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Resumen ejecutivo

En esta investigacion hemos analizado el impacto que tienen tanto la diversidad
como la inclusion laboral en las organizaciones de distintos tipos y tamafios.
Nuestros objetivos estuvieron abocados en averiguar como varia la influencia de la
diversidad y la inclusion en funcion de rubros y tipos de empresas, que mejoras
producen y cuales son las principales dificultades a la hora de contratar personal con
discapacidad. Para ello efectuamos una encuesta dirigida a personas laboralmente
activas. Entre las conclusiones principales podemos mencionar que tanto la falta de
educaciéon como los servicios de ayuda constituyen el principal problema a la hora de
promover la inclusiéon laboral y que si bien tanto la diversidad como la inclusion
producen mejoras en el clima laboral no se consideran importantes a la hora de

alcanzar resultados financieros

Palabras claves : diversidad, inclusion laboral, liderazgo inclusivo, discapacidad

Abstract

In this research we have analyzed the impact of both diversity and job inclusion in
organizations of different types and sizes. Our objectives were to find out how the
influence of diversity and inclusion varies according to types and types of companies,
what improvements they produce and what are the main difficulties in recruiting staff
with disabilities. For this we carry out a survey aimed at people who are working.
Among the main conclusions we can mention that both lack of education and help
services are the main problem in promoting labor inclusion and that although both
diversity and inclusion lead to improvements in the working environment are not

considered important to achieve financial results

Key words: diversity, labor inclusion, inclusive leadership, disability.
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1. Introduccion

1.1 Justificacion

Ante la necesidad de sostener un crecimiento en el nuevo orden socio
econdmico, la diversidad y la inclusién laboral de personas con discapacidad
son tematicas que se han ganado un lugar en la agenda de las

organizaciones de todo tipo.

Actualmente las organizaciones se desempefian en un contexto de
incertidumbre y altamente globalizado, por lo cual es preciso pensar en
diferentes estrategias de crecimiento y de innovacion para mantenerse
competitivo en el mercado. Diversas posturas demuestran que la variedad de
recursos humanos puede ser un alta generadora de riqueza como asi
también la inclusion de personas con discapacidad, las cuales ademas
pueden llegar un impacto positivo en el ambiente laboral y, por ende, en la

productividad.

No es féacil influir en las personas sobre la importancia de dichos temas,
los cuales tienen un impacto tanto en los negocios como en la sociedad. Es
por esto que son cada vez mas las organizaciones que se proponen informar
y sensibilizar al respecto, creando estrategias de diversidad e inclusion a

través de distintos programas.



1.2 Objeto de estudio

Nuestro trabajo de investigacion acerca de diversidad e inclusién laboral se centra en
personas pertenecientes a empresas de diversos rubros y tamafios. Como base de
este estudio se han considerado los conceptos de diversidad, inclusion laboral y

liderazgo inclusivo, como también aspectos legales, datos cualitativos y cuantitativos.

1.3 Preguntas de investigacion

Las preguntas que confeccionamos para dar respuesta al tema planteado
fueron:

1) ¢Cémo se manifiestan la diversidad e inclusion en las organizaciones?

2) ¢ Cudles son las cuestiones que hacen a un liderazgo inclusivo?

3) ¢ Cudles son las principales barreras que impiden la inclusion de personas
con capacidades diferentes en el &mbito laboral?

1.4 Objetivos de investigacion

e Objetivo principal: Determinar la aplicaciéon de la diversidad y la

inclusion en las organizaciones.

e Objetivos secundarios:

1. Determinar la diversidad observada segun rubro y tipo de
organizacion

2. Mostrar la percepcion de la diversidad segun edad y tipo de
organizacion.
Determinar la inclusién observada segun rubro y tipo de organizacion.
Mostrar las caracteristicas de liderazgo inclusivo percibidas segun
género y tipo de organizacion.

5. Identificar mejoras que generan la diversidad y la inclusién segun tipo
y rubro de empresa.

6. ldentificar factores que dificultan la inclusion de personas con

discapacidad segun rubro y tipo de organizacion



1.5 Herramientas de investigacién

Pretendemos que el presente trabajo de investigacion adquiera una modalidad
descriptiva a fin de acercar a los interesados a las nuevas corrientes en el ambito
laboral. Por lo tanto utilizamos instrumentos como:

e Encuesta

e Analisis de articulos, textos

e Andlisis de datos estadisticos

1.6 Poblacién y muestra

Hombres y mujeres de 18 afios en adelante laboralmente activas y pertenecientes a
empresas de diversos rubros (comercial, de servicios, financieras, entre otros) y

tamafios.



2. Marco teoérico

En primer lugar abordaremos el concepto de diversidad y sus mudltiples
interpretaciones, ademas y siguiendo la linea de pensamiento de autores como
Basset Jones también haremos hincapié en la gestion de la misma y en los modelos
mentales que pueden influir en el modo de gestionar una organizacion. Por otro lado
incorporamos estudios recientes que refuerzan el aspecto positivo de la inclusién
laboral y la diversidad en las organizaciones. En cuanto a la inclusion laboral
mencionaremos los rasgos que hacen a un lider inclusivo y en como segun la autora

Deborah Gillis se puede ayudar a crear un lugar de trabajo inclusivo.

2.1 El concepto de diversidad

La literatura académica, ya desde los afios 90, define el término diversidad
como el conjunto de diferencias por etnia/nacionalidad, sexo, funcién o rol en el
trabajo, habilidad, idioma, religion y estilo de vida (Kossek, E.E. y Lobel, S.A. 1996).
A medida que avanzé la investigacion sobre el tema, algunos autores han agregado
a esta lista factores como la edad, los valores, la apariencia fisica, el estatus
economico, discapacidad fisica 0 mental, el nivel educativo, la ideologia politica y la
personalidad.

Autores como Harrison y Klein  proponen descomponer el término
“diversidad” porque consideran que al hablar de “diversidad” se suelen mezclar tres
cosas diferentes: la separacion, la variedad y la disparidad.

La separacion se refiere a la diferencia entre los miembros de una
organizacion por razén de valores, creencias o actitudes. La variedad son aquellas
diferencias por razon de la clase o fuente de conocimientos y experiencias entre los
miembros de una organizacion. La disparidad se refiere a las diferencias en la
proporcion en que algunos recursos son distribuidos entre los miembros de la

organizacion, y que pueden dar lugar a la inequidad.



Tabla 2.1. Separacion, variedad y disparidad

TIPO DE DIVERSIDAD

SIGNIFICADO Y
SINONIMOS

POSIBLES EFECTOS

Separacion

Diferencias por valores,

creencias, opiniones vy

actitudes

Reduce la cohesion,

aumenta el conflicto
interpersonal y la
desconfianza, disminuye el

rendimiento en las tareas.

Variedad

Diferencias por fuente o tipo
de conocimientos,
experiencia en el campo de
trabajo, backgrounds, redes
de trabajo.

Creatividad, innovacion,
mejora la calidad de las
aumenta la
flexibilidad  del

conflictos en

decisiones,
equipo,
tareas

puntuales.

Disparidad

Diferencias en la proporciéon
en que se distribuyen
socialmente

Sueldo,

prestigio, estatus, autoridad,

recursos

valorados:

poder

Competencia entre

miembros  del  equipo,

resentimiento, renuncia.

Fuente: elaboracién propia con base en Harrison, D.A. y Klein, K.J. (2007), p. 1203.

Segun Basset- Jones la gestion de la diversidad se entiende como un

compromiso sistemético y planeado por parte de la organizacién para reclutar y

retener empleados con diferentes habilidades y backgrounds. Bassett-Jones, Ng y

Burke la definen como una estrategia corporativa de caracter voluntario para afrontar

la diversidad demografica que se experimenta en el lugar de trabajo. Sin embargo

es importante que el sentido Ultimo de la gestién de la diversidad sea lograr unidad.




Para la Doctora en Ciencias econdmicas y empresariales Nuria Chinchilla el
enfoque de diversidad y gestion de la diversidad que se aplique en la empresa
dependerd del modelo o paradigma de persona que tengan los tomadores de
decisiones, es decir, los directivos. Podemos citar tres modelos:

A) El primer modelo es el que identifica a la persona con una maquina. Esto
significa que se le considera un ser que soélo esta a la espera de incentivos externos
para dar los resultados esperados. Si la empresa se organiza con este concepto de
persona, la gestion de la diversidad serd cuestion de cumplir leyes contra la
discriminacion. Si se cumplen las leyes no hay nada mas que hacer: se habra hecho
justicia y punto

B) El segundo modelo es el que identifica a las personas con un organismo
vivo con sensibilidad, sentimientos y un habitat que cuidar. Entendidas de esta
manera, las personas necesitan un ambiente atractivo para que den resultados

C) El tercer modelo es el que concibe a la persona como lo que es: un ser
Unico e irrepetible, radicalmente libre y con dignidad intrinseca. La perspectiva
integracion-aprendizaje de Ely y Thomas podria ser la mas cercana a este modelo

de persona, ya que valora la diversidad como una fuente de riqueza y aprendizaje.

