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“(...) Una sociedad que respeta el principio de igualdad es aquella que

adopta un criterio inclusivo respecto de las diferencias humanas y las
tiene en cuenta en forma positiva” (Quinn 2000: 13).

Santiago, junio 2015.

1Quinn, G.y Degener. T (2000) A survey of international, comparative and regional Disability Law Reform, presentado en From Principles to Practice,
an International Disability law and Policy Symposium, 22 al 25 de octubre de 2000, organizado por (Disability Rights Education and Defend Found)
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“La construccion de una politica de inclusion, diversidad
y no discriminacion, sin lugar a dudas, muestra el interés
de Empresas SB, por representar en sus trabajadoras y
trabajadores la realidad de la sociedad chilena. Tener una
politica de inclusion y diversidad implica, que el trabajo
que generan sea mas competitivo, humano y también
mas productivo. El avanzar hacia la erradicacion de la dis-
criminacion laboral, es un valory un ejemplo a seguir por
otros, creando una cultura que reconozca capacidades y
habilidades por sobre los estereotipos.

La inclusion laboral y politicas como éstas, promueven
la justicia, igualdad y dignidad en el ejercicio del dere-
cho al trabajo, contribuyendo con ello a promover una
imagen social inclusiva y en definitiva una sociedad mas
amable para todas y todos.

Evelyn Magdaleno Gutiérrez
Directora Regional Metropolitana (TyP)
Servicio Nacional de la Discapacidad
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PROLOGO

La gestion de la diversidad en el lugar de trabajo, ya no se conside-

ra una opcion, sino un imperativo para aquellas empresas que quieren
mantener un crecimiento sostenido en el actual entorno de negocios. En el
nuevo esquema, la gestion de la diversidad se enmarca en compromisos cor-
porativos de responsabilidad social y, a su vez, en una estrategia de negocios
que apunte a mejorar la productividad y competitividad de las empresas.

Al revisar el contenido y la génesis de esta politica, es evidente que a través de ésta,
Empresas SB, se compromete a incluir dentro de sus colaboradoras y colaboradores

a grupos en situacion de exclusion tales como: personas en situacion de discapacidad,
personas mayores, inmigrantes y personas de la diversidad sexual, entre otros. En este
contexto Empresas SB camina hacia una vision de empresa que valora la diversidad y que
la hace parte de su cultura organizacional. Por ende, asume un compromiso corporativo
que apunta hacia una practica permanente de “inclusion”y ‘empatfa”y a un ambiente la-
boral menos propenso a la discriminacion.

La valoracién de la diversidad que declara Empresas SB, sugiere una estrategia de negocios

que atrae talentos, aporta innovacion, nuevos puntos de vista y soluciones creativas. La di-
versidad, cémo la concibe Empresas SB, genera una propuesta sostenible en el tiempo y con
vias de crecimiento en todos los ambitos.

En la construccion de la politica de inclusién diversidad y no discriminacién (PIDND) se identi-
fican elementos importantes. Por una parte la aplicacion de un modelo de gestién y por otra,
compromisos transversales en todos los niveles de la empresa.

En cuanto al modelo de gestién, Empresas SB avanza mas alld de una declaraciéon de inten-
ciones y genera objetivos y estrategias que miden el impacto de la inclusion. Esto, a la larga,
hace sostenible y replicable una PIDND en otras empresas, pues cuantifica las ganancias no
solo desde los aspectos sociales, sino también desde los aspectos de la produccién. Asimis-
mo, la transversalizacion de las responsabilidades muestra como se hacen participes de esta
estrategia, diversos actores desde las gerencias hasta los niveles mas operativos, los cuales
insuman y retroalimentan permanentemente los indicadores de esta politica.

Hoy se desarrollan en paises de Europa y América del Norte, multiples estrategias en este
tema. En Chile, se estd caminando para hacer del anhelo de la inclusion una realidad. Lo
mas dificil para empezar es desactivar las barreras actitudinales (mitos, prejuicios y este-
reotipos) y la vision que se tiene, de los grupos en situacion de exclusién, como sujetos
de asistencia y no como sujetos de derechos. Y mds importante ain, como sujetos
que tienen un potencial enorme que aportar a las empresas y a la sociedad en su
conjunto. Poner el tema en el debate social, nos hace mds empaticos y verdaderos
actores de una sociedad en la que todas y todos podemos contribuir. Empresas

SB sin duda hoy da un paso muy importante en la direcciéon correcta a través de

su politica de inclusion, diversidad y no discriminacion.

Andrés J. Yurén
Especialista principal en actividades para empleadores
Oficina Internacional del Trabajo (OIT)
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INTRODUCCION

Los conceptos de inclusién y exclusién tienen su origen en las distincio-
nes que se realizan, segun las diferencias visibles y no visibles, de distintos

grupos y personas. Relacionado con lo anterior, se entiende por diversidad

todas las caracteristicas que diferencian a las personas, unas de otras, de
acuerdo a estandares tales como: la cultura, edad, género, educacion, forma-
cién, experiencias vitales, capacidades, talentos, etcétera. Esta “diversidad” en
ocasiones es sujeta a segregacion y discriminacion, principalmente por motivos
de juicios, prejuicios, estereotipos, entre otros, que construyen una realidad estan-
dar que estigmatiza y excluye.

El concepto de diversidad surge en Estados Unidos, ligado fundamentalmente a la
heterogeneidad racial (Kurowsky, 2002 en Susaeta y Navas, 2005). En el mundo em-
presarial el interés por la diversidad ha tomado un mayor auge dados los cambios: so-
ciodemograficos, la incorporacion progresiva de mujeres, los procesos migratorios, el
envejecimiento poblacional, el desarrollo social, entre otros factores. Chile en los préxi-
mos 30 anos, “se enfrentard a cambios sustanciales en la composicién social, econémica y
cultural” (Accién RSE, 2014). Del mismo modo, el proceso de globalizacién ha traido con-
sigo nuevos desafios de mercado, que relevan la necesidad de estrategias empresariales
con grandes dosis de flexibilidad, innovacién y creatividad.

Desde el punto de vista legislativo, practicamente todos los paises occidentales incluyen
en sus legislaciones la prohibicion de discriminacién por razdn de: raza, sexo, edad, dis-
capacidad, entre otros? y muchos de ellos cuentan con regulacion especifica que trata
de asegurar una presencia minima de colectivos en situacion de exclusién, en puestos
de trabajo. En Chile no existen politicas que incentiven, en el empresariado, la contrata-
cion de distintos grupos en situacion de exclusion?. Las empresas que poseen politicas
internas de inclusidn, las han desarrollado a partir de sus estrategias de Responsabili-
dad Social Empresarial (RSE).

Actualmente, las empresas que han creado politicas de inclusion, tienen la con-
viccion de que éstas generan un valor, mas alld de la propia responsabilidad que
esto conlleva. La inclusién y la diversidad en el mercado laboral, ha evolucio-
nado a lo que hoy se conoce como la “gestion de la diversidad” que implica la
creacion de procesos activos y conscientes de aceptacion de las diferen-

cias, como potencial de crecimiento para la organizacion. Esta defini-
cién, va mas alla de la simple agregacién de personal diverso, por

2En Chile la Ley 20.609 (de 2012) Establece Normas de No Discriminacién.

3 SENCE entrega bonificaciones a la contratacion
de jovenes.
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parte del departamento de seleccion y reclutamiento. Apunta hacia una
estrategia global, que incluye a todas y todos, en las diferentes lineas de
trabajo y compromete beneficios tangibles tanto cualitativos como cuan-
titativos para ambas partes (Keil, y otros, 2007, pag. 8)

La gestion de la diversidad, establece una forma de agregar valor a la em-
presa y hacerla mds competitiva en un escenario global, ya que nutre de
distintos y diversos puntos de vista, incrementa la creatividad y amplia el
pensamiento de la organizacién, entre otros factores. Chile, segun el global
innovation index* posee una baja sistematica en el ranking Gll de innova-
cion. Las principales falencias, se encuentran, en los resultados creativos y
tecnoldgicos (INSEAD, 2014).

En Europa el 83% de las empresas que poseen ‘politicas de diversidad”
identifican como factores positivos: el cambio cultural que generan, las
mejoras del mix de la fuerza laboral, el aumento de la eficacia empresarial,
incremento de las oportunidades de mercado, entre otras. Por otra parte,
sefalan que alinear a los agentes internos y externos contribuye a los re-
sultados empresariales, mejora la creatividad y la innovacién al interior de
la empresa, reduce la rotacion, entre otros factores (The Conference Board,
2005).

Alineado con lo anterior es que Empresas SB implementa una “Politica de
inclusién, diversidad y no discriminacion”, como parte de un proceso de
entendimiento de que la diversidad constituye un activo dentro de la em-
presa. Dentro de este contexto la “no discriminacion’; se manifiesta como
un imperativo para hacer efectiva la inclusion. La creacion de una “politica
de inclusidn, diversidad y no discriminacion” (desde ahora PIDND) se imple-
menta en forma conjunta con un sistema de gestion, que compromete dar
seguimiento y evaluacion a las acciones realizadas por Empresas SB en la
tematica, de manera de valorar su efectividad y coherencia en el transcur-
so del tiempo.

Asimismo, Empresas SB crea la PIDND como una forma de dar visibilidad
a las acciones que ya ha emprendido en temas de inclusion de grupos en
situacion de exclusion, a través de su drea de RSE, y proporcionar a dichas
acciones, un soporte técnico que permita la mejora continua y el desarro-
llo de nuevas estrategias en esta misma linea.

4 Global Innovation Index es elaborado por la Organizacién Internacional de Propiedad Intelectual (WIPO) y el
““Institut Européen d’Administration des Affaires” (INSEAD).
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EMPRESAS SB

EMPRESAS SB, esta presente en la industria desde 1880, se define como
una compania dedicada principalmente a la salud, la belleza y bienestar de
las personas, ofrece a la comunidad productos y servicios con procesos de
alta eficiencia operacional y excelencia en la calidad. Promueve una per-
manente innovacién tecnoldgica, prudentes politicas de administracion
deriesgos y exigentes estandares éticos, los que deben ser respetados por
todas las personas que se desempefan en la empresa.

