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1. INTRODUCCION

La adaptacion al puesto de trabajo es parte de las estrategias inclusivas de la empresa que parte
de la valoracion y respeto a la diversidad y multiculturalidad presente entre sus trabajadores. Lo
anterior se debe traducir en una decision de la empresa, considerando su interés de incorporar o
mantener a un trabajador especifico acorde a sus politicas o para el cumplimiento de normativas,
mediante la definicion de soportes técnicos y financieros.

La adaptacion es el resultado exitoso de un proceso articulado y formal dentro de la empresa
que comprende: analisis de las caracteristicas funcionales del trabajador (perfil laboral), de las
demandas del puesto de trabajo (Analisis de puesto de trabajo) y finalmente de las barreras que
enfrenta el trabajador para un desempeno satisfactorio.

El analisis de puesto de trabajo (APT) ha cobrado importancia en su aplicacion a procesos de
intermediacion laboral de personas con discapacidad, ya que, en una perspectiva positiva junto
con valorar las capacidades y el potencial de estos trabajadores, es también necesario asegurar
una insercion exitosa, para lo cual se deben cotejar dichas habilidades con las exigencias del
trabajo. De esta manera la informacion recogida permitira realizar la seleccion de postulantes
con discapacidad que cumplan con las competencias para la ejecucion del cargo o bien definir la
necesidad de adaptaciones especificas.

Un correcto conocimiento, aplicacion y valoracion de
estos procedimientos es un requisito indispensable
para no improvisar en procesos que guardan relacion B |e h :

no solo con el éxito en la incorporacion de trabajadores Ven IdQS
con discapacidad a la empresa, sino que también, con
su salud, seguridad y productividad.

2. ¢QUE ES LA ADAPTACION DE PUESTOS DE TRABAJO?

Son las modificaciones o ajustes necesarios, adecuados y razonables (que no impongan una
carga desproporcionada o indebida a una empresa), para permitir un buen desempeifio de
personas que enfrentan barreras en el trabajo. Por lo tanto, consiste en eliminar barreras
y modificar las condiciones del proceso de trabajo para que pueda ser realizado por un
trabajador/a con discapacidad.

Las barreras a las cuales se enfrentan limitan el acceso al empleo y también su permanencia
o progreso dentro del mismo, debido a factores tales como: El entorno fisico y tecnologico,
la cultura inclusiva en la empresa, o el modo en el que se organiza el trabajo, entre otros.

Usualmente se considera a una diversidad de trabajadores de la realidad .
multicultural de la empresa moderna con este tipo de requerimientos: Migrantes,
personas que viven con VIH, trabajadoras embarazadas, adultos mayores,
cuidadoras de personas dependientes o con responsabilidades familiares,
trabajadores que profesan determinadas religiones o creencias, pero nos
acotaremos especificamente a las personas con discapacidad.



2.1. ;Por qué es importante la
adaptacion del trabajo?

Forma parte de una politica inclusiva de
las empresas, tanto en respuesta a la
necesidad de reincorporar a sus propios
trabajadores accidentados o con situaciones
de discapacidad o salud que lo requieran;
como por la necesidad de adecuarse a la
nueva normativa de inclusion de personas
con discapacidad al empleo (Ley 21.015,
junio 2017), constituyendo por lo tanto una
medida que protege a los trabajadores
de discriminacion debida a una situacion
funcional que modifica su posicion frente
al desempeno laboral.

3. DEFINICIONES

* Accesibilidad: Consiste en velar por que
todos los aspectos de la empresa sean
adecuados para su uso por todas las
personas. Comprende el entorno fisico y
los métodos de informacion y comunicacion,
asi como las politicas, procesos, sistemas
y servicios de la empresa.

« Conciliacion/Mediacion: Es la intervencion
en un conflicto de una parte independiente
con el fin de lograr una solucion mutuamente
acordada mediante la facilitacion del
dialogo. Los términos “conciliacion” y
“mediacion” en ocasiones se utilizan de
manera intercambiable, aunque en algunos
sistemas se hace una distincion en cuanto al
proceso, siendo el mediador el que formula
las recomendacionesy el conciliador el que
facilita el dialogo entre las partes, pero sin
formular recomendaciones.
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e Discapacidad: Es un concepto que
evoluciona y que resulta de la interaccion
entre las personas con deficiencias y
las barreras debidas a las actitudes y al
entorno que evitan su participacion plena
y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas.