2.1.1 Transformacion del concepto de diversidad e inclusion: la vision de los

Millennials

La generacion Millennial tiene una visién que considera la diversidad como un
elemento fundamental para construir una cultura inclusiva que apoya la participacion,
el empoderamiento y la autenticidad. Los Millennials atribuyen un fuerte valor a la
inclusion como una herramienta fundamental que permite la competitividad
empresarial y el crecimiento. Es por este motivo que estan rechazando los
programas y marcos actuales que las organizaciones estan utilizando hoy en dia

para fomentar la inclusion.

La creciente brecha generacional incide en como la diversidad y la inclusion
se definen en los lugares de trabajo en la actualidad. La generacion de los
millennials, que comprendera casi el 75 por ciento de la poblacion activa para 2025,
creen que la inclusion es el soporte para un entorno de colaboracién que valora la

participacidn abierta de individuos con diferentes ideas y perspectivas, y los factores



Gnicos que contribuyen a sus personalidades y comportamientos. Esto refleja un
marcado contraste con las generaciones anteriores que se consideran

tradicionalmente desde la perspectiva de la representacion y la asimilacion.

La influencia de los millennials evidencia las diferencias generacionales en
cuanto a la diversidad y la inclusién, y su impacto en la innovacién, compromiso,
creatividad, y otros resultados de negocio. Los hallazgos podrian cambiar la forma
en que las organizaciones se acercan a la inclusién a través de las empresas
estadounidenses en los afios venideros.

Los millennials son mas propensos a definir la diversidad como la mezcla
individual de experiencias Unicas, identidades, ideas y opiniones. Por el contrario, las
generaciones anteriores establecen la diversidad en términos de demografia,
igualdad de oportunidades y la representacién de las caracteristicas demograficas

identificables.

Finalmente, cuando se trata de definir la inclusién, la generaciéon de los
millennials se centra principalmente en el trabajo en equipo, la valoracion de la
cultura de la conectividad y el uso de herramientas de colaboracién para impulsar el
impacto en el negocio. Mientras que por su parte, las generaciones anteriores
determinan la inclusion en términos de equidad, justicia, integracion, aceptacion y

tolerancia de género, y la diversidad racial y étnica dentro de la organizacion.

2.1.2 Construccion de equipos de trabajo diversos

En la actualidad existe una creciente evidencia de que los equipos diversos
en cuanto composicion racial y étnica producen mejores resultados. Se desempefian
mejor financieramente, obtienen una ventaja competitiva al reclutar a los mejores
talentos, experimentan menos rotacion de empleados y ofrecen mayores beneficios

para las organizaciones a las que pertenecen (Molly Brennan, 2015).

Segun Molly Brennan, hay una serie de cuestiones a tener en cuenta para

fomentar la construccion de equipos de trabajo inclusivos:
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1. Personalizar la vision y estrategia: cual es la definicién y razén de ser de la
organizacion y como adaptar a los colaboradores a esa cultura. Enviar un mensaje

claro desde arriba de que la diversidad es un tema importante.

2. Enfoque en el impacto y las métricas: establecer una linea de base.
Contemplar la diversidad a la hora de realizar mediciones y en los procesos de
auditoria. Revisar los indicadores clave de rendimiento anualmente entre los

directores de nivel y al menos trimestralmente a nivel ejecutivo.

3. Centrarse en las practicas de reclutamiento y seleccién: capacitar para
lograr que los procesos de entrevista y seleccidn sean imparciales. Establecer
asociaciones estratégicas que se conectan a la organizacion con diversas

formas de talento.

4. Invertir en el desarrollo de liderazgo para retener profesionales de alto
rendimiento: emplear una gama de herramientas de desarrollo profesional formales e
informales, tales como tutoria, entrenamiento y oportunidades de formacién. Evaluar
periddicamente el talento interno buscando garantizar la diversidad, estan en la linea

de desarrollo de liderazgo.

5. Simbolo del debate en curso: regularmente entablar un didlogo abierto,
honesto, y multidireccional en diferentes niveles. Trabajar en el desarrollo de una
comprension compartida de que el logro de la diversidad requiere compromiso y

trabajo duro de cada miembro del equipo.

Si bien la consideracion de estas practicas puede servir como disparador para
conformar equipos mas diversos e inclusivos, se requiere del compromiso y trabajo

conjunto de toda la organizacién para obtener resultados.

2.2. Concepto de inclusion laboral

La ley 26.378 méas precisamente el articulo 27 define a la inclusion laboral

como “el derecho de las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad de

11



condiciones con las demas”; lo cual incluye el derecho a tener la oportunidad de
ganarse la vida mediante un trabajo liboremente elegido o aceptado en un mercado y
en entornos laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad. Los Estados Partes salvaguardardn y promoveran el ejercicio del
derecho al trabajo, incluso para las personas que adquieran una discapacidad
durante su empleo.

La Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad define a
la misma de la siguiente manera: “Discapacidad es un concepto que evoluciona y
gue resulta de la interaccién entre las personas con deficiencias y las barreras
debidas a la actitud y al entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la

sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”.

Es importante citar las deficiencias que originan la discapacidad:

e Genéticas: Son transmitidas de padres a hijos.

e Congénitas: Son aquellas con las que nace un individuo y que no dependen
de factores hereditarios, sino que se presentan por alteraciones durante la
gestacion.

e Adquiridas: Se producen por una gran cantidad de enfermedades producidas
después del nacimiento, o por accidentes de tipo doméstico, de transito,

violencia, laborales, etc.

2.2.1 Liderazgo inclusivo

El liderazgo inclusivo es un factor de adaptacion diferencial para crear éxito
en el mundo volatil, incierto, complejo y ambiguo en el que nos encontramos (Juliet
Bourke y Bernadette Dillon, 2015). Este planteo esta asociado a tres cambios

fundamentales a 5 — 10 afios que se espera que ocurran:

° Diversidad de clientes: Para el afio 2020, se espera que 3,2 mil millones
de personas sean "de clase media", frente a 1,8 mil millones en 2009
(Deloitte, 2014). Esto significa para muchas organizaciones una oportunidad

atractiva para atraer nuevos clientes.

12



° Diversidad de ideas: La globalizacién, la hiperconectividad y la
innovacion digital estdn cambiando la naturaleza del consumo, la
competencia, como funcionan los mercados y lo que los consumidores
esperan (Deloitte, 2012). Esto podria constituirse en una oportunidad o
amenaza segun el grado de importancia que le den las organizaciones en su

agenda a estas areas.

) Diversidad de talento: la capacidad de una organizacion para optimizar
un grupo de talentos cada vez mas diverso y disperso sera un factor que

determinara su probabilidad de éxito.

Se han identificado seis rasgos que hacen a un lider inclusivo. Un conjunto de
patrones especificos que reflejan cédmo piensan y actlan los lideres inclusivos, y que

se traducen en el éxito empresarial (Deloitte, 2015):

-Compromiso: un liderazgo inclusivo requiere tiempo y esfuerzo. No

solamente hablar de los temas y de acciones integradas, sino también manifestar

que la diversidad y la inclusién son una verdadera prioridad.

-Valor: demostrado con otros, con el sistema y con si mismos.

-Conocimiento: actian con autoconciencia. Son capaces de detectar politicas

de la organizacion que pueden generar prejuicios inconscientes.

-Curiosidad: les gusta oir opiniones divergentes. Tienen el deseo de entender

cOmo otros ven y experimentan el mundo.

-Inteligencia cultural: son confiados y eficaces en las interacciones
transculturales. Saben adaptar los estilos y comportamientos de comunicacion a las

diferentes situaciones u audiencias.
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-Colaboracion: lideran desde el centro de la escena. Este es uno de los
desafios méas importantes que deben afrontar.

2.2.2 Como crear un lugar de trabajo inclusivo

En el ambito laboral, los lideres son los que establecen el tono de
comunicacion de arriba hacia abajo, y son ellos los que deben enfocarse y elegir ser
inclusivos.

Cabe destacar que la diversidad es un hecho y la inclusion es solamente una
opcion (Deborah Gillis, 2016).

Segun Deborah Gillis, existe una serie de acciones 0 practicas intencionales

gue un lider, equipo u organizacién podrian tomar para enfocarse en la inclusion:

-Al contratar personal o revisar talento: registrar las palabras que se usan
para describir a los participantes. No usar la palabra "ajuste" en discusiones de

contratacion.

-Durante reuniones o brainstorms: implementar una regla de "no interrupcion”.
Mantener un registro de cuéles son las ideas que se reconocen. Revisar la lista de
presentadores para que sea al menos un 50% diversa, permitiendo a todos ser

escuchados.

-En el comportamiento diario: reconocer a las personas que no conoce con un
saludo apropiado. Participar con personas de diferentes niveles, brindandoles apoyo

en las tareas de ser necesario.
-Ser un partidario abierto al dialogo: poner algun cartel en la puerta de la
oficina para que la gente lo reconozca. Tener mayor presencia, ser alguien a quien

recurrir.

