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RESUMEN
La inclusion laboral de las personas con discapacidad intelectual es un tema ampliamente
investigado a nivel internacional, como nacional. Diversos estudios sefialan que la inclusion
laboral promueve la autonomia personal, la participacién en la sociedad y favorece la
calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual. No obstante, aun existen
barreras como los prejuicios sociales, brechas de género y falta de politicas publicas que
favorezcan la inclusion y permanencia laboral. El objetivo de este estudio fue analizar
experiencias de inclusion laboral de hombres y mujeres con discapacidad intelectual leve o
moderada, que cuenten con trayectoria laboral bajo contrato en el ambito de comercios y
servicios, desde una perspectiva de género. Se trabajé con una metodologia comprensiva,
con un disefio de estudios de casos multiples. La muestra estuvo conformada por hombres
y mujeres mayores de 18 afos con experiencia laboral. Se realizaron entrevistas semi
estructuradas orientadas a explorar significados atribuidos al empleo, autonomia personal,
diferencias de género, calidad de vida, desafios laborales y perjuicios percibidos. Dentro de
los resultados se destaca que los participantes relacionan la vida laboral a un bienestar
integral que contempla la autonomia, lo emocional y el sentido de pertenencia. Aun asi, se
identifican diversos desafios por superar en relacion con el empleo. Finalmente, la inclusién
laboral aporta significativamente al desarrollo personal, pero persisten brechas de género

y barreras actitudinales que requieren politicas y practicas mas inclusivas.

Palabras clave: Inclusién laboral, discapacidad intelectual, género, autonomia, prejuicios
sociales.



CAPITULO: INTRODUCCION

En los ultimos afios, la inclusidon laboral de personas con discapacidad intelectual se ha
evidenciado como un desafio tanto en el ambito social, politico y ético. La incorporacion de
las personas con discapacidad intelectual en el mundo laboral presenta un derecho humano
fundamental, en donde se evidencian grados de equidad y justicia social que deben ser
alcanzados en la sociedad. A pesar de los avances legales y de las politicas que promueven
la inclusion, todavia existen en Chile numerosas barreras que dificultan este proceso. Entre
ellas, los prejuicios sociales, la falta de accesibilidad, las desigualdades en las condiciones
laborales y la escasa valoracion de las capacidades de las personas con discapacidad

contindan siendo obstaculos importantes.

La presente investigacion tiene como tema central abordar la inclusion laboral de personas
con discapacidad intelectual desde una perspectiva de género con el propdsito de analizar
las experiencias de hombres y mujeres que se desempenan en las areas de comercio y/o

servicios. El estudio se organiza de la siguiente manera.

El capitulo 1 aborda la problematica y la revisiébn de antecedentes; en la que se busca
evidenciar las barreras, desigualdades de género y escases en el campo laboral, lo cual
dificulta la integracion de las personas con discapacidad intelectual. A partir de este analisis
se formula la pregunta de investigacion, el objetivo general y los objetivos especificos que
orientan el estudio, junto con una justificacién que destaca la necesidad de abordar la
inclusion laboral como un proceso complejo social influenciado por condiciones histéricas,
culturales y normativas que suelen limitar las oportunidades de participacién y desarrollo
profesional de esta poblacién. En el capitulo 2, se presenta el Marco Referencial, en donde
se realiza un recorrido por la historia de la discapacidad, sus maneras de exclusién y como
ha ido evolucionando hacia modelos de inclusion que reconoce las capacidades y
habilidades que pueden aportar las personas con discapacidad en la sociedad. Se aborda
el concepto de trabajo y su importancia como eje estructurante de la vida social, asi como
la inclusion laboral como un proceso destinado a fomentar condiciones de igualdad y
accesibilidad. Ademas, se analizan las barreras mas importantes que afectan este ambito,
como las barreras actitudinales, arquitectonicas y sociales, asi como los prejuicios que
histéricamente han obstaculizado el reconocimiento de las habilidades laborales de las

personas con discapacidad intelectual.
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En el capitulo 3 se presenta el Marco Metodoldgico en donde se describe el enfoque de la
investigacion el cual esta guiado por un enfoque interpretativo y un alcance descriptivo el
que facilitara la comprension de las experiencias y el significado que se atribuyen al empleo
desde la perspectiva de los propios participantes. Se utilizara una muestra compuesta por
nueve personas con discapacidad intelectual que cuenten con experiencia laboral entre
ellos hombres y mujeres. Se utilizaran entrevistas semiestructuradas como técnica de
recoleccién de datos. La elaboracion del guion de la entrevista se construyd a partir de
categorias relacionadas a los objetivos de la investigacién como lo es la importancia del
empleo, la autonomia, los prejuicios sociales, las diferencias en los puestos laborales y el
impacto de la inclusién laboral en la calidad de vida, el guion de la entrevista fue sometido
a juicio de expertos para asegurar su validez. De esta misma forma se describen las
consideraciones éticas utilizadas en el proceso de la investigacion, y la firma del
consentimiento informado con el propdsito de asegurar la confidencialidad de la
informacioén, la voluntariedad de la participacion y el derecho a retirarse en cualquier

momento de la entrevista.

En el capitulo 4 se presentan los resultados y analisis de los datos. Se contempla una
descripcion del trabajo de campo, el cual se realizé mediante la técnica bola de nieve, en

donde se evidenciaron dificultades que ayudaron a la comprensién del estudio.

Finalmente, en el capitulo 5, se presentan las conclusiones del estudio, asi como las

limitaciones y orientaciones para el trabajo con la inclusién.
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CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Antecedentes:

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define a las personas con discapacidad como
“aquellas que presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo
plazo que, al interactuar con diversas barreras, pueden dificultar su participacion plena y
efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones con los demas” (s.f). En Chile, el IlI
Estudio Nacional de la Discapacidad ENDISC, publicado por el Servicio Nacional de la
Discapacidad (SENADIS) en el 2022, y basado en los datos de la Encuesta Nacional de
Discapacidad y Dependencia (ENDIDE), indica que el 17,6% de la poblacion adulta
presenta algun tipo de discapacidad, lo que equivale a 2.703.893 personas; de ellas, un
6,2% tiene una discapacidad leve o moderada, mientras que un 11,4% presenta una
discapacidad severa. Ademas, se evidencian diferencias significativas por género, con un
21,9% de mujeres y un 13,1% de hombres que viven con discapacidad (pp. 14-16). Con
relacion a la discapacidad intelectual, la Asociacion Americana de Psiquiatria (2013) la
identifica como un trastorno que se manifiesta durante el periodo de desarrollo y que implica
limitaciones en el funcionamiento intelectual y el comportamiento adaptativo, abarcando el

ambito conceptual, social y practico (p. 17).

De igual manera, Schalock (2009) propone una definicion constitutiva de la discapacidad
intelectual, que profundiza en su comprension tedrica, ubicandola dentro de un marco
conceptual del funcionamiento humano, integrado por cinco dimensiones: habilidades
intelectuales, comportamiento adaptativo, salud, participaciéon y contexto. Particularmente,
la dimensién de participacion se refiere al desempeno de las personas en actividades
sociales, complementando roles e interacciones en la vida doméstica, el trabajo, la
educacion, el ocio, la espiritualidad, la cultura, siendo el empleo una de las actividades

fundamentales para la inclusioén social y el desarrollo integral de las personas (p. 27).

Las personas con discapacidad confrontan diferentes barreras que dificultan un desarrollo
digno y sostenible de su vida cotidiana, Femcet (s.f) siendo una de las mas relevantes las
barreras sociales, las cuales estan relacionadas con la forma en que la sociedad esta
estructurada a lo largo de las distintas etapas de la vida. En muchos casos, especialmente

en paises en desarrollo, la discapacidad se vive como un sufrimiento, debido a la falta de
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conciencia social y a la exclusion que limita la participacion plena de este grupo en la
sociedad. Mayorga (2018) lo reafirma, apuntado que las personas con discapacidad
intelectual han sido histéricamente excluidas, lo que ha dificultado su reconocimiento como

sujetos de derechos en igualdad con los demas.

En esta linea, Mufioz et al. (2013) subrayan que las personas con discapacidad enfrentan
significativos obstaculos para integrarse en el mercado laboral, principalmente esto se debe
a los estigmas y prejuicios sociales que aun persisten en los entornos de trabajo. Estas
percepciones luego se manifiestan en actitudes de rechazo, discriminacién e incluso temor,
muchas veces originadas por la falta de informacion y comprension que existe sobre la
discapacidad. No obstante, esta problematica no se limita Unicamente a factores
actitudinales, si no también responde a condiciones estructurales mas amplias.
Profundizando esta perspectiva, Bietti (2023) destaca que las condiciones estructurales
vinculadas a lo antes mencionado son la pobreza, la desigualdad y las limitaciones en el
acceso al empleo formal, a los sistemas de proteccidon social y a entornos laborales
inclusivos, lo que termina por dificultar el acceso al trabajo digno y adecuado a sus

capacidades.

Segun Diaz (2023) en los estudios sociales sobre el trabajo, las personas con discapacidad
suelen ser poco mencionadas y, cuando lo son, se las presenta principalmente desde su
condicion de vulnerabilidad. Mas aun en las sociedades occidentales ha predominado una
vision asistencialista, centrada en sus limitaciones mas que en sus capacidades. De
acuerdo con Diaz, este grupo enfrenta dificultades para acceder a una educacion que les
facilite su insercion laboral, en parte debido a concepciones desarrollistas y capitalistas que
no reconocen su potencial para desempeniar tareas, especialmente cuando existe alguna

“deficiencia” fisica, sensorial o intelectual (p. 115).

Apoyando lo anteriormente mencionado, Duran et al. (2022) sefala que, en el ambito
laboral, las personas con discapacidad enfrentan diferentes obstaculos, entre ellos patrones
persistentes de discriminacién, elevadas tasas de desempleo, estigmas relacionados con
su capacidad productiva y barreras para acceder fisicamente al entorno del trabajo.
Siguiendo esta linea de analisis, la Organizacion Mundial del Trabajo (2007) destaca que,
en el mundo del trabajo, las personas con discapacidad registran mayor desempleo y

menores ingresos que las personas sin discapacidad. Con frecuencia estan relegados a
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trabajos de bajo nivel, pocos ingresos y barreras fisicas como la escasa seguridad social y

legal.

En Chile, existe la Ley N° 21.015 de inclusion laboral, publicada en el afio 2017. La cual
tiene como objetivo promover una inclusion laboral eficaz de las personas con
discapacidad, tanto en el ambito publico como privado. Esta normativa establece que “Los
organismos publicos y las empresas con 100 0 mas trabajadores y trabajadoras deberan
contratar al menos el 1% de personas con discapacidad”. Posteriormente, en el afio 2024,
la ley antes mencionada fue actualizada, la Ley N° 21.690 sostiene que la cuota de
contratacion de personas con discapacidad debe aumentar de un 1% a un 2%. Segun la
Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, menciona que el incremento se aplica una vez
que el 80% de las empresas haya cumplido con la cuota inicial del 1% establecida en la Ley
N° 21.015.

La realidad es muy diferente a lo que menciona la normativa, de acuerdo con el informe de
evolucion de la Ley N° 21.015 publicado por la Fundacion de inclusién laboral “ConTrabajo”,
sefalan que, entre febrero de 2019 y diciembre de 2021, se registraron 38.710 contratos
laborales, evidenciando un incremento en la finalizacion de relaciones laborales, que pasé
del 14,6% en 2019 al 35,9% en 2021. Estos datos reflejan que, pese al aumento en el
numero de contratos, la mayoria han sido de corta duracion, dado que la tasa de contratos
finalizados crecié proporcionalmente mas que la de contratos vigentes. (Fundacion
ConTrabajo, 2022).

Segun lo planteado por un estudio reciente de la Fundacion ConTrabajo (2024), en Chile,
hasta mayo de 2023, sdélo el 45,8 % de los contratos de personas con discapacidad
celebrados bajo el marco de la Ley N.° 21.015 (equivalente a 55.526 contratos)
permanecian vigentes, lo que evidencia una tendencia decreciente en la cantidad de
contratos activos respecto de los 121.197 registrados desde la entrada en vigor de dicha
normativa. En este mismo contexto, el estudio advierte una marcada desigualdad de género
en la insercién laboral, ya que entre la entrada en vigor de la ley y el afio 2022, las mujeres
con discapacidad representaron solo el 36 % del total de personas contratadas, a pesar de
que su numero supera en casi un 9 % al de los hombres con discapacidad. Esta brecha
también se manifiesta en términos salariales, donde las mujeres perciben, en promedio, un

7,2 % menos de remuneracion imponible que los hombres del mismo grupo.
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Ampliando esta situacion de desigualdad, Flores et al. (2014) y Huete (2011) advierten que
el ambito laboral representa un espacio de desventaja para las mujeres, quienes presentan
resultados sistematicamente inferiores a los de los hombres con discapacidad y
considerablemente menores en comparacion con la poblacion general. Ademas, destacan
la existencia de una doble desventaja en su inclusién laboral, derivada tanto de su género
como de su diagnéstico (p. 63).

