.—‘ OQOQO FUNDACION
AHA n n ﬂDESCUBREME

EL VALOR DE LA DIVERSIDAD:
IMPACTOS EN EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Documento elaborado por AHA Inclusién, Santiago de Chile, 2016




.—‘ ﬁgﬁgﬁ FUNDACION

DESCUBREME

Copyright © AHA Inclusion 2016.

La informacion contenida en este documento es de propiedad de AHA Inclusidon y ha sido elaborado
con la colaboracién de Fundacién Descubreme.

La copia o uso de ciertos extractos breves de este documento, puede reproducirse sin autorizacién,
con la condicidon que se respete y mencione la fuente original explicitamente.

Si desea una copia de este documento puede solicitarla directamente a contacto@ahainclusion.com

AHA Inclusidn

Estudio: El valor de la diversidad, impactos en el desempeiio organizacional.

Documento elaborado por AHA Inclusién, Santiago de Chile, 2016




00000
m ngmgm FUNDACION

DESCUBREME
EL VALOR DE LA DIVERSIDAD
IMPACTOS EN EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL
RESUMEN

En los ultimos afios, la tendencia en distintas empresas hacia la valoracidn 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). No obstante, existe poca informacidén respecto
al impacto que este tipo de gestién tiene en el desempeno de la organizacion que valora la
diversidad.

El presente estudio, pretende evaluar el impacto de la gestion de la diversidad en el desempefio
organizacional de 58 empresas nacionales, a partir de la experiencia de inclusién laboral de personas
en situacién de discapacidad (de aqui en adelante PeSD), personas de 60 o mas afios (personas
mayores) y migrantes, durante los Ultimos 3 afos. En consecuencia, no se presentan resultados en
relacion a otras poblaciones de este segmento como lo son, personas de distintas generaciones,
personas de la diversidad sexual, entre otras.

Para esto, se han realizado mediciones en terreno de algunos de los impactos que tiene la inversién
en gestidon de la diversidad, particularmente de la rotacién laboral, licencias médicas y ausentismo
de los grupos indicados, detectando oportunidades de desempefio de las organizaciones de forma
concreta.

En este analisis, 59 mil colaboradores estan activos a junio 2016. De ellos, 320 se encuentran en
situacion de discapacidad (0.5%), donde la mayoria presenta discapacidad fisica o cognitiva; 2 mil
son personas mayores (3.5%) y mil son migrantes (1.9%). Para los grupos de diversidad, en su
mayoria la persona que los caracteriza es de género masculino, con contrato indefinido, en una
jornada completa y que desempenia cargos base, de alto requerimiento de mano de obra.

Como resultado de la investigacion, existe una correlacidon positiva entre inclusidon laboral y un
menor indice de rotacién para los grupos de diversidad. Se presenta menor inasistencia (por
licencias médicas o ausentismos), con indices que dan cuenta de una baja en la rotacion laboral
entre el 60% (personas mayores) y un 77% (PeSD) versus los colaboradores sin diversidad, y una
tasa de ausencia menor, entre un 20% (PeSD) y un 46% (persona mayor). Se debe indicar que este
resultado fue encontrado en todas las organizaciones que realizan inclusiéon, independiente de su
giro, tamano, localizacién, etc.

A pesar de los resultados, el estudio deja abierta algunas interrogantes a distintos niveles, pero lo
importante es sefialar que el cambio de paradigma en torno al rol productivo de las personas de los
grupos de diversidad medidos esta ocurriendo, y este estudio espera contribuir a ese objetivo.

Palabras claves: gestidon de la diversidad, mediciéon de impacto, inclusién laboral, personas en
situacion de discapacidad, personas mayores, migrantes, desempefio organizacional.
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1 INTRODUCCION

La globalizacién como fendmeno actual y transversal a todas las sociedades y culturas, ha
evidenciado la existencia de grupos de poblacién diversos, con necesidades particulares, las que se
relacionan con factores tanto personales como contextuales. Estos elementos son los que
componen la diversidad como elemento esencial en todo ambito de la sociedad.

Las empresas no estan ajenas a este fendmeno, tratando de aprender a manejar la complejidad
derivada de la heterogeneidad, de clientes, proveedores y del mercado laboral, ya que la diversidad
tiene caras visibles y evidentes: sexo, raza, procedencia, edad o discapacidad, que componen un
primer mapa de diferencias. Algunas de estas variables, hacen de la realidad humana de la empresa
una realidad heterogénea, que deben reconocer, validar y gestionar (Castillo & Suso, 2012).

En Chile, la Ley Antidiscrimacion 20.609 del afo 2012 (mds conocida como la Ley Zamudio),
establece la identificacion de al menos quince dimensiones que pueden ser usadas para diferenciar
un grupo de personas de otro, o grupos que constituyen diversidad: dimensidon de “raza o etnia,
nacionalidad, situacidon socioecondmica, idioma, ideologia u opinidn politica, religién o creencia,
sindicacién o participacidon en organizaciones gremiales o la falta de ellas, sexo, orientacidn sexual,
identidad de género, estado civil, edad, filiacion, apariencia personal y enfermedad o discapacidad”.
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Figura 1: Dimensiones de Diversidad. Elaboracion de AHA Inclusidon, basado en Ley 20.609

En la actualidad, en Chile la variable de mayor preocupacion al interior de las empresas, es la que
constituyen la diversidad de personas en situacion de discapacidad, personas mayores o migrantes,
que se encuentran trabajando en una empresa o que tiene potencial para ser incorporada en la
misma. Lo anterior atiende a las barreras que deben enfrentar estos grupos en el acceso y
participacién del mercado laboral.
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1.1 Personas en situacion de discapacidad, personas mayores y migrantes

En el mundo, segln 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. Sin
embargo, muchas PeSD no siempre tienen la oportunidad de trabajar, pues se ven limitados por
numerosas barreras (Organizacién Internacional del Trabajo, 2002). En Chile, este colectivo
representa el 20% de la poblacién adulta (Ministerio de Desarrollo Social, 2015), participando del
mundo laboral sélo el 42,8% (Ministerio de Desarrollo Social, 2015). Adicional a ello, el salario de las
personas en situacién de discapacidad que estdn activas es, en promedio, un 30% menos que las
personas sin discapacidad; comportamiento transversal, sin importar género, grado de
discapacidad, u otro. La situacién laboral de las PeSD, se ve influida en general por diversos
obstaculos, como las dificultades de accesibilidad al entorno, la discriminacién basada en prejuicios
y estereotipos o el simple desconocimiento de las personas al interior de las empresas.

Por el lado de las personas mayores, en Chile el 16.7% de las personas tienen 60 o mas afios, donde
el 57% son mujeres y el 43% hombres (CASEN, 2103). De acuerdo al estudio de la Universidad de
Santiago y a las conclusiones que obtiene en base a la Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE)
2014, se indica que a medida que aumenta la edad de las personas y se acerca la edad de jubilacidn,
las personas tienden a ejercer un negocio propio, quedando un 38.1% de hombres mayores y un
16.2% de mujeres mayores en la figura de empleado de alguna empresa (incluye empleado de casa
particular) (Universidad de Santiago de Chile, 2016). En este mismo estudio, se plantea que las
personas en torno a los 50 afios en adelante ya presentan dificultades para reinsertarse en el
mercado laboral, ya sea por una brecha de habilidades, competencias o uso de tecnologia, y que
cerca del 90% de los puestos disponibles para personas mayores, corresponden a cargos de mediana
0 baja calificacion.

Finalmente, en torno a la poblacién de distinto pais de origen, o migrante, diversas fuentes indican
qgue la poblacién migrante en Chile es del orden del 3%. En general, de acuerdo a datos del
Departamento de Extranjeria y Migracién del Ministerio del Interior y Seguridad Publica, la
poblacién extranjera que ha llegado al pais, corresponde a personas con mayor escolaridad (12.6
afios versus 10.7 del promedio chileno) y con alto porcentaje de actividad laboral con un 72% de
personas ocupadas versus 53% de chilenos (lo mismo con personas que se auto-emplean). En un
pais que se ha suscrito a convenciones internacionales de proteccion de los derechos de todos los
trabajadores migratorios y de sus familiares, se establecen principios de derecho a contratos de
trabajo escrito, con las mimas condiciones de sueldo, horario, descanso y otros, estudios han
constatado inequidades en el mercado laboral, donde por ejemplo el 35% de los trabajadores
extranjeros de una region de Chile manifiestan que trabajan sin la firma de un contrato (Rojas &
Silva, 2016).