-Mirar hacia adentro: Pensar en lo que puede hacer para hacerse mas visible

y accesible.
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2.3 Diversidad e inclusion: el impacto en el rendimiento

2.3.1 Estudios recientes

En numerosos estudios, la diversidad - tanto inherente (por ejemplo, la raza,
el género) y adquirida (experiencia, los antecedentes culturales) - se asocia con el
éxito del negocio. Por ejemplo, un analisis de 2009 de 506 empresas encuentra que
las empresas con mayor diversidad racial o de género tenian mas ingresos por
ventas, mas clientes y mayores beneficios. En el 2016 el analisis de mas de 20.000
empresas en 91 paises encontré que las empresas con mas mujeres ejecutivas eran
mas rentables. En un estudio de 2011 de gestion de equipos que exhiben una gama
mas amplia de antecedentes educativos y laborales producidos productos mas

innovadoras.

Estos son meras correlaciones, experimentos de laboratorio también han
demostrado el efecto directo de la diversidad en el rendimiento del equipo. En un
estudio de los jurados simulacros de 2006, por ejemplo, cuando los negros se
afiadieron al jurado, jurados blancos procesados los hechos del caso con mas

cuidado y deliberaron con mayor eficacia.

Objeto de creciente escrutinio, y teniendo en cuenta los beneficios de la
diversidad en la linea inferior, muchas compafias estan tratando de reclutar y
retener una fuerza laboral mas diversa. El éxito ha sido hasta ahora marginal. A
pesar de la evidencia y los resultados los equipos homogéneos simplemente se
sienten mas eficaces. Ademas, la gente cree que los equipos diversos reproducen
mas conflictos de los que realmente generan. La combinacion de estos sesgos a la

luz puede permitir formas de combatirlas.
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2.3.2 Impacto de los equipos homogéneos en los resultados

Un revelador estudio del afio 2009 sobre miembros de la fraternidad y de la
hermandad publicado en Personality and Social Psychology Bulletin ofrece una
perspectiva notable en el funcionamiento de equipos diversos y homogéneos. La
fraternidad y hermandad de los miembros transmite una identidad de grupo de gran
alcance, al igual que la afiliacién politica o religiosa, y por lo tanto puede crear un

fuerte sentido de similitud (o diferencia) con los demas.

En el experimento, se pidié a los equipos resolver un misterioso asesinato.
En primer lugar, a los estudiantes se les dio 20 minutos de forma individual para
estudiar las pistas e identificar al probable sospechoso. A continuacion, se colocaron
en equipos de tres y se les da 20 minutos para discutir el caso y dar una respuesta
conjunta. En la discusién de cinco minutos, sin embargo, se les une un cuarto

miembro al equipo, ya sea alguien de su grupo u otro.

Después de nombrar colectivamente su sospechoso, los miembros valoran
individualmente los aspectos en discusién. En los grupos mas diversos, a los que se
les uni6 alguien de afuera las interacciones del equipo fueron menos eficaces que
en aguellos grupos integrados por personas que se conocian anteriormente.
También tenian menos confianza en sus decisiones finales. Intuitivamente, esto tiene
sentido: en un equipo homogéneo, la gente se entiende faciimente entre si y la
colaboraciéon fluye naturalmente, dando la sensacion de progreso. Tratar con

personas ajenas provoca friccién, y se siente que es contraproducente.

Pero en este caso, los juicios de los integrantes eran marcadamente errados.
Entre los grupos que los tres miembros originales no supieran la respuesta correcta,
la incorporacién de un extrafio frente a una informacion privilegiada en realidad
duplica las probabilidades de llegar a la solucion correcta, del 29% al 60%. El trabajo
requiri6 mas esfuerzo, pero los resultados fueron mejores. De hecho, trabajar en
diversos equipos produce mejores resultados, precisamente debido a que es mas
dificil.

Esta idea va en contra de las intuiciones de muchas personas. Hay un sesgo
comun que los psicélogos llaman la heuristica de la fluidez: Preferimos informacion

que se procesa con mayor facilidad, o con fluidez, juzgando que sea mas verdadero

16



0 mas bello. El efecto explica en parte que ganamos una mayor apreciacion de las
canciones o pinturas cuando se familiarizan, porque se procesan mas facilmente vy,

de esa manera, se provoca una sensacion de aprendizaje.

En conclusion, en los equipos que abunda la diversidad de opiniones, si bien
se demorara mas en la realizacion del trabajo, se obtendrd una mayor riqueza de

resultados. Esto se debe a que se abordaran los temas desde distintas perspectivas.

2.4 Marco legal

Leyes nacionales que amparan a las personas con discapacidad en materia laboral.

Con la Ley 22.431 sancionada y promulgada el 16 de marzo de 1981 Argentina ha
reunido un conjunto integral de leyes de discapacidad, ello coincide con la iniciacion
del Decenio de los Discapacitados proclamado por la Organizacién de las Naciones
Unidas (ONU).

2.4.1 Ley 22.431

La Ley de Sistema de Proteccién Integral de los Discapacitados fue
sancionada y promulgada el 16 de marzo de 1981 por Jorge Rafael Videla con el
objetivo de otorgar a las personas discapacitadas atencion médica, educacion y

seguridad social. Y modificada para readaptarla en diferentes oportunidades.

En su articulo 2 define a los discapacitados como a toda persona que padezca una
alteracion funcional permanente o prolongada, fisica o mental, que en relaciéon a su
edad y medio social implique desventajas considerables para su integracion familiar,

social, educacional o laboral.

En su articulo 4 otorga los siguientes servicios:

a) Rehabilitacion integral, entendida como el desarrollo de las capacidades de la
persona discapacitada.

b) Formacion laboral o profesional.

c) Préstamos y subsidios destinados a facilitar su actividad laboral o intelectual.
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d) Regimenes diferenciales de seguridad social.

e) Escolarizacién en establecimientos comunes con los apoyos necesarios previstos
gratuitamente, o en establecimientos especiales cuando en razén del grado de
discapacidad no puedan cursar la escuela comun.

f) Orientacion o promocion individual, familiar y social.

Le asigna al Ministerio de Bienestar Social de la Nacion (actual Ministerio de
Salud) entre otras, la tarea de reunir informacién, desarrollo de planes, apoyar y
coordinar actividades de las entidades sin fines de lucro y crear hogares de

internacion total o parcial.

En su articulo 8 refiere al porcentaje de 4% que debera tener el Estado
nacional y sus distintos organismos en cuanto a la ocupacién laboral de las personas
con discapacidad id6neas para el cargo. Dicha tarea debe ser autorizada y

fiscalizada por el Ministerio de Trabajo.

El articulo 23 que cita el descuento del 70% de deduccién especial en el
impuesto a las ganancias que se concede a los empleadores que contraten
empleados discapacitados quienes trabajen en sus establecimientos o en su

domicilio

2.4.2 Ley 24.901

La ley de Sistema de prestaciones basicas en habilitacién y rehabilitacion
integral a favor de las personas con discapacidad, fue sancionada el 5 de noviembre

de 1997 y promulgada el 2 de diciembre del mismo afio con caracter de nacional.

Articulo 1:

“Instituyese por la presente ley un sistema de prestaciones basicas de
atencion integral a favor de las personas con discapacidad, contemplando acciones
de prevencion, asistencia, promocion y proteccion, con el objeto de brindarles una

cobertura integral a sus necesidades y requerimientos.”
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Aunque fue reglamentada en 1997, en 2007 una jueza en lo contencioso
administrativo le ordend al Estado argentino que reglamente la ley, ya que en la
practica no se aplicaba. Esto se debi6 a la presentacién de una accién de amparo
realizada por una sefiora que sufria artritis degenerativa. El Estado argentino apelo
la medida. (Ordenan reglamentar una ley para discapacitados Diario Clarin. 20 de
diciembre de 2007 NATYFEFE)

2.4.3 Ley 25.504

Fue sancionada el 14 de noviembre de 2001 y promulgada el 12 de diciembre

del mismo afio, conocida por ser la Ley del Certificado de Unico de Discapacidad.

Encarga al Ministerio de Salud la certificacion de la discapacidad, del grado y
la naturaleza de la misma y las posibilidades de rehabilitacion. Tiene en cuenta la

personalidad, antecedentes y el tipo de actividad laboral

2.4.4 Ley 19.279

La ley del régimen para la adquisicion de automotores para lisiados, fue
sancionada y promulgada el 4 de octubre de 1971 por Alejandro Agustin Lanusse y
modificada en diferentes oportunidades.

Articulo 1°.— “ Las personas con discapacidad tendran derecho, en la forma 'y
bajo las condiciones que establezca la reglamentacion, a acogerse a los beneficios
gue por esta ley se les acuerda con el objeto de facilitarles la adquisicion de
automotores para uso personal, a fin de que ejerzan una profesion, o realicen
estudios, otras actividades, y/o desarrollen una normal vida de relacion, que

propendan a su integral habilitacion dentro de la sociedad”.
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2.4.5 Ley 24.308

Es la Ley que reglamenta las concesiones de pequefios comercios y modifica
a la Ley 22.431. Fue sancionada el 23 de diciembre de 2003 y promulgada el 11 de
enero de 1994.