« Discriminacion: El Convenio nim. 111 de la
OIT define la discriminacion como “cualquier
distincion, exclusion o preferencia basada
en motivos de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional u
origen social que tenga por efecto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo y la ocupacion”.

El Convenio prevé también la posibilidad
de incluir otros motivos de discriminacion.
La discriminacion puede ser directa o
indirecta: Es directa cuando en las normas,
practicas y politicas se excluyen o se da
preferencia a ciertas personas, de manera
explicita o implicita, por pertenecer a un
colectivo especifico.

La discriminacion indirecta se refiere a
situaciones, reglamentaciones o practicas
aparentemente neutras pero que, en
realidad, crean desigualdades con respecto
a personas que tienen determinadas
caracteristicas, por ejemplo, personas
con determinada creencia religiosa. Se da
cuando idénticas condiciones, tratamientos
o criterios se aplican a todos, pero sus
consecuencias resultan tener un impacto
sumamente desfavorable en algunos
colectivos.

* Diseio universal: El diseno de productos,
entornos, programas y servicios que
puedan utilizar todas las personas, en
la mayor medida posible, sin necesidad
de adaptacion ni diseno especializado. El
“diseno universal” no excluira las ayudas
técnicas para grupos particulares de
personas con discapacidad, cuando se
necesiten.




* Diversidad: Hace referencia al compromiso
de reconocer y valorar las diferentes
caracteristicas que hacen que los
individuos sean Gnicos en una atmosfera
que aceptay celebra los logros individuales
y colectivos. La identidad depende de mas
de una dimension de los antecedentes de
una persona. Al reconocer y valorar las
numerosas caracteristicas que hacen
unicos a los individuos en el mundo, la
diversidad ofrece soluciones para eliminar
la discriminacion en el lugar de trabajo.

 Estigma: “La marca social que, cuando
se asocia a una persona, suele causar
marginacion o constituir un obstaculo para
el pleno disfrute de la vida social”.

« Limitaciones funcionales: “Restricciones
en el funcionamiento de una persona que
obstaculizan su capacidad de desempenar
una tarea o una actividad”.

* Personas con discapacidad: “Incluyen a
aquellas que tengan deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales a
largo plazo que, al interactuar con diversas
barreras, puedan impedir su participacion
plenay efectiva en la sociedad, en igualdad
de condiciones con las demas.”

« Religion o creencia: Los términos
“creencias” y “religion” deben entenderse
en sentido amplio. Ampara las creencias
teistas, no teistas y ateas; no se limita a
las religiones o las creencias tradicionales,
sino que abarca igualmente las religiones 'y
las creencias establecidas recientemente y,
en particular, las de las minorias religiosas.

« Sida: Designa el sindrome de
inmunodeficiencia adquirida que resulta
de los estadios avanzados de la infeccion
del VIHy que se caracteriza por la aparicion
de infecciones oportunistas o de canceres
relacionados con el VIH o ambas cosas.

e VIH: Designa el virus de la
inmunodeficiencia humana, que deteriora
el sistema inmunitario humano.

- Trabajadores con responsabilidades
familiares: Trabajadores y trabajadoras
con responsabilidades hacia los hijos a
su cargo, cuando tales responsabilidades
limiten sus posibilidades de prepararse
para la actividad econdomica y de
ingresar, participar y progresar en ella.
Se aplica también a los trabajadores y a
las trabajadoras con responsabilidades
respecto de otros miembros de su familia
directa que de manera evidente necesiten
su cuidado o sostén.



4. ¢QUE TIPO DE
ADAPTACIONES EXISTEN?

Las adaptaciones para personas con
discapacidad varian de un caso a otro, pero
en términos generales se pueden dividir en:

A. Del entorno fisico y tecnologico: Se refiere
al mobiliario, equipamiento, herramientas,
iluminacion, infraestructura/accesibilidad de
las instalaciones, dispositivos tecnologicos,
etc.

Ejemplo: La empresa ha decidido contratar
a un trabajador, quien es un asistente de
contabilidad calificado para el puesto. El
es usuario de silla de ruedas y si bien no
tiene dificultad para llegar y desplazarse
dentro de la empresa, no puede utilizar
el mobiliario estandar disponible ni bano
pues las instalaciones no cuentan con algin
bano adaptado para personas con movilidad
reducida.

s

Se determina que se requiere principalmente
modificar el mueble de escritorio, de manera
que pueda ingresar la silla de ruedas y
altura de muebles estanteria para disponer
documentacion y por otra parte invertir en
la adecuacion del bano. La empresa atiende
piblico, de manera que esta altima inversion
de considera necesaria y provechosa por
este doble propositoy aprueba la inversion.

