
supervisado.

En cuanto a traslado, ya sea para espacios comunes o que requiera el puesto laboral, el trabajo
requiere que la persona pueda trasladarse en forma independiente y/o usando ayudas técnicas,
sin asistencia de terceros.

POTENCIAL DE TRABAJO:

El trabajo requiere maximo cumplimiento de todos los habitos basicos (asistencia, puntualidad
y permanencia). Se cuenta con marcador de ingreso y salida. Con respecto a motivacion, la
labor puede ser realizada por personas que no se encuentran altamente motivadas hacia la
tarea, gracias a que las funciones del cargo tienden a la automatizacion.

En cuanto a decisién e iniciativa, el trabajo sélo requiere tomar decisiones de acuerdo con
criterios previamente establecidos, puesto que como se mencioné anteriormente el/la
colaborador/a cuenta con supervisién constante. Sin embargo, en caso de dificultades y
emergencias, el trabajo puede ser realizado por personas cuyos conocimientos y experiencia
le permita adoptar las decisiones.

Conrespecto a tolerancia al estrés, el trabajo no requiere que el/la colaborador/a esté sometido
a tension alguna asociada a la tarea.

En cuanto a habilidades de lecto-escritura, el puesto de trabajo requiere del uso esporadico
de estas, al momento de leer las instrucciones o documentos que se le presentan.
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AMBIENTE DE TRABAJO:

Ruido: El trabajo se desarrolla constantemente en ambiente con altos niveles de ruido. Sin
embargo, se utilizan audifonos protectores para prevenir problemas de salud en la persona.

lluminacion: El trabajo se desarrolla en condiciones de iluminacién normales. Desde prevencién
de riesgo se menciona cumplir con todos los parametros dentro de las normas de seguridad
europeas CEN-TC169.

Ventilacion: El trabajo se desarrolla en ambientes con escasa ventilacion natural, puesto que
no presenta ventanas. Esta situacion genera que dentro de la planta existan aromas asociados
a los productos.

Temperatura: Esta puede variar de la temperatura ambiente promedio (entre 18°C y 26°C).,
dependiendo de la estacion del afio, llegando a tener temperaturas inferiores y mayores a las
mencionadas. Cabe destacar que, en estaciones desde finales de septiembre en adelante, la
empresa entrega proteccion UV adecuada como bloqueador solar.

Humedad: Los puestos de trabajo se desarrollan en ambientes himedos, puesto que los
productos trabajados generan que en ocasiones el piso se encuentre mojado y/o exista un
constante contacto con agua.

Vibracién: El trabajo no requiere el uso de equipo vibratorio o sélo requiere utilizar equipo
de baja vibracién (taladros, maquinas de coser eléctricas, etc.), dependiendo de la
maquina a utilizar.

REQUERIMIENTOS DE ACCESIBILIDAD:

Se observa que los diversos puestos de trabajos que proporciona la empresa no presentan
accesibilidad universal para la autonomia en el desplazamiento de personas con movilidad
reducida. Puesto que la infraestructura y herramientas con las que dispone la empresa para
ejercer el trabajo, no se ajustan a las necesidades de PcD. Por ejemplo, se observan barreras
fisicas como constantes escaleras, ausencia de bafio universal, etc.

8.- OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Tras lo expuesto, actualmente en la empresa Virutex llko, se observan barreras fisicas para
que PcD puedan ejercer su labor. Debido a la ausencia de bafio con accesibilidad universal, se
sugiere no contratar a personas que se desplacen en SR, hasta que se brinden las condiciones
bésicas.

En caso de personas con movilidad reducida y PcD intelectual que presenten dificultad en
comprender nuevas instrucciones y adaptarse al trabajo, se sugiere como ajuste razonable,
gue la persona pueda permanecer en una funcion determinada en el area de produccion, esto
con el fin de que la persona se logre adaptar al puesto de trabajo.








