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INTRODUCCION

El empleo inclusivo, entendido como
la vinculacion de poblacion vulnera-
ble al mercado laboral a través de
empleos formales y estables, es uno
de los mecanismos que permiten
que las personas con mas dificulta-
des para emplearse alcancen niveles
significativos de movilidad social. Los
grupos vulnerables se definen para
esta gufa como aquellos grupos de
personas que tradicionalmente han
enfrentado barreras para insertar-
se al mercado laboral formal como
los jévenes, las personas en proceso
de reintegracion, las mujeres, la po-
blacion afrodescendiente e indigena,
las victimas del conflicto armado, la
fuerza publica retirada, las personas
en condicién de pobrezavy las perso-
nas con discapacidad.

En Colombia es particularmente
importante encontrar herramientas
que faciliten que personas de estas
poblaciones logren entrar, ser pro-
ductivos y permanecer en el mer-
cado laboral formal, maxime en un
contexto de posconflicto y con los

importantes desafios que enfrenta
el pais en materia de equidad, supe-
racion de pobrezay movilidad social.

Para alcanzar avances significati-
vos en esta materia, se requiere del
compromiso y acciéon de las perso-
nas en condicion de vulnerabilidad
y de distintos actores instituciona-
les en los tramos de educacion, for-
macion, intermediaciony empleo. En
este contexto, es importante que las
empresas mejoren su capacidad ins-
titucional para vincular laboralmen-
te de manera adecuada a personas
de poblaciones vulnerables.

Es cierto que se deben lograr
avances para que las personas lle-
guen mejor preparadas a las empre-
sas. Sin embargo, no importa qué
tanto se ajusten los procesos de
preparacion previa e intermediacion
con estas poblaciones, si las empre-
sas materializan acciones discrimi-
natorias —aun sin saberlo- en sus
procesos de talento humano. A con-
tinuacion se enuncian cinco premisas
importantes para iniciar:

LOS PROCESOS DE TALENTO
HUMANO DEBEN SER SOLIDOS

LAS VACANTES QUE SE OFREZCAN DEBEN
CORRESPONDER A NECESIDADES REALES

LAS VACANTES DEBEN SER PERTINENTES
PARA LA EMPRESA'Y LAS PERSONAS

NO HAY CARGOS 0 SECTORES ESPECIFICOS
PARA POBLACIONES ESPECIFICAS

TODA LA EMPRESA DEBE VINCULARSE
Y COMPROMETERSE CON LA
GENERACION DE EMPLEO INCLUSIVO

El empleo inclusivo depende en gran parte de qué tan solidos
son los procesos de talento humano en las empresas y en qué
medida, la seleccién, la vinculacidon y la permanencia de sus em-
pleados tienen en cuenta las competencias asociadas a los car-
gosy labores que desempenen y no los rétulos o prejuicios que
puedan existir en el interior de la empresa.

Para que el empleo inclusivo sea sostenible, es importante que
se garantice en todo momento que las plazas laborales ofrecidas
corresponden a una necesidad de laempresay no alacreaciéon
de cargos Unicamente para incorporar poblacion vulnerable.

El empleo inclusivo depende de que los intereses vy expectati-
vas de las personas estén en sintonia con las expectativas y ne-
cesidades de las empresas. Por lo mismo, la clave del éxito esta
en garantizar que los candidatos seleccionados cuenten con las
competencias para desarrollar las labores encargadas y, asi mis-
mo, que las condiciones que ofrece laempresay las caracteristi-
cas del cargo sean adecuadas para las personas.

No existen sectores adecuados para ciertas poblaciones, ni po-
blaciones adecuadas para ciertos cargos. Al margen de ciertas
generalidades, es imposible determinar para qué son buenos los
colombianos, las mujeres, los afrocolombianos, las personas con
discapacidad o las personas en proceso de reintegracion. En la
practica, los procesos de formacion, seleccién y contratacion
deben tener en cuenta las caracteristicas particulares de cada
personay cada vacante. Es en la compatibilidad de las compe-
tencias de las personas y los perfiles del cargo donde deberia
estar la atencion de los procesos de seleccion.

