En el marco del proyecto interagencial:
“Inclusion laboral y educativa para personas
con Discapacidad”

PN
U1 D!

Al servicio
de las personas
ylas naciones




Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo

{(ﬂ
=

@

5 a Avenida 5-55 zona 14,
Edificio Europlaza, torre 1V, nivel 10
Guatemala, Centroamérica

Al servicio
Teléfono (502) 23843100 de las personas
www.gt.undp.org y las naciones

C|
O]

Equipo Responsable
de esta publicacion

Gabriela De Leén

Oficial de Programa PNUD
“Programa Conjunto Abordando la Inclusion
Laboral de las Personas con Discapacidad”
Propuesta de contenido y redaccién
Martha Salazar, Coordinadora Técnica
Leticia Artiles, Consultora

Victoria Orellana, Consultora

Disefo y diagramacién

Axel Flores

Edicién

Impresién

Primera Edicion
Guatemala, Septiembre 2019

La realizacion de este documento fue posible
gracias al apoyo del Fondo de las Naciones
Unidas para los derechos de las Personas
con Discapacidad.

Se permite la reproduccién parcial o total

de este documento siempre que no se alteren
los contenidos, ni los créditos de autoria 'y
edicién. Se estimula el uso de todo o parte

de este documento con fines de estudio,
investigacion citando la fuente bibliografica
como corresponde.



Guatemala, Julio de 2019.

N
&”@‘0 Fondo de las Naciones Unidas para los derechos de las Personas con Discapacidad

@)
oS © u[D] w OIT | OACNUDH | UNDESA | PNUD | UNESCO | UNFPA | UNICEF | ONU MUJERES | OPS/OMS

por
o Cloncyla Cuhsa . Gualemola

NACIONES UNIDAS
“ DERECHOS HUMANOS

senico
delaspersonas
asnadones



PRESENTACION
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La discapacidad afecta desproporcionadamente a
las personas vulnerables, poblaciones con una mayor
prevalencia en paises de bajos ingresos, entre personas
del quintil de riqueza mas pobre y entre mujeres, ninas,
ninos y personas mayores. Segun el Informe Mundial
sobre Discapacidad la tasa de prevalencia femenina
es del 19.2 por ciento, 12 por ciento para los hombres.
Al mismo tiempo, la evidencia nacional muestra que la
prevalencia de la discapacidad equivale al 10.2 por
ciento, y al igual que la situacién mundial de las perso-
nas con discapacidad, en comparacién con las perso-
nas sin discapacidad, experimentan una discriminacién
generalizada en la sociedad, lo que resulta en peores
condiciones de salud, menores logros educativos,
econémicos, menos participacion politica y cultural,
mayores tasas de pobreza, mayor dependencia y me-
nos proteccion legal.

Desde el Sistema de las Naciones Unidas en Guate-
mala (SNU) promovemos el respeto de los derechos
humanos de las personas con discapacidad vy su parti-
cipacion en la sociedad, pues éstos se ven afectados
por multiples formas de discriminacién y es preciso



trabajar por una sociedad para todas las personas.
Estando conscientes de ello, y retomando nuestro
compromiso expreso en la Convencién de la ONU so-
bre los Derechos de las Personas con Discapacidad
(CDPD), adoptada en diciembre de 2006 y armonizando
la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible con sus
17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), dentro de
los que 7 metas tienen 11 menciones de este tema, he-
mos hecho un esfuerzo conjunto para tener priorizada
a esta poblacién. En este contexto, la Oficina del Alto
Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos
Humanos - OACNUDH, la Organizacién de las Naciones
Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura -
UNESCO v el Programa de las Naciones Unidas para
el Desarrollo - PNUD han venido trabajando en un
esfuerzo conjunto por el desarrollo de las personas
guatemaltecas con discapacidad, procurando que
éstas sean participes activas en el proceso.

