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Promocioén la diversidad e integracion de la ley 27636 de cupo laboral trans a través
de una intervencion educativa con metodologia AICLE en un programa de idioma

inglés en empresas multinacionales de Argentina
Resumen

En este trabajo se propone una intervencion educativa cuyo objetivo es fomentar el
mejoramiento de las politicas laborales de distintas empresas en Argentina a través de una
intervencion de doble impacto basada en el enfoque de Aprendizaje Integrado de
Contenidos y Lenguas Extranjeras (AICLE) en el marco de la aplicacion de la Ley de cupo
laboral trans 27636. La misma se dard en un espacio educativo in-company de

capacitacion laboral en relacidn al desarrollo de la parte comunicativa del idioma inglés.

A través de esta intervencidon, se pretende que los participantes (trabajadores de las
empresas) desarrollen una mejor comprension y una mayor sensibilizacién sobre las
tematicas basicas de diversidad, inclusion y accesibilidad en relacion a la ley anteriormente
mencionada, ademas de poder practicar y aprender vocabulario en el idioma inglés sobre

el tema.
Palabras claves

Ley de cupo laboral trans, AICLE, diversidad, inclusion, inglés.



Introduccion

Denominacién

Promocion de la diversidad e integracion de la ley 27636 de cupo laboral trans a través de
una intervencién educativa con metodologia AICLE en un programa de idioma inglés en

una empresa multinacional argentina.
Descripcion

Las personas travestis y trans han estado vulneradas y estigmatizadas histéricamente en
Argentina, especialmente en relacion al derecho de inclusion laboral, vivienda y educacion.
Segun la subsecretaria de Politicas de Diversidad de Nacion (dependiente del Ministerio de
las Mujeres, Géneros y Diversidad), se estima que cerca del 80% de personas travestis y

trans nunca han podido acceder a un trabajo formal en el pais (Trepiana, 2021).

A través de la Ley Nacional de Promocion de Acceso al Empleo Formal para personas
Travestis, Transexuales y Transgénero, conocida como ley de cupo laboral trans, se pudo
establecer un cupo minimo de 1% de los cargos y puestos del Estado Nacional para esta
poblaciéon. La Ley promociona el acceso al empleo formal de las personas travestis,
transexuales y transgénero, y fomenta la contratacion de personas trans en el sector
privado a través de incentivos fiscales y econdmicos, como desgravaciones impositivas y
acceso a créditos con tasas preferenciales. Si bien esta norma no obliga al sector, es
posible notar un movimiento de inclusion aunque para algunos se trate de una estrategia

comercial y de imagen.

A pesar de la existencia de valiosas iniciativas que promueven espacios de trabajo de
inclusién para la comunidad LGBTQI+A como la red Pride Connection Argentina, el Plan
Integral de Acceso al Trabajo para Personas Trans, el Decreto 721/2020 sobre Cupo
laboral, y la ley mencionada; en este trabajo se consideran necesarias la elaboracion de
nuevas politicas publicas y actividades de intervencion educativas que puedan ayudar a

desarmar la brecha de la desigualdad. (Perchivale y Ansardi, 2023).

Algunas de las preguntas que han orientado este trabajo son las siguientes: ;Las leyes de
cupo laboral trans tienen como resultado lograr una integracion laboral auténtica? ¢ Cual es
el impacto de las normas sobre la inclusion laboral de las personas trans? ; Qué sucede en

el sector privado? ;Qué propuestas educativas permiten una mayor concienciacion sobre



los principios de diversidad, inclusion y accesibilidad para las personas travestis y trans en

el pais?

En este trabajo se propone una intervencion educativa cuyo objetivo es fomentar un
mejoramiento de las politicas laborales de distintas empresas en Argentina a través de una
intervencidon de doble impacto basada en el enfoque de Aprendizaje Integrado de
Contenidos y Lenguas Extranjeras (AICLE). De acuerdo con Puac (2014) una intervencién
educativa es definida como un tipo de acciéon organizada sobre un area o campo de la

educacion, con el objetivo de transformarlo y mejorarlo.

A través de esta intervencidon, se pretende que los participantes (trabajadores de las
empresas) desarrollen una mejor comprension y una mayor sensibilizacién sobre las
tematicas basicas de diversidad, inclusion y accesibilidad en relacion a la ley anteriormente
mencionada, ademas de poder practicar y aprender vocabulario en el idioma inglés sobre
el tema. Los participantes son adultos mayores de entre 30 y 50 afos de edad que poseen
un nivel B2 y C1 del marco comun europeo (MCER) y se desenvuelven en el area de
recursos humanos de una empresa multinacional de la Provincia de Buenos Aires,

Argentina.

La metodologia utilizada para la implementacion de la intervencion educativa tomara como
punto de partida el uso de herramientas digitales seleccionadas y la integracién de las
distintas plataformas digitales utilizadas en cada compania. El enfoque utilizado para la
ensenanza sera el de Aprendizaje Integrado de Contenidos y Lenguas Extranjeras
(AICLE), el cual permite utilizar el idioma inglés como vehiculo para el abordaje y

aprendizaje de otras asignaturas (Cendoya, et al, 2008)

El proyecto de intervencion se prevé llevar a cabo de manera virtual, y de manera
sincronica con 8 encuentros de 1 hora, divididos en 4 unidades en total, en donde se
exploraran los conceptos de diversidad, inclusion y accesibilidad, qué es la comunidad
LGBTQI+A, y cdmo seria posible incorporar la ley de cupo laboral trans 27636 en el ambito
corporativo privado con la incorporacién de metodologia AICLE para desarrollar la
comunicacion, fomentar la reflexion y expandir el vocabulario en idioma inglés de
participantes del area de recursos humanos de una empresa multinacional que emplea a

mas de 3500 empleados en Argentina.



Fundamentacion

Segun un la guia proporcionada por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
publicada en 2022, las personas LGBTIQ+ enfrentan acoso, violencia y discriminacion
debido a su orientacion sexual, identidad de género, expresion de género y caracteristicas
sexuales en todo el mundo. La OIT ha podido documentar como estas situaciones afectan
el entorno laboral a través de estudios realizados en paises como Argentina, Asia

Meridional, Costa Rica, Francia, Indonesia y Tailandia.

En 2018, una encuesta del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD) reveld que el 21% de los encuestados en China, el 30% en Filipinas y el 23% en
Tailandia reportaron haber sido acosados, intimidados o discriminados en su lugar de
trabajo debido a su orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o
caracteristicas sexuales . Muchas personas creian que se les negaba empleo por estos
motivos y mas de dos tercios indicaron haber visto anuncios laborales que excluian
explicitamente a personas LGBTIQ+ (lesbianas, gays, bisexuales, transgénero e

intersexuales) en sus requisitos de contratacion.

En 2023 se publicé el analisis sobre las vulnerabilidades que enfrenta la comunidad
LGBTIQ+ concentrado en en cinco paises de la subregion de Centroamérica (Belice, Costa
Rica, Guatemala, Honduras y Panama) como parte del Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), en colaboracioén junto a la Agencia de los Estados Unidos para
el Desarrollo Internacional (USAID) e InfoSegura, en donde concluyen que existen
dificultades en el acceso al trabajo se profundizan para personas trans y no binarias, y que
existe un mayor nivel de desempleo y asignacion de responsabilidades de cuidados,
histéricamente feminizadas, a las mujeres trans incluso cuando este grupo enfrenta

problemas en el reconocimiento de su identidad.

La discriminacion se agrava cuando las personas LGBTIQ+ también tienen una
discapacidad o problemas de salud como VIH, tuberculosis o COVID-19, o pertenecen a
minorias étnicas o raciales. Una encuesta a aproximadamente 20.000 personas LGBTIQ+
en 138 paises mostré que el 47% experimentaba dificultades econémicas debido a la
pandemia de COVID-19, y una cuarta parte no podia cubrir sus necesidades basicas. Al
momento de la encuesta, el 13% habia perdido su empleo y otro 21% temia perderlo en un

futuro cercano.



Una resolucion de la Conferencia Internacional del Trabajo en diciembre de 2021
destacdé que la discriminacion, incluyendo las formas sistémicas, multiples e
interrelacionadas, sigue siendo una causa principal de desigualdad. Es por eso que se
insta a desarrollar una estrategia para abordar las desigualdades en el ambito laboral,
asegurando la igualdad de género y la no discriminacion, y promoviendo la igualdad,
diversidad e inclusién en distintos espacios, siendo el ambito laboral el espacio crucial para

alcanzar este objetivo.

La Ley de cupo laboral trans 27636 tiene como objetivo promover la inclusion y la
igualdad de oportunidades en el ambito laboral. Es en este sentido que las distintas
intervenciones educativas pueden llegar a abrir un espacio de concientizacion en el ambito
corporativo privado, el cual no tiene obligatoriedad para la incorporacion de personas
travestis, transexuales o transgénero. La Ley promociona el acceso al empleo formal de las
personas travestis, transexuales y transgénero, tiene como objetivo establecer un cupo
laboral del 1% en el sector publico para personas travestis, transexuales y transgénero, y
fomenta la contratacion de personas trans en el sector privado a través de incentivos
fiscales y econdmicos, como desgravaciones impositivas y acceso a créditos con tasas

preferenciales.

En este contexto, uno de los desafios que presentan es asegurar que se
implemente efectivamente el acceso a los cupos de trabajo en todas las jurisdicciones y
sectores, tanto publicos como privados. Como organismo encargado de aplicar la Ley
27.636 de Promocion de Acceso al Empleo Formal para Personas Travestis, Transexuales
y Transgénero “Diana Sacayan-Lohana Berkins”, el Ministerio de las Mujeres, Géneros y
Diversidad de la Nacion (MMGyD) promovié durante su vigencia la implementacion de la
propuesta y realizé un monitoreo trimestral sobre los avances en su cumplimiento. El
informe mas reciente, concluido en diciembre de 2022, fue el sexto de su tipo y revel6 que
574 personas travestis, transexuales y/o transgénero estan empleadas en el Poder
Ejecutivo Nacional, asi como en organismos centralizados y descentralizados. Esto
representa un aumento del 468,32 % en comparacion con los datos previos al Decreto
721/2020 de septiembre de 2020, cuando se registraron 101 personas empleadas.
Ademas, se confirmd un crecimiento constante desde el primer indicador, con 235
trabajadores y trabajadoras en diciembre de 2021; 293 en marzo de 2022; 427 en junio de
2022; y 480 en septiembre de 2022. EI mismo monitoreo menciona que la Subsecretaria

de Politicas de Diversidad ha llevado a cabo acciones de capacitacién, asistencia técnica y
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talleres de sensibilizacién para organismos y empresas, tanto publicas como privadas, con
el fin de fortalecer el acceso y permanencia de personas travestis, transexuales vy

transgénero en el empleo formal.

Los datos ponen de manifiesto que la implementacion de intervenciones educativas
en el sector privado se vuelven esenciales para ayudar a la inclusion laboral de personas
travestis, transexuales y transgénero. Segun el monitoreo mencionado, si bien se observa
un avance significativo en la contratacion de estas personas en el sector publico, para
lograr una inclusion plena y sostenida es necesario involucrar al ambito privado. Siguiendo
con lo destacado por el MMGyD, existe una necesidad de federalizacién de esta politica
publica y de trabajar en conjunto con todos los organismos para derribar las barreras que,
debido a prejuicios o discriminacion, ponen en riesgo la implementacion de la ley. En este
sentido, la Subsecretaria de Politicas de Diversidad llevo adelante en los afios 2022 y
2023" acciones de capacitacion, asistencia técnica y talleres de sensibilizacion dirigidos
tanto a sujetos de derecho como a organismos y empresas, publicas y privadas, para
fortalecer el acceso y permanencia de personas travestis, transexuales y transgénero en el

empleo formal.