En la actualidad, Empresas SB se compone de doce empresas socias® y dos
empresas prestadoras de servicio® con mas de 10.000 colaboradoras y co-
laboradores, en todas las regiones del pais. En su ordenamiento interno,
define como pilares fundamentales a las y los clientes y proveedores; a las
colaboradoras y colaboradores y sus familias; los accionistas y la sociedad
en general.

Como parte de su estructura organizacional, Empresas SB cuenta con una
vision, mision y valores corporativos, que rigen el funcionamiento interno

de cada unay cada uno de sus miembros.

5 Empresas SB, estd compuesta por empresas: Salcobrand, PreUnic, Make Up, Farma Precio, Medcell, Medipharm,
Pharma Benefits, Transportes Lira, Recetario Magistral, Optica Evermax, Santo Alivio, yDBS.

6 Matickard e Inmobiliaria SB.
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Vision

La vision de Empresa SB, es: “Ser para el aio 2017 el referente en soluciones
confiables en salud, belleza y bienestar. Con una oferta ampliada e innovado-
ra para los clientes, generando un vinculo permanente de confianza y lealtad,
comprometidos con la comunidad, en un ambiente laboral de alto desempe-
Ao, con una gestién basada en colaboradoras y colaboradores orgullosos y

flexibles al cambio, logrando la rentabilidad esperada por los accionistas con
presencia global”.

Mision
Empresas SB “Se compromete a cumplir sus objetivos y politicas, a cuidar que
los logros se obtengan con especial énfasis en los que considera sus cuatro pi-

lares fundamentales: las y los clientes y proveedores; colaboradoras, colabora-
dores y sus familias; accionistas y la sociedad en general".

Valores Corporativos

Los valores de Empresas SB, se centran en siete conceptos fundamentales sin-
tetizados en:

Respeto: “Las diferencias nos enriquecen” Valoramos las distintas ideas, pun-
tos de vista y formas de hacer las cosas, buscando siempre relacionarnos de
manera amable y constructiva.

Honestidad: “Nos enorgullece ser personas confiables” Nos comportamos y
expresamos con integridad, inspirando seguridad y credibilidad.

Compromiso: “Creemos en el compromiso, porque cuando tenemos la ca-
miseta puesta, es mds fdcil lograr nuestros objetivos” Dando lo maximo de
nosotros, obtenemos mejores resultados, sintiéndonos tranquilos y satisfecho
con lo realizado.

Pasion: “La energia positiva y el entusiasmo nos ayuda a ser cada dia mejores”
Valorar lo que hacemos nos brinda alegria y motivacion para sequir adelante.

Trabajo en equipo: “Creemos en el trabajo en equipo, muchas cabezas pien-
san mejor que una, sumando nuestras fortalezas alcanzamos el éxito” En
equipo podemos llegar més lejos. Con colaboracién y apoyo, nuestro trabajo
se torna mas eficiente y dindmico.

EMPRESAS SB




Optimismo: “Somos optimistas, lo mejor estd por venir” Somos positivos y creemos
que todas las situaciones de crisis o cambio, constituyen oportunidades de creci-
miento, aprendizaje y mejora.

Responsabilidad: “Creemos en la responsabilidad, porque mi aporte es importante,
cumplo con mi equipo” Cumplimos con lo que se nos pide y actuamos proactiva-
mente dando un paso mas alla.

Empresas SB, define a su vez compromisos corporativos, con la comunidad, con el
medio ambiente y con sus colaboradoras y colaboradores.

Compromisos corporativos

Empresas SB, cuenta con dos iniciativas en su ordenamiento interno: el Sistema de
Gestion de Etica’ y el Programa de Di Capacidad®. Ambos programas responden a
la necesidad de Empresas SB de trabajar en un concepto de empresa inclusiva, que
promueva el equilibrio entre la salud, el trabajo, la familia y la comunidad.

El Sistema de Gestion de Etica se define como una herramienta que permite a Empre-
sas SB, desarrollar una empresa fundada en las buenas précticas y a la vez, liderar los
temas éticos de la industria y contribuir al desarrollo de la misma en un ambiente
competitivo y transparente. El Sistema de Gestién de Etica contempla en su conteni-
do la no discriminacion a trabajadoras y trabajadores y trato igualitario en todos los
niveles; la confidencialidad de la Informacién; condiciones laborales adecuadas para
trabajadoras y trabajadores; prohibicion del acoso en todos sus niveles; entre otros.
Todos aspectos relativos a la inclusion, diversidad y no discriminacion.

Por su parte, el Programa de Di Capacidad, comprende un manifiesto valérico en don-
de la dignidad del ser humano es un principio intransable, que implica que cada per-
sona debe ser tratada como semejante a los demds. Por ello, el trato discriminatorio
de cualquier tipo, no tiene cabida en la compafia. £/ Programa de Di Capacidad, se
relaciona con los principios corporativos y en el “cdmo se quiere ser empresa”. Este
programa constituye una de las primeras iniciativas de Empresas SB en el tema de
Inclusion, y hoy da paso a la Politica de Inclusion, diversidad y no discriminacion.

Compromisos con las colaboradoras y colaboradores

En Empresas SB, las colaboradoras y colaboradores son el centro y fin dltimo de la
actividad. La dignidad del ser humano es un principio intransable, ya que implica la
igualdad de cada persona ante la comunidad. En esta linea, es una prioridad que cada

7 Disponible en www.integridadsb.cl

8 La politica Di Capacidad, se crea en el 2012 en Empresas SBy funciona hasta diciembre del 2013.
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colaboradora y colaborador, en funcién de sus méritos y propia motivacion,
tenga los espacios para crecer y desarrollar sus talentos individuales. Lo ante-
rior se condice con las practicas de tener un trato justo y digno, fijar objetivos
desafiantes (para premiar el esfuerzo y el trabajo en equipo), reconocer los
aciertos y corregir los errores, apoyar el desarrollo personal y profesional (pro-
moviendo el desarrollo de los talentos individuales).

Para Empresas SB, es esencial proveer a cada colaboradora y colaborador, de
las herramientas de trabajo necesarias y las condiciones de seguridad e higie-
ne para que todas y todos puedan desempefiar su trabajo de forma segura
y plena. Del mismo modo, se refuerzan las buenas practicas estableciendo
relaciones de trabajo basadas en vinculos de confianza y sinceridad, promo-
viendo un ambiente laboral respetuoso, responsable, alegre y entretenido.

En consecuencia con lo anterior, Empresas

SB espera que sus trabajadoras y trabajadores
sean personas honestas y responsables; que sus
acciones estén inspiradas por altos estandares
éticos (personas creibles, que actuen con

consistencia entre lo que piensan, dicen y hacen)
lideres dentro de la organizacién; que contribuyan
de manera efectiva a generar auto confianza en las
personas de su equipo; sean personas responsables y
que aspiren a ser mejores; sepan escuchar a los otros,
aprendan a valorar sus aportes y respeten los distintos
puntos de vista.
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EMPRESAS SB cuenta actualmente con un gran nimero

de colaboradoras y colaboradores del segmento de la

diversidad (VerTabla 1). Actualmente no considera
CONTEXTO al grupo de la diversidad sexual e identidad de

DE |NCLUS|6N género, pues estas categorias se agregaran una

vez catastradas a través del sistema de gestion.
Y DIVERSIDAD En este sentido, se plantea la incorporaciéon

de un cuestionario de recogida de datos

que proporcionard en el mediano

plazo insumos para realizar esta

medicion.

(TABLA 1)
GRUPOS DIVERSIDAD
EMPRESAS SB

(Abril 2015)

CATEGORIAS CATASTRADAS % TOTAL N°

Inmigrantes 2,90/0 209

0
v52% | 192

(Fuente: Catastro Empresas SB, Abril de 2015)

* No catastradas
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A continuacion detallamos el significado de los siguientes conceptos que son relevan-
tes para la comprension de la politica.

SE ENTENDERA POR:

DIVERSIDAD

A los colectivos defi-
nidos en el alcance de la
politica, que constituyen el

publico objetivo de ésta. Los

colectivos a los que se cenira
esta politica se clasifican en
los siguientes grupos:

Personas en situacion de discapacidad (PeSD): es aquella que teniendo una o mas
deficiencias fisicas, mentales, sea por causa psiquica o intelectual, o sensoriales, de cardc-
ter temporal o permanente, al interactuar con diversas barreras presentes en el entorno,
ve impedida o restringida su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad
de condiciones con las demds. (Art. 5 Ley 20422 Establece normas sobre igualdad de
oportunidades e inclusion social de personas con discapacidad)

Inmigrantes: se considerard a la poblacion que se traslada de un territorio a otro y que
establece su residencia por un tiempo prolongado en otro lugar distinto a su lugar de
origen.

Adultos mayores (de 60 en adelante): se considerard adultos mayores a las personas
mayores de 60 afios (Ley 19.828 que crea el Servicio Nacional del Adulto Mayor SENAMA
-2002).

Personas de la diversidad sexual e identidad de género: se define como orien-
tacion sexual a la capacidad de cada persona de sentir atraccion emocional, afectiva y
sexual por personas de un género diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas
de un género. Del mismo modo, la identidad de género se refiere a la vivencia interna
e individual del género tal como cada persona la siente profundamente, la cual podria
corresponder o no con el sexo asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vi-
vencia personal del cuerpo (que podria involucrar la modificacion de la apariencia o la
funcién corporal a través de medios médicos, quirdrgicos o de otra indole, siempre que
la misma sea libremente escogida) y otras expresiones de género, incluyendo la vesti-
menta, el modo de hablar y los modales. (Introduccién a los principios de Yogyakarta,
2007, Principios sobre la aplicacion de la legislacién internacional de derechos humanos
en relacion con la orientacion sexual y la identidad de género).




INCLUSION DE MINORIAS,
GRUPOS EN SITUACION

DE EXCLUSIONY/O
DISCRIMINACION

Colectivos que presentan brechas de acceso al

mercado laboral. Estas brechas se expresan en difi-

cultades en el acceso por: barreras fisicas, de comu-

nicacién, arquitectdnicas y/o tecnoldgicas. En una

sub representacién en las plantillas y/ o en barreras
actitudinales, tales como: estereotipos, mitos, pre-
juicios.