Dicho esfuerzo se traduce en un primer Programa Con-
junto denominado “Abordando la Inclusién Laboral para
Personas con Discapacidad en Guatemala”, financiado
por el Fondo de las Naciones Unidas para los Derechos

de las Personas con Discapacidad (UNPRPD, por sus
siglas en inglés). La cual es una iniciativa de colabo-
racién unica a nivel global, que retne a entidades de
las Naciones Unidas, gobiernos y organizaciones que
prestan servicios y organizaciones que representan a
las personas con discapacidad y a la sociedad civil en
general. Con este Programa se ha elaborado una serie
de publicaciones cuyo objetivo es dar a conocer la
situacion del acceso al trabajo y educacién de las per-
sonas con discapacidad vy a su vez, proporcionar lineas
de accion que faciliten la inclusién de dichas personas
alaformacion profesional, educacion técnicay empleo.
Desde la Coordinacién Residente del Sistema de las
Naciones Unidas consideramos que estos documen-
tos pueden ser un instrumento efectivo para fortalecer
las alianzas y acciones colectivas entre entidades de
gobierno, sector privado, organizaciones de sociedad
civil y la cooperacién internacional para avanzar en la
construccién de una sociedad guatemalteca mas in-
clusiva. Estos son los esfuerzos que nos pueden llevar
a realizar la aspiracion maxima de la Agenda 2030 de
no dejar a nadie atras.

Repeca Aria
Coordinadora Residente
Sistema de las Naciones Unidas
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Para incluir en su planilla personas con discapacidad, los em-
pleadores deben contar con la informacién y capacitacion ne-
cesarias para desarrollar politicas de contratacion inclusivas,
asi como procesos de seleccidn, reclutamiento, induccién vy
promocién en el empleo en igualdad de oportunidades vy trato

para todas las personas.

Por consiguiente, su mision, vision y/o valores se
dirigirdn a que sus empleados trabajen sin hacer di-
ferenciaciones por razon de cultura, religion, etnia,
discapacidad, etc.

El presente documento representa una guia dirigida
a fomentar la formacion de empresas inclusivas o
empleadores inclusivos. Por ser una guia, brinda en
algunos casos ideas generales que pueden ser am-
pliadas o complementadas con otros conocimientos;

Un empleadorinclusivo es consciente de cdmo la diver-
sidad afecta cada aspecto de su negocio, siendo este
un desafio para relacionarse con sus diferentes pu-
blicos de interés

(AED, 2011).

y, en otros casos, brinda ideas especificas sobre ac-
ciones que no pretenden ser exhaustivas ni tampoco
es un orden rigido o inamovible.

Mas bien, es una oportunidad para que el emplea-
dor asuma un rol proactivo en funcién de la inclusion,
en este caso, de las personas con discapacidad y fo-
mente en sus trabajadores la sensibilidad necesaria
para consolidar actitudes de aceptacion, compren-
sion y respeto.
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Para incluir en su planilla personas con discapacidad,
los empleadores deben contar con la informacién
y capacitacion necesarias para desarrollar politicas
de contratacidn inclusivas, asi como procesos
de seleccion, reclutamiento, induccion y promocion
del empleo en igualdad de oportunidades y trato
para todas las personas.

Ello sirve para tomar decisiones asertivas a favor de
las personas con discapacidad.
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EMPLEADORES INCLUSIVOS

Ofrecer oportunidades laborales a las personas con
discapacidad, significa el respeto a su derecho a tra-
bajar, igualdad de trato y enfrentar la discriminacion.
Se considera que ello repercute de manera positiva
en el empresario, ya que se crea un fuerte vinculo
entre la persona con discapacidad, sus familiares

y comunidad con la empresa. Ademas provoca un
impacto y concientizacién en los demas empleados,
lo cual genera un buen ambiente laboral y un mejor
rendimiento para la empresa. Esto forma parte del
principio de Responsabilidad Social Empresarial.

Segun la Organizacion Internacional para el Trabajo,
la Responsabilidad social Empresarial es: la mane-
ra en que las empresas toman en consideracion las
repercusiones que tienen sus actividades sobre la
sociedad, y en la que afirman los principios y valores
por los que se rigen, tanto en sus propios métodos y
procesos internos como en su relacién con los demas
actores, reconociendo y respetando en estos Ultimos
sus condiciones y particularidades.