Pese a todo lo anterior, hay una creciente tendencia de empresas nacionales e internacionales que
tienen el interés de revertir este escenario, para que cada vez mas PeSD, migrantes y personas
mayores formen parte de sus equipos como colaboradores productivos, en condiciones de trabajo
decente, “con libertad, equidad, dignidad y seguridad humana” (Organizacién Internacional del
Trabajo, 2013), acortando la distancia de inequidad que como sociedad hemos generado en los
distintos espacios de trabajo.
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A pesar de la tendencia sefalada, en general en Chile se desconoce el primordial derecho al trabajo
de todas las personas. Al interior de las empresas, se desconoce también el impacto que tiene la
gestion de la diversidad en el desempefio organizacional de las empresas con inclusion, lo cual se
evalia en términos de la relacion entre inversion, costos y beneficios finales, tanto para
colaboradores como para empleadores, clientes y sociedad. Por ello, para una persona al interior
de una organizacidn, es desconocida la razéon de por qué deberia hacer inclusién dentro del equipo
de trabajo, dejando la mayor parte del tiempo, la mirada de la inclusién como responsabilidad de
areas de recursos humanos o de responsabilidad social empresarial (RSE), ligada a un argumento de
caridad, oportunidades de integracién de un programa de filantropia o buenas intenciones.

Por este motivo, lo que propone este estudio es dar cuenta de las ventajas que obtiene una empresa
al incorporar la diversidad, de plantear una oportunidad de negocio y una captura de valor. En
particular, el objetivo del presente estudio, es evaluar el impacto de la gestion de la diversidad en
el desempefo organizacional de empresas nacionales, a partir de la experiencia de inclusion
laboral de grupos de diversidad, durante los ultimos 3 afios. Este impacto estd ligado
principalmente al desempefio de rotacién laboral de cada grupo.

Junto con ello, se daran a conocer buenas practicas en relaciéon a la gestion de la diversidad,
entendidas como factores claves para la erradicacién de la discriminacion laboral, reconociendo
capacidades y habilidades por sobre los estereotipos.

2 MARCO CONCEPTUAL
2.1 Gestion de la diversidad como elemento diferenciador

Las empresas se componen de personas, quienes aportan diversidad desde su interior, entendiendo
ésta como caracteristicas visibles y no visibles que diferencian a personas de manera individual y
gue tienen un impacto en el comportamiento grupal (Gatica & Ruz, 2014). Las caracteristicas visibles
son de tipo fisico, como la raza, la edad y el sexo. Las caracteristicas no visibles, tienen mds relacion
con aspectos culturales, valdricos y conductuales, tales como el género, la educaciodn, la cultura, la
religién, discapacidad, orientacién sexual, idioma, etc. Esta diferenciacién debe ser considerada
para reducir conflictos en su gestidn (Instituto Europeo para la Gestién de la Diversidad, n.d.).
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Figura 2: Instituto Europeo para la Gestion de la Diversidad

Documento elaborado por AHA Inclusién, Santiago de Chile, 2016




L OQO‘QO FUNDACION
AHA n m mDESCUBREME

INCLUSION

Variadas son las razones — drivers- que motivan a una empresa a hacer algo por esta diversidad
inherente e invertir en inclusidn, particularmente de los grupos sefialados. Algunas se relacionan
con ideas de caridad, otras con la promociéon de derechos humanos, o con un interés en fortalecer
los valores de la organizacién, mejorar la reputacién, o atraer y conservar personas con mucho
talento ( International Society for Diversity Management, 2007).

Indistintamente de la motivacidon que exista en cada organizacién, una de las pocas formas de
convertir una actividad de inclusidn puntual en una estrategia de negocio sustentable en el tiempo,
es ligarla directamente al resultado del negocio - core business-. Es decir, se requiere que la empresa
visibilice una captura de valor, a través de la gestion de la diversidad e inclusién.

De este modo, se entendera la gestion de la diversidad como una “estrategia integral basada en la
creacion de una poblacidon laboral de perfiles diversos en la organizacién” (Instituto Europeo para la
Gestién de la Diversidad, n.d.), donde el propésito se relaciona con: (i) atraer, retener y potenciar
perfiles diversos que aporten innovacion, (ii) crear un demografia de diversidad interna que coincida
con la diversidad de la sociedad en la que se inserta la empresa, (iii) estimular la eficacia empresarial
a través de la inclusién de todos sus colaboradores, (iv) crear productos y servicios que atiendan
necesidades de clientes con perfiles diversos, (v) interactuar con proveedores diversos para
aumentar la eficacia en la cadena de suministros, (vi) potenciar una cultura organizacional que
respalde los valores y prioridades de la empresa con necesidades de sus colaboradores, y (vii)
brindar programas que contribuyan a la satisfaccién y conciliacién de sus trabajadores para el
desarrollo de su entorno familiar, personal y profesional.

Esta estrategia se fortalece en la medida que la diversidad se establece como elemento
diferenciador de una empresa, siendo reconocida y valorada por su cultura organizacional, ya que
se considera parte de su identidad, alejando todo comportamiento que sea contrario a esta cultura
organizacional que reconoce, valora y respeta a la diversidad, convirtiéndose en fuente de ventaja
competitiva. Por ello, gestionarla de manera adecuada, podria ayudar a tener mayores
oportunidades de lograr los objetivos organizacionales.

A continuacion, se presentan los elementos que, segun el Instituto Europeo para la Gestion de la
Diversidad, son fundamentales para vincular ésta al core-business (Instituto Europeo para la Gestién
de la Diversidad, n.d.). Estos elementos giran en torno al capital humano, y tienen que ver con el
compromiso corporativo, perfiles de diversidad en RRHH, analisis de barreras, comunicacion
feedback, formacién desarrollo de habilidad, programas de inclusién y sensibilizacién de diversidad.
Adicionalmente, de acuerdo al informe “The Business case for diversity and work / life issues: good
practices”, en un 83% de los casos, empresas de la Unién Europea declararon que las politicas de
Diversidad y Conciliacién, ligada a todas las componentes de la figura, tienen un impacto positivo
en el negocio.
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Figura 3: Modelo Gestion de la Diversidad. Fuente: Instituto Europeo para la Gestion de la Diversidad

Relacionado a lo anterior, y en la practica, algunas de las vinculaciones entre la gestion de la
diversidad y los resultados de negocio se representan en la siguiente figura, donde se espera un
mejor resultado del periodo mediante el aumento de los ingresos o ahorros y la reduccion de las
inversiones o costos. En este sentido, varios sectores del empresariado nacional han reconocido en
diversas encuestas de percepciones que si hay oportunidades concretas para mejorar los resultados
de negocio, mediante la contratacion de los grupos de diversidad, y en particular de PeSD. Uno de
ellos es el “Estudio: factores para la inclusién laboral de las personas con discapacidad”, donde se
presentan percepciones de ventajas de la inclusién, relacionado a mejoras en la productividad o en
el clima laboral, entre otros (Organizacidon Internacional del Trabajo, 2013).

RESULTADO ORGANIZACIONAL
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Figura 4: Impactos organizacionales relacionados a los proyectos de inclusion. Fuente: AHA Inclusion
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2.2 Inclusién laboral de grupos de diversidad

En el mundo de la inclusion laboral, quizas el grupo mas reconocido e identificado dentro de
programas o de iniciativas, es el de las PeSD. La inclusién laboral de PeSD es muchas veces el punto
de partida para las empresas que desean asumir el desafio de incluir y gestionar diversidad. Mas de
150 empresas a nivel nacional cuentan entre sus trabajadores con al menos una persona en
situacion de discapacidad, siendo la mayoria grandes empresas (43,8%) y el resto medianas y
pequefias (27,7% y 28,5% respectivamente) (Organizacion Internacional del Trabajo, 2013).

