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EL VALOR DE LA DIVERSIDAD
IMPACTOS EN EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

1. Presentacion

En los ultimos anos, la tendencia en distintas empresas hacia la valoracién y gestion de la diversidad
se ha vuelto cada vez mas transversal en todos los niveles organizacionales para lograr los objetivos
propuestos y alcanzar el éxito (Gatica & Ruz, 2014).

Una de las variables que constituyen la diversidad, es la situacidn de discapacidad que vive una
persona, que se encuentra trabajando en una empresa o que tiene potencial para ser incorporada
en la misma. En el mundo, segun datos de la OMS, alrededor del 15% de la poblacién vive con
algun tipo de discapacidad, participando y contribuyendo al mundo del trabajo en distintos ambitos
y niveles. En Chile, este colectivo representa el 20% de la poblacién adulta, participando del
mundo laboral sélo el 42,8% (Ministerio de Desarrollo Social, 2015), situacién que se ve influida
por diversos obstaculos, como las dificultades de accesibilidad al entorno y la discriminacion basada
en prejuicios y estereotipos (Organizacidon Internacional del Trabajo, 2002).

No obstante lo anterior, hay una

Tasa de participacion laboral adulta por creciente tendencia de empresas
situacion de discapacidad y sexo nacionales e internacionales que
tienen el interés de revertir este
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Figura 1: Tasa de participacion laboral adulta por situacion de al éxito de estas iniciativas atienden a
discapacidad y sexo. Fuente: Il ENDISC, 2015. Ministerio de distintas estrategias de disefio e

Desarrollo Social. . .,
implementacidn, que no son receta.
Asi, la gestion de la diversidad e inclusidn llega a parametrizar y dar un marco de accion a este tipo
de iniciativas, que impactan el desempefio organizacional, siendo fundamental reconocer el cambio
y estar preparados para su intervencion.

El estudio que se presenta a continuacién, ha querido dar un marco a este reconocimiento de
impactos y evaluar algunos de ellos, ligados a la inclusién laboral de personas en situacién de
discapacidad y su vinculacion con los efectos organizacionales de indices de capital humano, que
en particular apuntan a la rotacion laboral, licencias médicas y ausentismo.

Por este motivo, su objetivo es evaluar el impacto de la gestion de la diversidad en el desempeiio
organizacional de 58 empresas nacionales pertenecientes a los sectores de comercio, servicios y
produccion a partir de la experiencia de inclusion laboral de personas en situacién de
discapacidad, durante los tltimos 3 aios. Esta evaluacion se vincula principalmente al desempeio
de rotacién laboral de los grupos de personas con y sin discapacidad.
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Junto con ello, se dardn a conocer buenas practicas en relacién a la gestién de la diversidad,
entendidas como factores claves para la erradicacién de la discriminacién laboral, reconociendo
capacidades y habilidades por sobre los estereotipos.

2. Resultados del Estudio
2.1 Caracterizacién sociodemografica

En primer lugar, estudio involucré una caracterizacion demografica de los colaboradores
relacionados con las 58 empresas medidas. Los colaboradores en situacion de discapacidad
presente en este analisis fueron 320 colaboradores activos a junio 2016, correspondientes en su
mayoria a personas en situacion de discapacidad fisica o cognitiva. Las PeSD, conforman en
promedio el 0.5% del total, lo cual estd por debajo de la proyeccion del 1% de cuota, que establece
el actual proyecto de ley para la inclusién laboral de personas en situacién de discapacidad. Este
varia por empresa de gran tamafio entre un 0% hasta un 2.2%.

B o

58 Empresas 320 PeSD

Figura 2: Status de Colaboradores en situacion de discapacidad activos, a junio de 2016. Fuente: Aha! GC

Con respecto al analisis de género, del total de colaboradores activos a junio 2016, un 60% son
mujeres y un 40% son hombres. Sin embargo, en el caso de los colaboradores que presentan alguna
condicién de discapacidad, esta proporcidn se invierte, siendo 35% mujeres y 65% hombres.