(OIT, 2017)
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INCLUSION A TRAVES
DE AJUSTES RAZONABLES

Algunas personas en el lugar de trabajo pueden en-
contrarse con barreras para obtener empleo, ascen-
der o permanecer en él debido a factores tales como
el entorno fisico o el modo en el que se organiza el
trabajo. Con los ajustes razonables se buscar reducir
esas barreras realizando algunas modificaciones o

suprimiendo las barreras fisicas donde sea necesario
y viable. Un sencillo ejemplo de ello es la sustitucion
de escaleras por rampas para facilitar el acceso a
quienes utilicen sillas de ruedas.

El principio fundamental de estas modificaciones lo
constituye el caracter razonable de las mismas, en
tanto se entiende que no se puede realizar o aten-
der todas las solicitudes o adaptaciones. Pero hay
que comprender que los ajustes razonables hacen
mas inclusivo el lugar de trabajo y garantizan que la
empresa siga funcionando eficazmente.
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Proporcionar ajustes razonables constituye una
medida esencial para promover la diversidad
en el lugar de trabajo. Segun la Organizacién
Internacional para el Trabajo -OIT-, existen
pruebas claras y cada vez mas numerosas de
que la diversidad puede mejorar el rendimiento
v la competitividad de una empresa.

(OIT 2017)

Algunos beneficios que suelen se asocian con la implementacion de ajustes
razonables son: promueve una fuerza de trabajo diversa; se genera un abanico
diverso de competencias y experiencias; la empresa tiene buena reputacion
por su sensibilidad, su diversidad y politica de ajustes razonables; se cultiva
la inclusion en el lugar de trabajo; se contribuye a reducir la discriminacion y
fomentar el compromiso del trabajador.

El camino para realizar ajustes razonables puede pasar por dos momentos:

01 02

Identificar medidas eficaces Evaluar el caracter razonable
que supriman o mitiguen las barreras de esos ajustes.
que encuentra la o el trabajador



Medidas eficaces

Son medidas que permiten al trabajador desempe-
fiar funciones esenciales de un trabajo especifico.
Dicho de otra forma, son medidas que suprimen o
disminuyen las barreras con las que se puede encon-
trar un trabajador, permitiéndole con ello el acceso
al empleo, continuar y progresar en él.

Se entiende que las medidas que se puedan impulsar
en un lugar de trabajo, obedecen a la identificacion
de barreras existentes, que generalmente se asocian
a las politicas de las empresas, los espacios fisicos y
las actitudes de las personas.

El costo de los ajustes.

El tamaiio v la cifra
de negocios de la empresa.

El funcionamiento
y la organizacion.

La existencia de financiacién
publica o de otra fuente que
pueda aportar a los cambios.

B WON R

Evaluar el caracter razonable

La Convencion sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, en el articulo 2, expresa que: “Por
‘ajustes razonables’ se entenderan las modificacio-
nes y adaptaciones necesarias y adecuadas que no
impongan una carga desproporcionada o indebida...”.

Asi, los conceptos de carga desproporcionada y di-
ficultad indebida implican por parte de los emplea-
dores entender que se deben realizar algunos gastos
cuando proceda hacer ajustes, pero que se alcanzara
un punto cuando estos se conviertan en excesivos y
fuera de lo razonable y por lo tanto buscar otro tipo
de soluciones o alternativa.

Algunos delos factores a tomar en cuenta para evaluar
el caracter desproporcionado en los ajustes son:

Requisitos en materia
de seguridad y salud.

La duracién prevista de
la relacion de trabajo.

Repercusiones inapropiadas
en otros trabajadores.