ARTICULO 1° - Sustittyese el articulo 11 de la Ley 22.431 por el siguiente:

"ARTICULO 11. — EI Estado Nacional, los entes descentralizados y
autarquicos, las empresas mixtas y del Estado y la Municipalidad de la Ciudad de
Buenos Aires estan obligados a otorgar en concesion, a personas con discapacidad,
espacios para pequefios comercios en toda sede administrativa.

Se incorporaran a este régimen las empresas privadas que brinden servicios

publicos.

Sera nula de nulidad absoluta la concesion adjudicada sin respetar la

obligatoriedad establecida en el presente articulo.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, de oficio o a peticion de parte,

requerira la revocacion por ilegitima, de tal concesion."

ARTICULO 3° - Establécese prioridad para los ciegos y/o disminuidos
visuales en el otorgamiento de concesiones de uso para la instalacion de pequefos
comercios en las reparticiones publicas y dependencias privadas que cumplen un

servicio publico.
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2.5 El empleo como factor determinante para la inclusion

Un informe realizado por Rafael De Lorenzo (2003) explora las relaciones
entre desarrollo humano y discapacidad, a partir de la constatacion de dos hechos
fundamentales: En primer lugar, que la discapacidad ha adquirido una creciente
importancia en el mundo actual, debido, por una parte, al incremento cuantitativo de
las situaciones de discapacidad (envejecimiento de la poblacién, personas que
sobreviven a accidentes y enfermedades que antes eran mortales) y en segundo
lugar, que la lucha que las personas con discapacidad vienen desarrollando para
lograr la participacion y la igualdad se ha constituido en un paradigma de la defensa
de la diversidad y de la busqueda de soluciones innovadoras e inclusivas para el
futuro de la Humanidad.

La OIT calcula que en el mundo hay unos 386 millones de personas con
discapacidad en edad de trabajar. Son personas que tienen el potencial necesario
para incorporarse al mercado laboral y contribuir al desarrollo de sus paises como
empleados. Algunos empresarios han comenzado a descubrir este potencial y ante
la falta de accibn de muchos gobiernos, las organizaciones representativas de
personas con discapacidad han asumido labores de promocion de la integracion
laboral.

Segun Sid Wolinsky (Disability Rights Advocates. California, Estados Unidos
de América. 2011): “Como grupo, las personas con discapacidad son ciudadanos de
segunda clase en el lugar de trabajo practicamente en todos los paises de la Tierra.
Debido a una combinacion de factores, entre los que se incluyen unos niveles
formativos inferiores, asi como una serie de prejuicios, en general las personas con
discapacidad no trabajan, y las que lo hacen ocupan puestos de poca

especializacion y perciben retribuciones inferiores”.

Con frecuencia los empleadores creen que las personas con discapacidad no
estan preparadas para el trabajo y no les dan la oportunidad de demostrar lo
contrario. Otras razones son que, a menudo, las personas con discapacidad no han
tenido acceso a la educacion y a la formacién profesional; que los servicios de ayuda
gue requieren no estan disponibles; que la legislacion y las politicas no facilitan su
incorporacion al empleo y que los edificios y los medios de transporte no son

accesibles para ellas. Eso significa una pérdida, no sélo para las personas con
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discapacidad y sus familias, sino también para los empresarios y para el conjunto de
la sociedad. Es una pérdida de talento humano que supone una desventaja para
todos.

2.5.1 Cambios en las oportunidades de empleo

Las politicas de empleo en relacién a las personas con discapacidad han
experimentado un cambio importante en los Ultimos afios. Cada vez se pone un
mayor énfasis en la promociéon y se dedican mas recursos a la creacién de
oportunidades de acceso a los puestos de trabajo existentes en el mercado laboral.
Este cambio se debe, en gran parte, a la presién que ejercen las propias personas
con discapacidad, a través de sus organizaciones, en defensa de la inclusién e
igualdad. Un segundo factor importante para explicar este cambio es la conciencia
de que las dificultades a las que se enfrentan las personas con discapacidad, a la
hora de obtener y conservar un empleo, se deben mas a la forma en la que el trabajo
estd estructurado y organizado que a la discapacidad en si misma, y que esos
obstaculos pueden ser superados si se adoptan las medidas adecuadas. Un tercer
factor es el convencimiento, por parte de los gobiernos de que la exclusiéon de las
personas con discapacidad del mundo laboral es un despilfarro econémico ya que

ellos también pueden contribuir a la economia nacional.

Como resultado de estos cambios en las politicas laborales, en muchos
paises las personas con discapacidad cuentan, en la actualidad, con un amplio
abanico de opciones laborales, y pueden encontrar trabajo en la Administraciones
Publica, en entidades sociales, en el mercado ordinario de trabajo y también como

auténomos.
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2.5.2 Criterios y principios de caracter general

Los siguientes criterios y principios, desarrollados por Rafael De Lorenzo

(2004), buscan otorgar un marco general para la accion en materia de discapacidad

1°) Las personas con discapacidad, protagonistas de su propia vida

Su proceso de integracion ayudado por las redes familiares y de solidaridad, requiere

que se incrementen las herramientas para su participacion social.

2°) Presencia y visibilidad en la sociedad

Una construccion de la imagen colectiva de la discapacidad enriquece el sistema de

valores de la comunidad, y permite avanzar hacia una sociedad inclusiva

39 La accion positiva y la colaboracion de todos los agentes, elementos

fundamentales para la inclusion

Es responsabilidad primordial de los poderes publicos generar las condiciones

necesarias para la cooperacion corresponsable de instituciones, corporaciones,

agentes sociales, empresas, organizaciones sociales y la ciudadania.

4°) La discapacidad ha de ser una prioridad en la agenda social

En un mundo en el que la discapacidad crece y se manifiesta de forma cada vez mas

diversa, se requiere un incremento de los recursos econémicos y sociales puestos a

disposicion de las personas que atraviesan estas dificultades por parte de los

gobiernos

59 La necesidad de nuevas estrategias y enfoques
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Es preciso redisefiar nuevas estrategias y enfoques centrando las grandes
prioridades en la educacion y el empleo, a través de los cuales se pueda lograr la no
discriminacion y se asuma la discapacidad como derecho a la diferencia y respeto a
la diversidad.

6°) La educacioén y el empleo, factores determinantes para la inclusion

La educacion y el empleo son, para las personas con discapacidad, los factores
determinantes del proceso de integracién social y los pilares de la igualdad y la
dignidad

7°) La accesibilidad global y el disefio para todos

Se deben garantizar funciones béasicas de la vida cotidiana tales como: moverse,
comunicarse y tener la posibilidad de utilizar los bienes y servicios puestos a
disposicién de los mercados sin ser discriminados como consumidores por su
discapacidad. Las nuevas oportunidades de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion deben favorecer la integracion; debiendo impedirse el surgimiento de

la brecha digital como nuevo factor de discriminacion.

8°) La proteccion de la salud, la Seguridad Social y los servicios sociales, esenciales

para el pleno desarrollo de los derechos

99 La discapacidad ha de seguir siendo un asunto abierto en la agenda internacional
Es importante que la situacién de las personas con discapacidad siga siendo un

asunto abierto para la comunidad internacional y que la misma comparta el

conocimiento y los avances cientificos en la materia
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2.5.3 El papel de la OIT (Organizacion Mundial del Trabajo)

La OIT fue una de las primeras en reconocer, en 1944, el derecho de las
personas con discapacidades a las oportunidades de trabajo. Manifestdé que las
personas con discapacidades deberian, siempre que fuera posible, recibir formacién
junto con otros trabajadores, en las mismas condiciones y con la misma
remuneracion e hizo un llamado a la igualdad de oportunidades en el empleo para

los trabajadores discapacitados.

Cuatro afios después, las Naciones Unidas afianzaron el derecho al trabajo
para todos, incluidas las personas con discapacidades. El articulo 23 de la
Declaracion Universal de Derechos Humanos (adoptada por la Asamblea General el
10 de diciembre de 1948) establece: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccién de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a
la proteccién contra el desempleo. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion
alguna, a igual salario por trabajo igual. Toda persona que trabaja tiene derecho a
una remuneracion equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia,
una existencia conforme a la dignidad humana y que ser4 completada, en caso
necesario, por cualesquiera otros medios de proteccién social. Toda persona tiene

derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus intereses *

Promoting diversity and inclusion through workplace adjustments: A practical
guide (Promover la diversidad y la inclusion gracias a ajustes en el lugar de trabajo:
una guia practica) es una guia que publico la organizacion mundial del trabajo el 3
de diciembre de 2016 (Dia Internacional de las Personas con Discapacidad) que
ofrece orientacion detallada sobre en qué ocasion y de qué manera realizar ajustes

en el lugar de trabajo para los trabajadores con necesidades especificas.