Cuando nos referimos a inclusién de PeSD, debemos definir qué entenderemos por discapacidad.
La Clasificaciéon Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad y de la Salud (CIF), adoptada
como marco conceptual para el presente documento, tiene una aplicacién universal, siendo vélida
para todas las personas, no sélo para aquellas con discapacidad. Por este motivo, es aceptada como
una de las clasificaciones sociales de las Naciones Unidas, ya que considera las Normas para la
lgualdad de Oportunidades para las PeSD. Esta clasificacion, define la discapacidad, como un
término genérico que engloba deficiencias, limitaciones de actividad y restricciones para la
participacién, “denota los aspectos negativos de la interaccion entre personas con un problema de
salud (como pardlisis cerebral, sindrome de Down o depresion) y factores personales y ambientales
(como actitudes negativas, transporte y edificios publicos inaccesibles, y falta de apoyo social”
(World Health Organization, 2011).

En ese sentido, el rol que desempefian los Factores Contextuales en la situacién de discapacidad,
tanto individuales como ambientales, es de suma importancia, ya que estos factores interactdan
con la condicidn de salud de la persona, determinando el nivel y extensién de funcionamiento de
esa persona. Este aspecto, se vuelve particularmente relevante en el ambito del trabajo, “donde la
discapacidad puede tener una incidencia minima en la capacidad de trabajar e integrarse en la vida
social, o bien entrafiar repercusiones graves que hagan necesaria la prestacion de un grado
considerable de apoyo y asistencia” (Organizacién Internacional del Trabajo, 2002).

En relacion a los grupos de PeSD, personas mayores y migrantes, para las empresas, es interesante
emplear a personas de estos grupos de diversidad, que a menudo tienen una formacidn que les
permite ocupar algunos empleos especificos. Muchas organizaciones y sus redes — incluidas las
organizaciones de empleadores y de trabajadores y las organizaciones de los grupos de diversidad
— estan contribuyendo a facilitar el empleo, la conservacién de los puestos de trabajo y las
posibilidades de reintegracion de oficio o profesional para este colectivo. Las medidas adoptadas
por estas organizaciones incluyen declaraciones de politica y la prestacién de servicios de
asesoramiento y apoyo (Organizacién Internacional del Trabajo, 2002).

No obstante, para lograr la motivacion para la inclusidn laboral a nivel organizacional, no basta sélo
con mencionar de forma nominal los beneficios que esto conlleva para los colaborares y
empleadores, se requieren también datos duros que evidencien la oportunidad de generar valor,
dando cuenta de la relacién concreta que existe entre la gestion de la diversidad y el desempefio
organizacional.

En este marco, AHA Inclusidon ha determinado la importancia de establecer la valorizacion de los
“proyectos de inclusién” o de gestion de la diversidad, que tienen las empresas inclusivas en Chile,
ligando factores de capital humano y organizacional a los ingresos, costos (o ahorros) e inversiones
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requeridas en estos proyectos, determinando si al final de un periodo se registra una captura de
valor real con la incorporacién de estas iniciativas a la cadena de valor.

3 EVALUADO EL IMPACTO DE LA GESTION DE LA DIVERSIDAD CON RESPECTO A LA INCLUSION
LABORAL

AHA Inclusién, en conjunto con Fundacién Descubreme, ha realizado mediciones en terreno de
algunos de los impactos que tiene la inversion en gestion de la diversidad, particularmente de Ila
rotacién laboral, licencias médicas y ausentismo de PeSD, personas mayores y migrantes,
detectando oportunidades en el desempefio de las organizaciones.

Para este estudio se contempld la medicion de los registros de trabajadores de empresas que
cuentan o no con programas de inclusién y que realizan o no actualmente alguna gestién de la
diversidad. En total, se levantd en terreno la informacion de 58 empresas, de las cuales, de acuerdo
al nimero de trabajadores existentes en cada una, se compone de un 29% de grandes empresas
(con 200 o mas trabajadores), 62% pequefias y medianas empresas (entre 5y 199 trabajadores) y
9% de micro empresa (hasta 4 trabajadores). Complementariamente, las empresas pertenecen
principalmente a los sectores de comercio, servicios y produccién, donde todas corresponden a
empresas privadas, con fines de lucro, presentes en todas las regiones de Chile.

Tamafio de empresas incluidas en estudio
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9% B Grande
PyMe

62% ® Micro

Figura 5: Tamaio de empresas incluidas en el estudio. Fuente: AHA Inclusion

Asi, en terreno se levantaron datos organizacionales de 170 mil colaboradores, lo que equivale a un
4% de los trabajadores que tienen una relacién laboral regida por el cddigo del trabajo
(Superintendencia de Pensiones, 2016), que han trabajado en estas 58 empresas durante los ultimos
3 afios (mediados 2013 a mediados 2016).

3.1 Resultados del Estudio: Caracterizacion demografica de los colaboradores

La base de medicion de 170 mil colaboradores registrados corresponde a aquellos que han trabajado
en los ultimos 3 afios (independiente de su fecha de ingreso, desde el inicio de la empresa). De esta
base, a junio de 2016 hay un total de 59 mil colaboradores que se encuentran trabajando en las
empresas medidas (categoria de trabajadores activos). El resto de los 111 mil trabajadores esta
desvinculado de la empresa (categoria de inactivo) ya sea por renuncia voluntaria, despido, etc., y
esta desvinculacion fue entre 2013-2016.
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Resumen Colaboradores, inactivos y activos

Total Colaboradores en 3 afios
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Figura 6: Status de Colaboradores activos entre 2013-2016, a junio de 2016. Fuente: AHA Inclusion

De los casi 59 mil trabajadores activos, 320 personas presentan algin grado de discapacidad,
conformando en promedio el 0.5% del total. Este porcentaje de personas en situacién de
discapacidad varia individualmente por empresa de gran tamafio entre un 0% hasta un 2.2%. Con
respecto a las personas mayores, éstas son cerca de 2 mil personas, representando el 3.5%. El grupo
de migrantes constituye el 1.9% de colaboradores, con mil personas.
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Figura 7: Status de Colaboradores de grupos de diversidad, a junio de 2016. Fuente: AHA Inclusion
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Este dato de composicidon de grupos de diversidad, da cuenta que los focos de interés de este
estudio pertenecen a un segmento minoritario, en el que sigue pendiente por parte de las empresas
la inclusidn laboral. En particular, el grupo de personas en situacion de discapacidad se ve reflejado
en una proporcién mas baja al esperado 1% que es porcentaje de cuota minimo proyectado para
una legislacidn en Chile. Por el lado de las personas mayores, el indice de 3.5% es bajo también si se
considera que la poblacidn en Chile esta envejeciendo rapidamente y se espera que durante el cierre
de esta década la poblacion de adultos mayores iguale a la de infantes y jévenes (20% por lado). En
ese marco, es de suponer que se requerird mantener las actividades laborales de la poblacion, en
orden de mantener equilibrio econdmico familiar y estatal del pais. Por ultimo, el sector de
inmigracion es el que mds logra acercarse a la condicion social de representacion, donde el 1.9% es
cercano al 2.7% de personas de origen extranjero que se proyecta que hay en Chile actualmente.

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
condicidn de discapacidad y personas mayores, esta proporcion se invierte (35% y 46% mujeres,
65% y 54% hombres, respectivamente).

El caso de género de personas en situacién de discapacidad trabajando, con predominancia de
género masculino, presenta la misma tendencia estimada en la ENDISC Il, donde se da cuenta que
del total de PeSD que participan en el mercado laboral, alrededor del 57% es de género masculino,
versus un 43% de género femenino.

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

Masculino
65% Femenino
35%

Masculino, 40%

Femenino, 60%

Figura 8: Comparacion total de colaboradores versus en situacion de discapacidad, segtn género. Fuente: AHA
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Distribucion de Colaboradores Distribucion de Colaboradores
adulto mayor, segin género migrantes, seguin género

Masculino
38%
Femenino
46%
Masculino

54% .
Femenino
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Figura 9: Distribucion de colaboradores mayores y migrantes, segtin género. Fuente: AHA Inclusion

De los tipos de discapacidad presente en las empresas medidas, se registra que la mayoria de los
colaboradores tiene discapacidad fisica (40%), cognitiva (28%) y auditiva (13%). La informacién
completa estd indicada en la siguiente figura.