(OIT, 2017)
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BARRERA

(oIT, 2017)

MEDIDA
EFICAZ

(01T, 2017)

EJEMPLO 01

Gloria trabaja a jornada completa y tiene
artritis reumatoide. Siente que los dolores
articulatorios y la rigidez son mas intensos
a primera hora de la mafiana, pero que
con el dia se van aliviando. Por tal moti-
vo, le resulta dificil trabajar hasta media
mafiana, asi, solicita una reduccion de su
horario de trabajo.

El empleador le permite a Gloria reducir
su contrato al 70 por ciento de la jornada
completa. Su horario normal comenzara a
las 11 horas, pero podra recurrir al hora-
rio flexible para que algunos dias pueda
empezar antes o después.



EJEMPLO 02

Jodo empezard a trabajar en un super-
mercado de tamafio medio.

Se encargara de colocar alimentos en
los estantes y ayudar cuando lleguen los
suministros. Jodo tiene una discapacidad
intelectual que limita algunas de sus fa-
cultades, por ejemplo la comunicacion
y la lectura.

La empresa asigna a su compafiera Sara la
tarea de ser su mentora, formandola so-
bre la mejor manera de apoyar a las perso-
nas con discapacidad intelectual. Sara se
reline con Jodo antes de que este asuma
sus funciones. Una vez que empieza en
su empleo, Jodo no se aparta de Sara
durante su primera semana laboral.

A medida que aumenta su confianza,
poco a poco asume toda una variedad
de funciones. Jodo sabe que puede
confiar sus preocupaciones a Sara, y ello
facilita su correcta inclusién en el lugar
de trabajo.

EJEMPLO 03

Zhang Lies sorda y ha solicitado un puesto
para trabajar en una tienda de ropa.
Se trata de una pequefia empresa de
10 trabajadores, que se turnan para ocu-
parse de la recepcion y para trabajar en
las maquinas de coser. A la empresa le
preocupa si Zhang Li podra desempefiar
todas las responsabilidades del puesto.
Ella es capaz de leer los labios y puede
ocuparse personalmente de las peticio-
nes de los clientes, pero no puede res-
ponder al teléfono.

El trato con los clientes en la tienda es
sobre todo personal, y siempre hay otros
empleados que podrian atender las lla-
madas telefénicas, de modo que esto
no supone una carga desproporcionada
para la empresa. La empresa contrata a
Zhang Li sabiendo que los ajustes que
necesitara son razonables y que podra
desempefiar las funciones esenciales de
su puesto de trabajo con esos ajustes.
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Un negocio incluyente tiene muchas ventajas competiti-
vas cuando se atreve a romper barreras y mitos en torno
ala discapacidad.

AED, PNUD, OIT (2015)
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EMPRESAS INCLUSIVAS

La propuesta de modelo de una empresa inclusiva,
se caracteriza por incluir el aporte de los conocimien-
tos de las personas con discapacidad al modelo de
negocio de la organizacién empresarial.

Dicho de otra forma una empresa que reconoce

y esta en interaccién con el entorno que la rodea,
genera condiciones para el aprovechamiento del
talentoy la innovacidn que aportan las personas con
discapacidad y ello determina que accione con base
en el ejercicio de los derechos humanos de todas
las personas.

Segun la Alianza Empresarial para el Desarrollo, “las
empresas inclusivas reconocen en la diversidad, la
diferencia, la singularidad de las personas, las posi-
bilidades de aprovechar oportunidades y desarrollar
fortalezas. Por eso trabajan por identificar y superar
todas aquellas barreras excluyentes, para realizar
ajustes y tomar medidas que permitan respetar las
especificidades y necesidades concretas de todos los
publicos con los que se relacionan”.




Estrategia de gestion dirigida a la inclusion
de las personas con discapacidad

La Organizacion Internacional del Trabajo —OIT- rea-
lizd un conjunto de propuestas para desarrollar una
estrategia dirigida a la inclusion de las personas con
discapacidad. (0IT2017)

Esta estrategia de gestion pasa por reflexionar sobre
el plan estratégico de la empresa, la inclusién de un
objetivo especifico para la inclusién y cémo de es-
tos se puede pasar a formular politicas inclusivas de
personas con discapacidad.