En este trabajo se parte del supuesto de que si logramos sensibilizar y capacitar a
las empresas privadas sobre la importancia de la diversidad y la inclusion, se pueden crear
entornos laborales mas equitativos, fomentar la inclusion de las personas travestis,
transexuales y trans en el ambito laboral privado y promover una cultura organizacional
inclusiva que considere a la diversidad de género como una caracteristica positiva dentro
del equipo de trabajo. Se asume que para promover la conciencia y fomentar la integracion
de la Ley 27636, que establece el cupo laboral trans de Argentina en el ambito privado, es
posible utilizar el enfoque de Aprendizaje Integrado de Contenidos y Lenguas Extranjeras
(AICLE) como estrategia de ensefianza. Una estrategia de ensefianza es entendida como
el conjunto de decisiones que toma el docente para orientar la ensefianza con el fin de
promover el aprendizaje de sus alumnos. Se trata de orientaciones generales acerca de
como ensefiar un contenido disciplinar considerando qué queremos que nuestros alumnos

comprendan, por qué y para qué (Anijovich y Mora, 2010).

' El Programa Ciclo de Formacion en Territorio 2023 es una propuesta formativa de la Subsecretaria de Politicas de
Inclusién en el Mundo Laboral pensada para los desafios actuales de las organizaciones sindicales en materia de
inclusion. Esta politica continia y amplifica las tematicas y alcances del Programa de Fortalecimiento del Liderazgo de las
Mujeres y Diversidades Sexuales en las Organizaciones Sindicales desarrollado durante 2022.
https: . ntina.gob.ar/trabajo/ciclo- i n-territorio-202



https://www.argentina.gob.ar/trabajo/ciclo-de-formacion-en-territorio-2023

Ademas de abordar estas leyes especificas, la intervencion busca explorar y
enfatizar los conceptos de diversidad, inclusién y accesibilidad en relacién con dicha ley a
través de la implementacion de un programa de idioma inglés, siendo este un espacio
compartido por trabajadores de empresas multinacionales que buscan capacitar a sus
empleados. Por esto es posible incorporar temas que fomenten y puedan concientizar para
la aplicacion de la ley de cupo laboral trans de Argentina, en relacion con el articulo 16 de
la ley 27636, con esos espacios o departamentos especificos relacionados con las areas
de diversidad e inclusién cuya funcion radica en integrar a todos aquellos empleados que

estén dentro del espectro de identidades diversas.

Objetivos de la intervencion

El objetivo general de la presente intervencién es generar un espacio de concientizacion
sobre la importancia de garantizar las condiciones para la igualdad de oportunidades
laborales, tomando como punto de partida los conceptos de diversidad, inclusion y
accesibilidad a través del debate en trabajadores de empresas multinacionales a partir de

la aplicacion del enfoque AICLE y el uso de tecnologias digitales.
Objetivos especificos
Los objetivos especificos son:

e Determinar el Conocimiento y Comprension Previa:

Evaluar el nivel de conocimiento y comprension previa de los participantes del area de
Recursos Humanos sobre las leyes de cupo laboral trans y los valores de diversidad,
inclusidon y accesibilidad. Esto se lograra a través del analisis de sus respuestas en dos

formularios proporcionados antes y después de la intervencién educativa en idioma inglés.
e Disenar e Implementar una intervenciéon educativa de Doble Impacto:

Desarrollar una intervencion educativa basada en el enfoque AICLE (Aprendizaje Integrado
de Contenidos y Lenguas Extranjeras) y el uso de TIC (Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacion) en clases de inglés virtuales. Esta intervencion debe fomentar la
comprensidn y accion en torno a la integracion de la Ley 27.636, que promueve el acceso

al empleo formal para personas travestis, transexuales y transgénero.



e Promover la comprension de conceptos de diversidad, inclusion y

accesibilidad

Fomentar la promocion de la ley 27636 asi como la comprensidon y aplicacion de los
conceptos de diversidad, inclusidn y accesibilidad en el ambito laboral de recursos

humanos en empresas multinacionales en Argentina, 2025.

Estado del arte (Antecedentes)

Las investigaciones sobre la necesidad de incorporar instancias educativas en relacion a la
inclusion de las personas travestis, transexuales y transgénero en el ambito privado son
heterogéneas, y las mismas hacen foco tanto en el derecho al trabajo como en la
necesidad de crear instancias y espacios de concientizacion y bienestar para las personas
travestis, transexuales y transgénero en el ambito privado. En este trabajo, las
investigaciones consultadas han sido agrupadas de acuerdo a la fecha de publicaciéon y a

la aplicaciéon de la ley en empresas privadas.

Luiz Banega y Lauze (2020) publicaron un articulo de investigacion en la revista
Profile: Issues in Teachers’ Professional Development de la Universidad de Colombia
titulado “CLIL and comprehensive sexual education: A case of innovation from Argentina”
cuyo objetivo fue describir una innovacién colaborativa que posee elementos de una
intervencion educativa llevada a cabo en una escuela secundaria estatal en Argentina por
el periodo de un mes durante marzo 2018 y culminado en diciembre 2018. La innovacion
colaborativa incluyé presentaciones grupales de 20 estudiantes adolescentes de alrededor
de 17 anos de edad y estudiantes de Year 6 en el colegio. Los estudiantes exploraron
temas de la educacion sexual integral conectadas con la ensefianza del idioma inglés, con
el objetivo de que los estudiantes puedan aprender el idioma con el uso de materiales
auténticos, con distintos objetivos y tareas. La conclusién de su investigacién comprende
una reflexion hacia las cuestiones sociales que aportan temas significativos a la ensefanza
de inglés y acerca de como la educacion sexual integral debe incorporarse a todo el

curriculo escolar, incluido el idioma inglés.

Rodriguez Espinosa (2021) en su trabajo de grado para optar por el titulo de
Comunicadora Social con énfasis organizacional y Administradora de Empresas, titulado
“Organizaciones Trans-incluyentes: Co-construyendo espacios seguros para el bienestar

de las personas con experiencias de vida Trans desde las practicas organizacionales en
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empresas privadas” para la Pontificia Universidad Javeriana Facultad de Comunicacion y
Lenguaje Comunicacion Social de Bogotd, propuso un trabajo de investigacion cualitativo
exploratorio o descriptivo, cuyo objetivo logré identificar coémo las practicas
organizacionales del sector publico y privado tienen un impacto en el bienestar de las
personas trans y de las organizaciones privadas. Las herramientas utilizadas fueron
entrevistas semiestructuradas tradicionales y de corte etnografico individuales y grupales, y
un grupo focal virtual. La muestra total consté de 13 personas con experiencias de vida
trans: 5 mujeres trans, 4 hombres trans y 2 personas trans no binarias, quienes ocupan o
han ocupado diferentes posiciones laborales en organizaciones del sector privado y

publico.

Flores Villanueva (2022) publicé su tesis de maestria en Educacion con mencién en
Gestién de la Educacién titulado “Estrategia didactica para mejorar las habilidades
productivas del idioma inglés en los estudiantes adultos de un centro de idiomas en Lima.”
para la Universidad San Ignacio de Loyola de Lima, Peru. El objetivo de la investigacion
ha sido de tipo no experimental, de corte transversal descriptivo, educacional y aplicada.
Se centré en la utilizacion de distintas estrategias didacticas aplicadas con enfoque AICLE
en clase de inglés de la Universidad de Lima para desarrollar las habilidades de produccion
escritas y orales de 36 estudiantes, luego de confirmar una dificultad en las habilidades
comunicativas escritas y orales que poseen 36 estudiantes adultos de nivel intermedio y
tres docentes de inglés de la institucion. Para la recoleccién de los datos se utilizaron
entrevistas semiestructuradas, cuestionario a estudiantes y guia de observacion de clase.
Los resultados presentaron que la estrategia didactica basada en AICLE pudo mejorar las
habilidades productivas de los estudiantes, ademas de su motivacion; y en el caso de los

docentes, pudo enriquecer y dinamizar la practica docente.

Piernas Andreo (2022) publicd su trabajo de fin de la maestria en Formacion del
Profesorado de Educacion Secundaria Obligatoria y Bachillerato, Formacion Profesional y
Ensefanzas de Idiomas en la Universidad de Laguna, Espafa. El titulo de su trabajo ha
sido “Prevencion de la transfobia en clase de FLE a través de la pelicula Lola vers la mer” y
su objetivo fue fomentar el respeto a la diversidad y la libertad de identidad o expresién de
género desde la Educacién Secundaria Obligatoria a través del disefio y aplicacién de
actividades basadas en fragmentos de la pelicula Lola vers la mer, dirigidas a promover
valores inclusivos en un contexto de aprendizaje de lenguas extranjeras. La actividad

educativa se dio en tercer ano de ESO del IES Teobaldo Power, en Santa Cruz de Tenerife.
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La metodologia incluyd el analisis de la pelicula para integrar aspectos linguisticos y
socioculturales en el aprendizaje, siguiendo un enfoque intercultural, asi como la creacion
de una situacién de aprendizaje utilizando el cine como recurso. En los resultados
denotaron que el contenido linguistico como sociocultural puede contribuir al desarrollo de
reflexiones y debates en el marco de la ensefanza-aprendizaje del idioma, por lo que la
educacion en todas sus formas puede ser utilizada como una herramienta que impulse

valores para la mejora de las relaciones y de la convivencia en sociedad.

Las profesoras Renosito y Solana Augusta (2023) en su tesis de licenciatura en
Ciencias Antropoldgicas titulada “Un abordaje antropoldgico de los proceso de insercidon
laboral de travestis y personas trans en grandes empresas de AMBA”, de la Universidad de
Buenos Aires, realizaron entrevistas semiestructuradas a personal de recursos humanos
de grandes empresas del AMBA, utilizando el método de bola de nieve para explorar como
las identidades de género y sexualidades intersectan con desigualdades sociales,
relaciones de poder y mecanismos de jerarquizacién en el ambito laboral corporativo.
Lograron examinar las iniciativas empresariales para incluir a personas travestis y trans,
reconociendo sus limitaciones, fisuras discursivas y los desafios materiales y simbdlicos en
los espacios laborales, incluyendo procesos de contratacion y adaptacion administrativa de
grandes empresas del Area Metropolitana de Buenos Aires (AMBA), integrando enfoques
de antropologia politica y estudios de género y sexualidades. El estudio concluyé que,
aunque las iniciativas corporativas han expandido las posibilidades laborales para
personas travestis y trans, las capacitaciones y politicas especiales no son suficientes para

garantizar su permanencia y desarrollo.

Ferrando (2023) publicé un articulo de investigacion en la revista Linguistica Teodrica
y Aplicada “Lengua y Sociedad” de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos de Lima, Peru titulado “La motivacion en la ensefianza de
segundas lenguas: aproximacion tedrico-practica en el ambito del enfoque integrado
AICLE". El objetivo ha sido brindar herramientas tedricas y practicas para que los docentes
en contextos bilinglies puedan fomentar y mantener la motivacion en el aula a partir de la
revision de las teorias actuales sobre la motivacion en la ensefianza de segundas lenguas
a partir de las contribuciones que la psicologia general aporta al campo de la didactica, y
un analisis especifico de la motivacion en la ensefianza de segundas lenguas bajo el
enfoque AICLE. Para eso utilizé un enfoque teorico-practico y holistico de las metodologias

neuro didacticas, AICLE, y un proceso reflexivo de investigacion-accién. Como resultados,
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subrayan que las investigaciones de pedagogia, psicologia y neurociencia han aportado a
la comprension de los procesos motivacionales; y resaltan la necesidad de contextualizar
estrategias segun los diversos factores que influyen en el aula, entre ellos los aspectos

cognitivos y emocionales de los estudiantes.

Perez Morejon y Alfonso Porraspita (2023) publicaron su articulo de investigacion en
la revista Cooperativismo y Desarrollo (Coodes) de la Universidad de Pinar del Rio, Cuba,
titulado “El proceso de capacitacion. Retos para lograr resultados superiores en una
organizacion”. El objetivo del articulo ha sido realizar un analisis que aborde la Gestion de
la Capacitacion mediante los métodos historico-logico, sistémico estructural y de medicion
para evaluar su impacto en organizaciones a través de un sistema de indicadores. Como
resultados, explican que la capacitacibn mejora conocimientos y competencias del
trabajador para enfrentar los cambios tecnoldgicos, econémicos y sociales, alineandose
con los objetivos empresariales y con las explicaciones de los autores como Werther et al.
(2014) y Labrador Machin et al. (2019) que subrayan su caracter formativo, contextualizado
y proactivo, enfatizando en la planificacion, disefio, ejecucion y evaluacion del proceso; y
por ultimo Bohérquez et al. (2020) quienes destacan la importancia estratégica de la
capacitacion para el éxito organizacional y la adaptacion tecnoldgica, consolidandose como

un componente clave del desarrollo empresarial.