Distribucion del total de colaboradores, Distribucién de Colaboradores en
segun género situacion de discapacidad, seguin género

Masculino
65% Femenino

35%

Masculino; 40%

Femenino; 60%

Figura 3: Comparacion de distribucion de total de colaboradores y colaboradores en situacion de discapacidad, segun
género. Fuente: Aha! Global Consulting.

De los tipos de discapacidad presente en las empresas medidas, se registra que la mayoria de los
colaboradores presenta discapacidad fisica (40%), cognitiva (28%) y auditiva (13%). La informacién
completa estd indicada en figura 4.
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Distribucién de Colaboradores en situacion de Comparacion porcentual de Edad de colaboradores
discapacidad, segun tipo de discapacidad activos, seguin situacién de discapacidad
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= Fisica 30% = 2%
22%
B 25%
= Cognitiva 2
20% | PsSD
= Visual
15% 14 4% p SD
. mPe
Auditiva 10% -
= Psiquica 5% 2% % 4%
= Sin Informacién 0% - -
Menor 20 20-29 30-39 40-49 50-59 Mayor 60
Figura 4: Distribucion de colaboradores en situacion de Figura 5: Comparacion edad de colaboradores, segtin
discapacidad, segun tipo de discapacidad. Fuente: Aha! situacion de discapacidad. Fuente: Aha! GC
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Figura 6: Comparacion edad de colaboradores, segtn situacion de
discapacidad. Fuente: Aha! GC

En relacidn al tipo de contrato desempefiado por los colaboradores, se registra que el 86% de las
personas sin situacidn de discapacidad tiene contrato indefinido, versus 97% de los colaboradores
que tienen discapacidad, lo que da cuenta que en las empresas que se realiza inclusién, tienen un
trabajo mas estable que su contraparte sin discapacidad, donde las PeSD ya han pasado las pruebas
correspondientes de contratacidn a plazo, desempefiando un buen trabajado y adquiriendo un tipo
de contrato indefinido. Este dato contrasta con la encuesta nacional ENDISC Il, que arroja que cerca
del 74% de la poblacidn adulta con discapacidad asalariada, tiene este tipo de contrato indefinido.

En la siguiente seccién, se midieron los indicadores referidos a capital humano, que en particular
apuntan a la rotacidn laboral y licencias médicas y ausentismos.

Documento elaborado por Aha! Global Consulting, en conjunto con Fundacidn Descubreme — Santiago de Chile, 2016




AHA! Q889 oo

GLOBAL CONSULTING DESCUBREME

Distribucion de Colaboradores con contrato indefinido, segin
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Figura 7: Porcentaje de colaboradores con contrato indefinido, versus el total de colaboradores, segun situacion de
discapacidad. Fuente: Aha! GC.

2.2 Resultados del Estudio: indices de Rotacién Laboral

Este indice de rotacidon fue de un 27% de rotacién anual promedio para las personas que no tienen
discapacidad; mientras que, en los grupos comparativos de personas en situacion de discapacidad,
el indice se reduce a un 6%. La reduccién promedio representa una reduccion del 77%, favorable
para los colaboradores en situacion de discapacidad, y no fue observada sélo a nivel global de
industria o de grupo de empresas, sino que se registré menor rotacion del grupo de PeSD para cada
una de las empresas medidas, registrandose rangos de minimo 50% de disminucién comparativa,
hasta un maximo de un 83% menos de rotacion.

Minimo Promedio Maximo

Reduccién de rotacion laboral PsSD

0, 0, [v)
versus PeSD >0% 7% 83%

Figura 8: Rotacion Laboral no deseada (anual), segun situacion de discapacidad. Fuente: Aha! GC

Es posible agregar, ademas, que se ha realizado el mismo analisis de acuerdo a empresa, afo de
medicion y familias o categorias de cargos, encontrdndose siempre resultados favorables para el
caso de personas en situacion de discapacidad, con menores indices de rotacién.

éQué implica que la persona en situacion de discapacidad en una empresa tenga menor rotacion?