DISCRIMINACION

Son todas aquellas acciones, que tengan
como criterio de conducta, actos fundamen-
tados en juicios subjetivos (estereotipos y pre-
juicios) basados en la intolerancia, el rechazo y
la ignorancia. Quienes discriminan designan un
trato diferencial o inferior en cuanto a los derechos
y las consideraciones sociales de las personas. El
término discriminacion se refiere al acto de ha-
cer una distincién o segregacion arbitraria que

atenta contra la igualdad.

POLITICA DE INCLUSION, DIVERSIDAD Y NO DISCRIMINACION



CARACTERIZACION
DE LOS GRUPOS
MINORITARIOS

La ley 20.609 establece medidas contra la discriminacion, identifica
14 categorias basadas en propuestas de Tratados Internaciona-
les de Derechos Humanos ratificados por Chile. Estas categorias
son: la raza o etnia, la nacionalidad, la situacion socioeconé-
mica, el idioma, la ideologia u opinion politica, la religion

o creencia, la sindicacion o participacion en organiza-

ciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orien-

tacion sexual, la identidad de género, el estado

civil, la edad, la filiacién, la apariencia per-

sonal y la enfermedad o discapacidad.

Se define por:

» Raza o etnia: son los grupos en que se subdividen algunas especies biolégicas a
partir de caracteristicas que se transmiten por herencia. Asimismo, etnia comprende
un conjunto de rasgos culturales, idioma, religion, celebracion de ciertas festividades,
expresiones artisticas, etc.

En Chile estas colectividades son principalmente la poblacién que pertenece a algun
pueblo originario? y ha mantenido viva su cultura ancestral. Una de las causas de ex-
clusién de este colectivo, se debe a la segmentacion de tipo estructural (como el sexo,
raza y etnia) agregando también el factor territorial, ya que su pertenencia a ciertas
partes del territorio, los han mantenido lejos de procesos de desarrollo. Por ej. el caso
de los pueblos originarios el mercado laboral disponible se encuentra principalmen-
te en los centros, y no en su propio territorio. La poblacion indigena ha tenido que
combinar el trabajo formal e informal con la venta de productos agricolas y recurrir en
algunos casos a la doble residencia (Rangel, 2001).

9 Mapuche, Aymara, Rapa Nui, Colla, Atacamenos, Quechuas, Kawéscar, Yaganes y Diaguitas.
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« Nacionalidad: es un concepto polisémico'® que puede referirse a nacionalidad juri-
dica, administrativa o de pasaporte (por ejem: argentino, brasilefo, chileno, etc), o na-
cionalidad social identitaria que se refiere a la pertenencia a un grupo social de fuerte
personalidad (vasco, cataldn, islefo, etc). La nacionalidad también puede ser histérica,
que es la denominacion que la Constitucion se reserva para ciertas comunidades.

En Chile el 41,1% de las extranjeras y extranjeros, declara haber sufrido algun tipo de dis-
criminacion principalmente porque “se les acusa de venir a quitar el trabajo” (Encuesta
“Ser migrante en Chile hoy” Fundacion Superacién de la Pobreza, 2012).

« Situacion Socioecondémica: se refiere a una medida econdémica y socioldgica com-
binada con la preparacion laboral y la posicién econdémica, social individual o familiar,
en relacion a otras personas. Al analizar el concepto de nivel socioeconémico de una
familia se analizan, los ingresos del hogar, los niveles de educacion y ocupacion, como
también el ingreso combinado, comparado con el individual.

« Idioma: es un sistema de comunicacion verbal (lengua oral y grafica) o gestual propia
(lengua signada) de una comunidad humana. Cada idioma se subdivide en dialectos,
pero actualmente se duda que exista un criterio vélido para hacer tal division de una
manera objetiva y segura. La determinacion de si dos variedades lingUfsticas son parte
0 no del mismo idioma es mas una cuestion sociopolitica que linguistica.

« Ideologia u opinién politica: unaideologia es un conjunto de ideas relacionadas
entre si. Las ideologias suelen constar de dos componentes: una representacion del sis-
tema, y un programa de accion. La primera proporciona un punto de vista propio y par-
ticular sobre la realidad. El segundo tiene como objetivo acercar en lo posible el sistema
real existente al sistema ideal pretendido. Las ideologfas caracterizan a diversos grupos
sociales, a instituciones, movimientos politicos, religiosos o culturales.

« Religion o creencia: una religion es una coleccion organizada de creencias, siste-
mas culturales y cosmovisiones que relacionan a la humanidad a un tipo de existen-
cia. Muchas religiones tienen narrativas, simbolos e historias sagradas que pretenden
explicar el sentido de la vida y/o explicar el origen de la vida o el universo. A partir de
sus creencias sobre el cosmos vy la naturaleza humana, las personas puede derivar una
moral, ética o leyes religiosas o un estilo de vida preferido. Segun algunas estimacio-
nes, existen alrededor de 4200 religiones vivas en el mundo e innumerables extintas. La
practica de una religion puede incluir rituales, sermones, conmemoracion o veneracion
(a una deidad, dioses o diosas), sacrificios, festivales, festines, trance, iniciaciones, oficios
funerarios, oficios matrimoniales, meditacién, oracién, musica, arte, danza, servicio co-

10 De muiltiples significados. Por ej. Sierra (herramienta para cortar madera u otros objetos duros/Parte de una cordillera/Tipo de
pescado).
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munitario u otros aspectos de la cultura humana.
La palabra religiéon se utiliza a veces como sinéni-
mo de fe, sistema de creencias o conjunto de deberes.

Una encuesta mundial realizada el aino 2012 reporta que el
59% de la poblacion mundial se define como “religioso/a” y el
36% como no religiosos (incluido el 13% de ateos).

« Sindicacion o participacion en organizaciones gremiales o la fal-

ta de ellas: es una asociacion integrada por trabajadores en defensa y
promocién de sus intereses laborales, con respecto al centro de produc-
cién o al empleador con el que estan relacionados contractualmente. La
sindicalizacion corresponde a la adherencia a una de estas organizaciones.

« Sexo: corresponde a los rasgos biolégicos y/o genéticos que identifican a
los individuos con rasgos femeninos o masculinos (conocidos como sexos). En
el caso de mujeres existen estudios que sefalan las dificultades histéricas que
tienen las mujeres para acceder al mundo laboral, dadas las responsabilidades
del trabajo reproductivo (crianza y labores domésticas) asociadas con la vision
androcéntrica que determina estas funciones como femeninas. Por otra parte,
las mujeres en puestos de toma de decisiones también constituyen una minoria
dentro de las plantillas laborales. Si bien con el tiempo la mujer ha logrado au-
mentar su insercion en el ambito laboral en Chile, la ocupacién laboral de la mu-
jer sigue estando por debajo del total de la ocupacién masculina que es 70,6%
versus la femenina que es de 51,6% (Larranaga & Jubeto, 2012).

« Orientacion sexual e identidad de género: (LGBTI'") las entidades expertas
en diversidad sexual e identidad de género, hacen hincapié en la dificultad de
“categorizar” a este colectivo. De este modo sélo se sefalardn algunos térmi-
nos aclaratorios, por ej. el género puede definirse como el conjunto de los
aspectos sociales de la sexualidad, comportamientos, simbologias y valo-
res asociados de manera arbitraria, en funcién del sexo genital de cada
persona (Organizacién de Transexuales por la Dignidad de la Diversidad
QOTD).

En Chile se estima que entre un 7 y 10% de la poblacién es homo-
sexual (incluyendo a bisexuales) y que por cada 11 mil 900 muje-
res existe una transexual femenina y por cada 30 mil 400 hom-
bres, uno es transexual masculino (Movilh, 2010). El tipo de
iscriminacion que sufren las personas de la diversidad
xual, es llamada homofobia dirigida a lesbianas,

11 Lesbianas, gays, bisexuales, transexuales e intersexuales.

EMPRESASSB [ 19



20

CARACTERIZACION
DE LOS GRUPOS
MINORITARIOS

gays y bisexuales, y por razones de género es la transfobia di-
rigida hacia transexuales. Ambas son, cuando personas, grupos o
instituciones que tienen actitudes, opiniones y realizan acciones que
estigmatizan y segregan la diversidad sexual o incluso promueven la
invisibilidad de estos colectivos (Movilh, 2010).

En el ambito laboral los grupos de la diversidad sexual, han manifestado
sentirse discriminados por sus empleadoras y empleadores y compaferas y
companeros de trabajo. Mientras algunos optan por no revelar su orientacién
sexual (por miedo a la hostilidad y discriminacién) otros acceden al mercado
laboral ocultando su condicién al momento de postular. Mientras que en el caso
de los transexuales, la discriminacion en términos laborales es mas aguda, dada la
no corresponsabilidad de sus antecedentes formales y su apariencia fisica.

Por su parte, el concepto de identidad de género corresponde a: “como cada perso-
na siente profundamente la sexualidad’, |a cual podria corresponder o no con el sexo
asignado al momento del nacimiento

« Estado civil: es la situacion de las personas fisicas determinada por sus relaciones
de familia, provenientes del matrimonio o del parentesco, que establece ciertos de-
rechos y deberes.

« Edad: en cuanto a los grupos en situacion de exclusidon por rango etario, se define
en esta categoria tanto a los jovenes y adultos mayores. En el caso de los jévenes,
se entiende al conjunto de la poblacién entre 15y 24 afos de edad. En Chile el des-
empleo juvenil alcanza un 23,4% (Universia Chile, 2012) siendo el pais latinoame-
ricano con mayores niveles de desempleo juvenil. Los jovenes que tienen menos
oportunidades de encontrar un empleo de calidad, son aquellos que solo poseen

la enseffanza media completa o que ni siquiera la han terminado. Por otra parte,
aquellos jévenes que si han terminado sus carreras, se ven enfrentados a la

falta de correspondencia entre los programas formativos y las exigencias del
mercado laboral. Esto se observa tanto en carreras técnicas de colegios en
ensefianza media, como en carreras profesionales de ensefianza superior.