Olvera Romero (2024) en su tesis de maestria en Educacién y Desarrollo
Profesional Docente titulada “Aprendizaje integrado de contenido y lengua extranjera:
competencias que fortalecen el disefio del perfil profesional de la y el docente de cursos
bilingles” para la Universidad Auténoma de Zatacetas, México, tuvo como obijetivo
identificar competencias especificas que fortalezcan el perfil profesional docente, en el
contexto de las carreras de Desarrollo de Negocios de la Universidad Tecnoldégica “El
Retono” en la ciudad de Aguascalientes, México. Se realizd6 un analisis tedrico sobre
competencias, ensefianza bilingue y disefio curricular, desarrollando una metodologia de
disefio curricular basado en competencias y recopilando datos a través de encuestas y
entrevistas. Los resultados resaltaron la importancia del AICLE para mejorar la calidad de
la ensefianza y se proponen estrategias para optimizar la formacion docente en contextos

bilingues y biculturales.

Martinez Niguez (2024) publicé su tesis de maestria en espafiol e inglés como

segunda lengua titulada “El espafiol de los negocios como L2 del alumnado de movilidad
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de la Universidad de Alicante” para la Universidad de Alicante, en Espafa, cuyo objetivo ha
sido analizar el nivel de competencia en espafiol de negocios como segunda lengua (L2),
las dificultades que enfrentan 46 estudiantes no nativos del alumnado de movilidad del
curso 2023/2024 de la a Universidad de Alicante (UA), quienes deben dominar tanto el
espanol general como el espafiol de negocios para seguir con sus estudios, y las
soluciones propuestas por la institucion. Para eso, se emplearon cuestionarios de
metodologia mixta, divididos en seis bloques tematicos para determinar el valor del nivel de
competencia, identificar las fortalezas y debilidades en relacién al espafiol de negocios.
Los resultados de su tesis sefalan mayores dificultades en las destrezas orales de los
estudiantes de nivel intermedio en espafiol de negocios, ademas sefialan que existe una
falta de educacion formal en el campo del idioma espafol general, evidenciando asi la
necesidad de hacer un analisis mas profundo y poder lograr adaptar las lecciones a las

necesidades de los estudiantes no nativos.

Echavez Padilla (2024) publico su trabajo de fin de maestria del Programa de
Psicologia de la Universidad de Santander en Colombia. Su trabajo titulado “Promocién de
la Inclusion Laboral y el Respeto a la Diversidad Sexual y de Género en los Trabajadores
de la Empresa Aseo del Norte” se propuso promover la inclusion laboral y el respeto a la
diversidad sexual y de género en los trabajadores de la empresa Aseo del Norte,
Valledupar. Para eso a través de entrevistas semiestructuradas y talleres vivenciales con 6
lideres de area y 8 participantes trabajadores de la empresa Aseo del Norte en Valledupair,
Colombia se exploraron las reflexiones y actitudes en relacion con estas tematicas, y se
implementan y sugieren distintas estrategias para la mejoria de la cultura corporativa. Se
utilizé un enfoque cualitativo y un disefio de investigacidén-accidén cuyos resultados explican
que si bien la empresa posee politicas y entornos inclusivos, aun se pueden hacer mejoras
en las practicas y las politicas sobre inclusion y diversidad. Ademas, comprende que el
trabajo y las sugerencias publicadas pueden llegar a servir de ejemplo para otras

organizaciones de trabajo para llegar a una verdadera inclusién y diversidad.
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Marco Tedrico
Antecedentes legales

Durante los afios posteriores a la aprobacion de la Ley N° 26.743 de Identidad de
Género en 2012, las organizaciones sociales de Argentina acompafiaron a muchisimas
personas trans en la rectificacion de sus DNI y toda la documentacion legal emitida con el
nombre de nacimiento. Gracias al relevamiento del alcance de la norma por parte de las
organizaciones y la primera encuesta sobre poblacion trans realizada en 2012 en un
municipio de la Provincia de Buenos Aires, se detectd que, aun habiendo realizado el
cambio registral, existia mucha resistencia por parte del Estado y de los sectores
empleadores para aceptar personas trans en espacios laborales formales (Perchivale y
Ansardi, 2023).

Un informe del Ministerio Publico de la Defensa del afio 2017 menciona que:

“Los escasos datos con los que contamos sobre la realidad de las personas
trans, travestis y no binaries (TTNB) en Argentina muestran que entre el 80 y 90%
de la comunidad no se encuentra incorporada al mercado de trabajo formal; por el
contrario, su situacion laboral es insegura y de precaria estabilidad. Las busquedas
de trabajo son particularmente hostiles dada la discriminacion que reciben: mas del
60% nunca accedi®é a una entrevista laboral luego de asumir socialmente su
identidad. Por todo esto, las vivencias estan atravesadas por un universo histérico

de violencias y vejaciones sistematicas” (p.3).

A lo largo de los afios 2018 y 2019, el Congreso argentino recibié 14 (catorce)
proyectos de Ley de cupo laboral trans, todos escritos y liderados por las organizaciones
sociales (integradas en su mayoria por personas del colectivo de lesbianas, gays,
bisexuales y otras identidades cisexuales no pertenecientes a la poblacion travesti-trans).
A finales del 2020, se lanzé mediante el Decreto 721/2020 de cupo laboral hasta que la
Camara de Diputados brindé dictamen de mayoria a un unico proyecto de ley que unifico
los catorce proyectos presentados. El 24 de Junio de 2021 con 55 votos a favor en el
Senado, se promulgd la ley de Promocion del Acceso al Empleo Formal para personas
Travestis, Transexuales y Transgénero "Diana Sacayan-Lohana Berkins" con el fin de
establecer medidas de accion positiva que permitan la inclusion de las personas travestis,

transexuales y transgénero al ambito laboral en la Republica Argentina. La normativa,

15



unica en su tipo en la regién, estipula que el Estado Nacional debera garantizar el 1 por

ciento de su planta laboral para personas travestis trans.

La misma Ley modifica la Ley 26743 que establece el derecho a la identidad de las
personas promulgada en mayo de 2012 y la resolucion 561/2021 que aprueba el
“Reglamento Operativo para la implementacion del REGISTRO UNICO DE ASPIRANTES
Travestis, Transexuales y/o Transgénero - Diana Sacayan - Lohana Berkins - Ley N°
27.636” en el Ministerio de las mujeres, género y diversidad, y adopta el objetivo de que los
cargos de personal del sector publico deben ser ocupados por el 1% de la totalidad de los

mismos por personas travestis, transexuales y transgénero.

Es decir, la Ley N° 27.636 establece que el sector publico nacional (en los tres
poderes del Estado) debe reservar, al menos, el 1% de sus cargos y vacantes para
personas travesti-trans. A su vez, invita a las universidades a adherirse y avanza con una
mirada integral, federal y transversal para reducir significativamente la brecha laboral que
existe entre las personas cis y trans a lo largo de todo el territorio argentino. Por eso, exige
a los organismos del sector publico nacional la promocidén de acciones de sensibilizacion
con perspectiva de género y de diversidad sexual en los ambitos laborales para contribuir a
una efectiva inclusion. En lo federal, la cantidad de vacantes abarca también a organismos
descentralizados o autarquicos, entes publicos no estatales y empresas estatales que, al
igual que los tres poderes del Estado Nacional, tienen dependencias a lo largo y ancho del
pais (Perchivale y Ansardi, 2023). Ademas, contempla la terminalidad educativa de les
aspirantes que no hayan completado su educacién obligatoria, garantizando su ingreso
laboral con la condicion de cursar y finalizar sus estudios secundarios y fomenta también la
formacién, capacitacion y crecimiento profesional de las personas TTNB como forma de
adecuar su situacién a los requisitos del puesto e igualar oportunidades en todo el territorio
argentino. Por ultimo, contempla también que los empleadores del ambito privado que
contraten trabajadores de la poblacion travesti-trans tengan un incentivo tributario para

fomentar un mayor acceso al empleo.

La Ley de Trabajo en Argentina es la Ley 20.744, por la cual se modifican las
normas que regulan el contrato de trabajo y la relacién de trabajo del D.O. No. 390/1976-,
explica las regulaciones acerca del contrato de trabajo, jornada laboral, edad minima de
admisién al empleo, despidos, seguro por desempleo, jornada de trabajo, remuneracion

(salario minimo y aguinaldo), vacaciones, licencias, estabilidad laboral, obligaciones de las
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partes y proteccion de derechos laborales. Esta ley no es especifica en cuanto a los
derechos de la poblacién travesti trans, sin embargo, algunos articulos respaldan en

materia de igualdad y derecho:

- Articulo 17: prohibe la discriminacion entre los trabajadores por motivo de
sexo, raza, nacionalidad, religiosos, politicos, gremiales o de edad.

- Articulo 81: sostiene que debe haber igualdad de trato entre empleador y
trabajadores.

- Articulo 172: afirma el derecho laboral de la mujer.

Solo en el articulo 245 bis se menciona la palabra “género” definiendo lo que se
considera un acto discriminatorio, siendo el género, uno de los motivos o causas de

despido discriminatorios y, por ende, corresponde una indemnizacién agravada especial.
En cuanto a la capacitacion, el capitulo VIII de la ley de trabajo afirma que:

‘La promocion profesional y la formacién en el trabajo, en condiciones
igualitarias de acceso y trato sera un derecho fundamental para todos los

trabajadores y trabajadoras.” (s/n)

En este capitulo se hace mencion al derecho que tienen los trabajadores y
trabajadoras a capacitarse en condiciones de igualdad. La misma ley garantiza el
desarrollo de las habilidades de los trabajadores, la igualdad de acceso a las

capacitaciones y la igualdad de trato alineados con:

e Las necesidades de la empresa en relacién al contexto de trabajo y el rol de los
trabajadores;

e La responsabilidad de los empleadores de implementar acciones que desarrollen las
capacidades y carreras de sus trabajadores con el apoyo de organismos estatales
competentes;

e El registro existente de las habilidades adquiridas en el empleo, su calificacion, y el
certificado de capacitacion;

e La cantidad de horas tomadas del empleo para las capacitaciones por fuera del

lugar de trabajo.

En relacion al cupo laboral travesti-trans, también se habla de derechos.
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Ambas leyes coinciden en cuanto al acceso igualitario a la formacion profesional; la
responsabilidad del empleador para proporcionar la capacitacion de sus trabajadores con
asistencia del Estado; el desarrollo de las habilidades de los trabajadores debe estar
correlacionado con sus tareas laborales, fomentando el desarrollo profesional de la
persona, y la certificacion de competencias y el derecho de utilizar horas de capacitacion

por fuera del lugar de trabajo.

Ademas, ambas leyes mencionan la necesidad de seguir formando a los
trabajadores en las nuevas tecnologias, por lo que las personas travestis-trans y
trabajadores que no son parte de la comunidad pueden tener la posibilidad de desarrollar

una carrera a largo plazo.

Tanto la Ley 20744 como la Ley 27363 organizan las pautas a seguir para que todas
las personas puedan acceder a diferentes capacitaciones, con el fin de mejorar el
conocimiento de los trabajadores en cuanto a sus tareas, relaciones y desarrollo en
general. De la misma manera, se entiende que capacitaciones en relacion la ley Micaela,
sensibilizacién sobre Diversidad y Género, Prevencion de la discriminacion, etc., no son
suficientes para fomentar la incusion de las personas travestis-trans en el mundo del
trabajo (Rodriguez, 2020). Es necesario que las politicas publicas, y las iniciativas de
economia social puedan acompanar a un cambio cultural que puede empezar con las
capacitaciones a areas de recursos humanos que tienen una funcién primaria en la

contratacién de las personas.
Formacion continua en el ambito laboral

La formacion continua o formacién profesional es considerada un derecho incluido
en la ley de trabajo de Argentina (La Ley n° 20.744 de 1976) donde se menciona que los
trabajadores pueden hacer uso de este derecho. A su vez, el derecho a la formacion
profesional es considerado un instrumento de politica social que tiene el afan de cualificar
a los trabajadores y mejorar las condiciones del empleo. En este sentido, se puede hablar
de distintos tipos de formacion continua o formacion profesional, las mismas tienen

también distintas modalidades y tipos (Castagnino, 2023):
a) Iniciativa de formacion:
e Espontanea o libre: Decidida por el trabajador.

e Inducida: Promovida por el empleador.
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Consensuada: Acordada entre el trabajador y el empleador, a nivel individual o
colectivo.