Elempleoinclusivo, al igual que el empleo de personas de cualquier
otra poblacién, involucra no solo a los directivos de las empresas o
a las personas del drea de talento humano -seleccion, induccion,
evaluacion, clima organizacional—, sino también a los jefes directos,
companeros, funcionarios de las areas legales y comunicaciones,
entre otros. Por lo mismo, las acciones de alistamiento y acompa-
famiento no deben centrarse Unicamente en sensibilizaciones a
directivos o gestiones desde las dreas de talento humano.

S 2 2 | NononaoyL
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i)

DEFINICIONES
IMPORTANTES PARA LA
LECTURA DE ESTA GUIA

EMPLEO INCLUSIVO

Mecanismo por el cual se promueve
la vinculacion de personas vulnera-
bles al mercado laboral a través de
empleos formales y estables.

La generacion de empleo in-
clusivo requiere del compromi-
SO y accién de las personas en
condiciéon de vulnerabilidad y de
distintos actores institucionales
publicos y privados en los tramos
de educacion, formacion, interme-
diaciony empleo.

POBLACION VULNERABLE

Grupos de personas que tradicio-
nalmente han enfrentado barreras
para insertarse al mercado laboral
formal como: jovenes, personas
en proceso de reintegracion, mu-
jeres, poblacion afrodescendiente
e indigena, victimas del conflicto
armado, fuerza publica retirada,
personas en condicién de pobreza
y personas con discapacidad.

No es posible tener empresas exitosas en entornos desiguales
y excluyentes. Las empresas pueden aportar de manera sig-
nificativa a la reduccion de la desigualdad vy a la inclusion eco-
nomicay social. Cada empresa que promueva e incorpore la
inclusion social como una politica organizacional contribuira
alaconstruccion de una sociedad mas incluyente, mas equita-
tiva, con menos desempleo y con la capacidad de generar mo-
vilidad social.

Experiencias nacionales e internacionales en América Lati-
na, Asiay Europa han mostrado que implementar una estrate-
giade empleo inclusivo tiene beneficios econdmicos y sociales
paralaempresaenel corto, medianoy largo plazo. Las empre-
sas no solo logran aumentar la productividad a través de ma-
yor crecimiento y rentabilidad, sino que logran reducir costos
gracias a incentivos tributarios, acompanamiento de terceros
y disminucion en la rotacion del personal, entre otros. De igual
manera, estas experiencias muestran que, como beneficios adi-
cionales, la promocién de empleo inclusivo mejora el clima la-
boral y organizacional, logrando que los empleados estén mas
motivados y sean mas creativos e innovadores.

Esta guia se ha disefiado para incentivar a las empresas a
generar empleo inclusivo a través de pautas y herramientas
para transformar sus procesos organizacionales, reconociendo
las brechas que enfrentan grupos poblacionales particulares.

Al promover una estrategia de empleo inclusivo en las em-
presas, se pretende generar impactos sociales y a su vez que
estas puedan obtener beneficios en su implementacion. Esto,
através de lavinculacion de personal idéneo que contribuya a
mejorar los procesos productivos; de la reduccion de costos a
partir de los incentivos que se ofrecen para la contratacion de
estos grupos vulnerables; de los beneficios sociales asociados
al reconocimiento de laempresa al parte de estas iniciativas, y
de la generacion de ideas innovadoras provenientes de emplea-
dos de diferentes origenes que ayuden a promover el desem-
pefo de la organizacion.

Para avanzar en el temade inclusion laboral de distintas po-
blaciones vulnerables, la Fundacion Corona, USAID a través de
ACDI/VOCAy la Fundacion ANDI hemos venido trabajando
desde 2015 en la construccion de herramientas y el desarro-
llo de acciones que incidan en los puntos clave del proceso de
inclusion laboral. La presente guia'y suimplementacion hacen
parte de este esfuerzo y se enmarcan en lo que hemos deno-
minado Modelo de Empleo Inclusivo para Poblacion Vulnera-
ble. Esperamos que sea de utilidad alas empresas y contribuya
asurolde ayudar a construir un pais mas incluyente, equitati-
vo Yy reconciliado.