Implica eficiencia en la gestién de recursos. Esta eficiencia se calcula de los recursos tangibles e
intangibles involucrados en los procesos de salida de un empleado, asi como de la busqueda de su
vacante, su proceso de reclutamiento y seleccién, hasta la fase de normalidad en la incorporacion
de la persona, que alcanza niveles de productividad similares a su antecesor. Este ahorro o reduccién
de costos varia de acuerdo al tipo de empresa y sus politicas y procedimientos propios de
reclutamiento y seleccién, asi como segun el tipo de cargo que queda vacante, pero que pueden
variar en promedio entre un 40% y un 200% del salario bruto mensual del trabajador.

2.3 indices de licencias médicas y ausentismo

Las personas sin discapacidad faltan anualmente, en promedio, 14.5 dias; mientras que las personas
en situacién de discapacidad faltan en promedio 11.5 dias (20% menos al aio). Al igual que en el
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caso de rotacidén laboral, se realizd una sub-separacién entre empresas y tipos de cargos,
encontrandose en promedio la misma tendencia. En términos de impacto econdémico, al igual que
rotacion, un promedio de ganancia de dias laborales efectivamente trabajados de 3 dias por persona
al ano, reporta a la empresa un beneficio significativo, que varia de acuerdo al tipo de cargo
principalmente.

Por todo lo anterior, los resultados relacionados a rotacion laboral, licencias y ausentismos,
permiten demostrar con nimeros, que se elimina una barrera constante a interior de las empresas:
el prejuicio que las personas en situacion de discapacidad no duran en sus trabajos, renuncian, y se
enferman mas o faltan mas.

Dias promedio de inasistencia por persona/afio, segun situacion de discapacidad

PeSD 9,2 2,4

PsD 11,0 3,4

- 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0 14,0 16,0

M Licencias Ausentismo

Figura 91: Dias promedio de inasistencia por persona por afio, segun situacion de discapacidad. Fuente: Aha! GC.

3. Conclusiones

Como resultado de la investigacién, es posible concluir que existe evidencia de correlacion positiva
entre inclusién laboral de personas en situacion de discapacidad y un mejor desempefio
organizacional dado por los indices de menor rotacidn laboral y menores inasistencias (por licencias
médicas o ausentismos). Esto implica que ocurre un mejor desempefio de estos trabajadores y una
mejora en el resultado del negocio. Asi, se encontraron indices que dan cuenta de una baja en la
rotacion laboral de 77%, de PeSD versus los colaboradores sin discapacidad, y una tasa de ausencia
menor en un 20%. Se debe recordar que este resultado fue encontrado en todas las organizaciones
que realizan inclusion de PeSD, independiente de su giro, tamafo, localizacién, etc. Pese a lo
anterior, éste no es un resultado magico, sino que es un impacto de un denominador comun
relacionado a la gestidn de la diversidad e inclusion.

Finalmente, algunos factores criticos de éxito de estos resultados, se dan a conocer en la figura 10.

No obstante a lo indicado, el estudio deja abierta algunas interrogantes a distintos niveles
(organizacional, estatal o de la sociedad civil), como que a pesar que hay rubros con alta
contratacidon de mujeres y en un pais donde la mayoria de las PeSD adulta son mujeres: por qué
predomina la contratacidn de hombres en situacidon de discapacidad; o por qué los indices de
contratacidn de PeSD con estudios superiores es tan baja y no contempla una proporcidn jerarquica
balanceada, versus el resto de la organizacion que no presenta discapacidad.
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La cadena de valor de diversidad e inclusion

Contexto
organizacional

Estrategia Politicas y Resultados en Desempefio Desempeiio
de practicas colaboradores: colaboradores organizacional:
diversidad de Compromiso e Acceso a
e inclusién diversidad Motivacién e Reduce nuevos
e inclusion Satisfaccion ausentismo mercados de
laboral ® Mejora trabajo.

Estrategia del
negocio

Balance relaciones Atraccion de
entre vida y laborales. nuevos
trabajo ® Promueve talentos.
Reduce innovacion y Mejoras en
estrés. creatividad servicio al
clientey en
su
satisfaccion
Mejora
Figura 10: The Equality-Diversity Value Chain. Fuente: The Business Impact For Equiality and Diversity reputacion.
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