Heteronoma: Impulsada por el Estado.

b) Destinatarios:

Trabajadores activos o personas desocupadas.
Precontractual: Capacitacion antes de ser contratado.

Poscontractual: Capacitacion al finalizar el contrato o para la recalificacion.

c) Financiamiento: Por el empleador, fondos colectivos (mutuales o agencias), Estado, o

sindicatos. También puede ser el propio trabajador quien financie su formacion.

d) Objetivo o contenido:

Especifica: Relacionada con destrezas para un puesto de trabajo, generalmente
financiada por el empleador.
Difusa: Formacion general para insertarse o reinsertarse en el mercado laboral,

asumida por el Estado.

e) Oportunidad o finalidad:

Formacion inicial: Para la adaptacion al empleo.

Formacion ocupacional o continua: Durante la relacion laboral, enfocada en la
incorporacion de nuevas tecnologias o temas de seguridad.

Formacion promocional: Para obtener una nueva calificacion o ascender de
categoria.

Formacion-recalificacion: Para trabajadores con capacidades reducidas o aquellos

que necesitan reinsertarse en el mercado laboral.

f) Ambito y tiempo:

Puede darse en el establecimiento del empleador o en otra institucion, dentro o fuera del

horario laboral, con distintos impactos en la remuneracion segun el tipo de formacion.

Los distintos tipos explicados dependen del destinatario y sus roles especificos, la

financiacion, y la locacion, ademas del beneficio que recibiria de manera transversal el

resto de los empleados, comunidad, Estado, entidades sindicales, etc. (Castagnino, 2023).
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En lineas generales, la formacion continua o formacion profesional puede ser
considerada un beneficio de manera indirecta puesto que algunos programas de
capacitaciéon “constituyen espacios que posibilitan la subjetivacion”, es decir que, los
dispositivos de formacion, como lo son las intervenciones educativas en empresas
privadas, contribuyen a algun tipo de incidencia. El tipo de incidencia que se dé a
consecuencia del dispositivo de formacién dependera de la funcion de la formacién, la
integralidad de la formacién, la calidad de la formacion, los tipos de formadores e
instructores, el lugar que se le da a la subjetivacion dentro del programa de formacién y la
importancia personal que los participantes le pueden dar a la formacion propuesta (Pieck
Gochicoa, et. al., 2020)

Desde la perspectiva curricular, se destaca la necesidad de que la capacitacion,
ademas de integral, vaya mas alla de la capacitacion técnica (Pieck Gochicoa, et. al.,
2020), y que también se contemplen habilidades socio-laborales y socio-emocionales, que
estan amparadas por los facilitadores o instructores, cuyo rol se convierte en un elemento
que fomenta la permanencia y continuidad de los programas de capacitacién o formacion
continua profesional en los trabajos. En el contexto de una sociedad dinamica y cambiante,
donde la diversidad tiene lugar como nunca antes, el aprendizaje sobre inclusion y

accesibilidad nunca ha tenido mas importancia.

La educacion a lo largo de toda la vida tiene sus raices en la integracion del
aprendizaje y la vida, y abarca actividades de aprendizaje para personas de todas las
edades (nifios, jévenes, adultos y ancianos, nifias y nifios, mujeres y hombres), en todos
los contextos de la vida (la familia, la escuela, la comunidad, el lugar de trabajo, etc.) y a
través de diversas modalidades (formal, no formal e informal), que, en conjunto, satisfacen
una gran variedad de necesidades y demandas de aprendizaje. Promover el aprendizaje a
lo largo de toda la vida significa establecer sistemas que hagan realidad el derecho a la
educacion de las personas de todas las edades, y ofrecer oportunidades para liberar su
potencial, para su desarrollo personal y para el desarrollo econémico, social, cultural y
medioambiental sostenible de la sociedad (UNESCO, 2023).

La formacioén en organizaciones privadas

La oferta de formacion esta ligada a las tendencias y necesidades actuales de cada

rubro y organizacion, teniendo en cuenta las tendencias sociales, econdmicas, politicas,
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medioambientales, legales, demograficas de cada organizacién (Pérez Morejon y Alfonso
Porraspita, 2023). Se considera a la formacidon en las organizaciones privadas (referidas
como empresas a partir de ahora) una inversién a largo plazo, puesto que permite elevar la
calidad y productividad de sus trabajadores de manera positiva, ademas de crear un
impacto positivo en el ambiente laboral en general (Pérez Morejon y Alfonso Porraspita,
2023).

La capacitacion del personal de una empresa es necesaria a partir de los resultados
u objetivos de la empresa en particular, en general, estos resultados estan relacionados
con los procedimientos de las tareas, aportacion de competencias, mejora en
administracion de recursos, perfeccionamiento y actualizacion de los conocimientos,
desarrollo organizacional, contribuciones en la formacién y el comportamiento en los

puestos de trabajo (Pérez Morejon y Alfonso Porraspita, 2023).

Para otorgar una capacitacién, y para garantizar el desarrollo del personal, es

importante tener en cuenta:

e Optimizar los recursos de los empleados.
e Relacionar el proceso con la capacidad de recursos econdmicos, humanos y
financieros que hacen que el impacto de la capacitacion sea mas efectivo y se

ajuste a la situacion particular de la entidad.
e Realizar un diagnéstico preliminar para identificar la necesidad.

e Definir los instrumentos y técnicas, y luego aplicarlos de manera especifica para

obtener insumos necesarios para planificar las acciones a realizar.

e Incluir alternativas para conformar el programa final, basado en la flexibilidad y en

funcién de las hipétesis a cumplir.

e Incluir una evaluacidon que pueda valorar los resultados obtenidos durante el

proceso de capacitacion a todos los niveles.

e Considerar los retos a superar y los aspectos relacionados con la importancia a la
hora de generar estrategias y politicas solidas que garanticen la actualizacién de
conocimientos en el puesto de trabajo y cémo los resultados se enfocan a la

sostenibilidad de la organizacién en el tiempo.
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Toro Dupouy (2021) en su “E-Learning. Nuevas tendencias en la formacién online: el
impacto de las tecnologias disruptivas” publicado por OBS Business School y la
Universidad de Barcelona, menciona como la digitalizacion ha creado una necesidad de
adaptacion en la educacidn y en el resto de las industrias. Ademas, menciona que la
demanda de un aprendizaje personalizado, la digitalizacion y el aprendizaje con
tecnologias digitales han creado una “pedagogia digital” desarrollada en y por los

educadores que mejora el aprendizaje utilizando estas distintas tecnologias.

El aprendizaje personalizado, como tendencia clave en e-learning, impulsa esa
necesidad de adaptacion teniendo en cuenta las preferencias y necesidades de los
estudiantes y trabajadores. Segun Dupouy (2021), los problemas como la desercion,
distraccion y la falta de relevancia en el aprendizaje tradicional se abordan mediante las
nuevas tendencias tecnoldgicas y su uso en la ensefanza. Por ejemplo, se abordan
mediante el uso de tecnologias como la inteligencia artificial y el aprendizaje automatico,

que permiten disenar experiencias educativas mas atractivas y efectivas.

El autor hace mencion a las generaciones de trabajadores estudiantes, puesto que
tienen distintas expectativas respecto al aprendizaje en el ambito laboral. Tomando en
cuenta el rango etario de la intervencion educativa, tomaremos lo mencionado acerca de la
generacion Z, los cuales prefieren “prefieren un programa totalmente autodirigido y un
enfoque independiente del aprendizaje” y los millennials, que valoran el desarrollo
profesional pero perciben su formacion como “aburrida y no relevante” (p 47). Esto ultimo
aporta a la necesidad de personalizar la formacion corporativa e incluir temas de relevancia

que mejoren la participacion y productividad.

Si se tomara la personalizacion de aprendizaje para las personas travesti-trans que
hacen uso del cupo laboral, se convierte en algo clave para asegurar que las personas
travesti-trans reciban formacion adaptada a sus necesidades especificas. Esto puede
incluir tanto habilidades técnicas como herramientas para navegar el entorno laboral

formal.

En relacion a la intervencién educativa y tomando las preferencias de los
trabajadores, uno de los desafios sefalados se encuentra en las expectativas de
aprendizaje. Para aplicar el cupo laboral trans de manera efectiva, los programas de

capacitacion deben disefarse de forma que no solo sean inclusivos, sino también
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relevantes para las metas y necesidades individuales de los trabajadores trans y del resto

de los compafieros.

Segun Dupouy (2021) la inteligencia artificial y los LMS pueden ser herramientas
poderosas para implementar politicas inclusivas. Por ejemplo, estas plataformas pueden
personalizar rutas de aprendizaje para personas travesti-trans segun su nivel de
experiencia previa, intereses y objetivos profesionales. Ademas, teniendo en cuenta que
las expectativas de aprendizaje cambian segun las generaciones, los programas
relacionados con el cupo laboral trans deben considerar enfoques autodirigidos (para
quienes prefieren autonomia) o mixtos (para quienes necesitan mas apoyo), asegurando

que cada individuo tenga acceso a un aprendizaje efectivo y relevante.

El cupo laboral trans requiere mas que la mera contratacion; exige un aprendizaje
continuo, accesible y adaptado a cada trabajador. Esto se alinea perfectamente con las

tendencias de aprendizaje personalizado, que buscan:

e Disenar experiencias formativas que reconozcan y respeten las trayectorias unicas
de cada individuo.

e Aprovechar las tecnologias para ofrecer recursos y actividades de aprendizaje
especificas para las necesidades de las personas travesti-trans.

e Promover el desarrollo profesional y personal de una manera motivadora e inclusiva.

e Implementar programas de aprendizaje personalizado en el contexto del cupo
laboral trans no solo responde a un desafio de inclusion, sino que también

contribuye a un entorno laboral mas equitativo y productivo.

Las distintas capacitaciones en empresas crean, en términos de resultados, una
relacion con el desempefo social de la organizacion (Pérez Morejon y Alfonso Porraspita,
2023; Pena Rivas y Villon Perero 2018) y las relaciones que la empresa tiene con la
sociedad. Esto es porque las capacitaciones se “establece como una herramienta o guia
para administrar los recursos con que cuenta una sociedad para satisfacer las necesidades
y crea, a su vez, la oportunidad, a la comunidad en su conjunto, de mejorar la calidad de
vida del presente, sin afectar a las futuras generaciones” (Pérez Morejon y Alfonso
Porraspita, 2023, s.p). Se menciona, ademas, la importancia por las oportunidades de
mejora brindadas a las personas que toman decisiones en la empresa, puesto que abre la
critica a determinar si las acciones implementadas generan o no los resultados deseados,

otorgandole un caracter integrador al impacto de la capacitacion.
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El impacto integrador esta relacionado con la apropiacion de los conocimientos, que
también modifica el comportamiento propio de la persona y la organizaciéon a la que
pertenecen, esto ultimo se demuestra a corto plazo si la capacitacion esta enfocada en la
proactividad y la innovacion. Como resultado, se considera necesario el desarrollo de
manera continua, puesto que, las capacitaciones efectivas conllevan a identificar los retos
a superar en cada empresa.

Ademas, como menciona Dupouy (2021) las habilidades como el pensamiento
creativo, la presentacion efectiva y el uso de tecnologia pueden ser fundamentales para

fortalecer la autonomia econdémica y el desarrollo profesional de personas travesti-trans.

El idioma inglés en relacion a las capacitaciones para adultos y su conexion en

diversidad e inclusion

El idioma inglés se ha convertido en una herramienta imprescindible en el mundo de
la economia y los negocios, sobre todo luego de la incorporacion de las tecnologias de
informacion, ya que el vocabulario utilizado en el dia a dia es directamente en inglés
(Cabrejas Antén, 2016). El uso del mismo es considerado casi inevitable, sobre todo en
ambitos empresariales, ya que tener un dominio del mismo es clave para el éxito de los

trabajadores.