Ampliando la vision anterior, Mayorga (2018) indica que la normativa vigente en el pais aun
no garantiza los recursos suficientes para asegurar el ejercicio pleno del derecho al trabajo
por parte de las personas con discapacidad, lo que refleja las limitaciones estructurales que
persisten en materia de inclusion laboral. Carrasco (2022) expone que la incorporacion de
las personas con discapacidad implica integrarlas plenamente en las actividades cotidianas
y garantizar que tengan los mismos derechos y oportunidades que sus pares sin
discapacidad. Este autor menciona que este proceso va mas alla del simple estimulo
individual, ya que requiere la existencia de normas vigentes y practicas institucionales
adecuadas que promuevan entornos inclusivos dentro de las organizaciones y redes

sociales. Solo asi es posible avanzar hacia una participacion laboral equitativa y sostenible.

Nufez y Villalobos (2024) evidencian que, incluso en la actualidad, persisten las brechas
previamente mencionadas, evidenciando que los procesos de inclusiéon laboral se
desarrollan como una practica intrinsecamente paraddjica. Esta paradoja se manifiesta en
la profunda desconexidn existente entre las politicas publicas, los discursos corporativos y

los escasos apoyos efectivos a nivel local.

Por ultimo, los datos analizados permiten concluir que la inclusion laboral de las personas
con discapacidad intelectual en Chile contintia siendo una deuda pendiente. Si bien existen
avances normativos, como la Ley N.° 21.015, en la practica persisten barreras estructurales,
sociales y culturales que dificultan su participacion plena en el mundo del trabajo. Esta
situacion se agrava en el caso de las mujeres, quienes enfrentan una doble discriminacion
derivada de su género y su condicidn de discapacidad. Las brechas expuestas demuestran
gue aun queda un largo camino por recorrer para garantizar un empleo digno, equitativo e
inclusivo para este grupo. Dada esta situacion, se refleja la importancia de analizar en
profundidad los factores que sostienen esta exclusién y desarrollar estrategias concretas
que impulsen una inclusion laboral justa, considerando de manera transversal la

perspectiva de género.
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Pregunta de investigacion.
Dados los antecedentes presentados anteriormente, nos planteamos la siguiente pregunta
de investigacion ¢;Cuales son las experiencias de inclusion laboral de personas con

discapacidad intelectual desde una perspectiva de género?

Objetivo general:
Analizar experiencias de inclusion laboral de hombres y mujeres con discapacidad
intelectual leve 0 moderada, que cuenten con trayectoria laboral bajo contrato en el ambito

de comercios y servicios, desde una perspectiva de género.

Objetivos especificos:

1. Identificar la importancia que le atribuyen al empleo, vinculado a su autonomia
personal.

2. Describir las diferencias en las experiencias laborales entre hombres y mujeres con
discapacidad intelectual desde una perspectiva de género.

3. Evaluar el impacto de la inclusion laboral en la calidad de vida de las personas con
discapacidad intelectual.

4. Determinar los principales desafios que enfrentan hombres y mujeres con
discapacidad intelectual en su desempefio laboral.

5. Describir los prejuicios sociales evidenciados por personas con discapacidad

intelectual en el ambito laboral.
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Justificacién del problema.

Como futuras profesionales de educacion diferencial, la inclusion laboral de las personas
con discapacidad intelectual se vincula directamente con nuestro rol como docentes, dado
que la etapa escolar se constituye como un periodo clave para preparar a los nifios, nifias
y jévenes con discapacidad intelectual en habilidades que le permitan una eficaz insercion
en la vida laboral. Considerando lo anterior, Vidal et al. (2013) sefialan que, en Chile, las
personas con discapacidad intelectual pueden recibir formacion orientada al ambito laboral
a través del nivel laboral del Sistema de Educacion Especial. Este proceso se desarrolla en
diversos espacios educativos, como los Proyectos de Integracion Escolar (PIE), liceos,

escuelas especiales y centros de capacitacion laboral especializados.

En el proceso de formacion laboral de los jévenes con discapacidad intelectual, se
presentan diferentes desafios y se ven expuestos a diferentes barreras. Por lo tanto, el
docente diferencial desempena un rol facilitador en dicho proceso, segun Pallisera (2011),
uno de los principales desafios a futuro es la transformacion del rol de los profesionales que
llevan a cabo acciones socioeducativas orientadas a la inclusion social y laboral. Este
cambio resulta complejo, ya que requiere reconsiderar el papel del educador, aprender e
implementar nuevas practicas. Es fundamental trabajar para que las personas con
discapacidad puedan autodeterminarse, lo que implica ser agentes activos y responsables

en la toma de decisiones sobre sus propias vidas (p. 196).

La misma autora destaca la importancia de priorizar el desarrollo de habilidades como la
capacidad de elegir, tomar decisiones, resolver problemas, asumir riesgos, defenderse,
liderar y desarrollar la autoconsciencia (p. 196). De acuerdo con este estudio, el profesor
tiene la obligacion de educar a los jovenes en competencias que les ayuden a integrarse al
mundo laboral. Por lo tanto, es de suma importancia que los docentes diferenciales se
involucren en asuntos relacionados con inclusién laboral y el acompafamiento de los

jévenes para garantizar la permanencia en los empleos otorgados.

Schalock et al. (2008) plantean que, para promover una mejora integral en la calidad de
vida, es necesario trabajar en torno a ocho dimensiones fundamentales. Estas incluyen el
bienestar emocional, las relaciones interpersonales, el bienestar material, el desarrollo

personal, el bienestar fisico, la autodeterminacion, la inclusion social y el respeto por los
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derechos (p. 182). Estas areas representan aspectos esenciales para garantizar una vida
plena y significativa, especialmente en contextos de inclusion social y laboral.

Por su parte, De la Fuente (2016) presenta un estudio realizado con dos personas con
discapacidad intelectual, en el cual se exploraron sus perspectivas y experiencias en
relacion con la inclusion laboral. Segun los relatos, la calidad de vida, desde un enfoque
tedrico, se experimenta cuando las necesidades individuales son satisfechas y cuando se
brinda la posibilidad de alcanzar mejoras en los aspectos mas relevantes de la vida. En el
caso de los jévenes entrevistados, se observo que su calidad de vida experimenté cambios
positivos tras su integracion al mundo laboral, manifestados en un incremento del bienestar,
una mayor autonomia y un notable desarrollo personal (p. 97). Estos resultados destacan
el impacto transformador de la inclusion laboral en las vidas de las personas con
discapacidad, reafirmando la importancia de promover politicas y practicas docentes que

fortalezcan la insercion y acompanamiento en el ambito laboral.

Dado el analisis anterior, destacamos principalmente que los docentes diferenciales
comprendan en profundidad la problematica actual de la inclusién laboral de personas con
discapacidad intelectual, debido a que esta realidad se ve estrechamente relacionada a su
labor profesional. Su rol no se limita solo al ambito escolar, sino que se trabaja hasta la
preparacion de sus estudiantes para una vida adulta autbnoma, activa y con participacion
social plena. Conocer las barreras estructurales, sociales y culturales que enfrentan estas
personas en el mundo del trabajo permite a los docentes disefar estrategias pedagdgicas
mas pertinentes, asociadas a la realidad que se vive, desarrollar habilidades claves en sus
estudiantes y acompafarlos de manera efectiva en su transicién hacia la vida laboral. De
este modo, el compromiso con la inclusién laboral de las personas con discapacidad

intelectual se convierte en una dimensién esencial de su practica profesional.
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CAPITULO 2: MARCO REFERENCIAL

a. Historia de la discapacidad y exclusion:

El libro de Miguel Angel Verdugo, “Personas con discapacidad: perspectivas
psicopedagdgicas y rehabilitadoras”,1995), aborda la historia de la discapacidad intelectual
y analiza cdmo, a lo largo del tiempo, estas personas han sido objeto de exclusion social,
destacando las practicas y concepciones que han contribuido a su marginacion. El texto
menciona que la discapacidad intelectual ha existido a lo largo de toda la historia de la
humanidad. En la literatura griega ya se encuentran referencias a personas con
caracteristicas similares a lo que hoy se conoce como retraso mental, y algunas momias
egipcias muestran signos de haber padecido afecciones vinculadas a esta condicion.
Durante la Edad Media en Europa, quienes presentaban este tipo de discapacidad eran
vistos como curiosidades de la naturaleza; en algunos casos eran aceptados como bufones,
mientras que, en otros se les atribuian caracteristicas malignas asociadas al diablo. No
obstante, la comprensién y el diagndstico de la discapacidad intelectual ha evolucionado de

manera lenta a lo largo del tiempo.

En la historia de la discapacidad, es esencial sefialar los modelos que han estructurado y
perpetuado la exclusion. Segun Lépez (2011) uno de los primeros modelos es el tradicional,
que se caracteriza por la exclusion y el aislamiento, donde la dependencia y el sometimiento
son los elementos comunes. Las personas con discapacidad son vistas como objetos de
asistencia, proteccién o sujetos con problemas que deben ser tratados por el ambito

médico-sanitario o religioso.

Directamente relacionado con el modelo anterior, nace el modelo de presidencia Lopez
(2019) y Lépez (2011) senalan que este modelo indica que la discapacidad se origina por
razones de caracter espiritual o religioso. En las civilizaciones antiguas, especialmente
durante la época clasica, las personas eran apartadas de la vida social, ya que se las
consideraba una carga sin capacidad de contribuir al bienestar colectivo. Esta perspectiva
se apoyaba en dos enfoques: el eugenésico y el de exclusion social. Palacios (2008) expone
que se les considera ajenas al aporte comunitario, portadoras de mensajes malignos,
castigos divinos o vidas tan desdichadas que no valdria la pena ser vividas.

Segun Lopez (2011), el modelo de rehabilitacion surge entre las dos guerras mundiales y

se consolida después de la segunda. A la persona con discapacidad se le asigna un rol
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pasivo, como receptora de servicios institucionalizados de rehabilitacién, decididos y
liderados por profesionales. El objetivo es que la persona alcance el nivel mas cercano a la
"normalidad" para luego integrarse a la sociedad. Lizama (2012) sefala que en este
contexto de nuevo paradigma nace el concepto de “trabajo protegido”, que son espacios
laborales especialmente adaptados para personas con discapacidad, aunque no siempre
en condiciones de igualdad. De igual forma menciona que, aunque hubo avances
importantes en el siglo XX, la critica que se plantea es que el paradigma de rehabilitacion
sigue siendo una forma de control social, donde la caridad religiosa del pasado ha sido
reemplazada por una beneficencia estatal, es decir, por politicas publicas que siguen viendo
a la persona con discapacidad como objeto de asistencia, mas que como sujeto de

derechos.

Finalmente, con el surgimiento del modelo de derechos humanos a finales del siglo XX y
comienzos del XXI, se marca un quiebre con el enfoque tradicional de dependencia,
promoviendo que las personas con discapacidad asuman el control de su propia vida en el
marco de una sociedad mas accesible e inclusiva. Este modelo tiene como objetivo principal
la eliminacion de barreras arquitecténicas, actitudinales y de comunicacion, y reivindica el
derecho de cada persona a tomar decisiones sobre su vida, ejercer su autonomia y elegir
libremente los apoyos que requiera. Palacios (2008) indica que, la vida de una persona con
discapacidad tiene el mismo valor que la de cualquier otra, y su aporte a la sociedad
depende en gran medida de la aceptacion y la inclusién de su diferencia. Maldonado (2013)
menciona que, desde una perspectiva de derechos humanos, la poblaciéon con
discapacidad debe contar con condiciones que garanticen el acceso equitativo al ejercicio
pleno de sus derechos y oportunidades, permitiéndoles desarrollar con libertad y dignidad

sus propios planes y proyectos de vida.

Aspectos Modelo de Modelo de Modelo de Derechos
] Prescindencia Rehabilitacion Humanos
Epoca histérica  Civilizaciones Siglo XX (entre Finales del siglo XX

antiguas y época guerrasy posguerra). hasta la actualidad

clasica.
Fundamento del Enfoque espiritual o Enfoque médico- Enfoque de derechos,
modelo religioso; ideas rehabilitador; autonomia y dignidad;
eugeneésicas y de institucionalizacion de eliminacion de
exclusion social. la atencion. barreras.
Vision de la Carga para la Receptor pasivo de Sujeto de derechos
persona con sociedad, portador servicios disefiados con valor inherente,

discapacidad

de castigos divinos o
mensajes malignos.

por profesionales;

capaz de decidir y
participar activamente.
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debe acercarse a la
"normalidad".

Consecuencias Exclusion total, Integracién parcial, Inclusién plena,
sociales negacion del dependencia del acceso a derechos,
derecho a la vida. sistema, trabajo participacién en la
protegido en sociedad, desarrollo
condiciones no de proyectos de vida
siempre equitativas. con libertad y equidad.
Requiere
implementacion
efectiva, no solo
reconocimiento legal.
Educacién y Sin acceso a trabajo Educacion  especial Educaciéon inclusiva,
Trabajo y educacion. separada, escasa empleo con ajustes
integracion laboral. razonables.
Nace concepto de
“trabajo protegido”.
Criticas Deshumaniza y Sustituye la caridad Aun enfrenta barreras
principales niega valor a la vida ' religiosa por estructurales, pero es
con discapacidad. beneficencia estatal; el modelo mas
mantiene l6gica avanzado y
asistencialista. éticamente sostenible.
Autores Lopez (2011, 2019); Loépez (2011); Lizama Palacios (2008);

referenciados

Palacios (2008)

(2022)

Maldonado (2013)

Fuente: Elaboracién propia

b. De la exclusién a la inclusion:
Cordoba (2008) refuerza las ideas anteriores sefialando que la mayoria de las personas
con discapacidad enfrentan condiciones que limitan y restringen su participacion plena en
la sociedad, debido a la imposicion de barreras sociales, culturales y fisicas que dificultan
su acceso a diversas actividades cotidianas. Esta exclusién responde a problemas
estructurales arraigados que histéricamente han condicionado su integracion. A ello se
suma la carga de estigmas y etiquetas que, por el simple hecho de ser percibidas como
diferentes, las sitian en una posiciéon de inferioridad, fomentando percepciones que las
consideran incapaces de desarrollarse, valerse por si mismas o alcanzar su maximo

potencial.