Generalmente las empresas no tienen la practica de
formular o desarrollar politicas especificas. Asi para
garantizar una logica de inclusion de las personas con
discapacidad, se puede y debe quedar explicita en el
plan estratégico de la empresa, en la mision y vision
de la organizacién, como lineamiento estratégico o
en los valores empresariales.

La empresa al considerar el aporte de las personas
con discapacidad como capital activo, valora que
aportan al modelo de negocioy a la respetabilidad de
la empresa como parte de su Responsabilidad Social.

Incluir un objetivo estratégico vinculado alainclusidn
facilita que se pueda disefiar una politica inclusiva
de personas con discapacidad como un resultado a
obtener en disefio e implementacion. Esta visién de
inclusién de las personas con discapacidad conduce
a transversalizar los procesos de la empresa a partir
de la gestién de los capitales de la empresa.

Para disefiar una estrategia para una empresa in-
clusiva debe considerarse los capitales (humano,
estructural, relacional) que incluye la empresa con
una vision desde la gestion del conocimiento para
incorporar las personas con discapacidad como parte
del modelo de negocio.

(Bueno y colaboradores, 2011)







Elementos para desarrollar una Empresa
Inclusiva desde la gestion del conocimiento

Para formar una empresa inclusiva es esencial desarrollar
conocimientos sobre el compromiso social, la relaciéon con el
entorno, no discriminaciéon por ninguna razén (género, etnia,
clase social, discapacidad, territorio).

Ello con la finalidad de incrementar la productividad
en base a la innovacion en la gestién organizacional
en un marco de derechos humanos.

Pensar una Empresa Inclusiva desde la gestion del
conocimiento es aportar contenidos y criterios desde
los componentes organizacionales de la empresa,
que generalmente se concentran en: el capital hu-
mano; capital estructural (capital organizacional y
capital tecnoldgico); y el capital relacional (capital
de negocioy capital social). A continuacion una breve
definicion de cada uno de ellos y pasos para incluirlos
como parte de una empresa inclusiva.
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Capital humano

El capital humano hace referencia al conocimiento
gue poseen las personas en general, con énfasis en
las personas con discapacidad, su capacidad para ge-
nerarlo que aporta el propdsito estratégico (mision,
visién, valores) de la empresa y su aporte para el
modelo de negocio como empresa inclusiva.

Este capital se integra por lo que las personasy grupos
sabeny por la capacidad de aprender y de compartir
dichos conocimientos con los demas para beneficiar
el modelo de negocio. En el mercado laboral, las per-
sonas con discapacidad encuentran dificultades para
conseguir un empleo, aunque sean calificadas para
los cargos por los cuales concursan. Esto sucede, en
gran medida, porque las empresas no estan prepa-
radas para tratar con sus necesidades, por no poseer
un programa de inclusion.



Algunos pasos para incluir el capital humano en la Empresa Inclusiva vinculados a
conocimientos, aprendizaje, reclutamiento (seleccién e induccién), valores y actitudes, son:

Conocimiento Aprendizaje

Medios para conocer los saberes, experiencias,
habilidades y capacidades de las personas con
discapacidad.

Vinculacion con ONG y otras organizaciones de so-
ciedad civil que apoyan la inclusidn de las personas
con discapacidad.

Vinculaciéon con el Ministerio de Trabajo para el
acompafiamiento en la inclusion de las personas
con discapacidad.

Reclutamiento, seleccién e induccién (RSI)

Politicas de contratacion y promocion de oportuni-
dades de empleo para las personas con discapaci-
dad.

Personal de RSI con conocimientos en proceso

de inclusién de personas con discapacidad.

Ubicar la persona segun nivel de educaciéon norma-
da (titulos formalizados).

Programas de formacién en los que se inclu-

yen las personas con discapacidad en igualdad

de condiciones con el resto del personal.
Procedimientos adaptados y accesibles para RSI

y promocion de personas con discapacidad.
Procedimientos o herramientas de ajustes
razonables que faciliten la ubicacién de las personas
con discapacidad acorde con su conocimiento,
habilidades y experiencias.