Como parte del desarrollo profesional de las personas en el ambito laboral, el idioma
inglés es considerada parte del conjunto de materias importantes para desarrollar el talento
humano, maximizar la efectividad de procedimientos, obtener buenos resultados en las
distintas areas y maximizar la comunicacion internacional (Pérez Morejon y Alfonso
Porraspita, 2023). Las capacitaciones de idioma inglés se consideran necesarias y parte de
la curricula de estudio universitario de algunos ambitos laborales especificos, como por
ejemplo carreras en relacion al turismo y los negocios, en donde el idioma inglés es
mencionado como “el idioma universal para los negocios y las comunicaciones

internacionales” (Cifuentes Rojas, Beltran Moreno, y Vasconez Mera, 2024)

Hay varios puntos mencionados por Cifuentes Rijas, Beltran Moreno y Vasconez

Mera (2025) sobre la capacitacion del idioma inglés en el contexto profesional:

e Actua como lengua franca en un sector que se basa en conectar a personas a otras
culturas y diversidades;
e Su dominio mejora la competitividad profesional, la calidad del servicio y expande la

comunicacion entre empleados, empresas, proveedores.
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e Fomenta la comprension intercultural,

e Contribuye al crecimiento econémico de la industria al preparar a los trabajadores a
expandirse a un mercado global;

e Reconocer al aprendizaje del idioma inglés como una habilidad esencial refuerza el

compromiso con la profesionalizacion y eleva los estandares del sector.

Al tomar como foco el uso del idioma inglés como una herramienta de extensién
geografica, o bien, una herramienta que “intercambio cultural y la diversidad” y es, a su vez
‘puente de comunicacién entre personas de diferentes paises y culturas” podemos
considerar que abordar la ensefanza del idioma inglés en relacidn con tematicas de
diversidad e inclusion pueden fomentar la comprension intercultural y promover

experiencias positivas entre personas.

Podemos concluir que el idioma inglés puede ser utilizado como una herramienta de
comunicacion activa que expande la relacién y entendimiento entre las personas, y por
ende, fomenta la inclusion. Esto ultimo es un impacto positivo, puesto que seria posible
romper barreras linguisticas y sociales, abriendo la posibilidad a roles que requieren de

este tipo de comunicacion global.

Por ultimo, la capacitacion en idioma y en relacion a la diversidad e inclusién de las
personas trans promueve el reconocimiento de identidades diversas, resultando en el

desarrollo de un espacio laboral positivo y con oportunidades para todas las personas.
Aprendizaje Integrado de Contenidos y Lenguas Extranjeras (AICLE)

El aprendizaje integrado de contenidos y lenguas extranjeras (AICLE) o
Content-and-language-integrated learning (CLIL) en inglés, es un enfoque educacional dual
considerado innovador, puesto que es una fusién de la aplicacion del contenido y el
lenguaje a través de un proceso de inmersion, o un "bafo linguistico" al idioma que se esta

ensenando (Coyle, et al; 2010).

Desde hace mucho tiempo, el aprendizaje esta también ligado al proceso de
convergencia, el cual explica la fusion de elementos que habrian sido fragmentados; por
ejemplo, la ensefianza del idioma inglés ligada a un contexto real como el cambio climatico
fue considerado una innovacion que a partir de la aplicaciéon de AICLE, se pudo lograr un
alto nivel de comprension del lenguaje (Coyle, et al; 2010). Es decir que la relacion entre el

contenido y el idioma debe ser transparente (Coyle, et al; 2010 y Harrop, 2012) en donde a
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medida que se desarrolla una comunicacion entre los participantes se puede llegar a ganar
una fluidez en idioma que proviene de la secuencia que supone se desarrolle y mejore el
conocimiento, las habilidades cognitivas y la creatividad en los alumnos (Marsh, 2012 y
Harrop, 2012).

El enfoque CLIL esta usualmente aplicado a la ensefianza de la lengua extranjera o
segundas lenguas de asignaturas curriculares no linglisticas en el ambito escolar ya sea
presencial o virtual (Alegre-Alvarado, 2021), cuyo precedente es correlativo a la ensenanza
de segundas lenguas a inmigrantes, en donde se pudo concluir a partir de una revisién de
la literatura hechas por Alegre-Alvarado (2021) que la ensefianza integradas con un
contenido y un contexto era mas efectiva que una instruccion con estas partes
fragmentadas y que al considerar la cultura y la comunicacion como algunas dimensiones
del enfoque, se motiva el desarrollo de la competencia a partir de la posibilidad de

introducir el mundo real al espacio de aprendizaje.

Alegre-Alvarado (2021) considera que el uso de un enfoque como AICLE resultaria
en el desarrollo a nivel comunicativo del tema especifico que el docente moderador quiere
ensenar, lo cual se debe a la creacidén de situaciones en las que el idioma y el contenido
que se quiere incorporar se conectan. De la misma manera, en el uso de este enfoque, se
considera fundamental las nociones de participacion, interaccién y colaboraciéon como

principios implicados en los procesos y actividades didacticas.
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Propuesta de intervencion

La formacion en las empresas, como parte de la etapa educativa de los adultos
trabajadores, es vista como una herramienta estratégica que permite un impacto positivo
en el ambiente general, ya que eleva la calidad y productividad de los trabajadores (Pérez

Morejon y Alfonso Porraspita, 2023).

Muchas organizaciones privadas de Argentina cuentan con distintos departamentos,
entre ellos los de recursos humanos, area de aprendizaje y capacitacion, y espacios que
generan estrategias de Equidad, Diversidad e Inclusién que son resultados de la aplicacion
de distintas iniciativas, procedimientos y reflexiones (Dupouy, 2021 y Pérez Morejon y
Alfonso Porraspita, 2023). En este trabajo se considera el caso de una empresa
multinacional de productos que incluye desde alimentos hasta productos de belleza. La
compainiia se encuentra presente en mas de 190 paises, se divide en 5 areas diferentes y,
entre sus metas se propone el desarrollo de un espacio de trabajo diverso y equitativo,

fomentando la igualdad de género y la autonomia de la mujer 2.

En este contexto, se propone una intervencién educativa con una metodologia
inmersiva que permita dar respuesta a las tendencias actuales y necesidades especificas
de aprendizaje de los trabajadores. Las capacitaciones en idioma son una parte importante
de cada area, por lo que al combinar la innovacion tecnoldgica y la inclusién social en la
clase de inglés puede llegar a fomentar una inclusion de las personas travesti-trans mas

amplia.
Metodologia de trabajo que se llevara a cabo

De acuerdo con Puac (2014) una intervenciéon educativa es definida como un tipo de
accion organizada sobre un area o campo de la educacién, con el objetivo de transformarlo
y mejorarlo. La intervencion educativa que se propone en este trabajo tiene un enfoque de
doble impacto. La metodologia incluye la implementacion del enfoque AICLE (Aprendizaje
Integrado de Contenidos y Lenguas Extranjeras), que integra la ensefianza de contenido
especifico (diversidad, accesibilidad e inclusion) con el desarrollo de habilidades

linguisticas en inglés.

% Datos extraidos de la pagina web de la empresa multinacional, la cual cuenta con un departamento de Diversidad,
Equidad e Inclusion (DEI).
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Se prevé emplear cuestionarios pre y post-intervencion para evaluar las actitudes,
conocimientos previos y percepciones de los participantes, ademas de una guia de

observacion cualitativa que permitira profundizar en los aprendizajes alcanzados.

En la propuesta de este trabajo se reconoce la importancia de las tecnologias de
aprendizaje en linea y los modelos hibridos que permiten personalizar los programas de
capacitacion para atender necesidades individuales (Sangra et al, 2020). Ademas, se tiene
en cuenta la flexibilidad de las reuniones virtuales para los trabajadores, quienes en su

mayoria se conectan desde sus oficinas para asistir a las capacitaciones.

En conexién con la metodologia AICLE, y en relacion a la disponibilidad de los
participantes, se presenta un modelo mas accesible para personas adultas, quienes tienen
diversidad de experiencias y estilos de aprendizaje. Las practicas personalizadas y el uso
de herramientas digitales para la creacion de un programa online pueden igualar o superar
los resultados de la formacion tradicional, asi como ser ejemplo de una capacitacion que
responde a la necesidad de equidad dentro de las empresas, contribuyendo al cambio

estructural en la sociedad que sugieren Sangra et al. (2020).

Para la creacion de la dinamica virtual se tendra en cuenta lo planteado por
Dougaluk y Monzoén (2021), quienes desde su perspectiva sistémica, sugieren hacer foco
en como el grupo de adultos del area de Recursos Humanos cuenta con un aspecto
estructural especifico. Esto quiere decir que, se tendra en cuenta que en cada grupo se
elaboran pautas de interaccion, se definen conductas y reglas tacitas que establecen una
estructura especifica de interacciones entre ellos y con sus pares. En tal caso es posible
obtener informacion desde una mirada recursiva y multicausal del efecto informativo y el

efecto pragmatico que puede llegar a tener la intervencidén educativa en los participantes.

En efecto informativo, la intervencion podra otorgar informacion respecto a las
emociones, actitudes u objetos en relacién al aprendizaje del idioma, el tema especifico en
el que se centra y, las opiniones de los participantes al respecto. En efecto pragmatico, se
hace referencia al efecto que causa el mensaje, ya sea acciones por parte de los

participantes, o bien, cambios en sus opiniones, etc.

Las siguientes decisiones que se listan a continuacion, surgieron del proceso de
diagndstico realizado a partir del didlogo con referentes de la empresa multinacional a la

que apunta esta intervencion.
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e La intervencion consistira en un curso corto virtual y una reunidén presencial de
cierre. Desde el Departamento DEI sugieren que el proceso sea de esta forma para
asegurar la participacion de mas personas del departamento, teniendo en cuenta
que la empresa tiene sedes en todo el mundo.

e La propuesta tendra como foco el aprendizaje y debate en el idioma inglés del tema
elegido. Si bien esto puede resultar en poca participacion, debido al desafio de la
oralidad, es parte del proceso de aprendizaje y el método AICLE para fomentar el
uso y el debate entre participantes.

e La propuesta tendra modalidad hibrida. El curso sera virtual pero tendra una
instancia presencial fue una decision tomada considerando una situacion comun
dentro de la practica profesional en trabajadores de la empresa, quienes ya cuentan

con una modalidad de trabajo hibrida.

Duracion
La intervencion educativa tendra una duracion de un mes y sera organizada en 4 sesiones.
Responsables

e Moderadores: Profesores de inglés con experiencia en ensehanza virtual vy
formacion corporativa.

e Disefo y supervision: Especialistas en diversidad, inclusion y accesibilidad laboral.
Destinatarios

e Directos: Trabajadores del area de Recursos Humanos de una empresa
multinacional en Argentina.
e Indirectos: Colaboradores de la empresa que se beneficiaran de las politicas

inclusivas promovidas tras la intervencién.

Los participantes seran adultos mayores, de entre 30 y 50 afios de edad, que poseen un
nivel B2 y C1 del marco comun europeo (MCER) y se desenvuelven en el area de recursos
humanos de una empresa multinacional. Se espera que los participantes tengan una
experiencia laboral sélida en el campo de los recursos humanos y posean un conocimiento
profundo de las practicas y politicas relacionadas con la contratacion, seleccion y gestion

del personal.
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Los participantes deben cumplir con los siguientes criterios de inclusion:

e Edad: Los participantes deben tener entre 30 y 50 afos.

e Antecedentes de empleo en empresas multinacionales en Argentina: Los
participantes deben tener antecedentes en la empresa multinacional, lo que implica
que operan en multiples paises y tienen una estructura global.

e Area de recursos humanos: Los participantes deben trabajar en el area de recursos
humanos, desempefiando roles como especialistas en reclutamiento, seleccion,

capacitacion, desarrollo o gestion de personal.

Localizacién

Se trata de una empresa multinacional fundada en el afo 1930 tras la fusién de dos
compainiias de origen neerlandés e inglés dedicadas a la venta de margarina y jabones. La

empresa tiene sede en Argentina, y en otros 56 paises de América, Asia, y Europa.