Sandoval (2016) expone que el concepto de inclusién social se encuentra estrechamente
ligado a principios como la democracia, el mercado y el estado de bienestar, y, de forma
mas directa, a la nocién de exclusién social. Azuero (2009) sefiala que la inclusion social es
la contracara de la exclusion, representa una respuesta a sus efectos, ya que ambos

conceptos son procesos interrelacionados que deben entenderse de forma conjunta.
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Rodriguez (1999) también menciona que la inclusion social es posible si se cambian las
condiciones que generan exclusion. Es decir, que la forma en que esta organizada la
sociedad y como nos relacionamos puede modificarse para crear espacios mas justos y

accesibles para todos.

Respecto a lo anterior, Silver (1994) define la inclusion social como el proceso mediante el
cual se eliminan las barreras que impiden la plena participacion de las personas en la vida
social, econdmica, politica y cultural de sus comunidades. Segun en el articulo de Chuaqui
(2016) la inclusion social se define como una situacion donde se eliminan las barreras
estructurales que dificultan la realizacién personal de los individuos permitiéndoles ejercer
sus derechos y alcanzar sus intereses manifiestos, en funcién de su posicion estructural en

distintas dimensiones sociales.

c. Fundamentos Conceptuales del Trabajo y la Inclusién
Laboral de Personas con Discapacidad:

Para abordar la inclusion laboral, es esencial comenzar por definir previamente el concepto
de trabajo. La Organizacion Internacional del Trabajo (s.f) indica que el trabajo consiste en
un conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que contribuyen a la produccién
de bienes y servicios dentro de una economia, satisfacen las necesidades de una
comunidad o proporcionan los medios de sustento esenciales para los individuos. Vidal et
al. (2013) sefialan que, el trabajo representa una actividad esencial y altamente significativa
para cualquier individuo, ya que contribuye al desarrollo de la autonomia y la plena

independencia, ademas de mejorar notablemente la calidad de vida.

La inclusion laboral consiste en brindar oportunidades de empleo estables y activas a
personas con discapacidad, eliminando cualquier forma de discriminacién. Esta
participacién les permite integrarse tanto en lo econdédmico como en lo productivo,
beneficiando principalmente su situacién financiera, ya que dejan de depender
econdmicamente de su familia y comienzan a contribuir al bienestar del hogar. Ademas,
desde el ambito empresarial, la inclusién laboral fortalece el principio de igualdad de
oportunidades. (Organizaciéon Internacional del Trabajo, 2012). Castellanos y Quintana
(2019) indican que la inclusion laboral es el proceso que facilita la contratacion de personas
con discapacidad, garantizando igualdad de condiciones y adaptando los puestos a sus
necesidades, promoviendo la responsabilidad social empresarial. Quifiones y Rodriguez

(2014) declaran que la inclusion laboral implica no solo el acceso al empleo, sino también
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la permanencia, desarrollo y adaptacion dentro del entorno laboral, promoviendo

condiciones justas y adecuadas a las particularidades de cada trabajador.

Dentro de las normativas vigentes en chile existe la Ley N° 21.015 de inclusién laboral, la

cual establece segun la (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2017)

La presente ley tiene por objeto incentivar, tanto en los organismos del Estado como
en empresas privadas, la inclusion laboral de personas con discapacidad en
igualdad de condiciones, prohibiéndose todo acto discriminatorio por su condicion.
Para llevar a cabo estos objetivos, se modifican una serie de cuerpos legales,
destacando aquella adecuacidon que establece que, en caso de existir mas de cien
funcionarios o trabajadores, al menos el 1% de la dotacion debe incluir personas
con discapacidad o asignatarias de pension de invalidez de cualquier régimen
previsional, quienes deberan contar con la calificacion y certificacion
correspondiente. Sélo por razones fundadas las instituciones publicas o empresas
privadas podran justificar el no cumplimiento total o parcial de esta normativa,
existiendo medidas alternativas. Ademas, mandata a los Ministerios del Trabajo y
Prevision Social y al de Desarrollo Social a evaluar cada cuatro anos los resultados

de la implementacion de esta ley, informando al Senado y la Camara.

d. Barreras para la inclusién laboral:
Segun Tejada (2024) en Chile, la inclusiéon laboral de personas con discapacidad en el
sector publico enfrenta multiples barreras que dificultan su acceso y permanencia en el
empleo. Entre las principales se encuentran las barreras normativas, como la limitada
eficacia de la Ley N°21.015, la escasa fiscalizacion y la ausencia de politicas integrales y
figuras clave como el gestor de inclusion. A esto se suman barreras sociales, como los
prejuicios y la desigualdad en el acceso a la educacion, que afectan la formacion y
empleabilidad de las personas con discapacidad. Finalmente, persisten barreras fisicas o
arquitecténicas asociadas a la infraestructura no accesible, especialmente en edificaciones
antiguas, lo que impide el desplazamiento y la participacion plena en los espacios laborales.
Estas condiciones evidencian la necesidad de avanzar hacia una inclusion efectiva y

sostenida, que no dependa unicamente del cumplimiento de una cuota legal.

Barreras actitudinales:
Dentro del ambito de la inclusién, uno de los mayores desafios radica en las actitudes

sociales y actitudinales. En este sentido Hulatt, (2024) Define las barreras actitudinales
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como obstaculos derivados de las percepciones, creencias y actitudes de las personas, que
a menudo conducen a la discriminacién y dificultan la comunicacion eficaz, especialmente
en las interacciones con personas con discapacidad. Estas barreras pueden manifestarse
como estereotipos, falta de comprensién o suposiciones que limitan las oportunidades de

participacion e inclusién en diversos entornos.

Profundizando lo anterior, Melian (2022) afirma que las barreras actitudinales hacia las
personas con discapacidad mas que individuales suelen ser colectivas, es decir, se
encuentran arraigadas en la sociedad generando falsas creencias principalmente negativas
(inferioridad, ineficacia, incompetencia). Estas barreras actitudinales y sociales no solo
afectan la interaccion cotidiana, sino que también inciden de forma directa en el acceso a

la educacién, el empleo, la salud y la participacién politica.

En relacion con lo anterior la Agencia Nacional de Discapacidad (2023) establece algunos

ejemplos los cuales son considerados barreras actitudinales:

¢ Reproducir estereotipos y prejuicios a través de mensajes, dialogos o
situaciones: Por ejemplo, la creencia de que las personas con discapacidad
no pueden trabajar. Actitud paternalista o sobreprotectora. Por ejemplo:
cuando se infantiliza a una persona con discapacidad.

¢ Discriminacion: Directa, intencional. Se manifiesta a través de practicas o
trato “inferior”. Por ejemplo, cuando en un ambito laboral no se asignan
tareas a una persona con discapacidad por la creencia de que las va a hacer
mal.

Indirecta: Practicas o reglas aparentemente justas o neutrales, excluyen a
algunas personas o favorecen de manera especial a otras. Por ejemplo:
cuando no se realizan ajustes en el presentismo en un ambito laboral o

educativo frente a personas con discapacidad visceral.

Barreras arquitectonicas:
El Ministerio de Vivienda y Urbanismo (2018) define las barreas arquitecténicas como
obstaculos fisicos que se encuentran en calles, veredas o espacios publicos, y que dificultan
que muchas personas especialmente aquellas con discapacidad o movilidad reducida
puedan moverse con libertad y seguridad. Estas barreras no solo limitan el transito diario,
sino que también afectan la autonomia y el derecho de cada persona a participar

plenamente en la vida en comunidad.
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Complementando lo anteriormente expuesto, Zuzunaga (2022) evidencia la existencia de
diversas barreras arquitectonicas que limitan la participacion plena de las personas con
discapacidad. En esta misma linea, el Servicio Nacional de la Discapacidad (2010) sefala

que, en el contexto chileno, las barreras mas comunes corresponden a:

Urbanisticas: Aquellas que se encuentran en las vias y espacios de uso publico,
pueden ser veredas demasiado estrechas, escalones aislados o senales verticales
en medio de las veredas que obstaculizan el paso.

Transporte: Estan presentes en los diferentes medios de movilizacién e incluyen
tanto la imposibilidad de utilizar el taxi, el metro, el bus, el tren, asi como los

obstaculos para utilizar un vehiculo privado.

Edificios: Los obstaculos se encuentran en el interior de los mismos o en los
accesos de los inmuebles, a saber: escalones, pasillos, ascensores pequenos,
puertas angostas, ausencia de rampas, entre otros impedimentos.

En este mismo contexto, un dato relevante entregado por SENADIS (2010) indica
que: El 12,93% de la poblaciéon en Chile lo que equivale a 2.068.072 personas
presenta algun tipo de discapacidad, lo que implica que en uno de cada tres hogares
hay al menos una persona en esta condicion. Si se contrasta esta realidad con el
hecho de que el 58% de los edificios en el pais (cerca de 6.000 de un total que
supera los 10.000) no cuenta con accesos adecuados, se hace evidente la

necesidad de avanzar en la eliminacion de barreras fisicas.

e. El rol de los prejuicios sociales en la exclusion laboral de las
personas con discapacidad:

Adanza Emplea (2023) define los prejuicios como actitudes negativas y preconcebidas
hacia un grupo de personas. Estas actitudes se basan en estereotipos y pueden
conducir a discriminacion y trato injusto. Rubio (2005) destaca que el prejuicio puede
entenderse como el resultado de una comparacion entre lo que se considera propio del
grupo social de pertenencia y lo que se percibe como externo a él. Al mismo tiempo,
representa una forma en que dicho grupo define vy justifica su posicion social frente a
aquello que se encuentra fuera de sus limites. En el ambito laboral, los prejuicios
sociales pueden manifestarse a través de la exclusién, la negacion de oportunidades de
empleo o el trato desigual hacia las personas con discapacidad. Los prejuicios también
pueden llevar a la subestimacién de las habilidades y capacidades de las personas con

discapacidad, sin considerar su experiencia o formacion.
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De acuerdo con esta problematica, es posible comprender como los prejuicios sociales
se transforman en barreras reales que dificultan la inclusion laboral de las personas con
discapacidad. Diversas entidades han abordado esta situacion, subrayando las
consecuencias que estos estigmas generan en el acceso y permanencia en el empleo,

asi lo menciona El Grupo Deutsche Krankenversicherung, (2024)

Actualmente siguen siendo muchos los prejuicios que existen en relacion con
el empleo y las personas con discapacidad debido a que se cree que el
trabajador con discapacidad se ausentard mas de su trabajo: Este es un
perjuicio muy infundado y un error muy comun, ya que una discapacidad no
es una enfermedad sino una condicion de la persona y un estado de salud
permanente, esto no significa que la persona deba ausentarse mas a

menudo para ir al médico.

Méndez y Romo (2024) sefialan que la exclusion o el desprecio por parte de
companeros y, en muchos casos, de los usuarios de los servicios, genera riesgos
laborales especificos para el personal con discapacidad. Entre estos, los mas
frecuentes y significativos son los riesgos psicosociales y ergonémicos, que tienden a
presentarse con mayor intensidad en comparacion con los trabajadores sin

discapacidad.

f. Perspectiva de género como construccioén sociocultural en
contextos de desigualdad laboral:

Diversos estudios han evidenciado que las estructuras sociales, politicas y econémicas han
tendido histéricamente a excluir y marginar a ciertos grupos sociales. En este sentido,
Salinas et al. (2024) destacan que las mujeres con discapacidad enfrentan una situacién
particular de vulnerabilidad, marcada por multiples formas de discriminacién. Si bien en las
ultimas décadas se han logrado avances en el ambito normativo y en la formulacién de
politicas publicas inclusivas, las dinamicas de exclusion persisten. Estas mujeres presentan
tasas mas altas de desempleo, acceden con mayor dificultad a empleos dignos, perciben
salarios mas bajos, y tienen un acceso limitado a servicios de salud, educacion y programas
dirigidos a mujeres. Asimismo, se encuentran mas expuestas a diversas formas de violencia

y abuso, lo que evidencia una situacion estructural de desigualdad interseccional.
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A partir de este panorama, resulta pertinente definir el concepto de género, pues permite
comprender cdmo se construyen las diferencias sociales entre hombres y mujeres, y como
estas se traducen en desigualdades concretas. Segun UNICEF (2017), el género se
entiende como el conjunto de caracteristicas sociales, culturales, politicas, psicoldgicas,
juridicas y econdmicas que las sociedades asignan de manera diferenciada a las personas,
en funcion de lo que se considera propio de varones o mujeres. Estas caracteristicas no
son naturales ni universales, sino construcciones socioculturales que varian histéricamente
y se refuerzan a través de instituciones clave como la familia, la escuela, la religion, el

lenguaje y los medios de comunicacion.