Distribucion de Colaboradores en situacion de discapacidad, segun tipo de

discapacidad
4%

Figura 10: Distribucion de colaboradores en situacion de discapacidad, segun tipo de discapacidad. Fuente: AHA Inclusion.

® Fisica
= Cognitiva
® Visual

® Auditiva

® Psiquica

® Sin Informacion

Por otra parte, en el andlisis de edad de los colaboradores, se ha evidenciado que los grupos de
diversidad tienen un comportamiento similar al de grupo sin diversidad, estando la mayoria de las
personas bajo el tramo de 39 afios (59% para PeSD y 57% en el caso de migrante). Las personas
mayores representan rango etario entre 60 y 82 afios.

El grafico (Figura 10) contrasta con la informaciéon de censo disponible con respecto a personas en
situacion de discapacidad. De acuerdo al ENDISC Il, el mayor porcentaje de adultos en situacion de
discapacidad se encuentra en un segmento de edad de 60 afios 0 mas; sin embargo, cuando se
considera a las de personas que participa en el mercado laboral, el rango predominante
corresponde al de 45 a 59 afios.
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Comparacién porcentual de Edad de colaboradores activos, segun situacion
de discapacidad

0,
o
0
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20% 14%  14% HPsSD
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10% 5%
2% 4%
o o .
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Menor 20 20-29 30-39 40-49 50-59 Mayor 60

Figura 11: Comparacion edad de colaboradores, segun situacion de discapacidad. Fuente: AHA Inclusion.

En cuanto al nivel de escolaridad de las personas registradas, se advierte que la mayoria de los
grupos se comporta de manera similar. Sin embargo, se rescata que las personas en situacion de
discapacidad tienen un nivel educacional de ensefianza media (69%) y que el porcentaje que alcanzé
estudios superiores universitarios es cerca del 2%, versus el 5% de personas sin grupo de diversidad
(menos afos de escolaridad promedio).

Comparando esta informacion con la disponible de la encuesta nacional ENDISC Il, se evidencia algo
similar, donde la mayoria de los adultos en situacion de discapacidad que participan en el mercado
laboral ha alcanzado un nivel de ensefianza media incompleta y completa.

Comparacion porcentual de Nivel Escolaridad de colaboradores activos,
segln grupo de diversidad

80%
69%

70% 86% 65%
0%
60%
50% B Sin Diversidad
40% HPpeSD
30% HA. Mayor
o
o 18% Migrante
20% 14%‘l 6% . 17%
10% 8% 12% 0%
7% °
3% o7 2% 3% 19 2%
% 0% 0%
- m [ o
Bésica Media Téc Profesional Universitaria Postgrado Sin Informacion

Figura 12: Comparacion nivel escolaridad de colaboradores, segtin grupo de diversidad. Fuente: AHA Inclusion.
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En relacidn al tipo de contrato desempefado por los colaboradores, se registra que el 84.5% de las
personas sin grupo de diversidad tiene contrato indefinido, versus 97% de los colaboradores que
tienen discapacidad, 93% personas mayores y 80% en el caso de migrantes. Lo anterior, da cuenta
gue en las empresas que se realiza inclusién, los grupos de diversidad de PeSD y personas mayores
tienen un trabajo mas estable que su contraparte sin diversidad, donde han pasado las pruebas
correspondientes de contratacion a plazo, desempefiando un buen trabajado y adquiriendo un tipo
de contrato indefinido. Este dato contrasta con la encuesta nacional ENDISC II, que arroja que cerca
del 74% de la poblacidn adulta con discapacidad asalariada, tiene este tipo de contrato indefinido.

Distribucion de Colaboradores con contrato indefinido,
segun grupo de diversidad

Sin Diversidad

8% sececee e

97% PeSD

B% eececcces:
80% eeeceoee

Figura 13: Porcentaje colaboradores contrato indefinido, segtin grupo de diversidad. Fuente: AHA Inclusion.

Con respecto a la caracterizacion demografica de los colaboradores, al relacionar la variable de
jornada laboral, se observa que ambos grupos de personas sin y con diversidad tienen un porcentaje
similar de jornada completa de 180 horas mensuales. En el caso del grupo sin diversidad, tienen
jornada completa en un 84% de los registros, mientras que los grupos de diversidad las jornadas
completas representan un 79% en el caso de PeSD, 92% en grupo de personas mayores y 88% en el
caso de los migrantes. El resto de los trabajadores se desempefia en jornadas parciales, siendo 40y
80 horas mensuales otras de las jornadas tipos verificadas al interior de las empresas. Este indicador
da cuenta que los grupos de personas en situacién de discapacidad y las personas mayores no
requieren jornadas especiales necesariamente, como suele pensarse debido a restricciones fisicas
0 cansancios.

Un analisis interesante se obtiene al analizar la variable de tipo de cargo ejercido por los grupos de
personas sin y con diversidad. Para este indicador, se observaron los niveles de jerarquia extremos,
de nivel organizacional base y superior. Los niveles bases del rango de jerarquia corresponde a
aquellas funciones mas operativas, de trabajador directo y sin personal a cargo; en algunos casos
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también puede representar cargos de entrada de colaboradores. Para este tipo de cargo “base”, se
han definido 3 categorias: Base 1, 2 y 3. Para el caso de niveles superiores de jerarquia
organizacional, se definen 3 tipos de cargo superiores (Superior 1, 2 y 3) y representa a aquellos
cargos profesionales, de supervision gerencial o ejecutivo, con personal a cargo.

Distribucidon de Familias de Cargo Basey Superior, segun grupos de diversidad

90%

86%

0.9 80%

74%

0.8
0.7
0.6
0.5
0.4
0.3

16%

0.2 1%

~ - -
o —

Base Supervision

0.1

M Sin Diversidad PeSD WA Mayor M Migrante

Figura 14: Porcentaje colaboradores por tipo de cargo, segun situacion de discapacidad. Fuente: AHA Inclusion.

En este escenario, se evidencia que para las personas que no pertenece a ningun grupo de
diversidad, grupo de referencia, los cargos bases representan el 80% de las funciones
desempefadas por los colaboradores y al 11% para los cargos superiores. Es esperable entonces, se
trate de homologar este rango en el resto de los grupos de diversidad. Sin embargo, de acuerdo a
los datos recolectados, se registra que los grupos de personas en situacién de discapacidad y de
adulto mayor no tienen el mismo comportamiento, pues para PeSD el 90% de las funciones son
desempenadas en cargos bases y el 5% solamente se desempefia en cargos mas estratégicos
superiores; mientras que, en escenario de personas mayores, los cargos bases alcanzan el 86% vy el
4% para los cargos superiores. Lo anterior quiere decir que, en las empresas registradas, se identifica
gue las personas en situacion de discapacidad y personas mayores son asignados a cargos de baja
responsabilidad y supervisidn, y que los casos donde alcanzan un cargo de gerente o ejecutivo es
muy por debajo de la proporcién de todas las empresas, dejando una oportunidad mejora en ambito
de inclusién de trabajadores de mayor calificacion.

Distinto es el caso del grupo de migrantes. En este indicador, el 74% de las personas de origen
extranjero desempefian cargos de la base piramidal, mientras que el 16% de las personas migrantes
tiene cargos superiores. Esto se explica en parte porque alguno de los migrantes que estan
posicionados en las empresas medidas, son personas con alta calificacién, que tienen cargos
estratégicos relacionados al negocio (o puestos de especializacién técnica, como en el rubro de la
salud) o que algunas empresas realizan transferencias de personal “expatriado” para posiciones
estratégicas de direccion dentro de una compaiiia, quedando a cargo de puestos gerenciales, en el

caso de empresas multinacionales.