LA PRESENTE GUIA TIENE COMQ PROPOSITO DAR PAUTAS QUE FACILITEN O POTENCIEN EL PRO-
CESO DE INCLUSION LABORAL DE LA POBLACION VULNERABLE EN LA EMPRESA, CUALIFICAN-
DO SUS PROCESOS DE TALENTO HUMANO Y MEJORANDO LOS VINCULOS DE LAS EMPRESAS CON
OTROS ACTORES INSTITUCIONALES RELACIONADOS CON EL TEMA.

;QUE ES LA GUIA DE
EMPLEO INCLUSIVO?

:QUE PUEDO HACER
COMO EMPRESA?

¢CON QUIEN

PUEDO ALIARME?

PAUTAS PARTICULARES
POR TIPO DE POBLACION

HERRAMIENTAS

| NoranaoyLNi i

11



s QUE ES LA GUIA DE
EMPLEO INCLUSIVO?

¢ A QUIEN ESTA DIRIGIDA?

OBJETIVOS

N
N

=] 3] (5] [5] [2]

¢ POR QUE VALE LA PENA GENERAR EMPLEQ INCLUSIVO?
¢CUAL ES EL ROL DE LAS EMPRESAS?

¢ QUE SE ENTIENDE POR POBLACION VULNERABLE?

PAG. 14

PAG. 15

PAG. 16

PAG. 19

PAG. 20



2018

2.1

s A QUIEN ESTA DIRIGIDA?

2.2

Esta guiaestadirigida atodas las empresas que han
decidido de manera voluntaria promover la gene-
racion de empleo inclusivo con el fin de aprovechar
al maximo las potencialidades del recurso humano,
mejorar sus procesos y obtener beneficios para la
organizaciéony la sociedad.

En el interior de la empresa, la guia busca ser una
herramienta de consulta para diferentes actores, como:

- ACTORES
d A

Personal del Personal del
area directiva. 4rea misional
o técnica.

& & &

Personal del Personal del drea Personal del

dreade talento  de responsabilidad area juridica.
humano. empresarial o
sostenibilidad.

Jefes directos. Comparieros
de trabajo.

o
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

PROMOVER PAUTAS QUE FACILITEN O POTENCIEN EL PROCESO DE INCLUSION
LABORAL DE LA POBLACION VULNERABLE EN LA EMPRESA, CUALIFICANDO
SUS PROCESOS DE TALENTO HUMANO Y MEJORANDO SUS VINCULQS CON
OTROS ACTORES INSTITUCIONALES RELACIONADOS CON EL TEMA.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

\/ SENSIBILIZAR A LAS EMPRESAS \/ PROMOVER LAGENERACION DE
FRENTE A LA IMPORTANCIA DE ALIANZAS PARA LA PROMOCION
GENERAR EMPLEQ INCLUSIVO. DE EMPLEO INCLUSIVO.

W/ DARPAUTAS Y HERRAMIENTAS / PROPONER ACCIONES PARA IN-
PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ CLUIR GRUPOS VULNERABLES
INCLUSIVO EN LA EMPRESA. COMO PARTE DE LA FUERZA LA-

BORAL DE LA EMPRESA.

V DAR A CONOCER LAS BARRERAS

QUE ENFRENTAN LOS GRUPQS V PRESENTAR LINEAMIENTOS
POBLACIONALES CON DIFICULTA- PARA EL PLAN DE ACCION
DES DE INSERCION LABORAL. DE LA EMPRESA.
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2.3

¢ POR QUE VALE LA
PENA GENERAR
EMPLEO INCLUSIVO?

Aparte de aportar a una sociedad mas equitativa e incluyente,
generar empleo inclusivo le puede traer los siguientes beneficios:

Se mejoran los niveles de productividad:

Algunos estudios han mostrado que la generacion de empleo inclusivo pue-
de aumentar los niveles de rendimientoy productividad de laempresa (OIT,
2013) (IFC - World Bank, 2013). Por ejemplo, la contratacion de mujeres
enlaindustria minera en Chile, laindustria de la construccion en Brasil y el
sector de manufactura en Tailandia mostré un impacto positivo en el creci-
miento y rentabilidad de las companias.