En Argentina, la empresa cuenta con 400 marcas de productos variados, entre ellos
distintos tipos alimentos y productos de limpieza que se comercializan en mas de 190
paises. En Argentina, la empresa emplea a 3.500 personas que trabajan en sus plantas y

oficinas.

Las oficinas de Argentina, se encuentran localizadas en la Provincia de Buenos Aires, en

donde se dara la sesion de manera presencial.

La modalidad de la intervencién es hibrida, utilizando plataformas de videoconferencia y
herramientas digitales interactivas para facilitar la participacion y el intercambio en tiempo
real. Por ultimo, un encuentro presencial en el que se dara la sesion evaluativa y de

presentaciones finales.

Recursos

Para el disefio y puesta en funcionamiento de la presente propuesta seran necesarios los
siguientes recursos:

e Acceso a Internet.
e Acceso a YouTube, Canva, entre otras plataformas.
e Cuestionarios (pre y post-intervencion).

e Presentacion interactiva en formato digital sobre diversidad laboral en idioma inglés.

e Profesores o docentes con experiencia en educacion para adultos
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e Profesores o capacitadores que tengan interés o experiencia en diversidad e

inclusioén laboral.

Programa de actividades

Se consideraran las teorias y conceptos relevantes que respalden la necesidad y la
efectividad de esta intervencion educativa a partir del uso del enfoque AICLE, dirigido a
trabajadores en el area de recursos humanos de una empresa multinacional de la
Provincia de Buenos Aires, con el propdsito de presentar la Ley de cupo laboral trans

27636 y promover la diversidad e inclusién.
La formacién se dividira en 4 unidades que persiguen los siguientes objetivos:

- Identificar y evaluar el nivel de conocimiento previo de los participantes;

- Identificar y comprender a través de la discusion oral los conceptos de inclusion,
diversidad, y accesibilidad utilizando el idioma inglés;

- Fomentar la promocion de la ley 27636 asi como la comprensidn y aplicacion de los

conceptos de diversidad, inclusion y accesibilidad.

Sesién 1: Introduction to the Trans Labor Quota Law (Ley de cupo laboral trans)

Introduccion:

En la ensefianza de idiomas para adultos se suele escuchar la pregunta “; Para
qué?”, en el aula virtual o presencial, los estudiantes buscan una clase dinamica, con
movimientos y espacios en el que se pueda utilizar el idioma. La conversacion se ha vuelto
una de las partes mas importantes a la hora de desarrollar las distintas habilidades; y en la
ensefianza para adultos, el objetivo principal. Ademas de esto, los temas de conversacion
en el idioma tienen que estar conectados con el punto gramatical a ensefiar para que la
clase pueda sostenerse. En este sentido, Alicia Camilloni (1998: 186) plantea que: (...) es
indispensable, para el docente, poner atencion no sélo en los temas, y simultaneamente, la
manera en que se puede considerar mas conveniente que dichos temas sean trabajados

por los alumnos.
Objetivo en inglés: Understand and discuss what is DEI
Contenido lingiiistico:

e Vocabulario: DEI, Inclusion, diversity, gender, race, sexual orientation, etc.
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e Gramatica: Modal verbs for obligations and rights (e.g., must, should, have
to)

Contenido en relacién a la ley:
Contexto sobre DEI en la empresa y reciclaje de conocimiento de los estudiantes
Actividades:

e Warm-up: Pregunta de YES - NO ANSWER para incitar una discusién entre pares
“What does DEI mean?”

e Lectura guiada: Fragmento de cita

e Video: Explicacion para incitar a la actividad oral

e Actividad conversacional: Debatir sobre el significado de DEI y sus siglas.

e Conclusion en relacion a conversacioén - gramatica - contenido: Simular una
presentacion breve de la ley en inglés para un grupo de empleados internacionales.

e Actividad de conversacidon guiada: Simular una presentacion breve de la ley en

inglés para un grupo de empleados internacionales.

Sesion 2: Creating Inclusive Policies and Practices
Introduccién:

Los participantes de la intervencidon educativa traeran su propio conocimiento,
opiniones y reflexiones previo a la primera sesion, y a medida que se desarrolla la
intervencion, los participantes van construyendo nuevas opiniones y reflexiones a partir de

la escucha activa y la comunicacion entre pares.

Al incorporar instancias de interaccion y estilos de juego, se espera que la
motivacion y las habilidades de pensamiento critico sean mayores al momento de revelar

el tema.

En la parte gramatical de la sesion, los participantes comprenderan la importancia
del “tono”, una parte importante de la conversacion en idioma inglés. Con esta reflexion, los
participantes podran utilizar la forma gramatical de manera correcta por medio de la

creacion de ejemplos reales.
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Objetivo en inglés: Discuss and learn the basic principles of Law 27.636 in English Learn

to describe and design inclusive workplace policies in English.
Contenido linguistico:

e Vocabulario: accessibility, tax benefits, soft loans, pioneers, hinder hiring,
exclusion, addressing something, etc.
e Gramatica: Passive voice to describe policies (e.g., Policies are implemented

to ensure inclusion).
Contenido de la ley:

Obligaciones de las empresas segun la Ley 27.636 a través de un texto corto y frases en

relacion al tema gramatical:

Tax incentives are provided to enterprises that hire members of the trans community.
Soft loans are offered to businesses that comply with the trans quota regulations.

A diverse workforce is promoted through the implementation of the law.

Public recognition is given to companies that support inclusion and equality.
Workplace innovation is encouraged by integrating diverse perspectives.
Actividades:

e Analysis task: Leer y analizar un articulo de revista

e Analysis task:

e Reconocer una politica inclusiva en inglés a partir de la lectura

e Group work: Disefar una politica inclusiva para la empresa usando vocabulario
clave.

e Feedback session: Cada grupo presenta su politica en inglés y recibe

retroalimentacion.
Sesion 3: Addressing Bias and Promoting Respect
Introduccién:

En la intervencion educativa, los participantes estaran desarrollando no solamente

habilidades de comunicacion, sino también estrategias. Entablar una conversacién con
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colegas extranjeros no es una tarea facil para muchos adultos en las empresas, ya que las

diferencias culturales estan presentes.

Al momento de entablar una conversacion en la oficina, con un colega extranjero, se
tomara en cuenta el tono de la conversacion, el vocabulario elegido en relacion, asi como
las expresiones modales vistas en las sesiones anteriores. La conversacion entablada
depende mucho del contexto cultural de cada colega; por lo que en muchas ocasiones, se

trata de evitar malos entendidos por la diferencia cultural.

En esta sesion, los estudiantes podran desarrollar estrategias de comunicacion que
les permitiran entablar conversaciones fluidas relacionadas al respeto en el trabajo. En
esta ocasion, se podra conversar sobre situaciones de parcialidad y prejuicio utilizando los
condicionales en inglés que permitiran reflexionar sobre el respeto y el desarrollo de un

ambiente laboral positivo.

Objetivo en inglés: Develop communication strategies to address bias and promote

respect in the workplace.
Contenido linguistico:

e Vocabulario: Bias, respect, awareness, sensitivity, diversity
e Gramatica: Conditional sentences for hypothetical scenarios (e.g., If

someone feels excluded, what should we do?).
Contenido de la ley:
Importancia del respeto y la sensibilidad en los entornos laborales.
Actividades:

e Scenario-based discussion: Completar frases en relacién a la inclusion de las
personas y reflexiones segun el material visual
e Debate: "What are the challenges of promoting respect in a multinational

workplace?"
Sesion 4: Empowering Trans Employees in the Workplace
Introduccién

Las instancias de comunicacién en idioma inglés sugieren un espacio para que los

participantes puedan hacer uso del idioma sin los inconvenientes que usualmente se
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presentan. En reuniones de equipo, conversaciones sobre futuros cambios, reuniones en
relacion a proyectos globales, etc.; los espacios en los que se puede dar el uso de la
palabra en el idioma son muchos en el ambito laboral. Sin embargo, los participantes
tienden a evitar dar sus opiniones por varias razones, entre ellas, por no tener las
herramientas linguisticas, no confiar en la estructura gramatical elegida, no poder expresar

sus ideas sucintamente, etc.

Es por eso que los desafios comunicacionales presentados en cada sesidén permiten
cambiar la mirada hacia la comunicacién en el trabajo, y anima a que el uso del idioma sea
constante, ademas de interpelar al sentido de comunidad que se crea en estos ambitos. En
este sentido, el contexto del trabajo es importante para la construccién cognitiva y perder el

miedo al error al momento de entablar una conversacion en idioma inglés.

Objetivo en inglés: Explore strategies to support and empower trans employees, using

English as a communication tool.
Contenido lingiiistico:

e Vocabulario: Empowerment, mentorship, advocacy, professional growth.
e Gramatica: Future forms to discuss plans and strategies (e.g., We will

implement a mentorship program).
Contenido de la ley:
Estrategias de inclusion y desarrollo profesional para personas trans.
Actividades:

e Brainstorming: Identificar estrategias para empoderar a empleados trans.

e Group presentations: Cada grupo disena y presenta un plan en inglés para apoyar
el desarrollo profesional de empleados trans.

e Wrap-up discussion: Reflexion sobre como aplicar lo aprendido en sus roles dentro

de recursos humanos.

Evaluacién de proyecto

Durante las sesiones, el docente a cargo debe tomar en cuenta la retroalimentacion
inmediata, teniendo en cuenta que la misma se debe centrar solo en relacion al uso del
idioma. En tal sentido, se sugiere que la sesidén de evaluacion sea una sesion presencial en

el que se invite a la reflexion de lo aprendido. Segun Anijovich y Mora (2010) la
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autoevaluacién es necesaria para la superaciéon de los déficits. En este mismo sentido, es
importante que cada participante pueda mirar hacia adentro en cuanto a su propio
conocimiento y lo que ha logrado hacer a lo largo de las sesiones. Para eso, se les
otorgara a los participantes un formulario de autoevaluacién en el idioma inglés para que
puedan comprender el avance propio, y reconocer lo que se necesita cambiar para seguir

desarrollandose en la parte comunicativa del idioma inglés.
La evaluacion de la sesion tendra las siguientes caracteristicas:

e Formativa: Observacién de la participacion y uso del idioma en actividades
practicas.

e Sumativa: Creacion de un documento y presentacion en inglés con propuestas de
politicas inclusivas para la empresa, integrando vocabulario y gramatica vistos en el

Curso.

Acceso al Programa de la propuesta a través del siguiente enlace:
https://docs.google.com/document/d/1JBgs9peweNS8QEK77T1WXWJ_SajoUB6GC/edit?usp=drive_link&ouid=
108913579122364882070&rtpof=true&sd=true

SINTESIS Y CONCLUSIONES

Una caracteristica central de la vida en sociedad es su caracter heterogéneo; las
diferencias son lo permanente en los diversos contextos y a través de los tiempos. Las
personas adultas que participan y deciden sobre las oportunidades de desarrollo
profesional de otras personas son parte y cuentan con herramientas para que esos
diversos contextos puedan acceder a otros, y se beneficien de cambios. En cuestiones de
aprendizaje, o educacion, aun catalogan selectivamente la informacion que se proveera en
las capacitaciones laborales, siendo éste uno de los pocos espacios de aprendizaje por
fuera del aula comun; por lo que dentro de las posibilidades que ofrece el espacio
educativo como dispositivo de desacople; nace la necesidad de la conexion entre el
desarrollo comunicacional del idioma y temas que puedan romper con el prejuicio, y

estereotipos, y llame a la reflexion y accion para el desarrollo civil de una sociedad.

La educacion virtual, o hibrida, como espacio de capacitacion para las empresas privadas
tiene un rol facilitador; especialmente en términos de flexibilidad, accesibilidad e inclusion.
En cuestiones de tiempo y traslado, realmente facilita la participacion de todas las
personas del equipo, reduciendo el costo de formacion, ademas de evitar la interrupcion de

la jornada laboral; es accesible y flexible para los distintos niveles de conocimiento de los
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participantes, quienes estaran compartiendo un espacio con personas de distintos ritmos
de aprendizaje, favoreciendo ademas a la personalizacion de las sesiones, ademas de
facilitar la participacion de personas con movilidad reducida. La educacion virtual o hibrida
se convierte en un espacio mas de interaccion, por lo que tiene un impacto en el clima
laboral, fomenta la igualdad de oportunidades dentro de la empresa, y mejora las

competencias laborales, aumentando la productividad.