“La introduccion de medidas de ajuste razonables contribuye a aprovechar
todo el potencial profesional de los trabajadores y, por lo tanto, con el éxito de la

empresa”, declaré Shauna Olney, Jefa del Servicio de género, igualdad y diversidad.

La guia se concentra en cuatro categorias especificas de trabajadores: los

trabajadores con discapacidad, los trabajadores que viven con VIH, los trabajadores
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con responsabilidades familiares y los trabajadores de una determinada religién o

creencias.

Los ajustes en el lugar de trabajo implican la realizacion de uno o mas
cambios que sean apropiados y necesarios para la adaptacion de las caracteristicas
individuales de un trabajador o de un candidato a un puesto, de manera que puedan
disfrutar de los mismos derechos que otros trabajadores. Los autores sefialan
ademds que estos ajustes pueden ser realizados con un pequefio 0 ningln gasto por
parte del empleador, y que ademéas pueden aportar beneficios concretos para el
empleador y el trabajador.

La adopcion de medidas eficaces para la inclusion de todos los trabajadores
en el lugar de trabajo es esencial para la promocion de la igualdad y para que la
proteccion de los derechos contenidos en los estandares internacionales del trabajo
sea una realidad para todos. “Esta guia constituye una herramienta eficaz para
aguellos que estén comprometidos con la realizacién de este objetivo,” dice Horacio
Guido, Jefe de La Comision de Aplicacion de Normas del Sector Normas

Internacionales del Trabajo.

La publicacién describe las medidas de acompafiamiento, asi como los
procesos y los pasos para introducir ajustes en el lugar de trabajo a lo largo del ciclo

de empleo e incluye ejemplos practicos.
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3. Resultados de la investigacion

En este apartado expondremos los resultados obtenidos de nuestra
investigacion de acuerdo a los objetivos citados anteriormente y a la metodologia

elegida.

El método elegido para obtener informaciéon que posteriormente nos permita
realizar un andlisis y obtener conclusiones fue la encuesta. La misma fue dirigida a
personas laboralmente activas que tengan de 18 afios en adelante y difundida entre
grupos de trabajo, conocidos por los integrantes del equipo, grupos de las redes

sociales

Elaboramos un total de 14 preguntas en nuestra encuesta y obtuvimos un

total de 112 respuestas.

® 13- 25 afios
@ 26-35afios
® 36-45 afios
® +45afos

Grafico 3.1 “Edad de los encuestados”

Mas de la mitad de los encuestados tienen entre 18 y 25 afios de edad
seguidos con un 28.6% por los de 26 a 35 afios y como muestra el siguiente grafico

en su mayoria mujeres.
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Sexo

|12 respuestas

@® Masculino
@® Femenino

Grafico 3.2 “Género de los encuestados”

TIPOS DE EMPRESAS

@ Empresa grande/multinacional
@ Pyme

@ Empresa publica

@ Asociacion sin fines de lucro
@ Emprendimiento propio

Grafico 3.3 “Tipos de empresas a la que pertenecen los encuestados”

Al realizar la encuesta establecimos cinco tipos de empresas

Grande/multinacional

Pyme

Empresa puablica
Asociacion sin fines de lucro
Emprendimiento propio

Obtuvimos que la gran mayoria desempefia sus funciones tanto en las

empresas grandes/multinacionales como en las pymes.
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En cuanto al rubro, los mas predominantes fueron el sector de servicios y el

comercial.

@ Comercial

@ Servicios

@ Industrial

@ Financiera

@ Agricola ganadera
@ Disefo

@ Construccion

@ Recursos humanos

12V

@It

@ Instituto de ingles

@ Gastronomico

@ Estudio de arquitectura
@ Banca mayorista

@ Textil

@ sanidad

A 22

Grafico 3.4 “Rubros en los que se desempefan los encuestados”
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4. Analisis de los resultados

4.1 Analisis de las encuestas.

A lo largo de este apartado analizaremos los resultados obtenidos de la
encuesta teniendo en cuenta los objetivos de investigacion citados en la

introduccion, los cuales a modo recordatorio eran:

Determinar la diversidad segun rubro y tipo de organizacion
Percepcion de la diversidad segun edad y tipo de organizacion

Determinar la inclusién segun rubro y tipo de organizacion

P w DD PR

Mostrar las caracteristicas de liderazgo inclusivo segun género y tipo de

organizacion

5. Mejoras que generan la diversidad y la inclusiébn segun tipo y rubro de
empresa

6. Factores que dificultan el ingreso de personas con discapacidad segun rubro

y tipo de organizacion.
> Determinar la diversidad segun rubro y tipo de empresa
En primer lugar para conocer en qué grado se manifiesta la diversidad en las
organizaciones decidimos establecer grados en la encuesta, siendo 0 (no se

observa) y 4 (se observa mucho). Luego observamos cudél era el impacto de la

misma segun rubro y tipo de organizacion.
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Manifestacion de diversidad segun tipo de

empresa
3,50
3,00
3,00 -
2,50 -
2,26 218
2,00 -
1,50
1,00
0,50 -
0,00 -
Asociacion sin fines  Emprendimiento Empresa Empresa publica Pyme
de lucro propio grande/multinacional

Gréfico 4.1 “Diversidad segun tipo de empresa”

Segun tipo de empresa observamos que las asociaciones sin fines de lucro
son las mas diversas y las menos organizaciones como los emprendimientos propios
y las pymes.

En cuanto al rubro en promedio las pertenecientes al rubro industrial son las
mas diversas y en ultimo lugar las organizaciones pertenecientes al rubro comercial

y financiero.

- - r - - r
Manifestacion de diversidad segun
rubro
3,00
2,50 2.39
2,50
2,00 -

2,00 1.76
1,50
1,00
0,50
0,00 T T T T 1

Comercial Financiera Industrial Servicios Otros

Grafico 4.2 “Diversidad segun rubro”
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> Percepcion de la diversidad segun edad y tipo de organizacion ( separacion,

variedad y disparidad)

2,50

2,00

Valores

M Valores, creencia, actitudes
1,50

1,00 - laborales

estatus, prestigio
0,50

0,00 - T T T
Fdad _w 18-25afos 26 - 35 afios 36 - 45 afos 45 anos+

Grafico 4.3 “Percepcion de la diversidad segun edad”

Los encuestados de 36 afios en adelante son los que consideran que la
diversidad se manifiesta en sus organizaciones en mayor medida por la disparidad,
es decir, por las diferencias en cuanto a sueldos, prestigio, poder y estatus, mientras
gue para los mas jovenes es lo menos determinante. Por el contrario le otorgan mas
importancia a las fuentes de conocimiento, experiencias laborales, valores, lo que
segun Harrison y Klein se define como variedad y trae como consecuencia efectos

mas positivos que la separacion y la disparidad.

Al comparar los tipos de organizaciones pudimos observar que tanto los que
trabajan en empresas grandes/multinacionales como los que trabajan en las pymes
coinciden en que la diversidad en sus lugares de empleo esta determinada por la
variedad y en menor medida por la disparidad. Ademas tanto en las empresas
publicas como en los emprendimientos propios la diversidad se encuentra
determinada por la variedad y en menor medida por la separacion.

Por ultimo mientras que en las asociaciones sin fines de lucro la diversidad se
manifiesta en mayor medida por la separaciéon y en menor medida por la variedad en

los emprendimientos propios ocurre el efecto inverso.
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Valores

W Valores, creencia, actitudes
M Fuente de conocimiento y experiencias (
[aborales

; 1 Diferencias en cuanto a los sueldos,
‘ I estatus, prestigio

Asociacion sin fines de Emprendimiento propio Empresa Empresa publica Pyme
ucro grande/multinacional

Grafico 4.4 “Percepcioén de la diversidad segun tipo de empresa”

> Inclusién segun rubro y tipo de organizacion

Al igual que en el caso de la diversidad para conocer el grado de inclusiéon
laboral establecimos grados que van del O al 4 y analizamos la misma teniendo en
cuenta el rubro y tipo de organizacion.