Documento elaborado por AHA Inclusién, Santiago de Chile, 2016




00000
m ngmgm FUNDACION

DESCUBREME
Colaborador sin Colaborador Colaborador
Atribut Colaborador PeSD
fibuto Diversidad olaborador £e Adulto Mayor Migrante

Género Femenino (60%) Masculino (65%) Masculino (53%) Femenino (62%)
Edad: 20 — 39 afios (57%) 20 — 39 afios (59%) 60 - 82 afios 20 — 39 afios (57%)
Escolaridad: o o o o
Hasta Ens. Media 7% 83% 76% 67%
Tipo Contrato: 85% 97% 93% 80%
Indefinido
Jornada Trabajo:

849 799 929 889
Completa 180 horas % % % %
Cargo Base (piramide) 80% 90% 86% 74%
Cargo Superior 11% 5% 4% 16%
(pirdmide)

Figura 15: Resumen comparacion de atributos, segun grupo de diversidad. Fuente: AHA Inclusion

Esta seccidén de caracterizacion demografica de los grupos con vy sin diversidad al interior de las
empresas, permite dar cuenta de varios hallazgos. En primer lugar, hace presente que varios de los
atributos medidos son de promedios consistentes a lo largo de los distintos grupos: como promedios
de rangos de edad, género, nivel de escolaridad alcanzada en su mayoria, tipo de contrato y jornada
de trabajo, destacandose incluso en algunos casos como sobresalen los porcentajes favorablemente
para los grupos de personas en situacién de discapacidad y de personas mayores. En segundo lugar,
y pese a lo anterior, el nivel de inclusién alcanzada de las empresas es un grado variable que, mas
alla del numero proporcional de inclusién versus el total de colaboradores, es medible por tipos de
cargos desempenados, y en este marco, los resultados no son tan buenos. Es decir, se hace inclusion
de los grupos en estudio, pero bajo ciertos limites y condiciones, que hacen que las oportunidades
laborales sean accesibles sélo para algunos niveles organizacionales, en ciertas funciones. Asimismo,
se advierte que en el plano de PeSD y de adulto mayor, se cruza esta caracterizacién con la
diversidad de género, donde los 2 grupos tienen una menor representacién del género femenino,
pese a que el marco de colaboradores son diversidad tiene una predominacidon de mujeres.

En este marco, es valido pensar entonces: équé tan inclusiva son las empresas si las personas que
toman las decisiones reunen caracteristicas homogéneas entre una y otra? {Qué espacio tiene la
diversidad e inclusidn en el segmento estratégico y visionario de una organizacién?, ¢ Cudles son las
razones porque se contratan mas hombres eSD o adultos mayores, en cargos donde predominan
mujeres? Y en este entendido, quizas una de las principales preguntas que se realiza el empresariado
sigue siendo el cuestionamiento o duda a decidir por qué tomar el riesgo, por qué abrir un negocio
a una inclusién plena. En este sentido, el siguiente punto expone alguna de las respuestas a las
oportunidades relacionadas al impacto de la diversidad e inclusion en los resultados del negocio y
la sugerencia a la sinergia entre la inclusion y la estrategia de negocio.
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3.2 Resultados del Estudio: indices de Rotacién Laboral

Para establecer el valor del indicador de rotacion laboral a nivel de todas las industrias y empresas,
, - , .. 1
se homologé la siguiente férmula en todas las mediciones™:

(Salidas;)

Colaboradores final;

Rotacion; =

Donde:
Salidas;: Es el total de colaboradores desvinculados (por renuncia o por despido) en el afio i

Colaboradores final;: Es el total de colaboradores que estan activos en la(s) empresa(s) al final del afio ;

Adicionalmente, para dar mas valor al indicador de rotacidn, se separé la informacién en dos partes.
La primera relaciona a la rotaciéon total de trabajadores, incluyendo a personas activas vy
desvinculadas, cuya desvinculacion fuera motivada por razones de la empresa o del trabajador
(despidos o renuncias, en su mayoria, respectivamente). La segunda parte se relaciona solamente a
aquellos trabajadores activos y a los que renunciaron voluntariamente (no se consideran despidos).
A esta segunda parte, se ha denominado Rotacidon No Deseada de la empresa (de aqui en adelante
Rotacién No Deseada), y es la que se detallara en los resultados, pues se evidencia que en cada
empresa la preocupacion ultima de la gestion del capital humano es retener a este grupo de
trabajadores, que renuncia voluntariamente (versus lo que son despedidos, que tienen una relacion
mas directa con un desempefio de menor nivel)’.

De esta manera, para la rotacién no deseada, se clasificé en cada empresa la rotacién promedio
para los grupos de trabajadores sin y con diversidad, comparandolas entre si, a lo largo de los afios
2013 a 2016.

En resumen, este indice de rotacion no deseada de los grupos de personas sin diversidad fue de un
27% de rotacidén anual promedio. Esto quiere decir que, si una empresa contratara en un afio a 100
personas, al final de ese periodo, 27 personas (que no tienen discapacidad, o que no son personas
mayores, 0 que no son migrantes) renunciarian voluntariamente.

Al comparar este indice (indicador grupo de referencia) con los grupos de diversidad, se observa
gue en todos los grupos medidos la rotacidon laboral es menor. En el caso de las personas en
situacion de discapacidad, el indicador es de sélo 6% anual y las personas mayores tienen un 10%
de rotacion (volviendo al ejercicio, al final de periodo la empresa sdlo tiene 6 y 10 personas que
renuncian voluntariamente dentro del aifo). Ambos grupos son los que presentan una mayor
reduccién de rotaciéon entre el grupo de referencia y grupo de diversidad.

! De esa manera, se obtuvo el indicador para cada uno de los afios, desde el 2013 al 2016, donde el ultimo periodo se
proyecta segun la mejor tendencia, entre proporcion de afio respecto a datos a junio o promedio de los 3 ultimos afios.

% se subraya que la Rotacion Total siempre va a ser mayor que la Rotacion No Deseada.
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Para el grupo de personas migrantes, se obtiene como resultado que el indice de rotacién laboral
es del 24%. Si bien, la reduccion obtenida no es significativa, ésta de todas maneras representa una
disminucién en el indicador.

Rotacion No Deseada (anual) de colaboradores, segtin grupo de
diversidad

30% 27%

25%

24%
20%
15%
10%
0,
10% 6%
- -

0%

Sin Divesidad mPeSD M Adulto Mayor ™ Migrante
Figura 16: Rotacidon Laboral no deseada (anual), segtn situacion de discapacidad. Fuente: AHA Inclusién

Para el caso de PeSD, que representa la mayor variacién, esta reduccidon promedio representa una
disminucién porcentual del 77%, y no fue observada sélo a nivel global de industria o de grupo de
empresas, sino que se registrd menor rotacion del grupo de PeSD para cada una de las empresas
medidas, registrandose rangos de minimo 50% de disminucidon comparativa, hasta un maximo de
un 83% menos de rotacion. Esta indicacion tiene la excepcidn para el caso de migrantes, donde en
algunas mediciones presentd mayor rotacion que el grupo de referencia.

Minimo Promedio Maximo
Reduccién de rotacion laboral grupo sin 0 o 0
diversidad versus PeSD >0% 7% 83%
R.educ.cic')n de rotacion laboral grupo sin 52% 61% 80%
diversidad versus personas mayores
R.educ.cic')n de rotaci.c')n laboral grupo sin N/A 8% 7%
diversidad versus migrante

Es posible agregar, ademas, que se ha realizado el mismo analisis de acuerdo a empresa, afio de
medicién y familias o categorias de cargos, encontrandose siempre resultados favorables para el
caso de personas en situacion de discapacidad y de adulto mayor, con menores indices de rotacion.

éQué implica que los grupos de diversidad en una empresa tengan menor rotacion?

Implica eficiencia en la gestidon 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 blisqueda de su
vacante, su proceso de reclutamiento y seleccidn, hasta la fase de normalidad en la incorporacion
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de la persona, que alcanza niveles de productividad similares a su antecesor. Este ahorro o reduccion
de costos varia de acuerdo al tipo de empresa y sus politicas y procedimientos propios de
reclutamiento y seleccidn, asi como segun el tipo de cargo que queda vacante. Para efectos de este
estudio, este ahorro fue medido para cada una de las empresas, evaludndose variaciones entre un
40% y un 200% del salario bruto mensual del trabajador, en promedio, que generan impactos reales.