Algunas empresas cuentan con espacios LMS (Learning Management Systems) para
hacer el seguimiento de la capacitacion de su personal, permitiendo un espacio de

constante autoaprendizaje y autonomia, ademas de reciclaje de conocimientos.

Los temas elegidos en las capacitaciones son propuestos dependiendo de las necesidades
de los empleados; y estan ligadas a la autorizacion del empleador con apoyo de otras
areas, entre ellas en area de recursos humanos. Los trabajadores de una empresa que
tiene presencia en mas de 30 paises, y que comparten proyectos globales, se comunican
entre ellos en idioma inglés para optimizar las reuniones y poder estar alineados en cada

accion tomada, siendo el inglés el lenguaje global y mayormente utilizado en el mundo.

La necesidad del desarrollo comunicacional del idioma inglés persiste en cada area de la
empresa, por lo que es crucial para los empleadores que su personal tenga un nivel
superior al B1; y pueda comunicar sus ideas de manera clara y sucinta; las interacciones
generales comprenden el desarrollo de proyectos que integran las leyes de cada pais en el
cual trabaja el equipo, se espera que el desarrollo comunicacional de los empleados en el
idioma inglés integre cuestiones de este tipo para poder aumentar la eficiencia de cada
interaccion. Las leyes de inclusion, accesibilidad y diversidad fomentan la igualdad de
oportunidades dentro de una empresa, y hacen mencion al desarrollo emocional por parte

de los empleados en cuestiones de género.

La inclusion de tematicas que pueda fomentar el aprendizaje integral de los participantes; y
motivar acciones que permitan una mayor inclusion y accesibilidad de trabajadores y
trabajadoras transgénero se integran a las capacitaciones de los empleados de las
empresas; apelan a la sensibilidad de los empleados y, a su seguimiento de las iniciativas
del departamento de género y DEI en las empresas privadas. La intervencion educativa les
permite poder involucrarse en el aprendizaje del idioma, el desarrollo comunicacional y la

accién en relacion a la ley de cupo laboral trans, asi como a la oportunidad de reflexionar y
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debatir sobre los beneficios que la inclusién de la fuerza laboral transgénero tiene para las

empresas privadas en Argentina.

En relacion a los resultados, se espera que luego de la intervencién educativa, los
participantes puedan reflexionar sobre la inclusién y accesibilidad brindada a las personas
trans teniendo en cuenta sus conocimientos previos de la ley de cupo laboral trans 27636;
la diversidad y la igualdad de oportunidades de la empresa son integradas en sus
iniciativas del departamento DEI, por lo que se espera que cada participante pueda
contemplar la posibilidad de accionar a partir de lo debatido; y verse a si mismo como

agente de posibles cambios.

Aportes y Contribuciones de la Intervencién

La intervencién educativa explora una aplicacion innovadora de metodologias existentes
en un contexto poco estudiado, contribuye en la interseccion entre la ensefianza de inglés,
inclusion laboral y formacion corporativa. Aunque la metodologia AICLE esta bien
documentada en la educaciéon formal, son escasas las intervenciones e investigaciones en
relacion a los espacios de formacién laboral para adultos en el area de recursos humanos,
con un enfoque en la inclusion y la diversidad. La intervencién podria servir como un caso
de estudio para futuras implementaciones que utilicen metodologia AICLE en entornos

corporativos, en relacion a las leyes de diversidad, inclusion, y accesibilidad.

La vinculacion entre el desarrollo de la habilidad comunicacional en idioma inglés y la
legislacién sobre inclusién laboral, como la ley 27636 es poco comun en el ambito
empresarial, puesto que la intervencion demuestra que es posible y es util el contenido
para las personas que participen de capacitaciones linguisticas; los espacios de formacion
corporativa pueden ser utilizados como entornos de reflexion social y cambio cultural,
ademas de capacitacion profesional o técnica, y la educacién de adultos tiene un rol mas
presente, y puede generar un cambio en la percepcion de los empleados de recursos
humanos, quienes pueden traducir sus reflexiones en politicas mas inclusivas y un
acompafnamiento mas eficiente para las personas trans que trabajen en las empresas

privadas de Argentina.

38



Limitaciones de la intervencion

Las empresas privadas no se encuentran obligadas por ley a seguir la ley de cupo laboral
trans 27636, la aplicacion de la intervencion educativa depende de la voluntad y los valores
corporativos. En este sentido, el compromiso voluntario de la empresa es un factor
determinante para que se lleve a cabo la intervencion educativa en el sector determinado;
la combinacion entre el desarrollo del idioma y la tematica de desarrollo puede
considerarse un tema no prioritario, o hasta politico dentro de las estrategias de formacion,

generando resistencia o una baja participacion de la intervencion educativa.

Las empresas privadas en Argentina suelen contratar empresas tercerizadas con enfoques
exclusivos en Business English para la ensefanza de inglés, lo cual dificulta la aceptacion

de la propuesta con componentes inclusivos, y sociales.

La intervencion esta disefiada para participantes con niveles de inglés de B1 en adelante,
excluyendo a trabajadores con menor competencia linguistica, limitando el acceso a la

intervencion, y a quienes podrian beneficiarse del enfoque.

La intervencidon educativa se llevaria a cabo en una empresa privada, por lo que la lectura
y analisis de los datos concretos en relacion a los cambios que sugiere la intervencion se
dificulta; los calendarios de los participantes también pueden estar limitados en tiempo y
disponibilidad para participar de iniciativas de aprendizaje, por lo que puede afectar la

profundidad y continuidad del mismo.

39



Referencias

Analisis sobre vulnerabilidades y violencia que enfrenta la poblacion LGBTQ+ (2023)

https://www.undp.org/sites/g/files/zskgke326/files/2024-05/informe-de-analisis-de-la-encu
esta-a-poblacion-lgbtg_es.pdf

Alegre-Alvarado, L. (2021). Aprendizaje integrado de contenido y lengua extranjera para la
ensefanza comunicativa de inglés académico. Revista Arbitrada Interdisciplinaria
KOINONIA, 4(4) Edicion Especial, 125-146.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8192303

Anijovich, R., & Mora, S. (2010). Estrategias de ensefianza: Otra mirada al quehacer en el aula

(1a ed. la reimp.).

https://www.incasup.edu.ar/anexos/PNFP_secysup_economia2_clase4 anoijovich.pdf

Banegas, D. L., & Lauze, C. (2020). CLIL and comprehensive sexual education: A case of

innovation from Argentina. Profile: Issues in Teachers’ Professional Development, 22(2),

199-209. https://doi.org/10.15446/profile.v22n2.80528

Badia, A., Cabrera, N., Espasa, A., Fernandez-Ferrer, M., Guardia, L., Guasch, T., Guitert, M.,
Maina, M., Raffaghelli, J., Romero, M., Romeu, T. (2020). Decalogo para la mejoria de la
docencia online. Propuestas para educar en contextos presenciales discontinuos. In A.
Sangra (Coord.), Disefio de la coleccion: Fundaci6 per a la Universitat Oberta de

Catalunya (pp. xx—xx). Editorial UOC.
Bardin, L. (1996). Anélisis de contenido. Akal.

Cabrejas Anton, C. (2016). Trabajo de fin de grado: El manejo del inglés como vehiculo de
comunicacion en el ambito empresarial [Tesis de grado, Universidad de Valladolid].
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/22115/TFG-N.579.pdf

Castagnino, L. (2023). La formacion profesional como derecho fundamental y como politica
publica, laboral y ocupacional. Pensar en Derecho, 23(1), 41-58.
http://www.derecho.uba.ar/publicaciones/pensar-en-derecho/revistas/23/revista-pensar-e
n-derecho-23.pdf

Cendoya, A. M., Di Bin, V., & Peluffo, M. V. (2008). AICLE: Aprendizaje integrado de contenidos
y lenguas extranjeras o CLIL (Content and Language Integrated Learning). Puertas
Abiertas, 4(4), 65-68.

http://www.memoria.fah

40


https://www.undp.org/sites/g/files/zskgke326/files/2024-05/informe-de-analisis-de-la-encuesta-a-poblacion-lgbtq_es.pdf
https://www.undp.org/sites/g/files/zskgke326/files/2024-05/informe-de-analisis-de-la-encuesta-a-poblacion-lgbtq_es.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8192303
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8192303
https://www.incasup.edu.ar/anexos/PNFP_secysup_economia2_clase4_anoijovich.pdf
https://www.incasup.edu.ar/anexos/PNFP_secysup_economia2_clase4_anoijovich.pdf
https://doi.org/10.15446/profile.v22n2.80528
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/22115/TFG-N.579.pdf
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/22115/TFG-N.579.pdf
http://www.derecho.uba.ar/publicaciones/pensar-en-derecho/revistas/23/revista-pensar-en-derecho-23.pdf
http://www.derecho.uba.ar/publicaciones/pensar-en-derecho/revistas/23/revista-pensar-en-derecho-23.pdf
http://www.derecho.uba.ar/publicaciones/pensar-en-derecho/revistas/23/revista-pensar-en-derecho-23.pdf
http://www.memoria.fahce.unlp.edu.ar/art_revistas/pr.4558/pr.4558.pdf
http://www.memoria.fahce.unlp.edu.ar/art_revistas/pr.4558/pr.4558.pdf

Cifuentes Rojas, M., Beltran Moreno, M., & Vasconez Mera, P. (2024). La importancia del uso del
idioma inglés en la industria hotelera y turistica. Revista InveCom, 4(2), e 040207.
https://doi.org/10.5281/zenodo.10558680
https://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2739-00632024000200107

Cox Jr.,, T., & Blake, S. (1991). Diversity and inclusion in the workplace: A review and synthesis.

Coyle, D., Hood, P., & Marsh, D. (2010). CLIL: Content and Language Integrated Learning.

Cambridge University Press.

https://assets.cambridge.org/97805211/30219/excerpt/9780521130219_excerpt.pdf

Decreto 721 de 2020. (2020). Por medio del cual se establece que, en el sector publico nacional,
en los términos del articulo 8° de la Ley n°24.156, los cargos de personal deberan ser
ocupados en una proporcion no inferior al uno porciento (1%) de la totalidad de los
mismos por personas travestis, transexuales y transgénero que reunan las condiciones
de idoneidad para el cargo. Publicada en el Boletin Nacional del 4 de septiembre de
2020.