La empresa es reconocida nacional e internacionalmente:

La generacién de empleo inclusivo contribuye al posicionamiento nacio-
nal e internacional de la empresa. Hoy en dia, existen sellos que visibilizan
el trabajo desarrollado por las organizaciones con poblaciones de dificil in-
sercion laboral. Estos sellos, pueden ser presentados por estas a sus clien-
tes internos y externos como parte de su compromiso en la contribucion a
la generacion de una sociedad mas incluyente. De igual manera, organis-
mos internacionales como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
o el Banco Mundial, entre otros, realizan publicaciones periddicas en las
que reconocen las empresas que se han comprometido con la promocion
del empleoinclusivo.

Se reducen costos por incentivos tributarios:

Existen incentivos tributarios para la contratacion de grupos vulnerables,
que varian dependiendo del tipo de poblacién. Enla Seccién 5 encontrara
el detalle de dichos incentivos para cada grupo poblacional.

Se reducen costos por acompanamiento de terceros:

En Colombia existen entidades que acompanan a este tipo de poblacién
y pueden minimizar los costos asociados a la contratacion, remitien-
do personas con las competencias apropiadas para el cargo y haciendo
acompanamiento previo, durante y posterior a la contratacion.

Se reducen costos por disminucion de la desercién y

la rotacion de personal:

Algunos estudios indican que la vinculacion de grupos vulnerables puede
reducir la desercion vy el absentismo, generando ahorros para la empresa
(ILO, 2016a). Por ejemplo, la empresa vietnamita Nalt Enterprise, que con-
fecciona productos textiles para varias marcas internacionales, logré redu-
cir larotacion de personal enun 10% a través de la implementacién de una
estrategia de empleo inclusivo. Esta iniciativa le generd ahorros de alrede-
dor del 8,5% del total de su produccién (IFC - World Bank, 2013).

Se mejora el clima laboral:

Algunos estudios manifiestan que una mejora en el clima laboral hace
parte de los beneficios que reportan las empresas que han promovido
empleo inclusivo (OIT, 2013). La inclusion de personas tradicionalmen-
te excluidas del mercado laboral puede tener un efecto positivo enlas re-
laciones en tanto que permite entender y reconocer que, a pesar de que
vivimos en un pais diverso, hay igualdad de oportunidades para todos.

Por ejemplo, la empresa india Tata Global Beverages, considerada la se-
gunda empresadistribuidora de té en el mundo, reconoce la importancia
de vincular mujeres para aumentar lariquezay variedad de perspectivas
en el puesto de trabajo (IFC-World Bank, 2013). Asi mismo, la experien-
ciade laempresa minera El Soldado, en Chile, reconoce que la inclusion
laboral genera un ambiente de trabajo cercano para las personas, mas
respetuosoy endonde los trabajadores tienen un mayor interés en con-
tinuar trabajando en la empresa.

o
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Se mejora el trabajo en equipo, la innovacién y la motivacion:

Los equipos de trabajo heterogéneos pueden generar ideas creativas. La
diversidad poblacional aumenta la probabilidad de llegar a soluciones co-
munes mejorando el desempeno y la competitividad de la empresa (Cona-
dis, 2013) (ILO, 2016).

Asi mismo, el ingenio y creatividad que han tenido que utilizar las per-
sonas vulnerables para llevar su vida personal pueden ser aplicables a la
hora de ofrecer soluciones ante la problemética de las empresas (BID,
2010). Incluir a personas excluidas del mercado laboral genera un efec-
to motivador en los trabajadores, causando sentimientos de orgullo y de
pertinencia respecto de la organizacion (Conadis, 2013). Por ejemplo, |a
empresa internacional minera Anglo American, con presencia en Africa,
Europa, Suramérica, Australia y Asia, reconocié que la inclusion laboral
le trajo diversidad de pensamiento, lo que les ayudd a crecer y mejorar a
través de la innovacion (IFC - World Bank, 2013).

Se aporta a la reduccion del desempleoy ala

construccion de un pais mas incluyente:

Cada estrategiaempresarial ayudara a reducir la tasa de desempleo para es-
tos grupos poblacionales que se ven méas afectados por las asimetrias entre
la ofertay lademanda del mercado laboral. Las acciones de la empresa se-
ran ejemplo de que es posible construir un pais equitativo e incluyente en
donde, independientemente de la poblacién a la que pertenezca, es posible
contar con un trabajo digno y decente.

2.4

s CUAL ES EL ROL DE
LAS EMPRESAS?