Procedimientos que evitan discriminacion

por razén de discapacidad.

Perfiles estandar por méritos, habilidades, expe-
riencias o calificaciones a todos/as los candidatos/
as con o sin discapacidad.

Dindmicas de cambio organizacional, con incorpora-
cion de ajustes razonables.

Acciones de motivacién a las personas de la organi-
zacién con personas con discapacidad.
Participacién de las personas con discapacidad

con el personal de la organizacion en la construc-
cion de decisiones colaborativas.

Fortalecimiento de competencias para trabajo

en equipo inclusivo.

Ajustes razonables para la emisidn y recepcion de
conocimiento e informacidn entre las personas con
discapacidad y las personas de la organizacion.

Valores y actitudes

Acciones dirigidas en los miembros de la
organizacion para promover flexibilidad y capacidad
para aceptar los ajustes razonables.

Ideas innovadoras que han facilitado la inclusion
laboral de las personas con discapacidad con pers-
pectiva de género y multiculturalidad.

Acciones que han fomentado en el colectivo

de la empresa el compromiso y aceptacion

de las personas con discapacidad como valor
agregado.

Incorporar en la Responsabilidad Social Empresarial
lainclusion de las personas con discapacidad como

valor corporativo.

(Bueno Campos, E, 2007)
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Capital estructural

Conocimientos y activos intangibles derivados de los
procesos que realiza la empresa, es propiedad de la
organizacion y se queda con ellos cuando las perso-
nas vinculadas lo abandonan.

El aporte de conocimiento, habilidades y expe-
riencias de las personas queda como reserva en la
organizacion. Las potencialidades de las personas con
discapacidad para determinadas areas laborales
pueden constituirse en aportes innovadores a ge-
neralizar en la empresa. Este capital incluye al capital
organizacional y tecnoldgico.

24

Capital organizacional

Conjunto de conocimiento, habilidades y experiencias
de naturaleza, explicita e implicita, formales e in-
formales, que estructuran y desarrollan de manera
eficaz y eficiente la identidad y actividad de la orga-
nizacion al incorporar las personas con discapacidad
de manera efectiva.

Capital tecnolégico

Conocimiento, habilidades y experiencias vinculados
con el desarrollo de las actividades y funciones
del sistema técnico de la organizaciéon que garanti-
zan la obtencion de productos (bienes y servicios),
el desarrollo de procesos de produccion eficientes,
y el avance en la base de conocimientos necesarios
para desarrollar futuras innovaciones en productos
y procesos. A continuacién se muestran ejemplos
de pasos para incluir los capitales organizacional y
tecnoldgico en la Empresa Inclusiva vinculados a fi-
losofia, clima social, disefio organizacional, recursos
tecnoldgicos, accesibilidad.



Filosofia del
negocio inclusivo

Declarar la filosoffa de negocio inclusivo en el Plan
Estratégico como principio de la Responsabilidad
Social Empresarial.

El Plan Estratégico plantea la formulacién de una
politica inclusiva, escrita y difundida de no discri-
minacién por género, etnia, discapacidad, edad

o cualquier otra forma que vulnere los derechos
humanos.

Declarar en los valores del Plan Estratégico

los principios de no discriminacion, igualdad de
oportunidades e inclusién de personas con disca-
pacidad.

Estrategias de concientizacion a sus miembros del
aporte de las personas con discapacidad a la estra-
tegia de negocio.

Disefo organiza-
cional inclusivo

Procesos de la organizacion para facilitar la inclusion
e integracién de las personas con discapacidad en
todas las estructuras de la organizacion.
Competencias y conocimientos para responder a las
dinamicas de cambio y desarrollo organizativo que
requiere la empresa inclusiva.