Por otra parte, en el caso de los adultos mayores, se define a este
colectivo como: “toda persona que ha cumplido los 60 afos, sin di-
ferencia entre mujeres y hombres’, llegando a los 60 afos (edad
minima voluntaria de jubilacién para las mujeres) y los 65 afos

(en el caso de los hombres). La segregacion laboral para

este colectivo, surge de una percepciéon negativa que se
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tiene de la adaptabilidad y productividad de los adultos mayores, comparado
con las habilidades que poseen personas mas jovenes y su amplio manejo de
las nuevas tecnologias, lo cual se supone no poseen quienes ya estan en la
tercera edad (Marfan, s/f).

Mientras que el sistema laboral tiene un proceso de exclusion estructural para
este colectivo, los adultos mayores manifiestan querer seguir integrados al sis-
tema. Asi lo demuestra la Encuesta de Calidad de Vida realizada por la Pontificia
Universidad Catdlica de Chile el 2010, donde un 31% de los adultos mayores
encuestados, que habia dejado de trabajar, querfa continuar haciéndolo y un
22% declara verse obligado a dejar el empleo, una vez cumplida la edad de
jubilacion.

« Filiacion: es un derecho juridico que existe entre dos personas donde una
es descendiente de la otra, sea por un hecho natural o por un acto juridico. En
términos generales, se puede indicar que “comprende el vinculo juridico que
existe entre los sujetos llamados ascendientes y descendientes (padre o madre
- hijo/a, hijo/a- padre o madre) sin limitaciones de grados; es decir, entre per-
sonas que descienden las unas de las otras (Gallegos, 2006, p. 65). Del caracter
estrictamente juridico de la relacién filial se desprenden ciertas consecuencias.
En primer lugar, puede darse que no toda persona tenga una filiacion o estado
filial. En segundo lugar, la filiacion biolégica puede perfectamente no coincidir
con la filiacion juridica. También la filiacién puede, traer como consecuencia la
atribucion de caracteristicas a los hijo/as perteneciente a los padres, sin que
exista correlato alguno de hechos concretos que asf lo demuestre. Por ej. ser
hijo/a de autoridad politica; ser hijo/a de persona publica, etc. Lo anterior pue-
de ser causal de estereotipos y discriminacion.

» Apariencia personal: designa con el término de apariencia al aspecto
exterior de una persona. De esta descripcion se desprende que cuando
hablamos de apariencia nos referimos estrictamente a lo “externo”. Por ej. una
persona que le dedica demasiada atencion a su fisico, puede ser apreciada
por el resto como superflua o una persona que se viste formal se puede
considerar serio y de confianza. Lo anterior se genera como consecuencia

de los prejuicios y estereotipos que establecen juicios de valor sobre

el posible comportamiento o acciones de las personas a partir de

su apariencia fisica o externa.
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« Discapacidad: se define a las personas con discapacidad
como “toda persona que teniendo una o mas deficiencias fisi-
cas, mentales (por causa psiquica o intelectual o sensorial) de
caracter temporal o permanente, al interactuar con diversas
barreras presentes en el entorno, ve impedida o restringida su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones que las demas” (Herranz, 2009).

En Chile el 12,7% de la poblacion presenta algun tipo de
discapacidad y del total de ellos sélo un 24,1% se encuentra
trabajando (Senadis, 2013). Este colectivo se define dentro
del grupo perteneciente a la diversidad, dado las multiples
exigencias que presentan para desenvolverse en igualdad
de condiciones en el dmbito laboral formal. Actualmente se
utiliza el concepto de “persona con discapacidad” concepto
promovido por la Convencion Internacional sobre los Dere-
chos de las Personas con Discapacidad (2006) o “persona en
situacion de discapacidad” concepto utilizado actualmente
en Chile por el Servicio Nacional de la Discapacidad (Senadis).
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DIVERSIDAD
COMO UN ACTIVO

EMPRESAS SB, considera la inclusion, diversidad y no discrimina-
cion como un activo, pues identifica en estos conceptos, lineas estra-
tégicas de desarrollo, con potencial de crecimiento, en el corto, me-
diano y largo plazo. La responsabilidad de Empresas SB, en el tema
de la diversidad, se fundamenta en las acciones comprometidas con
sus colaboradoras y colaboradores, proveedores, accionistas y so-
ciedad en general, a través de sus compromisos corporativos y em-
presariales. También, en una vision de empresa diversa que espera
construir una vision activa, plasmando un compromiso empresarial
de respeto por la diferencia, facilitando asi, ambientes laborales in-
clusivos gestionados de manera responsable.
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Entre aquellas acciones a destacar en el dmbito de la diversidad, se encuentran: el
acercamiento a las necesidades de los distintos grupos en situacion de exclusion,
como forma de comprender mejor la diversidad (tanto dentro como fuera de la
empresa); favorecer el acercamiento a publicos y clientes diversos; promover la fide-
lizacion de colaboradoras y colaboradores; aumentar la innovacion, la creatividad y
la conexion con nuevas redes empresariales y lineas de negocios.

La Gestion de la Diversidad, se centrard como un compromiso corporativo y ésta ten-
drd como objetivo, ser una estrategia integral (tanto en los agentes internos como
externos) con miras a:

DISENAR

los procesos de gestion y

ATRAER, desarrollo de personal, con
RETENERY sistemas integrales que
POTENCIAR eviten la obsolescencia
y mantengan la posicion

gi?,:::ggzsu:eagg:?;s competitiva de liderazgo en

. A el mercado.
innovacion, nuevas
opciones y puntos de
vista, soluciones creativas,
y conocimiento de las
diversidades culturales
y econémicas de los
mercados.

CREAR

un micro-clima
interno que coincida
con la diversidad del
entorno externo
de la organizacion.
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INTERACTUAR

productos y servicios con proveedores de
que atiendan las nuevas diferentes regiones,
necesidades y fidelizar a culturas y naturaleza para
clientes con perfiles cada incrementar la eficacia en

\ vez mas diversos. toda clase de suministros.

APORTAR

en la excelencia del
servicio al aumentar la
diversidad de respuestas
frente a las mismas
problematicas.

PROPICIAR

la innovacioén a través de
mecanismos que dinamicen
la interaccion entre
personas de diferentes
culturas, origenes y
competencias.

Por otra parte, la implementacién de
un sistema de gestion de la diversidad,
en conjunto con la politica, responde
\ a establecer criterios para la eficacia
de ésta, midiendo sus resultados v la
asignacion de recursos financieros
y tecnoldgicos. Toda buena practica
requiere la medicién de costes y be-

neficios. Los resultados para medir y
evaluar la politica, constituyen la clave
para la planificacion estratégica de fu-
turo.
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La PIDND surge como un soporte técnico a las acciones que realiza Empresas SB en
temas de inclusion, diversidad y no discriminacion. La construccién de la politica,
parte con la aplicacion de un autodiagndstico institucional (Au)'? a todas y todos los

colaboradores de Empresas SB y entrevistas en profundidad (Ep)'® a agentes claves,

dentro de la institucion, en el tema de inclusién y diversidad. Del mismo modo, a

partir de la informacion recabada, se construye un analisis FODA' para identificar las

fortalezas, oportunidades, amenazas y dificultades con las que cuenta la compafia,
para hacer efectiva una politica de dichas caracteristicas.

Por otra parte para la construccién de la PIDND, se realiza un proceso de revisién de
los lineamientos internos de Empresas SB (vision, misidn, valores corporativos, pila-
res estratégicos, entre otros). Y en una segunda linea la vinculacién de ésta, con los
compromisos corporativos y los compromisos de Empresas SB con sus colabora-
doras, colaboradores, clientes, proveedores, accionistas y sociedad en general. Se
espera en el mediano plazo, vincular la PIDND a la linea de negocios de Empresas
SB, de manera de generar un sistema de medicién que pueda valorar el retorno

12 AU corresponde a la abreviatura de autodiagnéstico, el cual fue aplicado a la totalidad de las y los colaboradores de
Empresas SB en junio de 2014. Comprenden entrevistas individuales aplicadas de forma anénima Online, basada en un
cuestionario estructurado de doce preguntas que buscan medir las siguientes dimensiones: grado de conocimiento del
estado de la compania sobre temas de Inclusién y Diversidad; evaluacion ante ciertas acciones de la compania, sobre
temas de Inclusion, diversidad y RSE; cudles deberian ser los enfoques (RSE); importancia y beneficios de una politica

de Inclusién y Diversidad y para las y los colaboradores, ;como debiese ser una politica de Inclusién y Diversidad?.

13 EP corresponde a la abreviatura de entrevistas en profundidad, aplicadas a doce agentes claves del tema

de la inclusién y diversidad, de Empresas SB, en agosto de 2014. La Ep contiene informacién relevante para la

construccion de la politica, construyéndose ésta, en base a seis dimensiones de andilisis: percepcion sobre

Inclusién y diversidad; percepcion del perfil de trabajadores del segmento de la diversidad; tipos de cargos

en los cuales incluirian a personas del segmento de la diversidad; aspectos de la compania que podrian

facilitar o dificultar la incorporacién de trabajadores del segmento de la diversidad; aspectos a
incorporar en una politica de inclusién laboral, diversidad y no discriminacién.

14 FODA, también conocida como DAFO, es una metodologia de estudio de la situacion de una

empresa o un proyecto, analizando sus caracteristicas internas (Debilidades y Fortalezas) y

su situacion externa (Amenazas y Oportunidades) en una matriz cuadrada. Proviene de
las siglas en inglés SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities y Threats).
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de la inversidn realizada en esta politica y sus beneficios con-
cretos enfocados a sus grupos de interés.

Finalmente, la politica de inclusién, diversidad y no discriminacion,

se alinea con el proyecto “Nuestro Viaje”, de marzo de 2014, que busca
diferenciar y posicionar a Empresas SB, como lideres en servicio, tenien-

do como propdsito comun: “hacer que las personas se sientan bien, creando
lo mejor en salud, belleza y bienestar, apuntando a generar instancias que
anticipen riesgos y obstaculos que pongan en peligro la misién; establezca
buenas relaciones entre los integrantes del equipo basadas en la verdad y el
cumplimiento de promesas; comparta los conocimientos del arte del servicio
entre todas las y los colaboradores y administre adecuadamente los recursos,
felicitando los logros y corrigiendo los desperdicios de tiempo y recursos innece-
sarios.