TENGA EN CUENTA QUE LA GENERACION DE EMPLEQ INCLUSIVO NO BUSCA CONTRATAR TRABAJA-
DORES QUE NO APORTEN A LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA. POR EL CONTRARIO, LO QUE SE
BUSCA ES APROVECHAR LAS POTENCIALIDADES DE LAS PERSONAS QUE TRADICIONALMENTE HAN
ESTADO EXCLUIDAS DEL MERCADO LABORAL PARA QUE SU TRABAJO SEA RENTABLE PARA LAS EM-
PRESAS. LA META ES BUSCAR PERSONAS IDONEAS PARA LOS CARGOS IDONEOS.

La participacion del sector privado es fundamental en Ia
generacion de empleo inclusivo a través de tres niveles:

IMPLEMENTANDO ACCIONES
PARA GENERAR EMPLEQ PARA
LOS MAS VULNERABLES:

FORTALECIENDO LA
ARTICULACION CON LA

FORMACION PARA EL TRABAJO:

FORTALECIENDO LA
ARTICULACION CON LA
INTERMEDIACION LABORAL:

El sector empresarial es el principal generador de empleo, pero para
contribuir a una sociedad mas equitativa, con resultados positivos para
la empresa, es necesario implementar acciones antes, durante y con
posterioridad a los procesos de contratacién e incorporacion laboral.
Esta guia expone las acciones que deben desarrollarse para promover
lainclusion laboral de grupos que han sido tradicionalmente excluidos
del mercado por sus caracteristicas.

Las empresas tienen informacion especifica de las competencias que se
requieren para ingresar al mercado laboral, pero esta informacién no
siempre es conocida por los centros de formacion que son los respon-
sables de desarrollar las competencias en la poblacion. En consecuen-
cia, mejorar el didlogo entre el sector educativoy el sector empresarial
puede ayudar a disminuir las brechas en el mercado laboral.

Hoy en dia, el Gobierno Nacional ha disefado esquemas para mejo-
rar la intermediacién laboral para que las personas que buscan traba-
jo logreninsertarse al mercado laboral formal y para que las empresas
puedan encontrar personal idoneo de acuerdo con sus necesidades. La
articulaciéon entre las empresas y los centros de empleo permitira de-
finir las competencias requeridas para un cargo, acompanar ala pobla-
cién que requiere fortalecer sus competencias y promover la inclusion
laboral de las poblaciones con mayores brechas.

o
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2.5

¢ QUE SE ENTIENDE
POR POBLACION
VULNERABLE?

SON GRUPOS DE PERSONAS QUE TRADICIONALMENTE HAN ENFRENTADO BARRERAS
PARA INSERTARSE AL MERCADO LABORAL FORMAL. LA VULNERABILIDAD NO ESTA
PER SE EN LAS PERSONAS, SINO EN LA CONDICION DE EXCLUSION QUE HA GENERA-
DOALREDEDOR DE ELLASY QUE LES HA IMPEDIDO INVOLUCRARSE LABORALMENTE.

EN CONSECUENCIA, SE CONSIDERAN COMO VULNERABLES A:

VICTIMAS DEL

JOVENES. CONFLICTO ARMADO.

PERSONAS EN PROCESO
DE REINTEGRACION.

PERSONAL EN RETIRO DE LAS
FUERZAS MILITARES.

POBLACION EN CONDICION

MUJERES. DE POBREZA.

POBLACION AFRODESCEN-
DIENTE E INDIGENA.

PERSONAS CON
DISCAPACIDAD.

00006

De acuerdo con las estadisticas oficiales, en Colombia hay cerca de 48,7 millones de habi-
tantes, de los cuales 24,5 millones se encuentran econémicamente activos®.

En los Ultimos anos, la tasa de desempleo ha fluctuado entre 8% y 9%. Sin embargo, como
se muestra en la Figura 1 estos ocho grupos enfrentan mayores dificultades al ser parte del

mercado laboral.

FIGURA 1. SITUACION DE LOS GRUPQS VULNERABLES EN COLOMBIA.

JOVENES

12,6 MILLONES DE PERSONAS

25,9% de la poblacion

Latasa de desempleo paralos jévenes fluc-
tlaentreel 15%vyel 19% (DANE, 2016).