En esta linea, Lamas (1996) aclara que la perspectiva de género implica distinguir entre la
diferencia sexual de base bioldgica y las atribuciones, ideas y normas sociales que se
construyen a partir de ella. Asi, todas las sociedades organizan su vida en torno a dicha
diferencia, interpretando las funciones bioldgicas como determinantes de las capacidades
morales, psicologicas y sociales de cada sexo. Esta interpretacion ha justificado
histéricamente la subordinacion politica de las mujeres, presentandola como una
consecuencia natural e inevitable de la biologia. Sin embargo, investigaciones provenientes
de diversas disciplinas han demostrado que muchas de las diferencias consideradas
“naturales” son, en realidad, producto de procesos culturales y sociales. La ONU (2014)
declara que la perspectiva de género consiste en examinar los roles, responsabilidades y
relaciones sociales de mujeres y hombres, asi como los impactos diferenciados que las
politicas y programas pueden tener sobre ambos, con el fin de promover la igualdad

sustantiva.

Una vez comprendidos los conceptos de género y perspectiva de género, es fundamental
abordar el fendmeno de la desigualdad de género. Castafieda et al. (2019) explican que
esta desigualdad no se limita a la diferencia entre hombres y mujeres, sino que se
entrecruza con otras variables como la etnia, la edad y la clase social, configurando al
género como una categoria central que estructura las relaciones humanas en todos los
ambitos. Este ordenamiento social asigna roles y funciones diferenciadas, estableciendo
jerarquias que otorgan ventajas y privilegios a unos sobre otros. En particular, en el ambito
laboral, estas desigualdades se manifiestan en la divisién sexual del trabajo y en los

estereotipos que limitan la participacion plena de las mujeres.
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En efecto, Garrido et al. (2018) sefalan que la division tradicional de los roles de género,
que asigna al hombre el papel de proveedor econémico y a la mujer la funcién de cuidadora
ha sido una de las principales causas de su exclusién histérica del mercado laboral. Esta
asignacion desigual de responsabilidades ha contribuido a mantener a las mujeres alejadas
de los espacios de poder y autonomia econdémica. Ribas y Moreno (2004) mencionan que
en la Economia Social persisten desigualdades laborales entre hombres y mujeres,
influenciadas por el tipo de entidad, sector y forma de contratacion. Las teorias neoclasicas
resultan insuficientes para explicarlas, ya que omiten factores estructurales. En cambio, las
teorias feministas, culturales e institucionalistas abordan la discriminacion desde una
perspectiva sociocultural, destacando el papel del patriarcado, los estereotipos de género

y la permanencia de intereses que reproducen estas desigualdades.

g. Impacto de la inclusién laboral en las personas con
discapacidad:

La inclusion laboral de las personas con discapacidad tiene un impacto profundo tanto a
nivel individual como social, ya que el trabajo no solo representa una fuente de ingreso,
sino también una via fundamental para el ejercicio pleno de derechos y la participacion
activa en la sociedad. Garantizar el acceso al empleo digno permite a las personas con
discapacidad desarrollar su autonomia, fortalecer su autoestima y asumir un rol activo en
la vida econdmica, social y cultural. En este sentido, Rubio (2005) destaca que el trabajo
ha sido histéricamente reconocido como un derecho y deber fundamental, ya que permite
a las personas alcanzar independencia econdmica, fortalecer su autoestima e integrarse
activamente en la sociedad. A través de él, se ejerce la ciudadania, por lo que su inclusion

es clave para avanzar hacia una sociedad mas justa e igualitaria.

Uno de los aspectos mas relevantes asociados al empleo es su impacto directo en la
autoestima. Segun Lerro (2024), la autoestima es la forma en que cada persona se percibe
y valora a si misma, en funcién de su aceptacién, emociones, habilidades y relaciones
sociales. Trabajar en la autoestima es fundamental para el bienestar general de cualquier
individuo, pero adquiere una importancia aun mayor en el caso de las personas con
discapacidad, quienes frecuentemente enfrentan situaciones de exclusion, prejuicios y falta
de apoyos adecuados. Bajo esta perspectiva, Sunrise (2021) advierte que dichas
condiciones pueden generar frustracion, aislamiento y sentimientos de minusvalia,

afectando directamente su percepcion de si mismas.
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El entorno social juega un papel clave en este proceso. A menudo, las personas con
discapacidad son vistas unicamente desde su condicién, ignorando sus capacidades,
deseos y potencial de desarrollo. Esta mirada reduccionista impacta negativamente en su
participacién en la familia, la comunidad y el mundo laboral, debilitando su autoestima.
Como lo senala Rubio (2016), cuando se prioriza la discapacidad por encima del valor
integral de la persona, se refuerza la idea de que su aporte es limitado, lo que contribuye a

que muchas se sientan menos valiosas o0 capaces.

En este contexto, el empleo emerge como un factor esencial para el fortalecimiento
emocional y la mejora de la calidad de vida. Arranz (2024) destaca que el trabajo no solo
proporciona ingresos, sino que también incrementa la autoestima, la salud emocional y el
sentido de pertenencia social. Asi lo refleja un estudio citado por la autora, donde un 67%
de las personas encuestadas manifestd que trabajar ha mejorado su autoestima y

confianza, y un 46% sefialé una mejora en su bienestar general y en sus espacios de ocio.

Asimismo, la inclusion laboral estd estrechamente vinculada con el ejercicio de la
autonomia. La Organizaciéon Mundial de la Salud (2001) define la autonomia como la
capacidad de una persona para tomar decisiones sobre su vida y actuar en consecuencia,
sin estar sujeta a controles externos innecesarios. No obstante, esta capacidad se ve
frecuentemente limitada por barreras sociales, fisicas y actitudinales, asi como por la
ausencia de apoyos adecuados. En esta linea, Verdugo et al. (2012) subrayan que
“promover la autonomia no significa dejar solos a los individuos, sino proporcionar apoyos
adecuados para que puedan tomar decisiones significativas sobre su vida”. Por ello, resulta
fundamental que las politicas publicas no solo promuevan la insercion laboral, sino que

garanticen condiciones reales de autodeterminacion y participacion activa.

Finalmente, Fundacion Adecco (2020) sostiene que, al desempefar un puesto de trabajo,
las personas con discapacidad demuestran a si mismas y a la sociedad su capacidad y
valor profesional. EI empleo no solo eleva la autoestima, sino que también rompe con
estigmas sociales. Para ello, es necesario que cuenten con las herramientas y apoyos
adecuados que les permitan desarrollar su labor con igualdad de condiciones, al igual que

cualquier otro trabajador o trabajadora.

En suma, la inclusién laboral no es solo una cuestion de justicia social, sino una via concreta

para potenciar el desarrollo personal, emocional y social de las personas con discapacidad.

29



A través del trabajo, se reconoce su dignidad, se fortalecen sus derechos y se construyen

sociedades mas equitativas e inclusivas.
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CAPITULO 3: MARCO METODOLOGICO

a. Enfoque:

El enfoque cualitativo se relaciona con el paradigma interpretativo de nuestra investigacion,
dado que ambos favorecen la comprension de los significados subjetivos y las realidades
vividas por los participantes en contextos especificos. Segun Hernandez et al. (2014) el
enfoque se fundamenta en métodos de recoleccion de datos que no estan completamente
estandarizados ni predeterminados. Este proceso busca captar las perspectivas y opiniones
de los participantes, incluyendo sus emociones, prioridades, experiencias, significados y
otros aspectos subjetivos. También se consideran importantes las interacciones entre
individuos, grupos y comunidades. Ademas, menciona que el investigador formula
preguntas abiertas, recopila datos expresados tanto de manera escrita, verbal y no verbal,
como visual, para luego describir, analizar y organizar los temas resultantes, identificando
sus propias tendencias personales. Por ello, el investigador se centra directamente en las

experiencias de los participantes tal como las vivieron o las sienten en el presente.

Este enfoque permite explorar la diversidad de experiencias de inclusién laboral de hombres
y mujeres con discapacidad intelectual, considerando coémo influyen las dinamicas de
género y los entornos del sector comercio y servicios. Segun Flick (2015), los métodos
cualitativos facilitan comprender los significados atribuidos por los sujetos a sus vivencias,
especialmente en contextos sociales complejos. A través de entrevistas en profundidad y
analisis narrativo, buscamos interpretar estas experiencias desde una légica comprensiva,
construyendo un conocimiento situado (Pérez Serrano, 2002). Como destacan Rodriguez
et al,. (1999), este tipo de investigacion valora la subjetividad como una fuente legitima de
conocimiento, aportando asi a una comprension mas humana e integradora de la inclusion

laboral.

b. Alcance:

El alcance de la investigacion es descriptivo, ya que busca conocer las experiencias de
inclusion laboral de hombres y mujeres con discapacidad intelectual. A través de este
enfoque, identificaremos las caracteristicas de los puestos laborales, examinaremos las
diferencias en las experiencias segun el género, evaluaremos el impacto en la calidad de

vida y autonomia, y determinaremos los principales desafios que enfrentan en su
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desempefio laboral. Este analisis nos permitira comprender mejor los procesos de inclusion

y las realidades de los participantes en contextos especificos.

c. Diseno:

Para nuestra investigacion se optd por realizar estudio de caso multiple como disefio
metodolégico, ya que permite un analisis profundo y contextualizado de las experiencias
laborales de personas con discapacidad intelectual. Yin (2014) sostiene que el estudio de
caso es una indagacién empirica que analiza fendmenos actuales en su contexto real,
siendo especialmente util cuando los limites entre el fendmeno y su entorno no estan
claramente definidos. En linea con ello, Yin (2018) sefala que el estudio de caso multiple
permite comparar casos entre si, profundizando la comprension del fendmeno y potenciar
la validez externa de los hallazgos. Por su parte, Baxter y Jack (2008) mencionan que se
puede obtener una mirada integral de los fendmenos descritos. Stake (1995) plantea que
el estudio de caso permite una comprension holistica e interpretativa del fendémeno,
enfocandose en los significados construidos por los propios actores involucrados.
Considerando estas perspectivas, este enfoque metodolégico nos permite explorar, en
profundidad y con atencién a las particularidades contextuales, las vivencias de los
participantes, incluyendo aspectos como las dinamicas de género, los desafios laborales y

el impacto en su autonomia y calidad de vida.

d. Muestra:

La muestra de esta investigacion se conformd por nueve personas con discapacidad
intelectual leve 0 moderada, entre hombres y mujeres, que cuenten con una experiencia
laboral significativa en el mercado formal del area de comercio o servicios, es decir, que
hayan trabajado bajo contrato legal durante un periodo minimo de 5 meses. La seleccion
de estos participantes se realizara mediante el método de muestreo bola de nieve, una
técnica no probabilistica que consiste en identificar inicialmente a un individuo que cumpla
con los criterios definidos, quien posteriormente recomienda a otros posibles participantes
que compartan caracteristicas similares (Atkinson y Flint, 2001). Este método es
especialmente util en investigaciones cualitativas enfocadas en poblaciones especificas o
de dificil acceso, como es el caso de las personas con discapacidad intelectual insertas en
el empleo formal, ya que permite acceder a sujetos clave a través de redes de confianza

(Biernacki y Waldorf, 1981). Asimismo, la elecciéon equilibrada de un hombre y una mujer
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responde a la intencion de incluir una perspectiva de género en el andlisis de sus

trayectorias laborales y condiciones de inclusion.

e. Estrategias de recoleccion de datos:

Para esta investigacion se utilizara la entrevista en profundidad semiestructurada como
principal técnica de recoleccion de datos, ya que permitié explorar de forma flexible y
profunda las experiencias laborales de personas con discapacidad intelectual. Este tipo de
entrevista combina una estructura tematica con la posibilidad de adaptar las preguntas al
contexto y a las capacidades del participante, facilitando asi la obtencién de relatos
significativos. Segun Kvale (2011), la entrevista cualitativa busca comprender el mundo
desde la perspectiva del entrevistado, mientras que Flick (2015) resalta su utilidad para
captar el sentido que las personas otorgan a sus vivencias en entornos complejos. Esta
técnica permitira abordar aspectos como las relaciones laborales, el impacto de la

discapacidad y las dinamicas de género, desde una perspectiva contextual y humana.

f. Tipo de analisis:

En primer lugar, se elaboré un guion de entrevista, el cual fue sometido a un proceso de
validacién por un juicio de expertos, con el fin de garantizar la coherencia y pertinencia con
los objetivos de la investigacién. Este guion se estructur6 en base a las siguientes
categorias analiticas: 1. Relevancia del empleo con relacién a la autonomia personal. 2.
Los prejuicios sociales percibidos por las personas con discapacidad intelectual. 3. Las
diferencias en las experiencias laborales entre hombres y mujeres desde una perspectiva
de género 4. El impacto de la inclusion laboral en la calidad de vida y autonomia de este
colectivo. 5. Los desafios especificos que enfrentan en el desarrollo de sus funciones

laborales.