Fundamentacion

La politica de inclusién, diversidady no discriminacidn (PIDND), se orienta en su definicion
en la Ley chilena N°20.609 de 2012, que establece medidas contra la discriminacién y
en su sistema de gestion, en la Norma Chilena NCh 3267:2012, sobre inclusion de perso-
nas en situacién de discapacidad, busca resguardar la igualdad salarial entre hombres y
mujeres por trabajo de igual valor, junto con la Norma Chilena NCh 3262, sobre sistema
de gestion de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

En el marco supranacional, Chile ha ratificado una serie de leyes internacionales que
reconocen igualdad de derechos entre hombres y mujeres. También en el plano supra-
nacional, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en sus Convenios 111'%,159,
168 y 169 alude, menciona y define los principios de igualdad de oportunidades, no
discriminacion, principio de normalizacion y transversalidad, principio de integralidad
y extensividad, principio de sensibilizacion, principio de igualdad de trato, el concep-
to de accion afirmativa y ajustes necesarios.

El Convenio 159, de (1983), sefala una serie de principios fundamentales que de-
beran estar en la base de las politicas de readaptacion profesional y empleo, des-
tacando aquellas referidas a la igualdad de oportunidades y de trato, las medidas
positivas que no deberian ser entendidas como discriminatorias'®. El Convenio
168 (1988), define la realizacion de adaptaciones razonables de los lugares de
trabajo, la estructuracién de las tareas, las herramientas, la maquinaria y la
organizacion del trabajo. El Convenio 169 de (1989), establece como prin-
cipio general y fundamental al principio de no discriminacién. En su art.

4 garantiza el goce sin discriminacion de los derechos generales de ciu-
dadania'’.

15 El Convenio 111, es ratificado por Chile el 20 de septiembre de 1971.
16 El Convenio 159 es ratificado por Chile el 14 de octubre de 1994.
17 El Convenio 169 es ratificado por Chile el 15 de septiembre de 2008.
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Finalmente la ISO 26.000 (2010), es una guia que establece lineas en mate-
ria de Responsabilidad Social, establecidas por la Organizacién Internacional
para la Estandarizacién (ISO). Esta norma, no tiene propoésito de ser certificato-
ria, regulatoria o de uso contractual, sino asistir o ayudar a las organizaciones
a establecer, implementar, mantener y mejorar los marcos o estructuras de RS.
De esta manera se plantean como beneficios esperados de la implementa-
cion del estandar, fortalecer las garantias de una observancia de conjuntos de
principios universales, como se expresa en las convenciones de las Naciones
Unidas, y en la declaracién incluida en los principios del Pacto Global y parti-
cularmente en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, las declara-
ciones y convenciones de OIT, entre otros.
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Objetivo

El objetivo de la politica de inclusién, diversidad y no discriminacién
de Empresas SB, es: “Fomentar e impulsar el valor de la diversidad,
aceptando el sello propio de cada colaboradoray colaborador, plas-
mando un compromiso empresarial de respeto por la diferen-
cia, facilitando ambientes laborales inclusivos gestionados
de manera responsable, con el fin de incorporar una
fuerza de trabajo diversa que pueda compren-
der las necesidades de nuestros clientes,

también diversos”

Alcance de la politica

Empresas SB, sefiala como grupo objetivo aquellos definidos en la Ley N°20.609
art. 2 de No Discriminacién, aplicando a la compaiiia, las mismas categorias de
exclusiéon descritas por ley: raza o etnia, la nacionalidad, la situacién socioeco-
némica, el idioma, la ideologia u opinién politica, la religién o creencia, la sindi-
cacion o participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la
orientacién sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacién, la
apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.
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Sin embargo dentro de sus lineas
estratégicas, identificadas en las en-

trevistas en profundidad, se sefialan I nm ig ra ntes

como alcance inicial, las categorias:

Personas
en situacion

de discapacidad

(PeSD)
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Adultos mayores
(de 60 en adelante)
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Personas de la A
diversidad sexual

e identidad de
género
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Las acciones relacionadas con estos colectivos se definen en las medidas especificas a
desarrollar con los grupos de interés.

Grupos de Interés

Para Empresas SB, el valor de la diversidad depende de la gestion responsable que se
haga de ésta, por lo tanto, ha definido procesos inclusivos con cada uno de sus grupos
de interés.

e Con las colaboradoras, colaboradores y sus familias:

La seleccién y reclutamiento es la puerta de entrada a la inclusion de la diversidad, por lo
cual las fuentes utilizadas deben llegar a una gran parte de la poblacion definida dentro
de la variable de diversidad y asf facilitar la incorporacién de trabajadoras y trabajadores a
los procesos de seleccion.

Los anuncios de trabajo explicitan la valoracion de la empresa por el respeto y la promo-
cion de la diversidad, utilizan un lenguaje no discriminatorio, describen Unicamente las
habilidades y competencias requeridas segun el cargo'® y estan disenados bajo criterios
de accesibilidad para contenidos en la web.

Los procesos de seleccion serdn ejecutados por personal que posee las competencias
adecuadas para evaluar a candidatas y candidatos diversos. Estos procesos se rigen por
un sistema de gestion estructurado y planificado cuyo fin es conocer las competencias y
capacidades de cada persona y su adecuacion al trabajo dejando a un lado cualquier tipo
de discriminacion.

Algunos aspectos del proceso de reclutamiento y seleccion se han flexibilizado para fa-
cilitar la incorporaciéon de trabajadoras vy trabajadores, eliminando asi cualquier barrera

discriminatoria.

Para Empresas SB el desarrollo de talentos es parte fundamental de su compromiso con las
colaboradoras y colaboradores, por lo tanto el personal recibira preparacién en temas de
inclusion y diversidad, como parte de la estrategia de comunicacion corporativa y trans-
versalidad. Asimismo, se potenciaran las habilidades de cada colaboradora y colaborador,
que puedan aportar al desarrollo de la compania, poniendo especial énfasis en la capaci-
tacion de los grupos pertenecientes al programa de diversidad.

18 Se solicitard certificacion segun el cargo lo amerite por ej. quimicos farmacéuticos.
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Como resultado de las entrevistas en profundidad

(Ep) aplicadas en agosto de 2014, se pondra especial

énfasis en la capacitacion y asesoria a los “mandos medios”.

En estas entrevistas también se mencionaron los agentes cla-

ves para desarrollar una politica de inclusién, diversidad y no dis-

criminacion efectiva en la compania, y la necesidad de generar

un proceso previo de sensibilizacion, educacién y capacitacion en

conjunto con las gerencias, jefaturas, colaboradoras y colaboradores.

Es importante que la compafia conozca sobre la diversidad, quiénes

son, cudles son sus necesidades y cémo se deben abordar de manera
adecuada.

* Con los clientes:

Se velard por identificar las necesidades especiales de todas y todos los
clientes de Empresas SB, impulsando iniciativas que permitan llegar a la ma-
yor parte de ellas y ellos. Es asi como se asumira el compromiso de darles la
mejor atencidn y servicio, eliminando en la medida de lo posible, las barreras
comunicacionales y arquitectonicas. La conexién con nuestros clientes diver-
sos, también sera parte fundamental de nuestra estrategia de negocios.

* Con los Proveedores:

Empresas SB, desarrolla una relacién de mutuo respeto y transparencia con sus
proveedores y contratistas. Busca obtener relaciones de largo plazo, pues esto
permite tener proveedores de calidad y comprometidos con el desarrollo del
negocio.

En esta linea, se seleccionaran de forma preferente, proveedores y contratis-

tas que cuenten con politicas y acciones de inclusién y diversidad, ademas
de incorporar en la cadena de suministro, empresas provenientes de los
grupos de diversidad definidos en el alcance.
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* Con los accionistas:

Empresas SB velara para que la estrategia de RSE se desarrolle
conforme al plan estratégico y que la politica de inclusion, diver-
sidad y no discriminacién, se desarrolle de manera consistente,
transparente y de cara a los grupos de interés. La implementa-
cién de la PIDND posicionara a Empresas SB como lider en la in-
dustria, atrayendo a inversionistas nacionales e internacionales
que valoran el triple impacto.

® Con la sociedad:

Empresas SB privilegiara las alianzas colaborativas con organiza-
ciones vinculadas al tema de diversidad, especificamente orien-
tadas al trabajo en las categorias descritas en el alcance y princi-
palmente aquellas que cuenten con programas de capacitacion,
intermediacién y colocacion laboral para los grupos de interés.
Estas alianzas seran reguladas bajo estandares definidos por Em-
presas SB, declarados en un convenio de colaboracion.

A través de la politica se generaran procesos asociativos entre la
compahiay la comunidad, que permitan optimizar los recursos y
mejorar las gestiones con los grupos de interés a través del con-
tacto permanente con instituciones expertas.

0 DISCRIMINACION



Responsabilidades

La alta gerencia de Empresas SB serd la responsable de
establecer y difundir la politica a todas y todos los colabo-
radores de la compaiiia, definir objetivos que den cumpli-
miento a ésta, definir responsabilidades en la materia, ase-
gurar los recursos necesarios para su ejecucion y auditar
anualmente el “modelo de gestion de la diversidad”,
para evaluar las necesidades de mejora y cambios al sis-
tema. Asimismo cada colaboradora y colaborador de Em-
presas SB, es responsable de fomentar entre sus equipos
de trabajo, la valoracién de las diferencias individuales, fo-
mentando un ambiente de respeto y de trato justo, donde
no sea permisible ninguna conducta de discriminacion
por cualquiera de las razones descritas en el alcance.

Por otra parte, para hacer efectiva la medicién y reporte
del sistema de gestion, Empresas SB, designara -segun
pertinencia- , sistemas de registro y reporte de la politica
de inclusion, diversidad y no discriminacion en distintos de-
partamentos y areas.