3.3 Resultados del Estudio: indices de licencias médicas y ausentismo

Con respecto a las licencias médicas y ausentismo, se obtuvieron resultados similarmente positivos
para las comparaciones entre grupos de personas sin y con diversidad. Asi, en el mismo periodo de
tiempo, se analizaron los dias faltados de cada trabajador, ya hubiese sido por alguna enfermedad
respaldada mediante una licencia médica o un dia de inasistencia declarada mediante una
formalizacién de ausentismo justificado o no justificado.

Como resultado, se identificé que las personas sin diversidad, o grupo de referencia, faltan
anualmente, en promedio, 14.5 dias. Lo anterior se compone de falta de 11 dias al afio por persona
por concepto de licencias médicas y por 3.4 dias de ausentismo justificado o no justificado.

Cuando se compara este indicador con los grupos de diversidad, se obtienen datos favorables
nuevamente para los grupos de personas en situacién de discapacidad y de personas adultos
mayores. En el primer grupo, se evidencia que las PeSD faltan 9.2 dias/afio por persona, por
concepto de licencia médica y 2.4 dias/afio por ausentismo justificado o no justificado, lo que en
total representa 11.6 dias faltados por persona (3 dias menos que el grupo de referencia). En el
grupo de personas mayores, por licencia faltan en promedio 6 dias y sdlo 2 por ausentismo,
conformando un total de 8 dias (mas de 6 dias menos versus el grupo de referencia)

Aligual que en el caso de rotacién laboral, se realizdé una sub-separacidon entre empresas y tipos de
cargos, encontrandose en promedio la misma tendencia para el grupo de personas en situacion de
discapacidad y de personas mayores. Diferente es el caso de personas migrantes, donde por
distintas razones, faltan en promedio mas dias al afio que el grupo de referencia, encontrandose un
registro promedio de 15 dias en total.
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Dias promedio de inasistencia por persona/afio
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Figura 17: Dias promedio de inasistencia por persona por afio, segun grupo de diversidad. Fuente: AHA Inclusion.

En términos de impacto econdmico, al igual que rotacion, un promedio de ganancia de dias laborales
efectivamente trabajados de 3 dias por persona al afio, 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 niumeros, que se elimina una barrera constante al interior de las empresas:
el prejuicio que las personas en situacién de discapacidad no duran en sus trabajos, renuncian, y se
enferman mas o faltan mas, amplidandose lo ultimo para personas adultos mayores.

3.4 Resultados del Estudio: Analisis de Factores Criticos de Exito

Si bien los resultados expuestos en los puntos anteriores son consistentes y concretos a lo largo de
todo tipo de cruce de variables y distintos analisis, al reconocer las caracteristicas de la gestion de
la diversidad de cada empresa, no hay una receta de qué hacer para mejorar resultados o de éxito
en el proyecto de inclusién. Pero si se reconoce que, al menos en las empresas registradas en este
estudio, la inclusién de personas en situacion de discapacidad, personas mayores y migrantes, es
gestionada y se invierten recursos en su proceso, pasando de contrataciones puntuales a un
esquema mas organizacional.

En este dmbito, parte de las mejores practicas observadas van a ser contextualizadas y evaluadas
en los siguientes parrafos, en el marco metodoldgico del modelo de la “Cadena de Valor de
Diversidad e inclusion” (Monks, 2007)
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Figura 18: The Equality-Diversity Value Chain. Fuente: The Business Impact For Equiality and Diversity

e Estrategia del negocio y Estrategia de diversidad e inclusion

En primer lugar, como se ha indicado anteriormente, las practicas y proyectos de diversidad e
inclusion deben estar ligadas al negocio, y para ello, uno de los puntos principales, es que la
importancia y urgencia de estas tematicas deben venir arraigadas desde los primeros niveles
jerarquicos de la organizacidn, es decir, un compromiso asumido desde la alta gerencia, que puede
ser ejecutado desde otras areas (como RSE o RRHH), pero liderado y planificado estratégicamente
por la primera linea de gerencia.

Adicionalmente, lo anterior adquiere un nivel de estrategia de negocio, que debe ser cruzado con
los valores, mision y vision de la empresa, y que debe ser un plan con objetivos medibles y
reconocidos.

Alguna de las primeras observaciones a realizar, por el nivel de la alta gerencia es determinar por
qué es mejor para la organizacién hacer inclusién, seguido por un levantamiento real de la
informacion de los trabajadores existente al interior de la empresa, y su censo dentro de las
clasificaciones de discapacidad y un analisis de las condiciones que cada area tiene para recibir y
permitir el libre desarrollo de distintas personas (en caso de situaciones de discapacidad y personas
mayores, como infraestructura accesibilidad universal, procedimientos de emergencia, etc.).

Adicionales lineas de trabajo posteriores se relacionan a los otros grupos lideres de opinién, como
ciertos trabajadores, mandos medios o sindicatos, por ejemplo. En este marco, la planificacion
también debe hacerlos parte del proceso y de las responsabilidades.

Documento elaborado por AHA Inclusidn, Santiago de Chile, 2016




L OQO‘QO FUNDACION
AHA n m mDESCUBREME

INCLUSION

e Politicas y Practicas de diversidad e inclusién

Con respecto a las practicas de diversidad e inclusion, se observé que la mayoria de las empresas
cuenta con una politica de Diversidad e Inclusidn, sin embargo, no todas las empresas interactuaban
con esta herramienta comunmente, sino que habia sido desligada del plan de accién. Por ello, una
de las recomendaciones en este ambito es realizar este tipo de iniciativas de manera comprometida
y realista, estableciendo compromisos y bajadas al resto de la organizacion. Entre las bajadas, se
observaron capacitaciones, cambio en procedimientos de la cadena de valor, programas de
mentoria, etc. Se recomienda que estas practicas sean disefiadas e implementadas con ayuda e
involucramiento de los colaboradores (consensuado y no impuesto)

Otras practicas relevantes que fueron visualizadas con este estudio, es que no existe un tipo de plan
o proyecto de inclusidn, sino que todos tienen necesidades asociadas a la cadena de valor de Ia
empresa. Sin embargo, uno de los factores comunes reconocidos, es que las empresas suelen
relacionarse y hacer acuerdos colaborativos con organizaciones expertas en tematicas de inclusion,
como organizaciones de y para personas en situacion de discapacidad, personas mayores y
migrantes (u otro grupo de diversidad de interés), o consultoras de diversidad e inclusion, o se
relacionan con empresas pares que ya han pasado por procesos similares previamente.

e Resultados y desempefiio en Colaboradores

Los resultados de mejor desempeiio de colaboradores no se dan de manera automadtica por
contratar a una persona de alguin grupo de diversidad, como en situacion de discapacidad, sino que
la linea de gerencia debe otorgar los espacios para que la persona se pueda desarrollar al interior
de la organizacidn, al igual que cualquier otro trabajador. Asi, los indices asociados de compromiso,
innovacién, motivacion, sélo podran verse reflejados individual y grupalmente en equipos que
permitan y valoren la diversidad al interior de la empresa.

En lo correspondiente a este estudio, las empresas han brindado los espacios necesarios para los
grupos de interés identificados, lo que ha sido traducido en impactos en el desempeio de los
colaboradores, como ha sido expuesto.

e Desempeiio Organizacional

Con respecto al ultimo punto de desempefo organizacional, una de las practicas mas importantes
observadas es involucrar indicadores de gestion relacionados a la diversidad, que sean transversales
a lo largo de toda la estructura de la empresa, de manera de entender y reconocer cuales son los
esfuerzos, tiempo y resultados obtenidos. Estas mediciones pueden ser a través de encuestas,
estadisticas, tableros de control de gestidn, datos de satisfaccion de cliente, etc.; y deben ser
periddicas y evolucionar de acuerdo a la empresa.

Los resultados en esta area de desempefio organizacional, permiten en el mediano plazo volver a
vincular y nutrir los beneficios reales con una estrategia de negocio, modificando los espacios
identificados con ventajas competitivas de mercado.
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4 CONCLUSIONES: GESTION DE LA DIVERSIDAD, INCLUSION Y DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Sin duda, la diversidad e inclusion laboral ha sido un tema que se ha puesto en la palestra en los
ultimos afios, dando espacio a las organizaciones para tocar el tema, conversarlo e incluso hacer
algo al respecto. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos de una organizacién por hacer este tema real
y sostenible, los resultados ligados al éxito de estas iniciativas atienden a distintas estrategias de
disefio e implementacidn, que no son receta. Asi, la gestién de la diversidad e inclusion llega a
parametrizar y dar un marco de accién a este tipo de iniciativas, que impactan el desempefio
organizacional, siendo importante reconocer el cambio y estar preparados para su intervencion.