Una vez aprobado el guion de la entrevista por el juicio de expertos y completado el proceso
de recoleccién de datos, se procedera a una lectura exhaustiva y rigurosa de los resultados.
Seguido de esto se realizara un analisis del contenido cualitativo, segun Flick (2015) este
analisis se entiende como un proceso interpretativo que permite comprender el significado
de los datos mediante una clasificacion sistematica del discurso. Este procedimiento se
basa en la codificacién del material textual y en la identificacion de temas o patrones

recurrentes, lo cual facilita una comprension profunda del fenémeno investigado.
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dg. Consideraciones éticas:

La investigacién se desarroll6é con seriedad y considerando cada uno de los principios éticos
que contiene el trabajo con personas, especialmente cuando se trata de un grupo de
vulnerabilidad como lo son las personas con discapacidad intelectual. Se entregé el
consentimiento informado, asegurando que los participantes comprendieran los objetivos
de la investigacion, su participacién voluntaria y su derecho a retirarse en cualquier
momento sin consecuencias. Asimismo, se protegié la confidencialidad de la informacion,
manteniendo el anonimato de los participantes y el resguardo seguro de los datos
recolectados. La investigacion se enfocé en promover la dignidad, el respeto y la no
discriminacién, evitando cualquier forma de estigmatizacién. Todas las decisiones

metodolégicas se tomaran teniendo en cuenta el bienestar de los participantes.
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CAPITULO 4: ANALISIS DE LOS DATOS

a. Acceso al trabajo de campo

El trabajo de campo se llevo a cabo mediante la técnica de muestreo “bola de nieve”. Para
ello, se establecié contacto con instituciones que contratan a personas con discapacidad
intelectual. Como método de apoyo se utilizaron las redes sociales, la radio y diferentes

contactos personales y de instituciones para acceder a los posibles participantes.

En julio, se realizdé una visita a un restaurante con el fin de indagar si contaba con
trabajadores con discapacidad intelectual. La administracion confirmé la presencia de
jévenes con este diagndstico, por lo tanto, se coordinaron entrevistas con dos de ellos; sin
embargo, surgieron dificultades en relacién con los procedimientos de autorizacion y la
institucion educativa, lo que generd una confusion respecto al propésito de la investigacion.
Ante esta situacion, se entregaron las aclaraciones correspondientes y se ofrecieron
disculpas por cualquier interpretacion erréonea. Finalmente, se sostuvo una conversacion
informal con las duefias del local, quienes senalaron que los jovenes no contaban con las
habilidades comunicativas necesarias para participar en entrevistas. En su lugar, ofrecieron
la posibilidad de ser ellas quienes fueran entrevistadas; sin embargo, esta alternativa se
alejaba de los objetivos planteados en la investigacion que buscaba conocer las
experiencias de inclusién laboral de hombres y mujeres con discapacidad intelectual leve o
moderada, que hayan trabajado bajo contrato legal, en el ambito de comercio y servicios,

desde una perspectiva de género.

En el mes de julio se establecid contacto con la primera instituciéon de capacitacion laboral
para personas con Discapacidad, la cual facilité cinco referencias de exestudiantes que se
encontraban trabajando. No obstante, se presentaron dificultades, debido a que muchas de
las empresas no dieron mayor respuesta para poder acceder a ellos, logrando concretar
Unicamente una de las entrevistas. Asi mismo visitamos a una segunda institucion de

capacitacion laboral, pero no se facilitd ninguna referencia por parte de ella.

En agosto se realizaron gestiones en otras instituciones con el proposito de obtener
contactos de personas con discapacidad intelectual empleadas formalmente. En primera
instancia, se acudid al hospital local, donde se presentaron diversas dificultades
administrativas para acceder a informacion, sefialandose ademas que los dos trabajadores

con discapacidad intelectual se encontraban con licencia médica. Ese mismo mes se
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efectué una visita a una empresa forestal donde también se negd el acceso a datos,

argumentando razones de confidencialidad y protocolos internos.

Tras estas gestiones, y luego de agotar distintas vias de busqueda, incluyendo consultas
en establecimientos educativos, organizaciones y redes sociales, se acudi6 a la Oficina
Municipal de Intermediacién Laboral (OMIL) de la ciudad. En esta instancia se obtuvo una
respuesta favorable, indicandose la posibilidad de acceder a informacion de personas con
discapacidad intelectual insertas en el ambito laboral. Posteriormente, en septiembre, se

concretd la entrega de un listado con trece contactos para el desarrollo de las entrevistas.

El proceso descrito evidencia las dificultades reales que enfrentan las investigaciones que
buscan incluir a personas con discapacidad intelectual como participantes directos. Mas
alla de los desafios metodoldgicos propios del muestreo “bola de nieve”, el recorrido
muestra como barreras administrativas, institucionales y comunicacionales pueden limitar
el acceso a sus voces, justamente aquellas que la investigacién pretende visibilizar. Este
camino lleno de gestiones, puertas cerradas, aclaraciones y replanteamiento refleja no solo
los obstaculos del trabajo de campo, sino también la persistente dependencia de
intermediarios para contactar a estas personas, lo que finalmente reproduce su

invisibilizacion.

De acuerdo con todo lo anterior, es importante considerar que nuestros participantes al ser
personas con discapacidad intelectual leve y/o moderada, presentan limitaciones en sus
habilidades cognitivas y comunicativas. Constituyéndose en uno de los principales desafios
al momento de entrevistarlas, ya que pueden tener dificultades para comprender preguntas
complejas, lo que puede condicionar a que sus respuestas sean breves de forma
inconsciente o presentar dificultades para contar experiencias con cierta precisiéon. Es por
esto por lo que se debe utilizar un lenguaje y un vocabulario sencillo, entregando ejemplos
en las preguntas a realizar durante la entrevista. De igual forma, al momento de contactarlos
se utilizan términos cortos y precisos. Respecto del consentimiento informado, se utilizd un
documento acotado que explicita sin embargo los aspectos mas relevantes como
participacion voluntaria, confidencialidad, anonimato, tratamiento de datos, objetivo general

y especificos de la investigacion.
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b. Participantes del estudio.

En la tabla N°1 se describen los participantes de la investigacién junto con sus principales
caracteristicas. Todos ellos son mayores de edad, previo al inicio de las entrevistas, se
procedié a la lectura y firma del consentimiento informado. Asimismo, se les informo
claramente que las entrevistas serian registradas unicamente mediante grabacién de audio.
La mayoria de los participantes contaba con experiencia laboral previa, principalmente en
cargos relacionados con labores de limpieza y orden de productos. Durante el proceso de
entrevista, se observé que algunos de ellos asistieron acompafados por sus padres o

pareja, mientras que otros participaron de manera independiente.
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Tabla 1: participantes del estudio.

Sujeto/Caso Género Edad Diagnéstico Ocupacion Nivel Estado Con quien
Educacional civil vive
Sujeto 1 Masculino 36 Discapacidad intelectual Auxiliar aseo Educacion Soltero Madre
especial
Sujeto 2 Femenino 24 Discapacidad intelectual Garzona Escuela Soltera Ambos
(Sindrome de Down) regular padres
Sujeto 3 Masculino 27 Discapacidad intelectual | Reponedor en Escuela Soltero Ambos
Farmacia regular padres.
Sujeto 4 Masculino 26 Discapacidad intelectual Desempleado Educacion Soltero Ambos
especial padres.
Sujeto 5 Masculino 25 Discapacidad intelectual Despachador Educacion Casado Pareja
Ferreteria especial

Sujeto 6 Masculino 40 Discapacidad intelectual Desempleado Educacion Soltero Ambos
especial padres.

Sujeto 7 Femenino 28 Discapacidad intelectual Auxiliar de Educacion Soltera Ambos
cocineria especial padres.

Sujeto 8 Masculino 26 Discapacidad intelectual Desempleado Educacion Soltera Madre y

especial hermano.

Sujeto 9 Femenino 26 Discapacidad intelectual Auxiliar de Educacion Soltera Ambos
Sublimacion especial padres.
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c. Conversando sobre inclusion

En el siguiente apartado, se presentan y analizan los principales resultados obtenidos luego
de las entrevistas realizadas; los participantes del estudio -tal como fue mencionado-,
cuentan con experiencia laboral en el area de comercio y/o servicio, para algunos era su
primera experiencia trabajando y otros ya contaban con antecedentes laborales. Debido a
las limitaciones en el lenguaje verbal, relacionadas a los diagnésticos mencionados,

algunos de los participantes dispusieron de un acompanante al momento de las entrevistas.

El siguiente analisis se organiza conforme a los objetivos especificos que guiaron nuestra
investigacion, que en conjunto buscd identificar las experiencias y percepciones que
emergen con relacion a la inclusién laboral. Para ello, se realizé un analisis de contenido
cualitativo a través del cual se organizaron las categorias segun distintas dimensiones que
dan respuesta a cada objetivo especifico planteado. Dichas categorias abarcan: (1)
Importancia del empleo vinculado a la calidad de vida, (2) Autodeterminacién y autonomia
en la inclusién laboral de las personas con discapacidad intelectual, (3) Acompanamiento y
apoyo familiar, (4) Diferenciacion de género respecto a las tareas del trabajo, (5) Desafios

laborales, (6) Prejuicios sociales y discriminacion, y finalmente (7) Metas a futuro.

El analisis de este estudio se realizd principalmente desde un enfoque deductivo.
Procedimiento que comienza con conceptos, categorias o marcos teéricos preestablecidos
para guiar la revision e interpretacion de la informacion. Creswell y Poth (2018) afirman que
el razonamiento deductivo consiste en "analizar los datos con base en ideas o categorias
preestablecidas" (p. 207), lo cual posibilita comprobar la manera en que los relatos se
adaptan o interactian con esos conceptos. De igual forma, Flick (2015) indica que el analisis
deductivo emplea "estructuras conceptuales preexistentes como fundamento para ordenar

y examinar el material empirico" (p. 12).

1. El empleo como eje de bienestar y calidad de vida en personas con
discapacidad intelectual

El trabajo se presenta como un eje central en la vida de las personas con discapacidad

intelectual, no solo por su funcién econdmica, sino por su valor simbdlico y social. Green et

al. (2024) senalan que la importancia del empleo y la calidad del empleo se complementan

para potenciar el bienestar del trabajador. Ampliando esta vision Egido et al. (2014)

mencionan que la inclusién laboral va mas alla de lo econdmico, impactando en el ambito
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emocional, social y mental; sefialan que el trabajo no es solo una fuente de ingresos, sino
que también un medio para la realizacion personal y participacién activa en la sociedad. En
este sentido, los testimonios entregados en las entrevistas indican que el empleo es
percibido como indispensable para subsistir, pues les permite pagar gastos personales y
contribuir al bienestar econdmico de las familias, asi lo expresan algunos de los

entrevistados.

“Para mi es importante tener un trabajo para sobrevivir, pagar cosas personales y
deudas...” (S.8)

“Para ayudar a mi familia” [Econémicamente] (S.7)
“Porque eso me ayuda en la vida cotidiana” (S.9)
“Para ganar plata” (S.4)

“Vivo solo con mi senora, entonces necesito dinero, de mi familia no eh tenido

mucha ayuda” (S.5)

Ademas de representar una contribucion econdémica, el empleo brinda un sentido de
pertenencia y utilidad. En este sentido, el participante 6 destaca la importancia que el trabajo
tiene para él, asociandolo con sentirse util y mantener el control de su vida cotidiana. “Para
tener la mente ocupada, pero también para poder comprarse sus cosas personales”
(S.6). Esto se apoya con lo que indica Mayorga (2018) que, a través del empleo, las
personas pueden desarrollar su autonomia, sentirse valoradas y participar activamente de
diversos entornos. Contar con ingresos propios permite tomar decisiones de manera libre y
ejercer control en su vida cotidiana. En este sentido, el trabajo no solo facilita la autoeficacia
econdmica, sino que también contribuye a superar situaciones de exclusion y dependencia,
brindando una vida mas digna y autbnoma. Lo sefialado adquiere relevancia cuando se
trata de personas con discapacidad, puesto que son personas que se les dificulta el acceso
al mundo laboral. Aun cuando la mayoria de los trabajos que desempefian son empleos sin
mayor cualificacion que se desarrollan en el area de comercio y servicio, estos empleos
adquieren para ello un significado profundo, al representar una fuente de reconocimiento

social, y valor personal.

De acuerdo con lo anterior, se evidencia que el bienestar personal es una dimensién que
va estrechamente relacionada con la calidad de vida y es relevante dentro de los

testimonios. Segun Davis (2024) se define como un estado de bienestar en cuanto a salud,
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felicidad y prosperidad. Abarca contar con una buena salud mental, experimentar una alta

satisfaccién con la vida y tener un propésito claro.

El bienestar personal se ve estrechamente relacionado con el ayudar a los demas y
participar activamente en la comunidad. El trabajo se evidencia como un medio de
colaboracién y autonomia que no solo les permite a las personas generar ingresos, sino
que ademas generar bienestar emocional y social. Mafla et al. (2019) sefialan que el trabajo
resulta esencial para el bienestar personal, ya que el empleo no solo representa una fuente
de ingresos, sino también un medio de desarrollo individual y social. Trabajar brinda
estabilidad, seguridad y la posibilidad de proyectar un futuro, elementos que fortalecen la

autoestima y la satisfaccion personal. Asi se expresan las personas entrevistadas.
“Si, para ayudar a los colegas, porque a veces hay mucha pega” (S.1)

“Es importante porque para la persona con discapacidad es muy dificil que le den
trabajo” (S.3)

“Para tener la mente ocupada, pero también para poder comprarse sus cosas

personales” (S.6)

A partir de las palabras de los participantes, se constata que el trabajo representa mucho
mas que una retribucion econdémica. Implica sentirse parte de algo, ser reconocido y

valorado, aspectos que impactan directamente en la mejora de su calidad de vida.