La tasa de desempleo juvenil femenina ha
variado entre el 19%y el 23% en los ulti-
mos afos (DANE, 2016).

Colombia es el segundo pais de Améri-
ca Latina con mayor proporcion de jove-
nes que en cifras absolutas ni estudian ni
trabajan (NINI) (Banco Mundial, 2016).

EI57,4% de |os jovenes ocupados no con-
tribuye asalud (Filco, 2016).

El61,6% de |os jovenes ocupados no con-
tribuye a pension (Filco, 2016).

EI 78% de los jovenes esta en actividades
informales (OIT, 2015).

o PERSONAS CON DISCAPACIDAD

3 MILLONES DE PERSONAS

6,3% dela poblacion

En América Latina mas del 70% de |a po-
blacion con discapacidad se encuentraen
condiciones de pobreza (BID, 2010).

Cerca del 80% de las personas con disca-
pacidad en América Latina se encuentran
desempleadas (BID, 2010).

En Colombia, se estima que el 64% de la
poblacién con discapacidad no generain-
gresos (Ministerio de Salud, 2017).

1. En Colombia, de acuerdo con el DANE, la poblacion econdémicamen-
te activa (PEA) esta conformada por las personas en edad de trabajar
(de 12 anos o mas en las zonas urbanas y 10 anos o méas en las zonas
rurales) que trabajan o estan buscando empleo.
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MUJERES

24,6 MILLONES DE PERSONAS?

50,5% dela poblacion

La tasa de desempleo de las mujeres es
cerca del 11,8%, es decir, cuatro pun-
tos porcentuales por encima de la de los
hombres (DANE, 2016).

Mientras la tasa de ocupacion de los hom-
bres es de 75%, la de las mujeres es consi-
derablemente menor: 54,9% (SPE, 2017).

Los afios promedio de escolaridad de las
mujeres son mayores (9,5) que los de los
hombres (8,4). Sinembargo, los ingresos de
las mujeres son menores ($798.757) que los
de los hombres ($1.002.254) (Filco, 2016).

Esta situacion es alin mas precaria para
las mujeres en condicién de pobrezay
vulnerabilidad.

La mayoria de las mujeres se emplean en
actividades relacionadas con servicios per-
sonales y comercio (SPE,2017).

En promedio las mujeres tardan 3 sema-
nas adicionales para encontrar empleo
respecto a los hombres (SPE, 2017).

2. De las cuales 19,3 millones pertenecen a la poblacion econémi-

camente activa (PEA).

VICTIMAS DEL CONFLICTO ARMADO

8,2 MILLONES DE PERSONAS

16,8% de la poblacion

El140,4% de los hogares desplazados no ge-
neraningresos (Unidad de Victimas, 2014).

El 50% de las victimas son mujeres, y 54
de cada 100 mujeres victimas son meno-
res de 18 afos (Unidad de Victimas, 2014).

El 63,8% de los hogares se encuentran
bajo la linea de pobreza (Unidad de
Victimas, 2014).

El 38% de la poblacidn victima que se en-
cuentra buscando trabajo no reporta te-
ner experiencia laboral (SPE, 2016).

PERSONAS EN PROCESO
DE REINTEGRACION

49.3 54 PERSONAS

0,1% dela poblacién

Latasade desempleo paralosreintegrados
escercanaal 20% (ACR, 2016).

La poblacién reintegrada es estigma-
tizada por haber sido parte de grupos al
margen de la ley.

POBLACION EN CONDICION DE POBREZA

POR INGRESOS: 13,5 MILLONES DE PERSONAS
28% dela poblacién

MULTIDIMENSIONAL: 8,5 MILLONES DE PERSONAS

17,8% dela poblacién

73,6% de los pobres multidimensiona-
les no cuentan con un trabajo formal
(DANE, 2017).

Si bien la pobreza ha disminuido, la di-
mension de trabajo del indice de pobre-
za multidimensional es la que mayores
privaciones enfrenta (DANE, 2017).

PERSONAL EN RETIRO DE LAS
FUERZAS MILITARES

El personal retirado de las Fuerzas Milita-
res tiene una edad que le permite con-
tinuar siendo parte del mercado laboral
formal, pero sus competencias y habili-
dades no siempre pueden ser aplicables
al mercado laboral de la vida civil.