Reportabilidad

Uno de los pilares fundamentales de la politica de inclu-
sion, diversidad y no discriminacién de Empresas SB, es la
gestion responsable de la diversidad. La medicién de los
indicadores definidos en su modelo de gestion se repor-
taran anualmente, comunicando honestamente de forma
internay externa, los resultados de esta gestién. Los docu-
mentos vinculados a registro de la diversidad al interior de
Empresas SB seran identificados con la sigla “PD” (Progra-
ma de Diversidad, N° correlativo de documento asociado
a cada formulario y area responsable). Se especifica cada
area de la empresa responsable de la aplicacién y reporta-
bilidad del documento de registro.




DECLARACION
DE NO DISCRIMINACION

Empresas SB prohibe la discriminacién contra cual-
quier persona por cualquiera de las caracteristicas descri-
tas en el alcance de esta politica y que sea amparada por la
ley. Esta estrictamente prohibido el hostigamiento o acoso de

cualquier tipo, entendiéndose por tal, cualquier actitud o com-
portamiento de presiéon no deseado por la persona afectada o que
incida en su continuidad o desarrollo en la empresa. Esta prohibicién
es valida, tanto en las relaciones jerdrquicas, como entre compareras
y companeros de trabajo y se entiende igualmente en la relacién con
clientes, proveedores o publico en general. Ninguna comunicacion ver-
bal o escrita, al interior y exterior de la empresa, puede contener de-
claraciones o material que sea ofensivo o intimidatorio para otros. No
estd permitido usar los sistemas o aplicaciones de Empresas SB, para
transmitir imagenes o textos que incluyan contenidos calumniosos,
epitetos agraviantes o de los que puedan inferirse acosos, intimi-
dacion, ofensas o insultos hacia los demas.

Empresas SB garantizard que toda colaboradora y colabora-
dor participara de los beneficios que la compaiiia estable-
ce en si misma o a través de sus sindicatos, aseguran-
do un clima laboral de respeto y calidez a todo

su personal.
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\ SISTEMA DE GESTION
DE LA DIVERSIDAD™

Uno de los factores primordiales para la gestion transparente de un modelo
de diversidad, es la utilizacién de indicadores que puedan reportar las accio-
nes realizadas por la empresa en el tema. Se deben utilizar indicadores de
diversidad visibles (edad, sexo, pais de origen, etc.), como otros no percepti-
bles a primera vista (religion, opcién politica, discapacidad, diversidad sexual,
etc.).

Empresas SB, define su sistema de gestion a través de la implementacion y
reporte de 22 pautas de diversidad (PD). Estas reportan y miden la diversi-
dad dentro de la empresa. Estas pautas incluyen diagnésticos institucionales
(PD1, PD2); instrumentos de vinculacién (PD3); instrumentos de evaluacion
y registro (PD4, PD5, PD6, PD7, PD9, PD10, PD12, PD13, PD14, PD17, PD18 y
PD19); sistemas de capacitacion, instructivos y protocolos (PD8, PD11, PD15,
PD20, PD21y PD22) y auditoria al sistema (PD16) (ver tabla 2). Por otra parte,
cada PD incluye la medicién de la variable diversidad en diferentes ambitos.
Algunos PD se encuentran en elaboracién y otros han sido ajustados a los
requerimientos del sistema.

19 Basado en Norma Chilena NCh 3267:2012.
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(TABLA 2)

| PD | SISTEMA DE REGISTRO

| PD [ SISTEMA DE REGISTRO

0600606

o

PD8

00

Autodiagndstico (Au)

Entrevistas en profundidad (Ep)

Convenio de colaboracién

Ficha de ingreso

Analisis de puesto de trabajo

Perfil ocupacional

Entrevista por competencias

Base de datos de postulantes
no seleccionados

Induccién equipo receptor

Seguimiento laboral

Evaluacion de desempeno
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0060 000000006

Taller/charla concientizacion
a colaboradores (general

Registro proveedores

Evaluacion de satisfaccion
clientes

Evaluacion de infraestructura

Protocolo de evacuacion

Auditoria anual

Evaluacion de satisfaccion
colaboradores

Registro de denuncias sobre
discriminacion (plataforma de
integridad y/o reclamos de
clientes o proveedores)

Cuestionario para la recogida
de datos

Protocolo de desvinculacion

Preparado para pre-seleccion
de candidatos con discapacidad



PIDN

Alcance inicial

Empresas SB ha definido el alcance de su politica de inclusion, di-
versidad y no discriminacion a los siguientes grupos:

« Inmigrantes
« Adultos mayores
« Personas en situacion de discapacidad

- Personas de la diversidad sexual e identidad de género

Implementacion

Diagnéstico de la inclusion

El diagndstico en Empresas SB se realiza a través de:
« Revision de lineamientos estratégicos.

« Encuesta autodiagndstica (Au) a todas sus colaboradoras y cola-
boradores a lo largo del pais.

- Entrevistas en profundidad (Ep) a 12 agentes claves (gerencias,
jefes de area, jefes de local, administrativos, dirigentes sindicales,
entre otros).

- FODA

El diagnéstico de Empresas SB, se registra en los siguientes docu-
mentos:

« Informe Autodiagnéstico (PD 1)
« Informe Entrevistas en Profundidad y FODA (PD 2)
- PIDND

« Cuestionario de recogida de datos (a aplicarse segundo semestre
2015) (PD 20)
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Procesos inclusivos

* Con las colaboradoras y colaboradores:

a. Protocolo de reclutamiento vy seleccién:

El drea de reclutamiento, seleccion y formacion de Empresas SB, es responsa-
ble de gestionar los procesos de seleccion y reclutamiento. En el ejercicio de

esta gestion, el foco serd elegir siempre a la persona mas idénea para el cargo,
basdndose exclusivamente en sus competencias para desempenar el trabajo, su
experiencia, sus principios éticos y conocimientos técnicos y/o profesionales, si son
exigidas por el cargo. Al momento de seleccionar a las candidatas y candidatos para
los puestos de trabajo, se aplicard el criterio de “seleccién preferente” de los grupos en
situacion de exclusion, siempre y cuando éstos se encuentren en igualdad de mérito
que el resto de las y los postulantes.

Las candidatas y candidatos, podran ingresar a la empresa desde variadas fuentes de

reclutamiento, vinculadas o no al tema de la diversidad. El lugar de donde provengan

(en el caso de personas en situacion de discapacidad (PeSD) o adultos mayores) debe
asegurar un seguimiento a la contratacion, lo que se formalizara a través de un convenio
de colaboracién (PD 3). De no existir éste, en el caso de PeSD, Empresas SB designara una
institucion u organismo responsable, quienes realizardn el proceso de seguimiento de la
colaboradora o colaborador.

Los documentos de registro en esta etapa seran:

- Ficha de ingreso (todos los grupos del alcance) (PD 4)
- Andlisis de puesto de trabajo (APT) (PD 5)
- Perfil ocupacional en el caso de PeSD (PD6)

- Entrevista por competencias (PD7)

En el caso del grupo de PeSD, Empresas SB ha definido para una etapa inicial,
3 cargos para ser ocupados: asistente de sala Salcobrand, asesor integral
empaque y bodega PreUnic.

Durante el afno 2015 a 2020 se evaluaradn otras areas y puestos de
trabajo para ser ocupados por colaboradoras y colaboradores
adultos mayores y PeSD.



PIDND

Los postulantes se regiran por el proceso de recluta-

miento habitual de la compafia, pero se realizaran “ajus-

tes razonables” en el proceso de seleccion y reclutamiento.
Estos se concretaréan en:

- Flexibilidad en la solicitud de nivel educacional requerido para el car-
go. Esto se realiza para los grupos de PeSD y adultos mayores.

- Las entrevistas psicolégicas de seleccion serdn adaptadas por personal ca-
pacitado, para que sean accesibles de acuerdo el tipo de discapacidad, nivel
educacional, idioma, entre otros.

- La duracién de la jornada de trabajo (completa o parcial)

Las personas seleccionadas pasaran por el proceso de induccién en temas corporati-
vos y de seguridad, el cual contara con los estdndares de accesibilidad para facilitar su
comprension independiente de la discapacidad, idioma, nivel educacional. También

la induccion contemplara el uso de lenguaje inclusivo en temas de género y diversi-
dad sexual e identidad de género.

Las personas no seleccionadas quedaran registradas en una base de datos, para un
futuro contacto en caso de vacante. Esto se realizara en el caso de PeSD (PD8).

En el caso de PeSD y adultos mayores el equipo que recibird a la colaboradora o co-
laborador, deberd recibir una induccion y concientizacion en relacion al tema (PD 9)

Durante el 2015, Empresas SB ejecutard una linea de capacitacion para PeSD y
adultos mayores, con el objetivo de potenciar las habilidades de estos colectivos,
entregando herramientas practicas que le permitan un ingreso efectivo en los
equipos de trabajo. Esta accion se fundamenta ademds, en el interés de Empre-

sas SB de conocer mejor estos segmentos y prestar un servicio y atencion al
cliente acorde a sus necesidades, fidelizandolos como clientes principales.

b) Ciclo de vida de la colaboradora y colaborador:

Se medird la permanencia y ciclo de vida de la colaboradora y
colaborador a través de:

« Evaluacion de desempeio: es un instrumento

que utiliza Empresas SB para conocer el ren-
dimiento, nivel de competencias y las
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? SISTEMA DE GESTION
DE LA DIVERSIDAD

necesidades de capacitacion y desarrollo de cada miembro de la or-
ganizacion. Tiene como objetivo la retroalimentaciéon del desempefio

de los colaboradores, por esta razén anualmente cada colaborador es
evaluado a través de un Sistema de Gestion del Desempefo basado en
el Perfil del Colaborador Empresas SB, que evalla competencias y metas,
abordando qué se desea lograr y cémo se logra.

Este modelo esta basado en 18 competencias, de las cuales cada colabora-
dor sera evaluado por 7 u 8 competencias de acuerdo al perfil de su cargo. De
esta manera cada lider evaluard los comportamientos demostrados por el cola-
borador durante el periodo de evaluacién, entregando feedback respecto de su
desempeno. Su meta es “contar con colaboradores competentes en los puestos
adecuados, que ejecuten con excelencia de acuerdo a la cultura de Empresas SB”.