La Organizacion Mundial de la Salud (2012) define la calidad de vida como la percepcién
que tiene un individuo de su posicién en la vida en el contexto de la cultura y los sistemas
de valores en que vive y en relacion con sus objetivos, expectativas, normas y

preocupaciones.

Las oportunidades laborales generan un impacto positivo el cual se vincula con la calidad
de vida de las personas con discapacidad intelectual, el empleo no solo genera ingresos,
sino también un grado de sentirse util y emocionalmente felices. Akkerman et. al (2018)
mencionan que el permitir que las personas con discapacidad intelectual trabajen y actuen
con autonomia favorece para que se sientan eficaces, capaces de afrontar retos y
conectados con los demas es fundamental ya que contribuye a su satisfaccion laboral y

aumenta su calidad de vida, debido a que les permite desarrollar sus habilidades.

De esta forma las personas entrevistadas mencionaron que tener un empleo les permite

estar en un estado emocional positivo donde predomina la felicidad y la confianza en si
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mismos, de igual forma esto les ha permitido coincidir con personas y formar amistades a

lo largo de su vida.
“Me da alegria trabajar” (S.3)
“Me sentia feliz cuando trabajaba” (S.4)
“Me sentia en confianza y tranquilo” (S.8)
“Me ha traido grandes amistades en el mundo” (S.3)

“Me gusta conocer gente y tengo muchas personas que me hacen sentir contenta”
(S.2)

El empleo para las personas con discapacidad intelectual de acuerdo con lo que hemos
visto constituye mucho mas que una fuente de ingresos: es una via de inclusion, lo que les
permite sentirse util, parte de la sociedad y reconocido por sus habilidades lo que fomenta

su calidad de vida y bienestar personal.

Nufez. (2020) destaca que la identidad social de las personas con discapacidad no se
produce automaticamente por la presencia de una limitacién fisica o intelectual; se
construye socialmente a través de interacciones, significados compartidos, experiencias
comunes y procesos de pertenencia que se dan principalmente en contextos micro sociales.
Nufez menciona que la identidad que suele provenir de la sociedad es frecuentemente
errénea o reduccionista, por lo que el grupo necesita espacios propios para generar una

identidad colectiva desde su experiencia, agencia y cotidianeidad.

Por lo tanto, el empleo situa un espacio central en la construcciéon de identidad social para
las personas con discapacidad, debido a que entrega la posibilidad generar interacciones
significativas, reconocimiento y participacion, cuando se inserta al ambito laboral, se
desafian los estigmas y los roles que les asocia la sociedad, dando la oportunidad de
demostrar sus capacidades, asumir responsabilidades, fortaleciendo la autoestima y el
sentido de pertenencia.
2. Autodeterminacion y autonomia en la inclusién laboral de las personas con
discapacidad intelectual.
La autodeterminacion se refiere a la capacidad de una persona para actuar como el

principal agente causal de su propia vida. Implica tomar decisiones basadas en las
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propias preferencias, intereses y valores, sin una influencia externa excesiva que

limite su autonomia personal. (Wehmeyer, 1996 p. 24).

Siguiendo la misma linea de analisis Vived (2011) sefala que la autonomia es uno de los
componentes basicos de la autodeterminacién. Menciona que la autonomia personal puede
entenderse como la capacidad que posee una persona para llevar una vida lo mas plena y
autosuficiente posible. Berzosa (2024 ) define la autonomia como la capacidad y el derecho
que tienen las personas para tomar decisiones por si mismo. Vived destaca que las
habilidades de autonomia personal para personas con discapacidad intelectual se
entienden de diferentes formas, constituyendo como objetivos distintos aspectos de la
conducta adaptativa (actividades de la vida diaria relacionadas con la alimentacion, aseo,
vestido; preparacién de comidas; mantenimiento de la casa; etc.).

Acosta (2025) menciona que la autonomia financiera se refiere a tener suficiente dinero
para cubrir los gastos personales sin tener que depender de otra persona en el sentido
econdmico. De acuerdo con los relatos de los participantes, esta autonomia econémica se
expresa por medio del manejo del dinero, como disponer de ingresos que permiten el aporte
econdmico a la familia, gastos personales y que genera un grado de responsabilidad
financiera para ayudar al pago de arriendo u gastos en el hogar.

En este sentido de acuerdo con las entrevistas realizadas se entiende que la autonomia de
los participantes se refleja en lo econémico y lo personal.

“Yo, cuando invito a comer a mis padres a comer o cuando hay cosas que faltan en

la casa” (S.2)
“He decidido siempre, gano mi dinero. Yo administro y si falta algo lo compro” (S.3)

“Solo, yo pago con tarjeta y efectivo también, se cuanto tienen que darme de
vuelto” (S.4)

“Antes decidia yo solo, ahora debo pagar arriendo” (S.5)

“No soy mucho de gastar dinero como que mas lo ahorraba, no le daba mucho uso”
(S.8)

“Compraba mis cosas personales y también ayudaba a mis padres” (S.9)

Ademas de generar autonomia econdmica, tener un trabajo y recibir remuneracion genera
emociones como felicidad al poder decidir en que gasta su dinero, impactando en la

autonomia personal, asi lo menciona el entrevistado N°3 [Decidir en que gastar el dinero]
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“Felicidad, porqué me lo gano con esfuerzo y no le rindo cuentas a nadie” (S.3). En
este punto Gustafsson et.al (2018) establecen que recibir un salario implica de esta forma
reconocer el esfuerzo y capacidad de los trabajadores y trabajadoras, destacando que

recibir remuneracion tiene un valor simbolico y emocional.

De acuerdo con las habilidades de autonomia personal, vinculadas al area laboral, Vived
(2011) menciona que las competencias laborales abarcan tanto las destrezas propias del
puesto como el comportamiento social apropiado y otras habilidades vinculadas al ambito
del trabajo. Dentro de estas ultimas destacan aspectos como completar las tareas
asignadas, comprender y respetar los horarios, solicitar apoyo cuando sea necesario,
aceptar retroalimentacion y mejorar el desempeno, gestionar el dinero, identificar recursos
financieros y aplicar habilidades académicas funcionales. También incluyen las
capacidades para desplazarse hacia y desde el lugar de trabajo, prepararse para la jornada

laboral, autorregularse en el desempeno e interactuar adecuadamente con los companeros.

En relacién con lo anterior, algunos entrevistados indican comprender las tareas asignadas

y conocer sobre sus horarios laborales:

“Yo hago aseo arriba y en la sala de estudiantes, estoy de punto fijo en la mahana”
(S.1)

“Soy garzona y atiendo a clientes, algunas veces mi colega me ayuda” (S.2)
“Soy asistente de farmacia, par-time trabajo 30 horas semanales” (S.3)

“Trabajo en patio cargando los vehiculos con un compaiiero y el jefe de patio
cargando materiales como planchas de zinc, cemento y todo tipo de materiales, a
los clientes le pasan una boleta donde sale todos los tipos de materiales que llevan

y la cantidad y ahi voy cargando” (S.5)

Respecto de la toma de decisiones, Dougherty y Pfaltzgraff (1993) la definen como un acto
de elegir entre alternativas posibles sobre las cuales existe incertidumbre para generar
bienestar. Con respecto al analisis de los testimonios, se evidencia que las personas
entrevistadas muestran cierto grado de autodeterminacion al momento de tomar decisiones,

aunque este se ve condicionado por su diagndstico:

“Yo solo salgo al centro o a ver ropa a la americana” (S.1)

“Voy solo, me eh comprado un juego de lavadora y secadora” (S.5)

44



“Postule para tener mi propia casa” (S.6)

“Depende si necesitaba algo yo lo planificaba e iba solito” [En referencia a comprar

cosas personales] (S.8)
“Si, a veces compro, me mandan al supermercado” (S.1)

Profundizando la linea de analisis, la Asociacion Americana de Psiquiatria (2013) senala
que, en la vida adulta las personas con discapacidad intelectual leve requieren de apoyos
para la toma de decisiones vinculadas a la salud y aspectos legales. En el caso de la
discapacidad intelectual moderada, se indica que pueden desempefar tareas que
demanden habilidades comunicativas y conceptuales basicas, pero que necesitan un
acompanamiento constante. Boada et. al (2014) plantean que las personas con
discapacidad intelectual frecuentemente son tratadas como objeto de cuidado,
desarrollando un rol pasivo, lo que dificulta la posibilidad de fomentar la autonomia en ellos.
La misma autora también destaca que la familia toma un rol fundamenta en este proceso,

ya que es el principal agente para fomentar y fortalecer habitos de autonomia.

En definitiva, la autodeterminacién emerge como un concepto mas amplio y complejo que
la autonomia personal. A partir de los relatos, es posible observar que las personas con
discapacidad intelectual enfrentan mayores dificultades para desarrollar autodeterminacion;
sin embargo, en varios casos si logran alcanzar ciertos niveles de autonomia personal y

economica.

3. Acompaiamiento y apoyo familiar
El apoyo familiar es definido por Asprona (2025) como un conjunto de acciones, actitudes
y recursos que las familias ofrecen a sus miembros con discapacidad para que puedan

desarrollarse, tomar decisiones y vivir una vida plena.

Los participantes, al momento de la entrevista, vivian con sus familias, las cuales se
manifiestan como un soporte esencial para ellos. En efecto, al momento de ser contactados
para la entrevista era la familia quien actuaba como mediador y facilitador comunicativo.
Los participantes dan a conocer que sus familias actian mas bien como un ente protector
que les ayuda a generar redes de apoyo lo que contribuye a realizar actividades diarias
como movilizarse, realizar compras o incluso administrar el dinero. Asimismo, los
entrevistados mencionan que estas actividades en su mayoria, las realizan acompafados

por su padre/madre y/o tutores.
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“No, mi mami la maneja, porque yo la gasto en puras tonteras” (S.1)

[Relacionado a las compras] “Voy acompaiado con mi mami ya que solo no puedo

porque no se ni la clave, ella se sabe la clave” (S.1)

“Me va a dejar mis padres, cuando mi padre no me puede ir a dejar voy en taxi

(taxista conocido) o con mi mama” (S.2)

“Cuando es con vuelto necesito ayuda, no sé cuando tienen que darme de vuelto”
(S.3)

La familia permite que las personas con discapacidad puedan desenvolverse, aunque
muchas veces sea de forma guiada les permite generar confianza y seguridad para lograr
enfrentar desafios. El Instituto Tobias Emanuel (2020) afirma que la familia es el referente
y soporte mas importante para las personas con discapacidad su presencia es insustituible
para el desarrollo socioafectivo. Pero no porque esperen un trato diferenciado o una actitud
sobreprotectora sino, por el contrario, porque de ella se debe derivar un trato que posibilite
el desarrollo de sus potencialidades y capacidades para desenvolverse socialmente. Su
presencia es relevante para promover las condiciones de equidad e igualdad de

oportunidades.

Como se menciona anteriormente el rol de la familia se presenta como eje primordial en el
desarrollo de la autonomia de las personas con discapacidad intelectual, pero también
pueden surgir situaciones que son perceptibles como la familia, por un lado, funciona como
una red de soporte esencial al ofrecer acompafamiento, contencién emocional y mediacion
con el entorno. Estos comportamientos hacen posible la participacion en el trabajo y en la
vida diaria. Sin embargo, esto misma mirada de proteccion puede convertirse en un
obstaculo cuando se traduce en decisiones que deben ser tomadas por el propio individuo,
las limitaciones excesivas o incertidumbre permanente acerca de sus habilidades. La linea
divisora que existe entre proteger y sobreproteger presenta dificultades precisamente en
situaciones en las que la preocupacion por el riego coexiste con el deseo de cuidar. Es
importante reconocer que la autonomia no significa la falta de apoyos, sino mas bien contar
con apoyos que sean adecuados para la toma de decisiones, el aprendizaje y el convivir
cotidianamente. Por lo tanto, la diferencia entre un acompanamiento y una relacién
sobreprotectora no esta en el apoyo, si no en la medida de control qué se ejerce sobre la

capacidad del individuo para decidir, cometer errores y participar plenamente.
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La frontera entre la proteccién y sobreproteccidén en las personas con discapacidad es un
tema complejo que trasciende histéricamente debido a las creencias que existen y las
barreras u obstaculos que interponen las familias y cuidadores, Macias et.al. (2025)
mencionan que la sobreproteccion constituye un factor critico en el desarrollo de la
dependencia en personas con discapacidad fisica y cognitiva, afectando tanto al paciente
como a sus padres. A pesar de que muchos de estos adolescentes poseen las habilidades
necesarias para desempefar actividades cotidianas, el exceso de cuidado obstaculiza el
desarrollo de su autonomia y limita su crecimiento personal. Movidos por el temor y el afan
de proteccion, los padres suelen asumir que sus hijos no son capaces de realizar ciertas
actividades por si mismos, restringiendo sus oportunidades de explorar y fortalecer sus

capacidades.