B. De las demandas psiquicas/cognitiva/
mental: Consideran el manejo de esas
variables presentes en el puesto de trabajo,
segln las caracteristicas del trabajador.
Ejemplo: Un trabajador comenzara a prestar
servicios en un supermercado de tamano
medio. Se encargara de reponer alimentos
en los estantes y ayudar cuando lleguen
los suministros. El tiene una discapacidad
intelectual que limita algunas de sus
habilidades, en este caso es la comunicacion
y la lectura, algunas de las cuales son
exigencias o demandas propias del puesto
de trabajo.

La empresa asigna a una companera la tarea
de ser su monitora, capacitandola acerca de
la mejor manera de apoyar a las personas con
discapacidad intelectual. Ella se relne con
él antes que asuma sus funciones. Una vez
que inicia sus funciones, el trabajador no se
separa de su companera durante su primera
semana laboral. A medida que aumenta su
confianza y manejo, poco a poco asume toda
la variedad de funciones. Finalmente se logra
una confianza, y eso facilita su inclusion en
el lugar de trabajo.

C. De la organizacion del trabajo: secuencias,
coordinacion, orden de las tareas, subtareas
0 pasos dentro de un puesto de trabajo.

Ejemplo: Un joven sordo ha egresado de
cocina internacional y fue seleccionado y
contratado para desempenarse en la cocina
de un establecimiento hotelero. Presenta
barreras relacionadas con la comunicacion
con los demas trabajadores, lo cual influye
en una adecuada respuesta para coordinarse
en las tareas con sus pares. Para ello se
imprimieron imagenes con las diversas
preparaciones y sus nombres al pie y en
general las actividades que le correspondia
realizar seglin lo requiriera el jefe de cocina.
Ademas, en la etapa inicial de su desempeno
se organizo en rutinas predefinidas y se
asignaron preparaciones relativamente fijas,
lo cual facilité su adaptacion a este contexto
y el de sus companeros.




D. De condiciones generales del trabajo: :
horario, pausas, descansos, etc.

Ejemplo: Una trabajadora del area de
envasado de productos de una exportadora
de frutos secos experimenta un trastorno de
estrés postraumatico luego de un accidente
de trayecto que le dejo, ademas, con algunas
secuelas fisicas leves y debido a ese problema
de salud mental no ha podido retornar debido
a que se acentdan las crisis al trasladarse
en transporte piblico en horarios punta.
La recomendacion médica es iniciar un
reintegro progresivo, pero ademas iniciar su
jornada mas tarde que lo habitual para evitar
su exposicion a las condiciones descritas.
La empresa analiza la propuesta y accede a
que ingrese una hora mas tarde, dado que
ella puede recuperar las horas asistiendo
el dia sabado y se reevaluara su situacion
en tres meses.

4.1. ;Hasta donde se puede
considerar razonable una
adaptacion del trabajo?

Al considerar si son razonables los ajustes
propuestos, es importante que el empleador
distinga entre elementos esenciales y no
esenciales de un empleo. En todo puesto
existen funciones esenciales que son
indispensables para el desempeno de la
funciony que pueden ser modificadas sin una
carga ni impacto para la empresa, mientras
que otras no lo son.

4.2. ;Queé sucede si un ajuste
necesario no es aceptado por un
supervisor o la propia empresa?

A veces puede no ser facil para los
empleadores llegar a un acuerdo con sus
trabajadores acerca de qué se entiende por
adaptacion o ajuste razonable o qué medidas
seria razonable que adopte el empleador
en respuesta a una solicitud. En caso de
conflicto, se recomienda que los empleadores
tengan prevista la opcion de su resolucion
informal, mediante mediacion o conciliacion.
Lo anterior implica definir la figura vy
atribuciones de un mediador o conciliador
que proponga las mejores opciones para
ayudar a las partes a alcanzar un acuerdo
o solucion satisfactoria. Por tanto, los
conciliadores y los mediadores deben tener
conocimientos sobre las leyes y aspectos
técnicos en materia de ajustes razonables, asi
como los términos de los convenios colectivos
envigor, la politica de la empresa en materia
de ajustes razonables y cualesquiera otras
politicas y procedimientos de la empresa
que sean de relevancia.