Procedimientos organizativos de la empresa

que incorporen ajustes razonables para favorecer el

desarrollo organizativo de la inclusién de las personas

con discapacidad.
Sistema de evaluacién y monitoreo para dar segui-
miento a la implementacion del disefio organizacio-

nes inclusivo

Pasos para incluir el Capital Organizacional en la Empresa Inclusiva:

Clima social
laboral inclusivo

Mecanismos para garantizar un clima organizacio-
nal de trabajo que integra armdnicamente a las
personas con discapacidad en el ambiente de la
organizacion.

Capacidades en el personal de la empresa para co-
nocer como interactuar con personas con discapa-
cidad en un ambiente cooperativo y de respeto.

Disefio organizacional
con enfoque de género

Procesos y proyectos que generen mecanismos
equitativos para mujeres y hombres en el acceso y
posicion de la organizacion de la empresa
Procesos de la empresa que garanticen el trato
equitativo y el desarrollo a mujeres y hombres, sin
discriminacion.

Procesos que garantizan la conciliacién de la vida
personal y la vida familiar.

Garantizar la inclusién de ajustes razonables para
personas con discapacidad.

(Bueno Campos, E, 2007)
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Pasos para incluir el Capital Tecnoldgico
en la Empresa Inclusiva

26

Recursos tecnolégicos

Gestionar la incorporacién de tecnologia en el drea
de compras y suministros (mobiliario, equipo, tec-
nologia-incluido software-) para garantizar adqui-
siciones que incluyan los estandares y criterios del
disefio universal para la inclusién de las personas
con discapacidad que permitan potenciar las capa-
cidades de las personas con discapacidad al capital
de negocio.

La empresa incorpora la base de conocimiento
disponible y fuentes de informacion técnica sobre
desarrollo tecnoldgico y actividades de I+D que
facilitan la inclusion de ajustes razonables para
lainclusién de personas con discapacidad.

La empresa conoce y establece relaciones con
organizaciones que disponen de tecnologia

y experiencia para acompafiar y asistir

la implementacion de ajustes razonables para

la inclusion de las personas con discapacidad.

Accesibilidad:
espacio fisico y transporte

Colocar simbolos graficos que faciliten la
accesibilidad fisica a las personas con discapacidad.
Garantizar arquitecténicamente las alturas
estipuladas para facilitar la accesibilidad a

las personas con discapacidad.

Garantizar la distribucion arquitectonica de los sani-
tarios adecuados para personas con discapacidad.
Garantizar rampas para facilitar el desplazamiento
de las personas con discapacidad.

Garantizar las escaleras adecuadas para garantizar
la accesibilidad de las personas con discapacidad.
Proveer barandas de seguridad en las escaleras
para garantizar la proteccion de las personas

con discapacidad.

Garantizar parqueos accesibles y sefializados

para personas con discapacidad.

Conocer servicios de transporte publico accesible
a personas con discapacidad para llegar a las insta-
laciones de la empresa en condiciones seguras

y equitativas.

Proveer transporte a sus trabajadores

y otros publicos de interés accesible a personas
con discapacidad.



Tecnologia acomodacién
de empleo

Disponer de herramientas para la intermediacion
laboral que facilita la inclusion de las personas con
discapacidad.

Disponer herramientas para aprovechamiento épti-
mo de potencialidades de personas con discapaci-
dad en la ubicacién en puestos de trabajo.

(Bueno Campos, E, 2007)

ad)
-
=
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Capital Relacional

Conjunto de conocimientos que se incorporan a la
organizacion y a las personas que la integran como
consecuencia del valor derivado del nimero y ca-
lidad de las relaciones que de forma continuada
se mantienen con las diferentes agentes del mercado
y con la sociedad en general. Esta integrado por el
capital de negocio y el capital social.

Capital de negocio

Valor que representa para la empresa las relaciones
gue mantiene con los principales agentes vinculados
con su proceso de negocio basico.

(AED, 2015)

01

La empresa valora bene-

02

Relaciones con los dife-

ficios econémicos rela-
cionados con reduccién
de costos, obtencion de
utilidades y aumento de
la productividad, debido a
mejor gestion del recurso
humano inclusiva de las
personas con discapaci-
dad.
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rentes clientes en general,
incluyendo en la segmen-
tacién clientes con disca-
pacidad que demandan
o pueden demandar los
bienes o servicios.