Un alto nivel de sobreproteccion en las personas con discapacidad intelectual puede llevar
al paternalismo. Segun Gémez (2022) el paternalismo se entiende como un modelo juridico
y social, donde se expone una vision protectora, donde la persona con discapacidad debe
ser tratada con cuidado y controlada. Gémez sefala que es un modelo de relacién y
regulacion basado en la proteccion excesiva, la sustitucion de la voluntad y la falta de

reconocimiento de la autonomia de las personas con discapacidad intelectual.

McDonough y Taylor (2021) sefalan que el paternalismo sigue siendo una practica
frecuente y profundamente instalada en la vida de las personas con discapacidad
intelectual, especialmente en contextos educativos. Los mismos autores argumentan que
basar el paternalismo en nociones restringidas de normalidad cognitiva resulta limitado y

problematico.

4. Diferenciacion de género respecto a las tareas del trabajo.
El Ministerio de Agricultura (2023) define las diferencias de género en los puestos de
empleo como brechas de género que se refieren a las diferencias medibles entre hombres
y mujeres en términos de diversas variables como la participacion laboral, salarios, acceso
a la educacion. De esta misma forma SERNAMEG (2024) respalda que aun existe brecha
salarial de género, a nivel mundial, las mujeres siguen ganando menos que los hombres
por el mismo trabajo o trabajo de igual valor, lo que perpetua la desigualdad econdmica.
Por otra parte, la discriminacion laboral, las mujeres todavia enfrentan discriminacion en el
lugar de trabajo en forma de sesgo de género, acoso sexual, falta de oportunidades de

ascenso y dificultades para conciliar la vida laboral y personal, etc.
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En la misma linea Ribas y Moreno (2004) advierten que en la economia social persisten
diferencias entre hombres y mujeres segun el tipo de entidad, sector y forma de
contratacion. Estas desigualdades evidencian una diferenciacién de roles influida por
factores socioculturales. Las teorias feministas atribuyen esta situacién a la estructura
patriarcal y a los estereotipos de género que limitan la participacion femenina. Asimismo,
las perspectivas institucionalistas establecen que ciertos grupos mantienen estas

desigualdades, manteniendo la segregacion laboral entre ambos sexos.

En relacion con los entrevistados, se muestran diversas percepciones y experiencias en
relacion con la diferenciacion de género en el trabajo, una parte de ellos manifiestan que
en sus espacios laborales hay una tendencia hacia la igualdad en términos de que no existe
malos tratos o discriminacidon. Por otro lado, mencionan que existen prejuicios y

estereotipos de género en torno a la asignacion de tareas dentro del trabajo.

“Las mujeres no echaban las frutas a las cosas, el de separar lo haciamos juntos,

pero lo otro no por el peso, ellas querian, pero no las dejaban” (S.4)
“Los hombres hacemos los trabajos pesados y las mujeres no pueden” (S.5)

“Es que muchas veces la gente discrimina, como que son machistas y dicen esto

tiene que hacerlo un hombre” (S.3)

Los entrevistados a través de estos testimonios dan cuenta que en el ambito laboral chileno
persisten la diferenciacion de roles. Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2021),
las personas con discapacidad tienen una tasa de desempleo mas alta que las personas
sin discapacidad, y cuando encuentran trabajo, suelen ser empleos de menor calidad, con
salarios mas bajos y menos beneficios. De igual forma, Ramirez y Rodriguez (2025)
mencionan que las mujeres no solo enfrentan barreras en el mercado laboral, sino que
ademas tienen una sobrecarga de trabajo no remunerado, lo que les dificulta aun mas

acceder a empleos formales.

Abordando con mayor detalle el analisis, Alcazar (2023) sefiala que frente a las diversas
formas de discriminacion y violencia que enfrentan, resulta imprescindible adoptar un
enfoque interseccional que permita comprender como se articulan las categorias de
diferenciaciéon social y el género en la experiencia de las mujeres con discapacidad. La

Convencién de derechos de las Personas con Discapacidad (2016) indica que:
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El concepto de discriminacion interseccional reconoce que las personas no
sufren discriminacién como miembros de un grupo homogéneo, sino como
individuos con identidades, condiciones y circunstancias vitales
multidimensionales. Reconoce las vivencias y experiencias de agravamiento
de la situacion de desventaja de las personas a causa de formas de
discriminacién mudltiples e interseccionales, que requieren la adopcion de
medidas especificas con respecto a la recopilacién de datos desglosados, la
consulta, la formulacién de politicas, la ejecutabilidad de las politicas de no

discriminacion y la provision de recursos eficaces. (p.5)

Cavalcante (2018) establece que las mujeres con discapacidad se enfrentan a multiples
obstaculos sociales y todavia no alcanzan un trato equitativo. Sobre ellas recaen
estereotipos negativos que reproducen discriminacion, como considerarlas una carga,
tratarlas como si fueran eternamente dependientes o asumir que no pueden acceder a la
educacion ni al empleo. La misma autora sefiala que, la experiencia esta marcada por la
interaccion simultanea de la discriminacién de género y la dirigida hacia la discapacidad, lo
que genera formas particulares de exclusion. Por lo tanto, las dinamicas interseccionales
pueden manifestarse en diversas esferas, como mayores barreras para insertarse en el
mercado laboral, dificultades para acceder a la justicia e incluso practicas vulneratorias

como la esterilizacién impuesta por familiares o tutores.

Es importante precisar que nuestra investigacion no aborda la discapacidad en general,
sino que se centra especificamente en discapacidad intelectual, diagnostico que conlleva
desafios particulares en los procesos de inclusion, apoyo y acompanamiento laboral. Villaro
y Galindo (2012) indican que desde una perspectiva de género, las mujeres con
discapacidad intelectual enfrentan una triple discriminacién, por ser mujeres, por presentar
una discapacidad y que esta sea discapacidad intelectual. lo que limita significativamente
sus oportunidades de acceso y permanencia en el empleo. En este contexto, el trabajo
remunerado se reconoce como una herramienta clave para el empoderamiento, la
autonomia personal y la inclusién social. Por otro lado, autoras destacan que esta
interseccidn no solo restringe el acceso a la empleabilidad, sino que también resulta en una
carencia de ciudadania, invisibilidad en las politicas publicas, escasas oportunidades
educativas y un incremento de la marginacion hacia roles domésticos e interdependencia

economica. Por lo tanto, su participacion laboral se ve especialmente limitada.
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5. Desafios laborales.
Talos (2024) define los desafios laborales como cualquier problema que enfrentan los
empleadores y que limita la capacidad de cualquiera de las partes para alcanzar el éxito.
Estos desafios pueden actuar como un obstaculo, reduciendo la productividad,
perjudicando la comunicacién. Los discursos de los entrevistados muestran las dificultades
que se presentan constantemente para acceder al empleo y para mantener el empleo. Asi
lo menciona Campos (2024) Uno de los principales problemas que afectan a la
empleabilidad de las personas con discapacidad es la dificultad para encontrar trabajo.
Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), las personas con discapacidad
tienen una tasa de desempleo mas alta que las personas sin discapacidad, y cuando
encuentran trabajo, suelen ser empleos de menor calidad, con salarios mas bajos y menos
beneficios. Por lo mismo la empleabilidad de las personas con discapacidad no perdura por
mucho tiempo debido que la falta de adaptacion de las empresas a la diversidad funcional
de sus trabajadores no es la adecuada. Muchas empresas no cuentan con las condiciones
de accesibilidad, seguridad y ergonomia necesarias para que las personas con

discapacidad puedan desempenfar su trabajo de forma 6ptima y comoda.

Al momento de la entrevista un total de 3 participantes se encuentran desempleados lo que
agudiza la exclusién que enfrenta una persona con discapacidad. Ademas, esta situacion
refleja que, aunque existen oportunidades laborales, estas son fragiles y poco sostenibles
en el tiempo; Munoz et al. (2013) subrayan que las personas con discapacidad enfrentan
significativos obstaculos para integrarse en el mercado laboral, mientras que Duran et al.
(2022) respalda que, en el ambito laboral, las personas con discapacidad enfrentan
diferentes obstaculos, entre ellos patrones persistentes de discriminacion y elevadas tasas

de desempleo.
“Trabajé con contrato, pero después con la pandemia no pude mas” (S.4)

“Me cortaron sin pleno aviso, llamaron a mi mama nomas y le dijeron esta
despedido” (S.6)

“Me encuentro cesante” (S.8)
“Ahi voy a ver en que puedo trabajar” (S.6)

Desde otra perspectiva, y poniendo como foco al empleador, uno de los factores que mas
se repite y se presenta como desafio es la falta de informacioén y capacitacion sobre lo que

es trabajar con personas con discapacidad intelectual respecto a cuales son sus
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capacidades y habilidades. Mora y Morales (2023) reafirma que las personas con
discapacidad padecen fuertes estigmas debido a sus caracteristicas, que los dejan fuera
de diversos lugares y grupos dada su condicién, asi como, también, existe la posibilidad de
no ejercer plenamente sus derechos. Continuando con esta reflexion, Mayorga (2018)
destaca que la inclusién laboral no se limita solamente a garantizar condiciones de trabajo
equitativas, sino que implica también reconocer y valorar la participacion en aspectos
sociales del entorno laboral. De esta forma, la persona con discapacidad es reconocida
como un integrante mas del equipo. Esto no supone negar las diferencias existentes, sino
comprender que aquellas particularidades deben considerarse un aporte valioso y no una

causa de exclusion dentro del ambito laboral.
“No sabian que era trabajar con una persona con discapacidad “(S.3)

“Las personas con discapacidad quieren trabajar de guardia tienen su curso y el

examen psicolégico y los empleadores no le quieren dar el trabajo” (S.3)

“Hacian comentario porque yo tenia 19 afios entonces decia esta expuesto a las

ninas menores de edad, No es tanta la diferencia y lo puedo engatusar” (S.3)

En sintesis, si bien el acceso al empleo es una barrera persistente, los prejuicios, malos
comentarios y creencias se complementan y ocasionan que en muchos de los puestos
laborales las personas con discapacidad intelectual se sientan discriminadas vy
desconfiadas de sus propias habilidades. Ademas, se muestra que la inclusién de personas
con discapacidades en el ambito laboral todavia existe barreras que van mas alla de lo legal
y se ubican en lo cultural y actitudinal. Los temores infundados, los prejuicios y la
desinformacién siguen dando forma a decisiones laborales injustas, aun cuando las
personas satisfacen todos los requisitos formales para ocupar un puesto. Por lo tanto, las
experiencias vividas no solo muestran discriminacién directa, sino que también revelan la
continuidad de estereotipos que limitan la participacion total de estos empleados. Detectar
los obstaculos es un paso para avanzar hacia entornos laborales inclusivos, donde se

ejerza el derecho al trabajo sin limitaciones ni prejuicios sociales.

6. Prejuicios sociales y discriminacion.
Adanza (2023) define los prejuicios sociales como actitudes negativas y preconcebidas
hacia un grupo de personas. Estas actitudes se basan en estereotipos y puede conducir a
la discriminacion y trato injusto. De acuerdo con lo anterior y con el analisis de los relatos

entregados se evidencian experiencias de discriminacion y maltrato en el entorno laboral.
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Aunque las descripciones son breves, se deja ver una relacion de desigualdad de poder,
donde algunos participantes son objeto de burlas y menosprecio. Se reflejan prejuicios y
estigmatizacion, al asociar automaticamente la discapacidad con una carencia o limitacion

fisica, reforzando estereotipos sobre la discapacidad.

A través del relato del sujeto 3 se pone en evidencia cierta desinformacion sobre los tipos

de discapacidad y sus caracteristicas, lo que refleja en una vision generalizada.
“Me miraban las manos y todo y me dijeron ¢ qué te falta a ti?” (S.3)

“Nosotros pensabamos, cuando dijeron que eras una persona con discapacidad,

que te faltaba una extremidad” (S.3)
“Me miraban y me decian ¢ puedes levantar cajas?” (S.3)

Vidal y Cornejo (2016) respaldan que las personas con discapacidad son estigmatizadas
por el hecho de ser diferentes y colocadas en una posicién de inferioridad, lo que genera
actitudes de rechazo, lastima, angustia e incomodidad; conductas derivadas de mitos,

creencias y supersticiones.
“Un compainero me molestaba” (S.2)

“Algunas veces me trataron como el ajo, se burlaban de mi por la forma de caminar
o hablar” (S.6)

“Me miraban por arriba del hombro me trataban como que yo era menos y

basureaban el piso con uno” (S.6)
“Del primer dia que entré me empezaron a hacer bullying, desde el primer dia” (S.6)

En sintesis, en las experiencias analizadas, se advierte que persisten los prejuicios y
estigmas hacia las personas con discapacidad intelectual en el ambito laboral. Estos
prejuicios estan basados en la desinformacion y la asociacién erronea de déficit, generando
discriminacién, maltrato y exclusion. Las actitudes de burla y menosprecio relevan una clara
desigualdad de poder, del mismo modo, la visién social de la discapacidad continua desde
las limitaciones, mas que desde la diversidad que existe en la sociedad. Finalmente, en
trabajos de baja cualificacién se mantienen estos estereotipos y las falsas creencias de la
infravaloracion de sus habilidades, lo cual mantiene practicas discriminadoras, que
dificultan la inclusion plena, el reconocimiento y el valor de las personas con discapacidad

intelectual en el mundo laboral.
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7. Metas y objetivos a futuro.