El conciliador o mediador debe mantenerse
objetivo e imparcial durante todo el proceso
de examen de la solicitud. En la mayoria de
los casos, los conciliadores y los mediadores
tienen una formacion especializada y pueden
ser contratados fuera de la empresa.

En relacion con las solicitudes de ajustes,
en general se considera una buena practica
mantener constancia por escrito del resultado
de la mediaciony de los compromisos a los
que lleguen el trabajador y el empleador.



4.3. ;Cual es el costo de las
adaptaciones de puesto de
trabajo?

En Chile no existen datos concretos, sin
embargo, las recomendaciones internacionales
hablan de “ajustes razonables”, es decir de
adecuaciones o medidas eficaces que no
signifiquen una carga desproporcionada para
la empresa. Esto hay que determinarlo para
el caso de cada adaptacion y empresa.

La mayor parte de las adaptaciones no
entranan costos significativos. Segin un
estudio de la Job Accommodation Network
de los Estados Unidos, el 58 % de los
empleadores notificaron que los ajustes
solicitados no tenian ningln costo. Cuando
lo tenian, normalmente se situaba en torno a
los 500 dolares EE.UU ($303.000, peso chileno
aprox.).

4.4, Preparacion del entorno
y adaptacion del puesto de
trabajo

Antes de que la persona comience a ejecutar
sus labores, se debe asegurar que esta
pueda desplazarse sin inconvenientes que
le impidan movilizarse adecuadamente hasta
llegar a su puesto de trabajo, eliminando y
adecuando las barreras arquitectonicas que
pudiera haber en el entorno, habilitando el
uso de rampas, ascensores, etc. Se deben
tener en cuenta los aspectos dimensionales
de las instalaciones.

Como también asegurar también una correcta
adaptacion del puesto de trabajo, considerando:

+ Mobiliario, equipos, herramientas y otros
dispositivos.

- Aspectos organizativos.

- Preparar acogida y entorno de trabajo.

5. RELACION ENTRE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO CON ADAPTACION
DE PUESTO DE TRABAJO

El empleador puede estar preocupado
que proporcionar las adaptaciones sea
incompatible con los requisitos de seguridad
y salud en el trabajo. En la mayoria de
los casos, el trabajador con determinada
condicion puede desempenar el empleoy no
habra ninguna incompatibilidad con medidas
apropiadas de SST que puedan instaurarse.
Los empleadores deben hacer evaluaciones
fundadas de los riesgos que pueden ser
tolerables, en vez de asumir automaticamente
que todo aumento del riesgo para él o para
otras personas debido a la condicion del
trabajador, no pueda ser acomodado.

Pueden surgir solicitudes de adaptaciones
de puesto de trabajo, que involucran la
aplicacion de practicas normales de SST. En
tales casos la evaluacion del departamento
de prevencion de riesgos es clave acerca de
si es razonable apartarse de dichas practicas
y considerar si cualquier aumento de los
riesgos resulta tolerable, para incorporar
este antecedente a la evaluacion de cada
solicitud.




6. IMPLEMENTACION DE
POLITICAS

Tanto la alta direccion de las empresas, como
los trabajadores, a través de sus sindicatos
y supervisores, son actores clave para
implementar politicas amplias de inclusion
que consideran adaptaciones de puestos
de trabajo. Por lo anterior deben dialogar
acciones que aporten a los cambios en la
cultura organizacional, anticipandose a
las dudas y cuestionamientos que surjan,
referentes a la adopcion de medidas basadas
en laigualdad de oportunidades en el trabajo.

6.1. ;Como implementar una
politica de adaptaciones de
puestos de trabajo en las
empresas?

Un paso esencial para que tenga éxito una
politica en el lugar de trabajo, es que la alta
direccion contraiga un compromiso claro
y mantenido por asegurar su aplicacion
efectiva.

Las grandes empresas deberian tratar de
hacer que las politicas estén avaladas por
el gerente general (o cargo equivalente) de
la empresa y designar como responsable
de su aplicacion a un miembro del equipo
directivo superior.