Si relacionamos esta variable con el tipo de empresa podemos decir que las
asociaciones sin fines de lucro ademas de ser las méas diversas son las mas
inclusivas, seguidas por las pymes. Se manifiesta en menor medida en las empresas
publicas y llamativamente en las multinacionales (dado que muchas de ellas
desarrollaron planes de inclusién laboral). El rubro industrial ademas del mas diverso
es el mas inclusivo laboralmente y en el que menos se observa la inclusion es en el

financiero.
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Manifestacion de inclusion segun
tipo de empresa

2,50 2,33 231
2,00 -
1,50
1,00
0,50 -
0,00 A
Asociacion sin finesde  Emprendimiento Empresa Empresa publica Pyme
lucro propio grande/multinacional

Grafico 4.5 “Inclusion segun tipo de empresa”

- - r - - r r
Manifestacion de inclusion segun
rubro
4,00
3,00
00 2.15
1,97 3
2,00 1,50 1,80
0,00 T T T T ;
Comercial Financiera Industrial Otros Servicios

Grafico 4.6 “Inclusién segun rubro”
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> Caracteristicas de liderazgo inclusivo percibidas segun tipo de empresa y
género

3,00
250

B Compromiso
2,00 -

W Valor
150

# Conocimiento
1,00

o Inteligencia
050 - cultural

m Colaboracién
0,00

Asociacion sin fines de lucro Empresa publica

Grafico 4.7 “Liderazgo inclusivo percibido segun tipo de empresa”

Elegimos para comparar a las asociaciones sin fines lucro y a las empresas
publicas porque son en las cuales observamos mas diferencias. Mientras que en las
organizaciones sin fines de lucro la inteligencia cultural y el valor son las
caracteristicas de liderazgo inclusivo que mas se observan, en las empresas
publicas son las menos relevantes siendo en este Ultimo caso el conocimiento lo mas
importante. En cuanto al género, tanto hombres como mujeres coinciden en que la
inteligencia cultural es el rasgo de inclusion menos presente en los lideres de sus
organizaciones, siendo la colaboracion el factor mas determinante en sus lideres a
fin de lograr la inclusion.
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> Mejoras que generan la diversidad e inclusion segun rubro y tipo de

organizacion

Tanto en los rubros como en tipos de empresa el clima laboral es en donde
se producen mejoras mas significativas a partir de la diversidad y la inclusion laboral
pero segun nuestros encuestados estas Ultimas no generan mejoras en la innovacién

como asi tampoco son trascendentales para lograr mejores resultados financieros.

Valores

W Resultados Financie

B Gestion de talento

¥ Innovacion
1,50 -
B Crecimiento

H Clima laboral

Comercial Finandera Industrial Otros Servicios

Gréfico 4.8 “Mejoras de la diversidad e inclusion segun rubros”

> Factores que dificultan el ingreso de personas con discapacidad en las

organizaciones segun tipo de empresa y rubro.

En este objetivo nos dispusimos analizar las barreras que enfrentan las
personas con discapacidad a la hora de ingresar a un empleo segun tipo y rubro de
empresa. Teniendo en cuenta la teoria nos basamos en cinco factores: la falta de
educacién y formacién profesional, los servicios de ayuda, la legislacion y las
politicas y por ultimo los edificios y los medios de transporte.
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2,50
m La falta de acceso a la educacion
y la formacion profesional

M Los servicios de ayuda que
requieren no estan disponibles

W La legislacion y las politicas no
facilitan su incorporacion al
empleo

M Los edificios y medios de
transporte no son accesibles
para ellos

Asociacion sin fines de lucro Emprendimiento propio

Grafico 4.9 “Factores que dificultan el ingreso segun tipo de empresa”

Tomamos como referencia a las asociaciones sin fines de lucro y a los
emprendimientos propios porque son los que mas presentaban divergencias entre si.
La falta de educacion y formacion profesional es el principal factor que dificulta el
ingreso de personas con discapacidad en las asociaciones sin fines de lucro siendo
la misma el factor menos relevante para el ingreso en el caso del emprendimiento
propio. En este ultimo la principal dificultad se presenta debido a los edificios y los
medios de transporte ya que no son accesibles para personas que poseen alguna
discapacidad, siendo este ultimo el problema menos relevante cuando se trata de las

asociaciones sin fines de lucro.
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3,00 275275 Valores

¥ Lafaltade accesoala
educacion y la formacion
profesional

2,50

2,00

M Los servicios de ayuda que
requieren no estan
disponibles

1,50 -

1,00 - .
w La legislacion y las

politicas no facilitan su

0,50 - : e
incorporacion al empleo

0,00 - ¥ Los edificios y medios de
Comercial Finandera Industrial Otros Servicios transporte no son

accesibles para ellos

Gréfico 10. “Factores que dificultan el ingreso segun rubro de empresa”

En practicamente todos los rubros salvo el comercial la falta de acceso a la
educacion y a la formacion profesional son el principal problema, también constituye
una barrera importante la falta de servicios de ayuda que las organizaciones
requieren para garantizar el ingreso de personas con necesidades diferentes a la
organizacion. Segun nuestros encuestados en el rubro financiero e industrial los
edificios y los medios de transporte representan el menor inconveniente a la hora de

contratar personal que posee una discapacidad.
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5. Conclusiones

A continuacion presentaremos las conclusiones a las que hemos arribado

teniendo en cuenta cada uno de los objetivos citados en la introduccion.

Objetivo 1: Determinar la diversidad segun rubro y tipo de organizacion

Como mencionamos anteriormente decidimos analizar esta variable segun el
tipo y rubro de empresa. En base a nuestra encuesta pudimos concluir que las
organizaciones como las sin fines de lucro son las mas diversas en comparacion con
el resto y ademas que en donde menos se observa la diversidad es en las pymes y
en los emprendimientos propios.

En las organizaciones pertenecientes al rubro industrial es en donde mas se
encuentra presente la diversidad en cambio en donde menos se visualiza segun

nuestra encuesta es en el rubro comercial y financiero.

Objetivo 2: Percepcion de la diversidad segun edad y tipo de organizacion

(separacién, variedad y disparidad)

Para aquellos que tienen de 36 afios en adelante la diversidad esta
determinada en su lugar de empleo por las diferencias que existen en cuanto a
sueldos, prestigio, poder y estatus entre sus miembros, es decir, por la disparidad.
Por el contrario para los mas jévenes (18 a 25 afios) la diversidad se manifiesta a
través de la variedad, el cual tiene un efecto mas positivo.

En las grandes empresas y multinacionales asi como también en las pymes
la diversidad se produce debido a la variedad. En las empresas publicas y
emprendimientos propios la diversidad también se encuentra determinada por la
variedad y en menor medida por la separacion (diferencias en cuanta a valores,

creencias, actitudes).
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En las asociaciones sin fines de lucro la diversidad se produce por la
separacion y en menor medida por la variedad, en los emprendimientos propios

ocurre el efecto inverso.

Objetivo 3: Determinar lainclusion segun rubro y tipo de organizacién

En base a nuestras encuestas podemos concluir que las asociaciones sin
fines de lucro ademas de ser las mas diversas son las mas inclusivas, seguidas por
las pymes y que tanto las empresas publicas como las multinacionales son las
menos inclusivas en materia laboral.

El rubro industrial ademas del mas diverso es el mas inclusivo laboralmente y

en el que menos se observa la inclusion es en el financiero.

Objetivo 4: Mostrar las caracteristicas de liderazgo inclusivo segun género y

tipo de organizacién

Tanto hombres como mujeres coinciden en que la inteligencia cultural es el
rasgo de inclusibn menos presente en los lideres de sus organizaciones, siendo la
colaboracion el factor mas determinante en sus lideres a fin de lograr la inclusion.

En cuanto al tipo de organizaciébn también la inteligencia cultural es la
caracteristica de liderazgo inclusivo menos observable, salvo en el caso de las

asociaciones sin fines de lucro.

Objetivo 5: Mejoras que generan la diversidad y la inclusibn en las

organizaciones

El clima laboral es en donde se producen mejoras mas significativas a partir
de la diversidad y la inclusion laboral por otra parte no son factores importantes a la
hora de pensar en la innovacién como asi tampoco es trascendental para lograr

mejores resultados financieros.
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Objetivo 6: Factores que dificultan la inclusion de personas con discapacidad

segun rubro y tipo de organizacion.

En la mayoria de los rubros la falta de acceso a la educacion y de servicios
de ayuda son el principal problema a la hora de contratar personas con
discapacidad.

La falta de educacién y formacién profesional es el principal factor que
dificulta el ingreso de personas con discapacidad en las asociaciones sin fines de
lucro siendo la misma el factor menos relevante para el ingreso en el caso del
emprendimiento propio. En este ultimo la principal dificultad se presenta debido a los

edificios y los medios de transporte.
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6. Anexos

6.1 Presentacion en diapositivas

elln\vesstigacion Final:

“D'l‘v*e'r*Sffl:f“c'!l.ﬁ;d ellnclusion
enl las  @rganizaciones”

Equipo: 4

Integrantes:
Negrino, Tomdas

* Panetta, Agustin
Pogonza, Maria

Agenda

Marco Teérico

Metodologia

Obijetivos: principal y secundarios
Resultados de investigacién y andlisis

Conclusiones
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Diversideidl

TIPO DE DIVERSIDAD

Separacién

Variedad

Disparidad

Inclusion

Sslidedi?