Segun Nebreda (2025) las metas personales son los propdsitos, deseos u objetivos que un
individuo se plantea en su vida y hacia los cuales orienta sus esfuerzos, acciones y recursos
con el fin de conseguirlos. El trabajo es un medio muy importante que contribuye a que las
personas puedan alcanzar estas metas y objetivos, Ojeda (2024) menciona que el empleo
esta directamente relacionado con la satisfaccién personal y el desarrollo integral del
individuo; ademas, al involucrar una remuneracién aporta una estabilidad y una mejor
calidad de vida (pp.73).

Algunos de los entrevistados mencionan que sus proyecciones estan centradas mas bien

en conseguir una estabilidad laboral lo que les genera una seguridad econdémica.

“Cuando me retire me gustaria sacar licencia para trabajar de taxi o chofer de
buses” (S.1)

“Quiero trabajar de reponedor en un supermercado” (S.4)
“Que no me falte la pega nomas, seguir con mis colegas en la pega que estoy” (S.5)
“Trabajar en un restaurant” (S.7)
“Encontrar un trabajo bueno y estable y después conformar una familia” (S.8)

“Tener un trabajo fijo en una tienda del mall y de sueifio me gustaria tener un local

propio de fotografia” (S.9)

Asimismo, otros entrevistados mencionan que sus objetivos estan orientados a tener una

casa propia lo que les proporciona una seguridad y estabilidad material.
“Me gustaria comprarme un terreno para el campo” (S.1)
“Tener mi casa propia y tener licencia de conducir, ademas aprender el inglés” (S.3)
“Tener mi casa propia y trabajar, arreglar la casa y tener un negocio propio” (S.6)

En términos generales, los relatos muestran que las metas individuales de las personas con
discapacidad intelectual se orientan principalmente a obtener estabilidad econdémica y

laboral, todo esto a ellos les otorga un sentido de seguridad y realizacion.

Para finalizar, es evidente que el trabajo no solo representa una fuente de ingresos, sino

también, un medio para alcanzar el desarrollo y satisfaccion personal, en este sentido, los
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participantes expresan aspiraciones relacionadas al ambito laboral y material, destacando
el deseo de contar con una vivienda propia o generar un negocio. Estas metas a largo y/o
mediano plazo reflejan el deseo de generar un alto nivel de autonomia y bienestar,
elementos de suma importancia para las personas con discapacidad intelectual. Ser
auténomos, de cierto modo, significa poder tomar decisiones claras y conscientes,
asimismo, permite participar activamente de la comunidad fomentando la inclusién social y

autoestima.
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CAPITULO: CONCLUSION.

El propdsito de esta investigacion fue analizar las experiencias de inclusién laboral de
hombres y mujeres con discapacidad intelectual. Para ello, se realizé un andlisis de las
condiciones subjetivas y objetivas del proceso de insercion laboral a través de entrevistas
semiestructuradas a nueve personas. Los resultados analizados muestran avances en esta
materia, pero de igual forma se evidencian barreras estructurales, actitudinales y culturales

que dificultan el disfrute pleno del derecho al trabajo para este grupo de la poblacion.

El estudio revela que la inclusion laboral esta caracterizada por tensiones entre la practica
diaria y el discurso institucional. A pesar de que existen marcos normativos, politicas
publicas y discursos a favor de la inclusion, las experiencias narradas por los participantes
evidencian que estas medidas son insuficientes o fragiles. La inclusién laboral contintia
estando sujeta a la voluntad individual de los empleadores, puesto que las excepciones de
la ley de inclusion asi lo permiten, lo que no garantiza un sistema establecido con
condiciones justas y sostenibles para las personas con discapacidad intelectual. Esta
incongruencia entre lo que se dice y la realidad incide directamente en la experiencia
subjetiva de la inclusién, provocando situaciones inestables y, en ciertos casos de

vulneracion.

Con relacion a la importancia que le otorgan los entrevistados al empleo, los resultados
muestran que lo consideran una herramienta fundamental en sus vidas. Los nueve
entrevistados, perciben que tener un empleo no es solo contar con un ingreso econdémico,
pues el trabajo se constituye en un simbolo de pertenencia y validacién social. En diversas
ocasiones, los entrevistados mencionan como el empleo les ha permitido incrementar su
participacion social, autoestima y toma de decisiones. Estos testimonios reafirman que la
inclusién laboral no solo genera consigo un impacto econdémico, sino que también es un

factor clave en la mejora general de la calidad de vida.

A pesar de ello, esta importancia subjetiva coexiste con mas limitaciones. Uno de los
aspectos mas relevantes es que el ingreso y continuidad en el mundo laboral de las
personas con discapacidad intelectual depende de factores externos, como lo son la familia
y empleadores. Por lo tanto, la autonomia que las personas participantes desarrollan aun
esta en proceso y requiere de la disposicion de otros, algo que no siempre esta asegurado,
como por ejemplo la mirada paternalista que prevalece en las familias de acuerdo con las

experiencias conocidas y respaldadas por la literatura. Este aspecto es particularmente
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importante, puesto que se evidencia la necesidad de politicas de insercion laboral pero
también de acompafiamiento constante en el trabajo pues no puede separarse del

reconocimiento del empleo como un medio para la autonomia.

En cuanto a las diferencias en las experiencias laborales entre hombres y mujeres, y desde
una perspectiva de género se evidenciaron diferencias importantes. Aunque hombres y
mujeres mencionaron obstaculos similares como la desvalorizacion de sus habilidades, las
mujeres entrevistadas nombraron mas situaciones relacionadas con estereotipos de
género. Estas estan relacionadas principalmente con la distribucion de tareas que son
consideradas menos exigentes fisicamente. Por otra parte, los hombres relataron
experiencias en las que se les asignaba una carga fisica mas elevada, lo cual también
afianza estos estereotipos. Estas disparidades demuestran que no es posible estudiar la
inclusion laboral sin tener en cuenta como las construcciones sociales de género influyen
en cdmo se percibe y trata a cada trabajador, es decir la relevancia de la interseccionalidad
al observar fendmenos como la inclusién de personas con discapacidad, donde el género

cobra relevancia especial.

Los participantes afirmaron que el trabajo les brinda motivacién, bienestar emocional,
estabilidad y mas participacion en la sociedad. El hecho de sentirse utiles y valorados por
sus companeros y empleadores se presenta como un elemento clave. Sin embargo, las
experiencias de trato desigual, discriminacion e incomprension limitan este impacto positivo.
En muchas ocasiones, estas circunstancias producen inseguridad, frustracion o estrés, lo
que impacta la percepciéon de bienestar en el ambito laboral. En otras palabras, el trabajo
puede mejorar la calidad de vida, pero ese efecto es mas significativo y estable si las

condiciones laborales son realmente inclusivas.

Respecto de los principales desafios laborales enfrentados por los entrevistados, surgio la
dificultad de acceder, pero sobre todo permanecer en trabajos formales, lo cual esta
vinculado con los prejuicios sociales, las escasas oportunidades para una formacién laboral
apropiada y la baja expectativa de rendimiento por parte de los empleadores. Estas son
barreras que sin duda limitan las oportunidades de progreso hacia una inclusion laboral

completa y sostenida, ademas de obstaculizar el desempefio diario.

Profundizando en los prejuicios sociales que mencionan los participantes del estudio,
algunos de los relatos revelan que persisten conceptos incorrectos acerca de sus

habilidades, como la suposicion de que necesitan supervisién continua, de que no son
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capaces de aprender nuevas tareas o que su rendimiento sera siempre menor que el de
otros empleados. Estas ideas preconcebidas tienen un impacto negativo en la confianza de
los participantes, restringen las posibilidades de promocién o diversificacion de roles y
perpetian dinamicas encubiertas de exclusion. Aunque la discriminacién no siempre se
expresa de manera abierta, se puede manifestar mediante practicas diarias a pequefa

escala que limitan las oportunidades de desarrollo en el trabajo.

Por otra parte, este estudio posibilitd no solo entender las vivencias de inclusion laboral de
personas con discapacidad intelectual desde una perspectiva de género, sino también
pensar criticamente acerca del papel educativo que tiene la educacion diferencial en la
formacion de profesionales capaces de fomentar procesos eficaces para pasar a la vida
adulta y al ambito laboral. Los relatos analizados demuestran que el trabajo es clave para
alcanzar la autodeterminacion, la autonomia y la participacién social, lo cual confirma que
la inclusion laboral no puede considerarse como un resultado aislado, sino como el fruto de
trayectorias educativas deliberadas, sistematicas y enfocadas en la adquisicion de

competencias sociolaborales.

En este contexto, los resultados afectan directamente al plan de formacion de la carrera, ya
que exigen que la capacitacion docente incluya especificamente tacticas pedagdgicas,
metodolégicas y practicas que favorezcan la empleabilidad de personas con discapacidad
intelectual. Las materias relacionadas con habilidades de adaptacién, preparacion para la
vida auténoma, orientacion laboral y social, trabajo en redes comunitarias y practicas en
situaciones reales de trabajo son fundamentales para que los futuros docentes diferenciales
desarrollen las capacidades necesarias para crear apoyos, eliminar obstaculos y asistir a
procesos de insercion y continuidad en el empleo. Asi, la capacitacion inicial no solo ensena
saberes tedricos, sino que también permite llevar a cabo intervenciones especificas con el

objetivo de lograr una inclusion efectiva.

Por lo tanto, esta tesis se establece como un nexo entre la capacitacién académica y el
objetivo final de la educacion especial: mejorar la calidad de vida, fomentar la participacion
en la sociedad y promover el ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad.
Por tanto, se sugiere reforzar la articulacion entre el curriculo formativo y las exigencias
laborales, fomentando una preparacién profesional que incorpore el enfoque de género, la

perspectiva de derechos y el trabajo intersectorial. Asi, los profesores diferenciales
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desempefaran un papel activo en la creacion de trayectorias laborales con dignidad y

significado.

En resumen, los resultados del estudio permiten concluir que, aunque se han logrado
avances significativos en la inclusion laboral de personas con discapacidad intelectual, en
nuestro pais sigue siendo un proceso en desarrollo con brechas notables. Los relatos
recopilados demuestran que el trabajo tiene un valor significativo para los participantes,
particularmente en términos de bienestar y autonomia; sin embargo, su acceso y
continuidad todavia dependen de transformaciones a nivel cultural, organizacional y
estructural. De igual forma, incluir una perspectiva de género posibilita la visibilizacion de
desigualdades que, en muchas ocasiones, se mantienen naturalizadas en el entorno
laboral. Por lo tanto, es fundamental fortalecer las politicas y las practicas que promueven
una inclusién laboral digna. De esta manera, las personas con discapacidad intelectual
tendran la posibilidad de ejercer su derecho al trabajo de forma integral y llevar a cabo

proyectos de vida independientes y significativos para ellos.

Reflexiones y aportes

Esta investigacion permitié conocer las experiencias laborales de personas en situacion de
discapacidad, pero ademas contribuyé a la reflexion, como profesoras diferenciales,
respecto de la relevancia de la inclusién laboral, asi como las barreras y desafios existentes

en esta materia.

A partir de este estudio, y como futuras profesoras se proponen algunas acciones a corto y

mediano plazo para dirimir estas dificultades; para ello se plantean las siguientes ideas:

1. Fortalecer la evidencia empirica a través de nuevas investigaciones de parte del
estudiantado de la carrera de educacion diferencial, en el ambito de la inclusién
laboral.

2. Desarrollar investigaciones que entreguen la mirada desde el ambito empresarial,
respecto de experiencias con personas con discapacidad.

3. Elaborar espacios universitarios de conversacion como podcast con personas
vinculadas al ambiente de la inclusion laboral.

4. Generar instancias de vinculacién entre universidades e instituciones que imparten
talleres laborales de tal forma de generar alianzas que permitan dar respuesta a las

demandas del mercado laboral actual.
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Finalmente, nuestra profesion y la inclusion laboral estan estrechamente conectadas,
puesto que, somos quienes tenemos la tarea de formar a las personas para enfrentar las
demandas de la diversidad en el ambiente laboral. Es por ello por lo que, junto a las politicas
publicas existentes y todos los avances anteriormente mencionados en materia de inclusion
laboral, proponemos cuatro ideas que consideramos pertinentes para que las personas con
discapacidad intelectual y futuros alumnos de la carrera de educacion diferencial puedan

contribuir a una sociedad mas justa e inclusiva.
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CARTA GRANTT.

Cronograma de Actividades
2025 2025 2026
Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre [ Octubre | Noviembre | Diciembre |  Enero
Actividad Periodo
Semana Semana Semana Semana Semana | Semana Semana Semana Semana Semana Semana
21314 2134 213141 (2(3|4)1[2(3(4]|1]2]3 112(3(4(1)2|3(4(1(2)|3]4 21314|1(2(3(4

Reunion con profesora mentora

Seleccion del temay definicion del problema

Revision estado del arte

Redaccion antecedentes

Seleccion del enfoque metodologico

Seleccion de poblaciony muestra

Entrega anteproyecto

Recolecion de datos

Diseio de instrumentos

Prueba piloto de instrumentos

Aplicacion de instrumentos

Analisis de recoleccion de datos

Transcripciony organizacion de datos

Analisis de los datos

Redaccion del documeto o informe

Organzaciony estructura del contenido

Revision final

Entregainforme final

Preparacion de la presentacion elaboracion de resultados

Defensa de la Tesis
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