Este estudio ha querido dar un marco a este reconocimiento de impactos y evaluar algunos de ellos,
ligados a la inclusién laboral de personas de distintos grupos de diversidad y su vinculacidn con los
efectos organizacionales de indices de capital humano, que en particular apuntan a la rotacion
laboral y licencias médicas y ausentismos.

La primera etapa del estudio involucra una caracterizaciéon demografica de los colaboradores
relacionados con las 58 empresas medidas. Los colaboradores identificados tienen predominancia
del género masculino, con un rango de edad marcado por personas entre 20 y 39 afios, que ha
terminado la educacidn basica o media. De estos colaboradores, casi su totalidad tiene un trabajo
con contrato indefinido, en una jornada completa y desempefia cargos base, de alto requerimiento
de mano de obra. La segunda etapa, mide los indicadores planteados y como resultado de la
investigacion, es posible concluir que existe evidencia de correlacién positiva entre inclusién laboral
de grupos de diversidad y un mejor desempefio organizacional dado por los indices de menor
rotacién laboral y menores inasistencias (por licencias médicas o ausentismos). Pese a lo anterior,
éste no es un resultado magico, sino que es un impacto de un denominador comun relacionado a la
gestion de la diversidad e inclusién.

Las empresas participantes de este estudio han abordado distintas estrategias de inclusién y de
diversidad, lo que ha significado distintos resultados. Asi, hay empresas que notoriamente
alcanzaron resultados desiguales en el ambito de migrantes, con desempefios extremos de bajo y
alto impacto organizacional. Sin embargo, en los grupos restantes, se advierte una linea de trabajo
gue tiene comunes, dando un resultado categdrico(positivo) en los distintos analisis.

No obstante a lo indicado, el estudio deja abierta algunas interrogantes a distintos niveles
(organizacional, estatal o de la sociedad civil). Uno de ellos es la inequidad de género, donde en
industrias que tienen alta contratacion de mujeres, las contrataciones de grupos de diversidad de
PeSD y de personas mayores corresponde a hombres; o qué tanto es posible hablar de inclusion, si
los espacios de oportunidades que se abren estan orientados a “programas de inclusién” que se
vinculan sdélo con algunos puestos de trabajos, ligados principalmente a la base de la piramide
organizacional.

Sin duda, todas estas preguntas y muchas otras, necesitan ser abordadas y respondidas, pero lo
importante es sefialar que el cambio de paradigma en torno al rol productivo de las personas en
situacion de discapacidad esta ocurriendo, y este estudio espera contribuir a ese objetivo.
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5 EXPERIENCIA DE ALGUNAS DE LAS EMPRESAS PARTICIPANTES EN ESTE ESTUDIO
5.1 SMU

Programa de inclusion de SMU arroja excelentes resultados para el negocio. La compaiiia de retail
supermercadista, controladora de Unimarc, Alvi, Mayoristal0, OK Market y Telemercados, lleva
seis afios desarrollando su programa de inclusion generando diversos beneficios en materia
operacional, clima laboral, compromiso, trabajo en equipo, entre otros.

Un total de 213 colaboradores con algln grado de discapacidad fisica o cognitiva se desempefian en
las diferentes tiendas de SMU a lo largo de Chile. Esto, gracias un programa de inclusién iniciado en
2011 que tiene como objetivo el desarrollo laboral de estas en un ambiente que potencie sus
habilidades y les permita realizar las mismas funciones que sus compafieros.

Desde SMU destacan que su ingreso ha generado
enormes beneficios a la operacion de sus locales, a
través de diferentes tareas como verificacién de precio,
balanza y reposicion de productos, entre otras. Algunos
de los aspectos que subrayan son el compromiso y su
destreza profesional y humana, caracteristicas que
contribuyen a un mejor clima laboral y sensibilizan al
resto de los colaboradores, promoviendo el trabajo en
equipo.

Lo anterior también se ve reflejado en un estudio de productividad realizado con la consultora AHA
Inclusion, el cual entregd interesantes datos como, por ejemplo, la baja rotacién laboral de las
personas en situacidn de discapacidad, la cual bordea un 5%, cifra que aumenta a un 31% a nivel
general de trabajadores. Otro punto interesante se da en materia de absentismo y licencias médicas.
Segun esta investigacidn, estas personas se mantienen en los margenes generales, descartando el
mito de una mayor ausencia en el trabajo.

Para la gerente de Asuntos Corporativos y RSE de SMU, Constanza Téllez, “estas cifras son muy
importantes ya que demuestran que a inclusidon es una excelente oportunidad tanto para estas
personas como para las companiias, ya que es una politica sostenible en el tiempo”. En relacién al
programa de inclusién de SMU, la ejecutiva agrega que ha permitido generar instancias para
conocerse sin prejuicios, haciendo un llamado a las empresas a tener un rol activo en la integracion
de las personas con discapacidades fisica o cognitiva, sobre todo compafiias grandes.

e El trabajo con otras fundaciones y organizaciones

El compromiso con la discapacidad también se ve reflejado en el trabajo que realiza SMU con
Fundacién Descubreme. La totalidad de los vueltos de Unimarc, ALVI, Mayoristal0 y OK Market
conforman el Fondo Descubreme, a través del cual se apoyan proyectos de educacidn, capacitacion
e insercidén laboral de personas con discapacidad cognitiva, realizada por organizaciones, escuelas y
liceos de las distintas regiones de Chile.
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“A través de la Fundacion Descubreme
hemos apoyado 114 proyectos de
organizaciones sociales y establecimientos
educacionales, orientados a ampliar las
oportunidades en nifios, jovenes y adultos
con discapacidad”, indica la gerente de
Asuntos Corporativos y RSE de SMU.

A lo anterior se suma el apoyo de Unimarc a
Teletdn y las Jornadas por la Rehabilitacion
de Magallanes, organizaciones ampliamente
conocidas, valoradas y respetadas en nuestro
pais.
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Gracias a este trabajo permanente en el ambito inclusién, la companiia ha recibido en dos ocasiones
el Sello Chile Inclusivo, distincion que entrega el Gobierno a través del Servicio Nacional de
Discapacidad (Senadis), a entidades publicas y privadas que desarrollan politicas para la inclusion de

personas en situacion de discapacidad.
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5.2 EMPRESAS SB

Empresas SB es un holding conformado por doce compaiiias orientadas a brindar una amplia gama
de productos y servicios de salud, belleza y bienestar tanto a sus clientes como a la comunidad.

En empresas SB estamos convencidos del valor que tiene la Diversidad. En 2015 plasmamos nuestro
compromiso con este tema, en nuestra Politica de Inclusion, Diversidad y No Discriminacion
(PIDND), con el objetivo de promover el respeto por la diferencia y aceptar el sello propio de cada
colaborador, garantizando una fuerza de trabajo diversa, capaz de comprender las necesidades de
todos nuestros clientes.

Acotamos en una primera fase, los ejes de gestiéon en 4 grupos de la diversidad (Adultos Mayores,
Inmigrantes, Personas en Situacién de Discapacidad y Diversidad Sexual), y explicitamos nuestro
compromiso con la no discriminacion, prohibiendo todo tipo de acoso y hostigamiento de cualquier
indole sin importar la jerarquia.

Esta politica no nace de la necesidad de la empresa por hacer beneficiencia, sino de estar en sintonia
con la sociedad en la cual nos desenvolvemos, entendiendo la Diversidad como un activo capaz de
aportar con innovacion, diferenciacion y creatividad a la cultura de nuestra empresa, mejorando
ademas el ambiente laboral y siendo un factor relevante para atraer y retener el talento.