Dougaluk, C., & Monzén, M. (2021). Material de Catedra de la carrera Licenciatura en
Educaciéon. Modalidad a Distancia. Universidad de Flores.
https://cdn.uflo.edu.ar/objectfs/f3/82/f382b917a3b207bcb3d72c8de328063479f344d1?res

ponse-content-disposition=inline%3Bfilename%3D%22Clase %204 %20-%20Estructura%
20v%20din%C3%83%C2%A1mica%20de%20l0s%20grupos..pdf%22

Dupouy, L. (2021). E-Learning: Nuevas tendencias en la formacion online: El impacto de las

tecnologias disruptivas. OBS Business School.

https://marketing.onlinebschool.es/Prensa/lnformes/Informe%200BS%20E-L earning.pdf

Echavez Padilla, J. D. (2024). Trabajo de fin de maestria: Promocion de la inclusion laboral y el
respeto a la diversidad sexual y de género en los trabajadores de la Empresa Aseo del

Norte [Tesis de maestria, Universidad de Santander].

ae8f9444/content

Ferrando, E. (2023). La motivacion en la ensefianza de segundas lenguas: Aproximacion
tedrico-practica en el ambito del enfoque integrado AICLE. Lengua y Sociedad. Revista
de Lingiliistica Teorica y Aplicada, 22(1), 117-137.
http://www.scielo.org.pe/pdf/lys/v22n1/2413-2659-lys-22-01-117.pdf

41


https://doi.org/10.5281/zenodo.10558680
https://doi.org/10.5281/zenodo.10558680
https://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2739-00632024000200107
https://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2739-00632024000200107
https://assets.cambridge.org/97805211/30219/excerpt/9780521130219_excerpt.pdf
https://assets.cambridge.org/97805211/30219/excerpt/9780521130219_excerpt.pdf
https://cdn.uflo.edu.ar/objectfs/f3/82/f382b917a3b207bcb3d72c8de328063479f344d1?response-content-disposition=inline%3Bfilename%3D%22Clase%204%20-%20Estructura%20y%20din%C3%83%C2%A1mica%20de%20los%20grupos..pdf%22
https://cdn.uflo.edu.ar/objectfs/f3/82/f382b917a3b207bcb3d72c8de328063479f344d1?response-content-disposition=inline%3Bfilename%3D%22Clase%204%20-%20Estructura%20y%20din%C3%83%C2%A1mica%20de%20los%20grupos..pdf%22
https://cdn.uflo.edu.ar/objectfs/f3/82/f382b917a3b207bcb3d72c8de328063479f344d1?response-content-disposition=inline%3Bfilename%3D%22Clase%204%20-%20Estructura%20y%20din%C3%83%C2%A1mica%20de%20los%20grupos..pdf%22
https://cdn.uflo.edu.ar/objectfs/f3/82/f382b917a3b207bcb3d72c8de328063479f344d1?response-content-disposition=inline%3Bfilename%3D%22Clase%204%20-%20Estructura%20y%20din%C3%83%C2%A1mica%20de%20los%20grupos..pdf%22
https://marketing.onlinebschool.es/Prensa/Informes/Informe%20OBS%20E-Learning.pdf
https://marketing.onlinebschool.es/Prensa/Informes/Informe%20OBS%20E-Learning.pdf
https://repositorio.udes.edu.co/server/api/core/bitstreams/92831c9c-c69e-4819-9738-86afae8f9444/content
https://repositorio.udes.edu.co/server/api/core/bitstreams/92831c9c-c69e-4819-9738-86afae8f9444/content
https://repositorio.udes.edu.co/server/api/core/bitstreams/92831c9c-c69e-4819-9738-86afae8f9444/content
http://www.scielo.org.pe/pdf/lys/v22n1/2413-2659-lys-22-01-117.pdf
http://www.scielo.org.pe/pdf/lys/v22n1/2413-2659-lys-22-01-117.pdf

Flores Villanueva, C. (2022). Trabajo de fin de maestria en Educacion con mencién en Gestion
de la Educacioén: Estrategia didactica para mejorar las habilidades productivas del idioma
inglés en los estudiantes adultos de un centro de idiomas en Lima [Tesis de maestria,
Universidad San Ignacio de Loyolal].

https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/e7a32ccc-c40f-4af8-b828-eb0649bb469
4

Hamodi Galan, C., & Andaluz, L. (Eds.). (2022). Educacién con perspectiva de género.
Dykinson.

Inclusion educativa de las personas trans en Argentina (2023)

https://www.undp.org/es/latin-america/historias/inclusion-educativa-de-las-personas-trans
-en-argentina

Ley N° 20.744. (1976). Texto ordenado por Decreto 390/1976. Bs. As.

Ley N° 26.743 de Identidad de Género, Argentina, 2012

Martinez Niguez, A. (2024). El espafiol de los negocios como L2 del alumnado de movilidad de
la Universidad de Alicante [Tesis de maestria, Universidad de Alicante].
https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/148931/1/TEM-Andrea-Martinez-Niguez.pdf

Olvera Romero, C. (2024). Trabajo de fin de maestria en Educaciéon y Desarrollo Profesional
Docente: Aprendizaje integrado de contenido y lengua extranjera: Competencias que
fortalecen el disefio del perfil profesional de la y el docente de cursos bilinglies [Tesis de

maestria, Universidad Autbnoma de Zacatecas].

http://148.217.50.3/jspui/bitstream/20.500.11845/3544/1/Tesis_Candelaria_Euridices_Olv
era_Romero_compressed.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2022). Transformar las empresas mediante la diversidad

y la inclusién. Oficina Internacional del Trabajo.

https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/aroups/public/@ed_dialogue/@act_emp/doc
uments/publication/wcms_844928.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2022). Inclusion de las personas lesbianas, gays,
bisexuales, transgénero, intersexuales y queer (LGB-TIQ+) en el mundo del trabajo: Una
guia de aprendizaje. ISBN 9789220371510 (impreso), ISBN 9789220371527 (PDF).

Ortega, J. (2018). Politicas publicas para la insercion laboral de mujeres trans en Argentina.

Etnografias Contemporaneas, 12(22).

https://revistasacademicas.unsam.edu.ar/index.php/etnocontemp/article/view/751

42


https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/e7a32ccc-c40f-4af8-b828-eb0649bb4694
https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/e7a32ccc-c40f-4af8-b828-eb0649bb4694
https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/e7a32ccc-c40f-4af8-b828-eb0649bb4694
https://www.undp.org/es/latin-america/historias/inclusion-educativa-de-las-personas-trans-en-argentina
https://www.undp.org/es/latin-america/historias/inclusion-educativa-de-las-personas-trans-en-argentina
https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/148931/1/TFM-Andrea-Martinez-Niguez.pdf
https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/148931/1/TFM-Andrea-Martinez-Niguez.pdf
http://148.217.50.3/jspui/bitstream/20.500.11845/3544/1/Tesis_Candelaria_Euridices_Olvera_Romero_compressed.pdf
http://148.217.50.3/jspui/bitstream/20.500.11845/3544/1/Tesis_Candelaria_Euridices_Olvera_Romero_compressed.pdf
http://148.217.50.3/jspui/bitstream/20.500.11845/3544/1/Tesis_Candelaria_Euridices_Olvera_Romero_compressed.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@act_emp/documents/publication/wcms_844928.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@act_emp/documents/publication/wcms_844928.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@act_emp/documents/publication/wcms_844928.pdf
https://revistasacademicas.unsam.edu.ar/index.php/etnocontemp/article/view/751
https://revistasacademicas.unsam.edu.ar/index.php/etnocontemp/article/view/751

Rodriguez Espinosa, P. E. (2021). Trabajo de grado para optar por el titulo de Comunicadora
Social con énfasis organizacional y Administradora de Empresas: Organizaciones
trans-incluyentes: Co-construyendo espacios sequros para el bienestar de las personas
con experiencias de vida trans desde las practicas organizacionales en empresas

privadas [Trabajo de grado, Pontificia Universidad Javerianal.

Perchivale, G., & Ansardi, M. (2023). El Derecho al Trabajo. Fundar.
https://fund.ar/publicacion/el-derecho-al-trabajo/

Pérez Morejon, K., & Alfonso Porraspita, D. (2023). El proceso de capacitacion: Retos para

lograr resultados superiores en una organizacion. Cooperativismo y Desarrollo, 11(2).
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S52310-340X2023000200006&Ing=e

s&tlng=es

Pieck Gochicoa, E., Vicente-Diaz, M., & Garcia Castaneda, V. (2019). La formacién para el
trabajo como espacio de subjetivacion: La incidencia de dos estrategias de vinculacién.
Revista Mexicana de Investigacion Educativa, 24(82), 691-718.
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1405-66662019000300691&

Ing=es&ting=es

Piernas Andreo, M. (2022). Trabajo de fin de maestria: Prevencion de la transfobia en clase de

FLE a través de la pelicula Lola vers la mer [Tesis de maestria, Universidad de la

Lagunal.

https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/32098/Prevencion%20de %20la%?20transfobi

1%20en%20clase%20de %20 %20a% aves%20de%201a%20pelicula%20l 0la%20
0 0 2 = =

Puac, M. (2010) La intervencién educativa: definiciones, enfoques y ambitos de aplicacion.
Revista electronica Sinergia, XX ANIVERSARIO, 1(5) 36-39 .

https://www.jgarciachampo.com.mx/wp-content/uploads/2018/08/sinergia-compressed.pdf
#page=36

Guirado, M. S., & Renosto, S. A. (2023). Un abordaje antropolégico de los procesos de insercion
laboral de travestis y personas trans en grandes empresas de AMBA* [Tesis de

licenciatura, Universidad de Buenos Aires].

Rodriguez, M. (2020). El derecho al trabajo de personas trans: Reflexiones en torno al cupo
laboral y la ley. Revista del Instituto de Derecho Laboral, 20(25), 23—40.

https://www.jstor.org/stable/26458660

43


https://fund.ar/publicacion/el-derecho-al-trabajo/
https://fund.ar/publicacion/el-derecho-al-trabajo/
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2310-340X2023000200006&lng=es&tlng=es
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2310-340X2023000200006&lng=es&tlng=es
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2310-340X2023000200006&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1405-66662019000300691&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1405-66662019000300691&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1405-66662019000300691&lng=es&tlng=es
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/32098/Prevencion%20de%20la%20transfobia%20en%20clase%20de%20FLE%20a%20traves%20de%20la%20pelicula%20Lola%20vers%20la%20mer.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/32098/Prevencion%20de%20la%20transfobia%20en%20clase%20de%20FLE%20a%20traves%20de%20la%20pelicula%20Lola%20vers%20la%20mer.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/32098/Prevencion%20de%20la%20transfobia%20en%20clase%20de%20FLE%20a%20traves%20de%20la%20pelicula%20Lola%20vers%20la%20mer.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/32098/Prevencion%20de%20la%20transfobia%20en%20clase%20de%20FLE%20a%20traves%20de%20la%20pelicula%20Lola%20vers%20la%20mer.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.jgarciachampo.com.mx/wp-content/uploads/2018/08/sinergia-compressed.pdf#page=36
https://www.jgarciachampo.com.mx/wp-content/uploads/2018/08/sinergia-compressed.pdf#page=36
https://www.jstor.org/stable/26458660

Rivas, M., & Vega, I. (2021). Diversidad sexual en el ambito laboral: Herramientas para la
inclusion de personas trans en el trabajo* [Tesis de grado, Universidad de Buenos Aires].

https://www.fundacionigualdad.org/_files/ugd/212b06_26315a7646b94a7d92b5ad23f6b5
e41b.pdf

Rodriguez Gutiérrez, D. (2021). El trabajo de las personas trans en el ambito publico y privado:

Un analisis comparado de su situacion en Argentina y en otros paises. Revista Justicia,

30(1), 63-85. https://www.revistajusticia.org/articles/article/158

Trepiana, M. (2021). La inclusién laboral de personas trans: Un andlisis de las politicas publicas
y su implementacion en el sector privado [Tesis de grado, Universidad Nacional de
Cérdobal.

https://repositorio.unc.edu.ar/bitstream/handle/11086/17989/Trepiana_M.pdf?sequence=1
&isAllowed=y

Vallejos, F. (2023). El acceso al trabajo para personas trans en el ambito de la economia formal
y el impacto de politicas inclusivas en Argentina [Tesis de maestria, Universidad Nacional

de Tucuman]. https://repositorio.unt.edu.ar/handle/123456789/12345

44


https://www.fundacionigualdad.org/_files/ugd/212b06_26315a7646b94a7d92b5ad23f6b5e41b.pdf
https://www.fundacionigualdad.org/_files/ugd/212b06_26315a7646b94a7d92b5ad23f6b5e41b.pdf
https://www.revistajusticia.org/articles/article/158
https://repositorio.unc.edu.ar/bitstream/handle/11086/17989/Trepiana_M.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unc.edu.ar/bitstream/handle/11086/17989/Trepiana_M.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unt.edu.ar/handle/123456789/12345

	 
	 
	Introducción 
	Denominación  
	Descripción 
	Fundamentación  

	Objetivos de la intervención 
	Objetivos específicos  

	Estado del arte (Antecedentes) 
	 
	Marco Teórico 
	Antecedentes legales  
	Formación continua en el ámbito laboral  
	La formación en organizaciones privadas 
	El idioma inglés en relación a las capacitaciones para adultos y su conexión en diversidad e inclusión 
	Aprendizaje Integrado de Contenidos y Lenguas Extranjeras (AICLE) 

	 
	Propuesta de intervención  
	Metodología de trabajo que se llevará a cabo 
	 
	Duración 
	Responsables 
	Destinatarios 
	Localización  
	Recursos  
	Programa de actividades 

	 
	Referencias 