Las Empresas Inclusivas tienen beneficios econémi-
cos vinculados a la rebaja de costos y aumento de la
productividad, porque desarrollan mejores practicas
de gestion del recurso humano, promueven una
oferta de servicios y productos mas innovadores,
establecen relaciones mas fuertes con sus publicos
de interés y generan una mayor satisfaccion de sus
clientes y personal por el tipo de relaciones que
logran establecer con ellos. Esto segun la Alianza
Empresarial para el Desarrollo.

Algunos pasos, como ejemplo, para incluir el capital
de negocio en la Empresa Inclusiva son:

03

Percepcién que el cliente
tiene sobre eficacia de la
empresa inclusiva en su
actividad comercial, deri-
vada del conocimiento de
sus necesidades y de su
nivel de respuesta.

04

Las personas con
discapacidad son
reconocidas como
publico de interés
de la empresa.



Capital social

Valor que representa para la organizacién, como Empresa Inclusiva, las relaciones que mantiene con los
restantes agentes sociales que actlan en su entorno social y territorial, expresado en términos del nivel de
integracidn, compromiso, cooperacion, cohesion, conexion y responsabilidad social que quiere establecer
con la sociedad. Pasos para incluir el Capital Social en la Empresa Inclusiva:

Relaciones con aliados

La empresa mantiene acuerdos de colaboracion
que la organizacién mantiene con otras
instituciones.

Importancia y calidad de las relaciones

con las instituciones publicas y otras para garantizar
la inclusion laboral de las personas

con discapacidad.

Importancia y calidad de las relaciones

con las instituciones privadas para garantizar la in-
clusién laboral de las personas con discapacidad.
Importancia y calidad de las relaciones con las ONG
para la inclusién laboral de las personas

con discapacidad.

Reputacion e imagen corporativa

Codigo de conducta corporativa

Normas explicitas de comportamiento

individual y organizativo de directivos

y empleados, con el fin de guiar la Empresa Inclusi-
va en la aceptacion de una ética y unos valores ins-
piradores de la conducta interna de la empresa

y de su relacién con terceros.

Grado de conocimiento y aceptacién como
Empresa Inclusiva por las partes interesadas

en el mercado.

En término sintéticos, se han abordado contenidos que le permite a las empresas comprenderse en el
marco de una ldgica de inclusion para las personas con discapacidad

Estos contenidos pasan por varios puntos: primero,
la sensibilizacion sobre la realidad de las personas con dis-
capacidad; segundo, la intencidén de realizar algunos ajustes
que orienten el camino hacia la inclusién; tercero la oportu-
nidad de impulsar una estrategia organizacional que con-
cretice el cambio de una empresa tradicional a una Empresa

Inclusiva.

A continuacidn, se presenta un esquema para proponer una estrategia que puede utilizarse para que

una Empresa sea Inclusiva.
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VOLUNTAD POLITICA DEL PRIMER
NIVEL DIRECCION EMPRESARIAL

Hacia la inclusién de personas
con discapacidad.

\ 4

FORTALECIENDO
CAPACIDADES

Cultura organizacional inclusivas.

\ 4

DIAGNOSTICO
LINEA BASE

Capital intelectual de la Empresa

\ 4

FORMULACION EN EL PLAN
ESTRATEGICO DE LA EMPRESA

Misidn, Visidn, Valores, Politica



MONITOREO, EVALUACION,
RETROALIMENTACION

7 3

DISENO DEL PLAN OPERATIVO
DEL PLAN ESTRATEGICO

Responsables, metas, periodos, ejecucion, presupuesto.

2

IDENTIFICACION DE
NECESIDADES DE INCLUSION

Ajustes razonables en la
estructura fisica y organizacional.

2

AJUSTES DE LOS PROCESOS
DE LA EMPRESA

(capital estructural, capital humano, capital relacional)

Inclusién de peronsas con discapacidad en el moldelo de negocio.
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