LA RUTA DE EMPLEABILIDAD
INCLUSIVA

Valle del Cauca

Una estrategia creada en alianza entre la Fundacién Corona,
Comfandi y Compromiso Valle, orientada a acomparfiar empresas
en la incorporacién del enfoque DEI (Diversidad, Equidad e
Inclusion) en sus procesos de talento humano.

Hasta ahora, ha desarrollado tres versiones (2022-2023-2024)
llegando a 141 empresas. Durante el 2025 se realizé un estudio
que sistematiza los aprendizajes de implementacién e identifica cCoOM

cuéles han sido los principales cambios logrados al interior de an

las empresas participantes.
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¢,Como Funciona la Ruta?

Cambios a cortoy
mediano plazo

Condiciones iniciales

Cambios a largo plazo
de las empresas

Ruta de inclusion laboral
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= Bajo nivel de reflexion sobre la
calidad del empleo y vision poco
gica del talento F

* Visiones organizativas tradicionales
y rigidas.

* Poca presencia de estrategias DEI /
i S AIact

Transformacion en los
procesos de atraccion,
seleccion y permanencia.

O

*Empresas con estrategias DEI
solidas y sostenibles.

*Ecosistema empresarial mas
consciente y comprometido

+ Dificultades para atraer y retener
talento.

* Bajo conocimiento del enfoque DEI
y del marco juridico que lo respalda.

= Presencia de sesgos en los
p de atraccion, seleccion y
permanencia.

Teoria de cambio

+ Débil preparacién para recibir y
P a di

P!

* Bajo conocimiento de la oferta
institucional de empleabilidad y
programas existentes.

empleabilidad

inclusiva
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Mayor formalizacion de
estrategias y procesos DEI
dentro de las empresas.

Sensibilizacion interna en

con la calidad del empleo.

*Empresas creando soluciones
inclusivas adaptadas al
contexto.

*Inclusién vista como
oportunidad colectiva de
competitividad.

*Poblaciones diversas incluidas
de forma integral y con
proyeccion.

¢, Qué se ha logrado en estos tres anos?

— i ——

Ajustes en los procesos
de seleccion y vinculacién

* Flexibilizacion en los perfiles

* Cambios en la publicacion de
las vacantes

* Ajustes en entrevistas y
proceso de seleccion

* Ajuste del contrato

* Ajuste en proceso de
induccion / formaciéon

* Procesos de
acompafamiento post

\_ vinculacion )

Casos particulares de inclusién .

. Poblacién con discapacidad

. Mujeres en cargos masculinizados

Formalizacion del
proceso DEI

» Mayor conciencia 'y
posicionamiento
organizacional del tema
DEI

* Ajustes razonables en
procesos y planta fisica

+ Estrategia / programa de
inclusién
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Sensibilizacion interna

e Comunicacién 1 a 1 con
lideres de area

» Sensibilizacion y
procesos de formacién

Flexibilidad de horarios con madres
. Segundas oportunidades (post penados)

. Jovenes y primer empleo

¢ Qué motivd a las empresas a participar?

* Voluntad de gerencias o lideres de gestion humana, que promovieron la participacion desde una
conviccion personal o una vision institucional de cambio.

* Necesidad operativa de cubrir vacantes dificiles de llenar o de alta rotacion, lo que impulsé la apertura
hacia nuevos perfiles y poblaciones tradicionalmente excluidas.

 Disposicion al aprendizaje y curiosidad institucional, en algunos casos con exploraciones previas sobre
DEI o interés en fortalecer su cultura organizacional.

* Atraccién por el acceso a acompaiamiento técnico junto con la invitacion directa de aliados como
Comfandi o la posibilidad de vincularse a iniciativas como Compromiso Valle.

* Interés en fortalecer practicas de inclusion laboral, motivado por retos de contratacion o el deseo de

gestionar mejor la diversidad interna

Tomado del Estudio sobre la Ruta de
Empleabilidad Inclusiva, Manglar (2025).

Proceso desarrollado por

B

Para la alianza entre

COM
ey fendscisncorona  PREwSS



LA RUTA DE INCLUSION
LABORAL

Valle del Cauca

¢ Qué actores son importantes para la transformacion

empresarial en clave DEI?

La transformacién empresarial con enfoque DEI puede activarse de multiples maneras,
impulsada por distintas motivaciones y actores. No responde a un orden fijo ni jerarquico,
sino que depende de las dindmicas propias de cada empresa. Sin embargo, en la medida en
que unos actores movilizan a otros, se activa una dinamica sistémica que fortalece la
sostenibilidad de las estrategias DEI y potencia las iniciativas en marcha. Por ello, resulta
fundamental involucrar de forma creciente a distintos actores, entendiendo su relacion con
la empresa y el aporte que pueden hacer en el proceso de inclusidn laboral.

@ Marco legal y normativo

La empresa debe encargarse su actualizacién y cumplimiento

8 Al interior de la empresa
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* Lainclusién no es solo responsabilidad social, es ventaja competitiva: Al integrar in enfoque DEI las
empresas impulsan la innovacién, mejoran la gestion del talento y fortalecen su capacidad de
adaptacion en mercados cambiantes. Equipos diversos generan soluciones mas creativas,
identifican mejores oportunidades de negocio y aumentan la retencion de sus colaboradores.
Apostar por DEI es una inversion que rinde frutos reales: mayor productividad, mejor reputacion y
ventaja frente a quienes aun lo ven como un extra.

* La inclusion se construye paso a paso, desde miiltiples frentes: Los cambios significativos no
responden a una Unica accién, sino a una combinacién de ajustes operativos, culturales y
estratégicos. La transformacion ocurre cuando los procesos de seleccion, formacion,
acompainamiento y comunicacién se articulan entre si bajo una vision compartida.

* El compromiso directivo es necesario, pero no suficiente: El liderazgo de la alta direccién facilita el
cambio, pero su sostenibilidad depende de la apropiacion transversal en todos los niveles: gestion
humana, juridico, SST, mandos medios y equipos de base, a quienes hay que saber llegar con
estrategias y mensajes diferenciados.

* Las practicas concretas son el motor del cambio organizacional: Casos puntuales de inclusion (por
ejemplo, de mujeres en cargos tradicionalmente masculinizados, personas trans o jévenes sin
experiencia) han sido catalizadores de reflexion, ajuste y aprendizaje. Estos casos abren la puerta
a cambios mas amplios, institucionales y sostenibles.

* El acompafiamiento es clave para la permanencia y el bienestar: Los procesos de inclusién no
terminan con la contratacion. El seguimiento personalizado en los primeros meses, la mentoria
operativa y el trabajo cercano con jefes directos son determinantes para garantizar la adaptacion y
la permanencia de las personas vinculadas.

¢, Qué papel esta jugando hoy tu empresaen la
construccion de entornos laborales mas diversos,
equitativos e inclusivos?

¢ Ya cuentan con acciones en marcha o creen
que es momento de dar el siguiente paso ?

. Proceso desarrollado por Para la alianza entre
Tomado del Estudio sobre la Ruta de

Empleabilidad Inclusiva, Manglar (2025). mc:%i?:or

COM
ey fendscisncorona  PREwSS




	Diapositiva 1
	Diapositiva 2