POSIBLES EFECTOS

Opiniones
ctitudes
Diferencias por:
+ fuente de conocimientos
* experiencia en el trabajo
* backgrounds
* redesde trabajo

Diferencias en:
Sueldo
Prestigio
Estatus
Avutoridad
Poder

Fuente: elaboracion prop

Menos cohesién

Menor rendimiento

Mas conflicto interpersonal
Mas desconfianza

Creatividad

Innovacién

Meijora calidad de decisiones
Aumenta flexibilidad del
equipo

Conflictos en tareas puntuales

Competencia entre miembros
del equipo
Resentimiento

Renuncia
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cQueé estellliderazgotinclusivio? /

* Compromiso

* Valor

* Conocimiento

* Inteligencia Cultural

* Colaboracién
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Poblacién argentina con discapacidad Descapacitados en edad laboral

Con
discapacidad
e

Ocupacion de los despacitados en edad laboral

Herramientas de Investigacién:
Observacion
Encuestas
Andlisis de documentos
Estudio de casos

Muestra:
* Personas laboralmente activas
* Edad entre 18 y 45 afios
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Objjetivio's

Determinar la aplicacién de la diversidad y

O
“General S 4
la inclusién en las organizaciones

L

1) Determinar la diversidad observada segin rubro y tipo de empresa

2) Mostrar la percepcion de la diversidad segin edad y tipo de
organizacion

E S pe Cl f IICO'S 3) Determinar la inclusion observada segiin rubro y tipo de empresa

4) Mostrar las caracteristicas de liderazgo inclusivo percibidas segin tipo de
empresa y género

5) Identificar mejoras que genera la diversidad y la inclusion seguin tipo y
rubro de empresa

6) Identificar factores que dificultan el ingreso de personas con discapacidad
segun rubro y tipo de empresa

ResulltadoistyXanalisils

Género

m 18- 25 afios
m Masculino
M 26- 35 afos

= 36- 45 afos

m +45 afos

46



ValriabllesiDemolc

Tipo de empresa en la que trabaja Rubro de empresa donde trabaja

= Comercial
m Empresa

grande/muitinacional
= Pyme m Servicios

Empresa pablica
S s # Industrial

m Asociacion sin fines de
lucro B Financiera
= Emprendimiento

propio
u Otros

C /

\; 1) Diversidadiobsenvadatsegin rubro

organizacional
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Diversidadiebsernviadalsegunttiporde

emlpresa

Segun tipo de empresa

Asociacion sinfines de  Emprendimiento propio Empresa Empresa plblica
lucro grandef/multinzcional

B Vaores, oreend 3, actitudes

u piferentias en cuanto a los
sueld oz, estatus, prestigio
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2)l Perce pcionidellafdiviersidadisegun

tiploNdeNorganizalcion

®'alores, creendia, actitudes
W Fuente de conadimiento y
experiencias laborales

= Diferencias en cuanto a los
sueldos, estatus, prestigio

Asociatidn sin fines  Emprendimiento Emipresa Empresa pablica
e |uero propio grandefmultinacional

nviadalsegun

Manifestacion de inclusion segun rubro

3,00

Comercial Financiera Industrial Otros Servicios
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InclusionNeobserviadalsequn
tipeldefempresa

Asociacion sin fnsde Emprendlmlentﬂ Empresa Empresa publica
lucra grande/multinacional

4)FCaracteristicalstdelliderazgorinclusiivior «

percibidasisegunitipoidelempresa

Asociacion sin fines de lucro
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Caracteristicasidelliderazgofinclusiivo
perciblidastsegunigenero

= Compromiso

m Valor

» Conacmiento

B Intefigenda

cultural

u Colaboracion

Masuling

S)iMejorastcquergeneranilafdiversidad

Y/ latinclusion¥segunirubrofdelempresa

m Resulados Financieras

m Gestion de talento

m Crecimiento

m Clima laboral
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\) Mejeralstquelgenerantlaidiversidad

B Resultados Financieros
B Gestidn de talento

B Innovaddn

B Crecimiento

1 Clima laboral

Asociacion sin fines de lucro  Emprendimiento propio
grande/multinacional

C /

Valores

W La falta de acceso ala
educacién y la formacién
profesional

¥ Los servicios de ayuda que
requieren no estan
disponibles

» La legislacion y las
politicas no facilitan su
incorporacién al empleo

¥ Los edificios y medios de
Comercial Financiera Industrial transporte no son

accesibles para ellos
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Ealctoresiqueldificultanilalinelusion de
persenasicontdiscapakidadisegun tipoe
derempresa

B Lafaita de acceso a la educacion
y laformadon profesional

m Los servicios de ayuda que
requieren no estan disponibles

m La legislacion y Il politicas no
facilftan su incorporacion al
emplec

® Los edificios y medios de
transporte no son accesibles
para ellos

Asociacion sin fines de lucro Emprendimiento progic

Conclussiones (1)

Obijetivo 1: Determinar la diversidad observada segin rubro y tipo de
empresa.

- Es observada mayoritariamente en las asociaciones sin fines de lucro y en menor medida
en las pymes y en los emprendimientos propios
- El rubro industrial es en el cual mas se visualiza la diversidad

* Obijetivo 2: Mostrar la percepcion de la diversidad segun edad y tipo de
organizacion.

- Los encuestados que tienen de 36 anos en adelante relacionan la diversidad con la
disparidad.
- Los mas jovenes la relacionan con la variedad, la cual produce efectos mas positivos.
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Obijetivo 3: Determinar la inclusién observada segin rubro y
tipo de empresa.

Las asociaciones sin fines de lucro son las mas inclusivas y las publicas y
multinacionales las menos inclusivas.

=
7
(=)

(]

El rubro industrial ademas del mas diverso es el mas inclusivo Q

* Obijetivo 4: Mostrar las caracteristicas de liderazgo inclusivo
percibidas segun tipo de empresa y género.

- La inteligencia cultural es la caracteristicas inclusiva que mas carecen los lideres.
- En las org. sin fines de lucro, la inteligencia cultural y el valor son las
caracteristicas de liderazgo inclusivo que mas se observan, mientras que en las
empresas publicas son las menos relevantes.

CERNCEIVSIONES ()

Obijetivo 5: Identificar mejoras que genera la diversidad y la inclusién
segun tipo y rubro de empresa

Diversidad e inclusion laboral generan una mejora en el clima laboral.
No se consideran mejoras relevantes en resultados financieros.

Obijetivo 6: |dentificar factores que dificultan el ingreso de
personas con discapacidad segun rubroy tipo de
empresa.

- Factor que mas dificulta: servicios de ayuda que requieren no estdn disponibles.
- Factor que menos dificulta: legislacion y politicas.
- Relacion inversa entre asociaciones sin fines de lucro y emprendimientos propios.
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6.2 Encuesta

1

Edad

18- 25 aflos

26-35 afios

36-45 afios

+45 afios

Edad

112 respuestas

® 18- 25 afios
@ 26- 35 afios
@ 36-45 afos
@® +45 afios
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2)

Sexo”

Masculino

Femenino

® Masculino
@® Femenino
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3)

Tipo de empresa en la que trabaja *

Empresa grande/multinacional
Pyme

Empresa publica

Asociacion sin fines de lucro

Cmprendimiento propio

@ Empresa grande/multinacional
@® Pyme

@& Empresa publica

@ Asociacion sin fines de lucro
@ Emprendimiento propio

57



4)

Rubro de empresa donde trabaja

Comercial
Servicios
Industrial

Financiera

@ Comercial

@ Servicios

@ Industrial

@ Financiera

@ Agricola ganadera
@ Disefio

@ Construccion

@ Recursos humanos

12V

@ Comercial

@ Servicios

@ Industrial

@ Financiera

@ Agricola ganadera
@ Diseio

@ Construccion

@ Recursos humanos

12V
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5)

Entendida la diversidad como el conjunto de diferencias por etnia/nacionalidad, sexo, funcion o rol en el trabajo, habilidad,

idioma, religién y estilo de vida. Ademas de otros factores tales como la edad, los valores, |a apariencia fisica, el estatus
econdmico, discapacidad fisica o mental, el nivel educativo, la ideologia politica y Ia personalidad.

Indique en qué grado se manifiesta la diversidad en su organizacion (siendo *
0 no se observa y 4 se observa mucho)

No Se opserva se observa mucho

Manifestacion de diversidad segun tipo

de empresa
3,50 305
3,00
226 19
2,50 2,00 " 2,00
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00 ; ; ; .
0 O > <2 e
& > N ~ <
B Q«"Q &L Q\?\ N
(_)b xQ \',00 P
¥ & & &
N & g&\ <<§°
&’ & &
é’bc’\ %@Q (_;bo"’
X &
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Manifestacion de diversidad segun

rubro
3,00
2,50
2,50 2,39
2,00 2,10
2,00 1,76
1,50
1,00
0,50
0,00 T T T T 1
Comercial Financiera Industrial Servicios Otros
6)

En queé grado los siguientes items se ven en su organizacion como fuente de *
la diversidad (siendo 0 no se observa y 4 se observa mucho)
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2,50

2,17
i 1,97 2,00 2,00 192
. Valores
M Valores, creencia, actitudes
1,50 -
M Fuente de conocimiento y experiencias
1,00 - laborales
w Diferencias en cuanto a los sueldos,
estatus, prestigio
0,50 -
0,00 -
Edad W 18 - 25 afos 26 - 35 anos 36 - 45 anos 45 anos+
Valores, creencia, actitudes Fuente de conocimiento y experiencias laborales Diferencias en cuanto a los sueldos, estatus, prestigio
2.50 233
Valores
B Valores, creencia, actitudes
B Fuente de conocimiento y
experiencias laborales
= Diferencias en cuanto a los
sueldos, estatus, prestigio
K
Tipo de empresa en la que trabaja - %(0