Un pilar fundamental de la politica, es nuestro Sistema de Gestién de la Diversidad, que busca darle
sustento y seguimiento a los compromisos asumidos en la Politica través de indicadores
cuantitativos y cualitativos. Este sistema permite ademds incorporar el concepto de Diversidad en
la gestion de las diferentes gerencias de la compafiia y reportar acciones concretas realizadas por
cada una de ellas.

En 2016, formamos parte del estudio “El Valor de la Diversidad: Impactos en el desempefio
organizacional” con el afan de nutrir con niumeros la implementacion de la Politica en la compaiiia,
avalando asi la correlacién positiva entre la inclusion y un menor indice de rotaciéon para los
diferentes grupos de diversidad.

Es asi como pretendemos seguir promoviendo una cultura mas diversa, entendiendo la composicién
de nuestra dotacion y fomentando ambientes laborales mas inclusivos. Formar parte de este estudio
nos ha impulsado alin mas -a través de herramientas cuantitativas- a dar a conocer el impacto real
de esta decision, nutriendo la gestidén consciente y responsable de la Politica.

Dejamos abierta la invitacion para que mas compaiiias se adhieran a este tipo de iniciativas, a
aventurarse y dejar de lado los prejuicios, integrando herramientas y politicas que cada vez nos
acerquen mas a la realidad de la sociedad actual.

Documento elaborado por AHA Inclusién, Santiago de Chile, 2016




OQOQO FUNDACION
AHA n n ﬂDESCUBREME

INCLUSION

5.3 SODEXO

Fundada en 1966 en Marsella, Francia, SODEXO es hoy lider mundial en Servicios de Calidad de Vida.
Por mas de 40 afios hemos desarrollado una experiencia Unica que hoy une a 420.000 colaboradores
en 80 paises en todo el mundo y en cinco segmentos: Energia y Recursos, Salud, Educacidn, Justicia
y Servicios Corporativos. En chile actualmente son 15.000 las personas que componen la compaiiia.

Nuestra experiencia atendiendo a mdas de 75 millones de consumidores cada dia, nos permite
desarrollar Servicios de Calidad de Vida que fortalecen el bienestar de los individuos, mejorando su
eficiencia, y ayudando a las compafiias y organizaciones a mejorar su desempeiio.

e SODEXO, Diversidad & Inclusion Chile

En Chile, en 2010 comenzamos a impulsar una politica de D&I, para potenciar la diversidad y la
inclusion dentro de la organizacion. El objetivo es gestionar a las personas por sus capacidades y
méritos, promoviendo el principio de la igualdad, porque entendemos que es parte de nuestro
negocio.

Segun la ultima medicién de nuestra encuesta de engagement (2016), evidencié un aumento de 24
puntos en la percepciéon de nuestros colaborares/as, sefialando que en Sodexo se valora y respeta
la diversidad en comparacién con los resultados obtenidos el afio 2014. Por otra parte, algunos hitos
gue han marcado nuestro trabajo:

Certificacién en la Norma NCH3262 Equidad de género y conciliacién (2014 a 2017)

Sello Iguala — Conciliacién, otorgado por el SERNAM-EG (2016)

Reconocimiento a la inclusién del trabajador con Discapacidad, otorgado por la ACHS (2016)
Sello Inclusivo, otorgado por el SENADIS (2015)

O O O O

e Impacto estudio AHA Inclusién

El estudio de AHA Inclusién, nos ha entregado una visién global de la diversidad al interior de la
compafiia. Los resultados obtenidos del estudio realizado durante el afio 2016, nos proporciona
informacidon importante que nos permite alinear estratégicamente nuestra iniciativas obteniendo
un mayor impacto en las personas que componen la organizacién, asi como también en el
cumplimiento de nuestros objetivos. Desde esta perspectiva, AHA Inclusion se transforma en un
socio estratégico en la gestion de la diversidad.
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5.4 FUNDACION DESCUBREME

Fundacion Descubreme es una organizacion sin fines de lucro que promueve, facilita y difunde la
inclusion social de las personas con discapacidad cognitiva en los diversos ambitos del desarrollo
humano con especial atencidn en las areas educativa y laboral.

La discapacidad cognitiva es una distincidn relativamente nueva y se entiende como un conjunto de
condiciones que afectan el desarrollo intelectual y adaptacidon social de algunas personas.
Comprende condiciones como el autismo, la disfasia, sindrome de Down, sindrome de Asperger y
sindrome X Fragil, entre otras.

El trabajo de Descubreme esta orientado a la creacién de una sociedad mds humana que respete
valores como la tolerancia, diversidad e igualdad de oportunidades y que incluya a todas las
personas con sus diferencias y capacidades.

En el ambito empresarial, Fundacién Descubreme, promueve la creacidon de una cultura inclusiva
para que sus colaboradores y grupos de interés sean parte de un proceso de transformacién que les
permita contar con equipos de trabajo diversos, motivados, productivos y eficientes que sean fuente
de creatividad e innovacion.

Su vasta experiencia en este dmbito ha permitido evidenciar que las empresas que gestionan la
diversidad se ven beneficiadas con ambientes de trabajo mdas cohesionados, que valoran la
diferenciay el aporte de todos los miembros del equipo. Ademas, sus colaboradores, suelen mostrar
un alto grado de compromiso y orgullo por ser parte de una organizacidon que promueve valores con
la diversidad y la tolerancia.

Fundacion Descubreme reconoce la importancia de este estudio, como una instancia que abre
nuevos espacios de inclusién laboral para personas con discapacidad cognitiva. El informe refleja de
manera concreta el impacto positivo de la inclusiéon para el desempefio organizacional y de los
colaboradores, siendo esencial adoptar medidas que incorporen la gestion de la diversidad a la
estrategia y valores de la empresa. La sola contratacién no asegura los resultados sefialados, por lo
gue es esencial complementar el proceso con politicas de inclusidon y diversidad, capacitacion,
concientizacién y establecer indicadores de gestidon que permitan la mejora continua.

El estudio El valor de la diversidad: impactos en el desempefio organizacional es el tipo de
iniciativas que apoya Descubreme porque proveen de informacién relevante para el disefio de
politicas publicas en nuestro pais; ofrece datos sdlidos para que las empresas comprendan los
beneficios de la inclusién y, por ultimo, permiten a las personas con discapacidad y sus familias
prepararse de forma adecuada para los desafios que presenta el ingreso al mercado laboral.
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5.6 AHA INCLUSION

AHA Inclusion es una consultora estratégica de diversidad e inclusidn, que promueve la gestién de
la diversidad al interior de las empresas. Nuestras asesorias estan dirigidas a las empresas vy al
proceso que éstas viven cuando deciden realizar inclusién de grupos de diversidad como personas
en situacion de discapacidad, migrantes, personas mayores, personas de la diversidad sexual,
personas de etnias, etc.

En AHA estamos convencidos que la gestidon de la diversidad agrega valor a las empresas y que
cuando capturan este valor, aportan directamente al resultado del negocio. Es por ello que hemos
sentido la necesidad de realizar este estudio a nivel nacional, para demostrar objetivamente, a
través de resultados numéricos concretos, que la inclusién es un beneficio que involucra a todos:
las empresas, sus colaboradores, sus clientes y sus stakeholders; y el primer resultado de este
estudio asi lo demuestra.

Asi, la importancia de este documento es que permite cambiar el sentido de responsabilidad de la
inclusion al interior de las empresas. Diversidad e inclusion laboral no es un espacio empresarial de
caridad o de ayuda a otros, no es una tarea de recursos humanos, no es una actividad de
responsabilidad social empresarial, sino que es una ventaja competitiva que la organizacion deberia
qguerer capturar, por medio de todos sus colaboradores y colaboradoras. Por ello, toda la empresa
es responsable y participe de su ejecucion: el directorio, duefio o gerente de la empresa, pasando
por cada uno de sus empleados, proveedores, clientes, comunidad y cada uno de sus stakeholders.
Es una oportunidad en la que todos y todas ganamos.

Asi, como AHA, esperamos que la inclusién no sea una cuota mas que cumplir, sino que sea una
conviccion de la empresa que queremos construir, de la cultura que queremos hacery de la sociedad
de la que formamos parte. En este proceso entonces, estd el acompafamiento, apoyo y compromiso
AHA.
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