Lo anterior implica definir procedimientos
claros y conocidos para quienes trabajan
en una empresa, incluidas fuentes de
financiamiento y la asistencia técnica,
segln la complejidad de cada solicitud.
Dentro de esto Ultimo, el rol del experto en
prevencion de riesgos de Mutual sera clave
para determinar el nivel de apoyo requerido,
siendo responsable de tener una primera
opinion al respecto.

7. ANALISIS DEL PUESTO DE
TRABAJO

7. ;Qué es el analisis de puesto
de trabajo (APT)?

Es una herramienta que permite descomponer
en sus partes todas las acciones que son
necesarias para realizar adecuadamente
cualquier puesto de trabajo en su ciclo de
tareas.

El APT comprende una serie de pasos
sucesivos e inseparables que contemplan:
observacion, consulta con responsables de
la empresay registro a partir de observacion
directa en el espacio laboral.

EL APT se estructura en un instrumento que
generalmente es aplicado por un profesional
entrenado para dicha tarea, siendo en Chile
los terapeutas ocupacionales los principales
referentes en dicha materia.

Se requiere formacion relacionada con el
conocimiento del cuerpo humano en su
anatomia vy las funciones corporales.

El conocimiento y manejo basico del APT
facilita la actuacion de los PRP en entornos
que buscan promover la inclusion laboral de
personas con discapacidad.




7.2. ;Por qué es importante el
APT?

Porque al identificar en un perfil los
componentes o funciones corporales que
se requieren para desempenarse en un
puesto dado, es mas facil determinar la
idoneidad de un trabajador con discapacidad,
considerando sus caracteristicas especificas,
las cuales también deben ser evaluadas con
un instrumento similar.

Al mismo tiempo permite recoger informacion
sobre aspectos del entorno productivo
que podrian modificarse o adaptarse,
para facilitar el desempeno exitoso de un
trabajador calificado que tiene una situacion
de discapacidad, pero que depende de esa
adaptacion para su plena adaptacion.

7.2.1. ;Qué informacion recoge el APT?
7.2.1.1. Informacion general

Son datos indispensables para llegar a
comparar el perfil de un trabajador postulante
con o sin discapacidad con las caracteristicas
del puesto que se esta estudiando. Entre
ellas se encuentran:

- Descripcion general del puesto: Tareas,
procedimientos y dotacion en términos
de equipamiento, herramientas, Gtiles,
materiales, etc.

+ Condiciones generales y contractuales:

- Uso de uniforme/herramientas de trabajo.
- Colacion.

- Jornada laboral.

- Tipo de contrato.

- Remuneracion.

- Etc.

« Accesibilidad (De acuerdo con criterios de
disefio universal):

- Del edificio: Ingreso, desplazamiento.

- Puesto de trabajo: Espacios de uso comdn
(bafios, areas de
circulacion, casino).

7.3. Exigencias del puesto de
trabajo

EL APT identifica y mide las exigencias/
potencial (o habilidades) que son necesarias
para desempenar un puesto especifico de
acuerdo con factores de desempeno.

Las demandas que se evallGan son las
siguientes:

« Potencial funcional/fisico: Consideran
aspectos fisicos, de postura, movimiento,
fuerza, coordinacion, etc., para las distintas
partes del cuerpo, diferenciandose
especialmente las extremidades superiores
e inferiores.

« Potencial psiquico/cognitivo/mental:
Demanda de funciones cognitivas basicas
como atencion, memoria, analisis, sintesisy
otras funciones mentales como: tolerancia
al cambio, estabilidad emocional, etc.

* Sensorial/Comunicacional: Referido a las
funciones visuales, auditivas y del lenguaje
que intervienen en la comunicacion para
el desempeno.




* Aspectos socio relacionales: Las habilidades
para relaciones interperesonales que
requiere el trabajar con otros y el manejo
de tensionesy conflictos que puedan surgir
durante la jornada laboral.

» Potencial de trabajo: Se refiere a los
factores actitudinales que son requeridos
para el desempeno del puesto de trabajo
(asistencia, puntualidad, disposicion,
iniciativa, motivacion, etc.).

« Ambiente de trabajo: Las condiciones
ambientales del trabajo (ruido, iluminacion,
ventilacion, humedad, etc.).

« Perfil del postulante y formacion

- Especifica los requerimientos de edad,
sexoy domicilio deseables o exigidos para
el postulante, incluidos los conocimientos
especificos y nivel formativo previo al
ingreso.
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