7

Cuales de los siguientes items para integrar la diversidad en los equipos de
trabajo se aplican en su empresa (siendo 0 no se aplica y 4 se aplica mucho)

=]

sion y |a

Enfocarse en resultados

Promover &
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Personalizar la visién y la estrategia

Enfocarse en resultados y métricas

Invertir en la retencion de talento

Promover el didlogo

de lucro

Tipo de empresa en la que trabaja

propio

Y

>

grande/multinacional

3.00
2.50 S an 2.50
2.50 +
2.19 2.16 Valores
2.07 2.06 .
1.941.94 H Personalizar la
2.00 - .
vision y la
i estrategia
1.50 m Enfocarse en
resultadosy
1.00 1 métricas
= Invertiren la
0.50 - retencion de
talento
0.00 ~ W Promover el
Asociacién sin fines  Emprendimiento Empresa Empresa ptblica Pyme didlogo

Personalizar la vision y la estrategia

Enfocarse en resultados y métricas

Invertir en la retencion de talento

Promover el didlogo

3.50

3.25

3.00

2.50

223

2.00

1.50 +

1.00

0.50 +

0.00 -
Comercial
Rubro de empresa donde trabaja

Financiera Industrial

-

Valores

B Personalizar la vision y
la estrategia

® Enfocarse en
resultados y métricas

¥ Invertir en la retencion
de talento

B Promover el didlogo

Servicios

8)

Entendida la inclusidn como el empleo exactamente igual y en las mismas condiciones de tareas, sueldos y horarios que
el de cualquier otro trabajador sin discapacidad, en empresas donde |la proporcion mayoritaria de empleados no tenga
discapacidad alguna.

Indique en qué grado se manifiesta la inclusion en su organizacion (siendo 0 ~
no se observa y 4 se observa mucho)

Nno se observa rva mucho
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Promedio de Indique en qué grado se manifiesta la inclusion en su organizacion (siendo 0 no se obse...

Manifestacion de inclusion segun
tipo de empresa

2.33 2.31
2-50 2.10
.00 1.88 1.82
1.50
1.00
0.50
0.[:[] T T T T 1
o o 2" ) e
N & Q‘é’ “"\\@ &
S S & &
RN o <
) Uh %
& g &
‘,o(}‘b & <&
\s
Tipo de empresa en la que trabaja h ¢
Manifestacion de inclusion segun
rubro
3,50

3,00
2,50

2,15
1,80

2,00

3,00
1,97
1,50
1,50
1,00
0,50
0,00 T T T

Comercial Financiera Industrial Otros Servicios




9)

En gué grado los siguientes items se ven en su organizacion como
herramienta de inclusion (siendo 0 no se observa y 4 se observa mucho)

0 2 3 -
El trabajo en equipo
La conectividad
entas de
El trabajo en equipo La conectividad  El uso de herramientas de colaboracion Equidad, justicia, aceptacion
3.00 2567
250 247 241 Valores
2.50 -

M £l trabajo en equipo
200 | ] quip

1.50 -

| | | - | | | - | | | B La conectividad
] B BRE BRNE |
0.50 ~ 1 El uso de herramientas de
H EENE EEN colaoracidn
0.00 -

Asociacion sin finesde  Emprendimiento Empresa Empresa publica Pyme W Equidad, justicia,
lucro propio grande/multinacional aceptacion
Tipo de empresa en la que trabaja J
El trabajo en equipo La conectividad  El uso de herramientas de colaboracién Equidad, justicia, aceptacién
3.00
Valores
2.50 M El trabajo en equipo
2.00
M La conectividad
1.50
1.00 = El uso de
herramientas de
colaboracion
0.50 -
M Equidad, justicia,
0.00 4 aceptacion
Comercial Financiera Industrial Otros Servicios
Rubro de empresa donde trabaja -y
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10)

Indique en qué grado se aplican en su organizacion las siguientes
caracteristicas de liderazgo inclusivo (siendo 0 no se aplica y 4 se aplica

mucho)
- 4
prom

Conocimiento

nteligencia cultural
Compromiso  Valor Conocimiento  Inteligencia cultural Colaboracion
3.00

2.47 2.3

2.50

Valores

2.00

® Compromiso

1.50 m Valor
M Conocimiento

1.00 i .
M Inteligencia cultural

0.50 H Colaboracion

0.00

Femenino Masculino

Sexo Y
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Compromiso  Valor Conocimiento  Inteligencia cultural Colaboracion

Valores

B Compromiso
HValor

1 Conocimiento

¥ Inteligencia cultural

H Colaboracion

Asociacion sin fines de lucro  Emprendimiento propio Empresa

Empresa publica Pyme
grande/multinacional
Tipo de empresa en la que trabaja J
11)
En qué grado la diversidad y la inclusion generan una mejora en los -

siguientes items de su empresa (siendo 0 no mejora y 4 mejora mucho)

Resultados Financieros

Gestidn de talento

Crecimienio

Clima laboral
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Resultados Financieros ~ Gestion de talento  Innovacion  Crecimiento  Clima laboral
3.00
2.50
Valores
2.00 - L.
B Resultados Financieros
1.50 - u Gestion de talento
1.00 - 1 Innovacion
B Crecimiento
0.50 -
u Clima laboral
0.00 -
Asociacion sin fines de lucro - Emprendimiento propio Empresa Empresa publica Pyme
grande/multinacional
Tipo de empresa en la que trabaja g
Resultados Financieros Gestion de talento Innovacion ~ Crecimiento  Clima laboral
4.00
3.50
3.50
300 259 250 213 Valores
2.50 M Resultados Financieros
200 - B Gestion de talento
1.501.50 # Innovacion
1.50 ~
M Crecimiento
1.00 -+
 Clima laboral
0.50 -
0.00 -
Comercial Financiera Industrial Otros Servicios
Rubro de empresa donde trabaja J

En qué medida los siguientes items dificultan el ingreso de personas con
discapacidad en su lugar de trabajo (siendo 0 no dificulta y 4 dificulta
mucho)
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La falta de acceso a la educacion y la form... Los servicios de ayuda que requieren no ... La legislacion y las politicas no facilitan su incor... Los edificios y medios de transporte no son a...

2.50
Valores
2.00 + M Lafaltade accesoala
educacién y la formacion
150 - profesional
M Los servicios de ayuda que
1.00 - requieren no estan disponibles
0.50 - ™ La legislacion y las politicas no
facilitan su incorporacion al
empleo
0.00 P
Asociacion sin fines  Emprendimiento Empresa Empresa piblica Pyme B Los edificios y medios de
de lucro propio grande/multinacional transporte noson accesibles
= ; v para ellos
Tipo de empresa en la que trabaja -

La falta de acceso a la educacion y la form... Los servicios de ayuda que requieren no ... La legislacién y las politicas no facilitan su incor... Los edificios y medios de transporte no son a...

3.00 275775 Valores
M Lafaltade accesoa la
2.50 L. .,
educaciony la formacion
profesional
2.00
| Los servicios de ayuda que
1.50 requieren no estan
disponibles
1.00 | o
= Lalegislaciony las
0.50 | politicas no facilitan su
) incorporacién al empleo
0.00 - B Los edificios y medios de
Comercial Financiera Industrial Otros Servicios transporte no son
accesibles para ellos
Rubro de empresa donde trabaja b g
14)

*

En qué grado los siguientes items podrian ayudar a la inclusién laboral de
personas con discapacidad (siendo 0 no ayudaria y 4 ayudaria mucho)

68



Desarrollo de nuevas estrategias Creacion de empleos para personas con discapacidad Mejorar disefio y layout de oficinas Dar opcion de home office o teletrabajo  Incluir como debate en |a agenda corporativa

3.50

216

3.00 7672567
2.50 -

2.00
1.50 -
1.00 -

0.50 -

0.00 -

Asociacion sin fines de

lucro

Tipo de empresa en la que trabaja

LU0

Emprendimiento propio

Empresa
grande/multinacional

Empresa publica

Valores
H Desarrollo de nuevas
estrategias

M Creacién de empleos para
personas con discapacidad

o Mejorar disefio y layout de
oficinas

M Dar opcion de home office
o teletrabajo

B Incluir como debate en la
agenda corporativa

Desarrollo de nuevas estrategias Creacion de empleos para personas con discapacidad Mejorar disefio y layout de oficinas Dar opcién de home office o teletrabajo  Incluir como debate en la agenda corporativa

3.50

3.00

Valores
B Desarrollo de nuevas

2.50

2.00

1.50 -

1.00

0.50 -

0.00

Comercial

Rubro de empresa donde trabaja

Financiera

2.502.50

estrategias

Industrial

Servicios

B Creacion de empleos
para personas con
discapacidad

= Mejorar disefioy layout
de oficinas

W Dar opcién de home
office o teletrabajo

B Incluir como debate en la
agenda corporativa
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