Las personas contratadas a través del Programa de Diversidad tendrédn un segui-
miento durante 12 meses (PD 10).

c) Capacitaciones internas

El personal de Empresas SB recibira preparacién en temas de inclusién y diversidad,
como parte de la estrategia de comunicacién corporativa y transversalidad. Estas ins-
tancias educativas seran:

Educacion y concientizacién: charla o taller con el objetivo de comunicar a las co-
laboradoras y colaboradores la PIDND de la compafiia, su objetivo y alcance, las ac-
ciones a desarrollar, e introducir el significado de la diversidad en el lugar de trabajo
(PD 12).

Induccion a equipo receptor: charla o taller con el objetivo de preparar al per-
sonal que recibira a la nueva/o colaboradora o colaborador del programa de di-
versidad. (PD 9).

* Con los proveedores:

Empresas SB incorporara en las bases de sus licitaciones, puntaje adicio-
nal para proveedores que posean politicas de inclusién y diversidad.
Asimismo, seleccionara de forma preferente, proveedores provenien-

tes de cualquiera de los grupos definidos en el alcance. El sistema

de registro utilizado por la empresa para identificar proveedores
incorporard la variable diversidad, para asi llevar el registro de
proveedores pertenecientes al programa diversidad (PD13).
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® Con los clientes:

Se identificardn las necesidades especiales de todas y todos los clientes de Empresas SB,
impulsando iniciativas que permitan llegar a todas y todos. Los procedimientos implemen-
tados hasta la fecha de elaboracion del presente documento son:

- Plan piloto para personas con discapacidad visual: consiste en disponer de despa-
cho (en las comunas de Las Condes y Vitacura) sin costo alguno y registro de las dosis e
indicaciones médicas en sistema braille.

« Curso de lengua de sefias para facilitar la comunicacion con personas sordas: este
Curso se orienta a capacitar a colaboradoras y colaboradores en locales para atender a per-
sonas sordas.

» Locales inclusivos: son locales que cuentan con todas las adaptaciones y servicios para
poder atender a PeSD y movilidad reducida. Estos locales cuentan, entre otros, con accesibi-
lidad fisica (puerta de entrada y pasillos con medidas acordes a la normativa de accesibilidad
universal) tétem en braille, colaboradoras y colaboradores capacitados en lengua de sefias,
libros de consumo en braille, caja preferente de altura menor, computador con programa
Jaws, rotuladores en braille, canastos pequefios de menor peso, lupas, entre otras.

Las iniciativas de locales inclusivos y despacho a domicilio para personas con discapacidad
visual serdn evaluadas anualmente a través de una encuesta de satisfaccion a clientes (PD 14)

Empresas SB ha identificado como uno de sus principales clientes a los adultos mayores,
grupo donde se desarrollardn acciones innovadoras para mejorar la atencién y cubrir las ne-
cesidades de este colectivo.

® Infraestructura

Empresas SB asegurara condiciones de accesibilidad universal (en relacion a infraestructura)
para personas con movilidad reducida, en los locales definidos como“Inclusivos”y en nuevas
instalaciones a construir (basado en la NCh 3269). Ademads, incorporard ajustes en su casa
matriz (evaluacion de infraestructura PD15).

Seguridad y Prevencion de Riesgos Laborales

Empresas SB, cuenta con una politica de administracion de riegos, que debe ser respetada
por todas y todos los trabajadores de Empresas SB. Esta politica provee a cada colaboradora y
colaborador, las herramientas de trabajo necesarias y las condiciones de seguridad e higiene
para que todas y todos puedan desempefar su trabajo de forma segura y plena.
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En el caso de personas con movilidad reducida (personas en situacién de discapa-
cidad (PeSD), adultos mayores, mujeres embarazadas, o personas con discapacidad
transitorias (lesiones musculo esqueléticas, etc.) o PeSD sensorial (visual o auditiva)
debera designarse un “tutor” por cada colaboradora o colaborador en alguna de las
situaciones antes designadas, quién tendra la responsabilidad de acompanar y faci-
litar la evacuacién en el caso de emergencia. Este tutor deberd ser capacitado por el
encargado de prevencién de riesgos de la empresa, segun protocolo de evacuacion
(PD 16).

Tareas de la alta gerencia

La alta gerencia sera la responsable de establecer y difundir la PIDND, definir objeti-
vos que den cumplimiento a ésta, definir responsabilidades en la materia, comuni-
carlo a las colaboradoras y colaboradores, asegurar los recursos necesarios para su
ejecucion y auditar anualmente el modelo de gestion de la diversidad, para evaluar
las necesidades de mejora y cambios al sistema.

La alta gerencia velaré por el cumplimiento de la normativa vigente y se comprome-
terd a mejorar continuamente el sistema de gestion.

« Plan de comunicacion de la PIDND

La alta gerencia debera asegurar que se establezcan los mecanismos de comunica-
cién interna que faciliten la comprension de la diversidad como parte de la cultura
de la compafia, fomentando un ambiente de trabajo de respeto y equidad en los
distintos niveles de la organizacion.

También deberd velar por el desarrollo de un plan de comunicacién externa, donde
se informe a los diferentes grupos de interés, la gestion realizada en el programa de
diversidad, con el objetivo de fomentar y transmitir practicas sustentables de inclu-
sion y diversidad a las empresas y sociedad.

« Definicion de responsables del sistema de gestion de la diversidad
El responsable debera:

» Registrar y medir

« Informar a la alta gerencia acerca del desemperio del modelo de gestién y necesi-
dades de mejora

« Asegurar la correcta implementacién del modelo de gestién
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« Revision del sistema de gestion

El sistema de gestion de la diversidad sera auditado una vez al
anoy sera la alta gerencia quien defina a los auditores, aseguran-

do objetividad en el proceso.
Los documentos para la revision del sistema de gestién por parte de la

alta gerencia deben incluir:

- Auditorias (PD17)
» Seguimiento a los procesos inclusivos de la compafia (contrataciones, clien-
tesy proveedores) (PD10, PD13 y PD14)
- Evaluaciones de satisfaccion colaboradoras y colaboradores (PD18)

« Evaluacioén de infraestructura (PD15)
« Tratamiento de reclamos vinculados al tema diversidad (clientes y proveedores)

o plataforma de integridad (colaboradoras y colaboradores) (PD19)

Los resultados de las revisiones incluiran acciones de mejora continua y necesida-
des de recursos para mantener y mejorar el modelo.
A los 6 meses de implementada la politica de inclusién, diversidad y no discrimina-

cion, se aplicard a todas las trabajadoras y trabajadores de Empresas SB, un cues-
tionario de recogida de datos (PD 20) en forma anénima, con el propésito de re-

cabar indicadores de diversidad al interior de la compafiia.

« Provision de recursos

La alta gerencia debe determinar, proporcionar y mantener los recursos hu-
manos y materiales necesarios para implementar, mantener y mejorar el sis-

tema de gestion de la diversidad.
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MEDIDAS PARA
LA INCLUSION,
DIVERSIDAD Y

NO DISCRIMINACION

Uso de lenguaje inclusivo:

Se pondré especial énfasis, tanto en la comunicacion interna como externa, en el uso de
lenguaje inclusivo tanto para los distintos grupos de interés, considerando el uso de un
lenguaje universal, facil de comprender, con variable de género 'y accesible para personas
con dificultades en la lecto escritura y dificultades sensoriales tales como la sordera y baja
vision.

Confidencialidad:

Toda informacién que se administre en Empresas SB, ya sea de clientes, proveedores, o
de la compania, serd de caracter confidencial. Empresas SB, se hace responsable de la in-
formacion obtenida, entre otras fuentes, de los clientes. Las caracteristicas de la actividad
obligan a Empresas SB, a enfatizar que esta informacién es de caracter absolutamente
confidencial y se prohibe estrictamente el uso, la venta o la transmision de ésta para fines
diferentes a aquel para el cual le fue proporcionado. Es este tratamiento de la informa-
cion, el que garantiza que Empresas SB cumpla con las disposiciones de la ley N°19.628
y el Cédigo Sanitario o cualquier otra normativa que contemple este tipo de practicas.
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Ajustes razonables:

Empresas SB, realizard ajustes razonables para facilitar el acceso de clientes y/o colabo-
radoras y colaboradores, a los servicios y puestos de trabajo en Empresas SB. Los ajustes
razonables se definirdn como las medidas de adecuacién del ambiente fisico, social y
de actitud a las carencias especificas de los colectivos a incluir que, de forma eficaz y sin
que suponga una carga desproporcionada, faciliten la accesibilidad o participacién en
igualdad de condiciones que el resto de los ciudadanos (extracto Ley N°20.422).

Denuncias sobre discriminacion:

Empresas SB, cuenta con un Sistema de Gestién de Etica desde 2014 y contempla una
plataforma de denuncia y una estructura de apoyo, ambos son parte de los medios de
comunicacion existentes en Empresas SB para fomentar la ética y transparencia en la
compania. El Sistema de Gestion de Etica, se fundamenta en los valores corporativos, den-
tro de los cuales se encuentra el respeto y por ende la "no discriminacion”. Las colabo-
radoras y colaboradores de Empresas SB, deben abstenerse de ejercer presion indebida
sobre sus compaferos de trabajo. Dentro de este dmbito, se reconoce como conductas
especialmente prohibitivas y atentatorias contra las personas, los rumores, la critica vela-
da, el tratamiento despectivo o humillante hacia los demas.

Estd estrictamente prohibido el hostigamiento o acoso de cualquier tipo, entendiéndo-
se por tal, cualquier actitud o comportamiento de presion no deseado por la persona
afectada o que incida en su continuidad o desarrollo en la Empresa. Esta prohibicion es
valida, tanto en las relaciones jerdrquicas, como entre companeras y compaferos de
trabajo y se entiende igualmente en la relacion con clientes, proveedores o publico en
general. Ninguna comunicacién verbal o escrita, al interior y exterior de la Empresa, pue-
de contener declaraciones o material que sea ofensivo o intimidatorio para otros.

Se harén todos los esfuerzos necesarios para mantener bajo rigurosa reserva la identi-
dad de cualquier colaboradora o colaborador que informe sobre una infraccién a las
disposiciones de este Codigo, con el objetivo de precaver que dicha accion genere una
represalia en su perjuicio. Todas las colaboradoras y colaboradores deben tener concien-
cia que es obligacion informar las conductas ilicitas, ilegales o fraudulentas que lleguen
a su conocimiento. Asi, Empresas SB, amparara con todos sus medios al colaborador
que dé a conocer esta clase de infracciones y no vacilarad en sancionar a quienes, por
desidia, comodidad o falso espiritu de lealtad, se abstengan de informar situaciones de
esta naturaleza.
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Los casos que las colaboradoras y colaboradores quieran dar a conocer, podran realizarlo
a través de plataforma web del Sistema de Gestion de Etica, via email, telefénicamente
o personalmente a un Consejero de Integridad®, quién recibira su denuncia o consulta
y serd gestionada en conjunto con el Coordinador General, quien investigard y definira
las acciones y decisiones que correspondan.

El Comité de Etica no entrard en conocimiento de denuncias anénimas y reprimira
estrictamente aquellas que, formulada bajo demostrada mala fe, resulten ser falsas o
irresponsables. Este Comité se reunird bimensualmente de manera ordinaria y los casos
que se resuelvan en él, servirdn como precedente. Ademas, el comité podré reunirse
de manera extraordinaria, si existieran situaciones que ameriten pronta revisiones y/o
resoluciones. Los miembros del Comité de Etica seran nombrados por el Directorio y el
Gerente General (PD19)

Protocolo de desvinculacion

En caso de incumplimiento a la normativa interna de la compania, Empresas SB podra
poner fin al contrato de trabajo, de acuerdo a lo establecido en los articulos 159, 160 y
161 del Cédigo del Trabajo. Para realizar la desvinculacion de alguna persona del grupo
de la diversidad se debe aplicar el protocolo correspondiente (PD21).

Medicién y control de documentos

La gestion de la diversidad debe permitir analizar la dindmica existente entre los equipos
de trabajo y el impacto en el negocio, ademas de entregar indicadores que muestren la
diversidad existente en la compania.

20 Mds detalles en www.integridadsb.cl
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GLOSARIO

Accesibilidad universal

Condicion que deben cumplir los entornos, procesos, bienes, productos y servicios, asf
como los objetos o instrumentos, herramientas y dispositivos, para ser comprensibles,
utilizables, y practicables por todas las personas, en condiciones de seguridad y comodi-
dad, de la forma mas auténoma y natural posible (Ley N° 20.422).

Accion afirmativa’

Conjunto coherente de medidas de cardcter temporal dirigidas a corregir la situacion
de los miembros del grupo al que estan destinadas, en un aspecto, o varios de su vida
social para alcanzar la igualdad efectiva. La accion afirmativa incluye aquellos apoyos
de caracter especifico destinados a prevenir o compensar las desventajas o especiales
dificultades, de los colectivos en situacion de exclusion o discriminacion, favoreciendo
su incorporacion y participacion plena en los ambitos de la vida politica, econdémica,
cultural y social, atendiendo a los diferentes tipos y grados de discapacidad. Por otra
parte, se sefala que las medidas de accion afirmativa podrén consistir en apoyos com-
plementarios, normas, criterios y practicas mas favorables.

Adulto mayor

Toda persona ya sea hombre o mujer que ha cumplido 60 anos de edad en adelante,
enfrentdndose en lo laboral a una percepcion negativa de su adaptabilidad y producti-
vidad en comparacion a las habilidades de personas mas jovenes.

21 Discriminacion positiva, accién afirmativa o positiva, se utilizan indistintamente, aunque lo aceptado en la actualidad es el
concepto de accién afirmativa o positiva
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GLOSARIO

Ajustes razonables”

Los ajustes razonables surgieron por primera vez como obligacién en EEUU, a través de
la ADA (Ley de Americanos con Discapacidades) la cual solicita proveer ajustes razona-
bles a personas solicitantes de empleo (incluyendo entre los ajustes mas practicables la
reestructuracion del trabajo a medio tiempo o la modificacion de los horarios, la asisten-
cia tecnoldgica, suministro de aparatos auxiliares o intérpretes calificados y la reasigna-
cién a un puesto vacante) (De Asis et al. 20070)).

Por su parte la Ley chilena N°20.422 define los ajustes necesarios, como las medidas
de adecuacion del ambiente fisico, social y de actitud a las carencias especificas de las
personas con discapacidad que, de forma eficaz y sin que suponga una carga despro-
porcionada, faciliten la accesibilidad o participacion de una persona con discapacidad
en igualdad de condiciones que el resto de los ciudadanos (art. 8).

Ayudas técnicas

Elementos o implementos requeridos por una persona con discapacidad para prevenir
la progresion de la misma, mejorar o recuperar su funcionalidad, o desarrollar una vida
independiente.

Discriminacion

Toda distincion, exclusion, segregacion o restriccion arbitraria fundada en la discapaci-
dad, y cuyo fino efecto sea la privacion, perturbacién o amenaza en el goce o ejercicio
de los derechos establecidos en el ordenamiento juridico (Ley N° 20422-2010, art. 6).

Diserio universal

Actividad por la que se conciben o proyectan, desde el origen, entornos, procesos, bie-
nes, productos, servicios, objetos, instrumentos, dispositivos o herramientas, de forma
que puedan ser utilizados por todas las personas o en su mayor extension posible.

Diversidad
Variedad, desemejanza, diferencia. Abundancia, gran cantidad de varias cosas distintas.
GRI (Global reporting inititive)

El Global Reporting Initiative (GRI) es una organizacion lider en el campo de la sostenibili-
dad. GRI promueve el uso de las memorias de sostenibilidad como una manera para que
las organizaciones sean mas sostenibles y contribuyan al desarrollo sostenible.

22 Se utilizaran como sinénimos ajuste necesario y adaptaciones razonables, pues todas hacen alusion al mismo concepto, sélo
que se ha ido incorporando el concepto de carga, lo que condiciona si el ajuste es recomendable o no.
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Identidad de género

Del inglés gender identity, alude a la percepcion subjetiva que un individuo tiene so-
bre si mismo en cuanto a sentirse hombre o mujer; éste, puede considerarse como el
sexo psicoldgico o psiquico y se constituye en uno de los tres elementos de la identi-
dad sexual (junto a la orientacion sexual y el rol de género). Sus articuladores son los
‘cdnones vigentes de masculinidad y feminidad”y se relaciona con el esquema ideo-
afectivo de pertenencia a un sexo, por lo que seria la expresion individual del género.

Toda sociedad tiene un conjunto de esquemas de género, vale decir, una serie de
“normas o estereotipos culturales relacionados con el género” que sirven de base para
la formacion de una identidad social en relacion a otros miembros de tal sociedad, y
que en consecuencia, dan origen a la identidad de género.

Igualdad de oportunidades

Se define igualdad de oportunidades como el proceso mediante el cual el sistema
general de la sociedad, tal como el medio fisico y cultural, la vivienda y el transporte,
los servicios sociales y sanitarios, las oportunidades de educacion y trabajo, la vida
cultural y social, incluidas las instalaciones deportivas y de recreacion, se hacen acce-
sibles para todas y todos.

Inclusion de personas en situacion de discapacidad

Refiere la racionalidad o patréon de accion del sistema ante las personas con déficit
fisico, sensorial, mental, o lo que es lo mismo, la perspectiva del sistema respecto del
funcionamiento de las personas con deficiencias. Al respecto, es necesario reparar en
que los factores contextuales, no son pasivos y no constituyen un simple escenario
sobre el cual se ubican las personas con déficit. Al contrario, tales factores operan
como un sistema activo, dotado de recursos y voluntades (gestion) a nivel de la socie-
dad, los centros laborales y educacionales, la comunidad y la familia, la infraestructura
fisica, las ayudas técnicas, el apoyo de los cuidadores, la actitud personal de la persona
en situacion de discapacidad y los factores culturales imperantes, que puede ser ex-
cluyente y discriminatorio o acogedores e inclusivos.

LGBT

Son las siglas que designan colectivamente a lesbianas, gays, bisexuales y transexua-
les. En uso desde los afos 1990, el término “LGBT" es una prolongacion de las siglas
“LGB" que a su vez habfan reemplazado a la expresion “‘comunidad gay” que mu-
chos homosexuales, bisexuales y transexuales sentian que no les representaba ade-



cuadamente.Su uso moderno intenta enfatizar la diversidad de las culturas basadas
en la sexualidad y la identidad de género, y se puede aplicar para referirse a alguien
que no es heterosexual, en lugar de aplicarlo exclusivamente a personas que se
definen como homosexuales, bisexuales o transexuales.

Organizacion

Conjunto de personas e instalaciones con una disposicion de responsabilidades,
autoridades y relaciones. Por ej. compania, corporacion, firma, empresa, institucion,
institucién de beneficencia, empresa unipersonal, asociacion, o parte o una combi-
nacion de las anteriores.

Persona en situacion de discapacidad

Aquella que teniendo una o mas deficiencias fisicas, mentales, sea por causa psi-
quica o intelectual, o sensoriales, de caracter temporal o permanente, al interactuar
con diversas barreras presentes en el entorno, ve impedida o restringida su partici-
pacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demds
(Ley N° 20422, art. 5).

Pueblos originarios

Son los pueblos con cultura y costumbres propias, que habitaron el territorio chile-
no previo a la conquista espanola y contindan habitando el territorio en la actuali-
dad. Parte de la poblacion tiene como herencia, la composicion genética derivada
de estos pueblos, tener un apellido indigena o reconocerse como tal tratando de
mantener viva su cultura, costumbres, lenguaje e historia. Los diversos pueblos han
sido definidos arqueoldgicamente segln su pertenencia a un espacio geografico
del territorio, lenguaje y costumbres, estos son los: Aymaras, Rapa Nui, Quechuas,
Mapuches, Atacamenos, Colla, Kawéscar, Yaganes y Diaguitas.

Servicio de apoyo

Toda prestacion de acciones de asistencia, ayudas técnicas, intermediacién o cui-
dado, requerida por una persona con discapacidad para realizar las actividades de
la vida diaria o participar en el entorno, econémico, laboral, educacional, cultural o
politico, superar barreras de movilidad o comunicacion, todo ello, en condiciones
de mayor autonomia funcional.
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