POBLACION AFRODESCENDIENTE
E INDIGENA

5,? MILLONES DE PERSONAS

11,7% dela poblacién

Mientras el 91,6% de la poblacién colom-

biana es alfabeta, solo el 71,4% de los in-

digenasy el 88,8% de la poblacién afro lo
son (DANE, 2006).

El 16,9% de la poblacion colombiana ter-

mind educaciéon media, pero solo el 8,1%

delapoblaciénindigenay el 16,2% de la
poblacion afro culminaron (DANE, 2006).

El111,9% de la poblacion colombiana ter-

miné educacidn superior, pero solo el
2,7% de la poblacién indigenay el 8,1%
de la poblacién afro descendiente cul-
minaron (DANE, 2006).

Mientras que por cada 100 mujeres en
edad fértil en Colombia hay 37 nifios me-

nores de cinco aios, por cada 100 muje-
res indigenas hay 62 nifos vy por cada 100
mujeres afro hay 42. Estoindica que esta
poblacién tiene una mayor relacién infan-
te/mujer (DANE, 2006).

CUANDO HABLAMOS DE POBLACION VULNERABLE EN
TERMINOS LABORALES, NOS REFERIMOS A POBLACIO-
NES CUYAS PERSONAS SUELEN TENER, EN CIERTOS
CONTEXTOS, MAYORES DIFICULTADES PARAENTRAR O
PERMANECER EN EL MERCADO LABORAL.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

Aunque la generaciéon de empleoinclu-
sivo no es responsabilidad Unicamente
delaempresa, su participacion es fun-
damental ya que es en donde las per-
sonas tienen la posibilidad de acceder
aunempleo formaly estable. Las em-
presas requieren personal idoneo que
contribuya a sus objetivos misionales,
y las personas en condicion de vulne-
rabilidad necesitan una oportunidad
para desempenarse en trabajos acor-
des con sus competencias.

Esta guia no pretende que las
empresas sacrifiquen sus metas o
aumenten los costos para promover
la contratacion de personas vulne-
rables, sino que, por el contrario, da
pautas para la implementacion de
una estrategia de empleo inclusivo
efectiva que genere beneficios so-
cialesy econdmicos enel corto, me-
diano vy largo plazo.

Tenga en cuenta que muchas de
las acciones propuestas correspon-
den a procesos inherentes a la em-
presa que pueden optimizarse y
fortalecerse para mejorar la inclu-
siéon laboral de poblacién vulnerable.
No todas las acciones que se propo-
nen en esta guia corresponden a pro-
cesos nuevos para la organizacion.

La consolidacion de la estrategia
de inclusion requiere del compromi-
so de toda la organizacién. Si bien el

liderazgo de laimplementacion recae
en el drea de recursos humanos, to-
das las areas deben estar involucra-
das y tener compromisos concretos
en prode lainclusion.

Parallevar acabo la estrategia de
inclusion es necesario contar conun
lider responsable para la implemen-
tacion, seguimientoy evaluacién del
plan de accion. Este lider podra arti-
cularse con cada uno de los actores
que se exponen en esta guia y que
le ayudaran a fortalecer la estrate-
gia de empleo inclusivo, optimizan-
do procesos y generando ahorros a
la organizacion. Como se verd a lo
largo de la guia, cada uno de los ac-
tores puede ayudarle a fortalecer las
acciones propuestas en la guia.

Laimplementacion de una politica
de empleo inclusivo para la empresa
puede desarrollarse en tres momen-
tos diferentes: antes de la vinculacion
laboral del personal, durante la vin-
culacion y posterior a la vinculacion
o con el equipo con el que cuenta ac-
tualmente Figura 2). Cada unade las
pautas propuestas puedenimplemen-
tarse en cualquier momentoy no ne-
cesariamente deben ser aplicadas de
manera secuencial. La guia ha sido di-
senada para que las empresas puedan
iniciar su estrategia de empleo inclu-
sivo en cualquier momento.

EL COMPROMISO DE LAS EMPRESAS NO DEBE SER PROVEER
CARGOS PARA LAS POBLACIONES VULNERABLES QUE REQUIE-
REN UN TRABAJO, SINO PROMOVER PRINCIPIOS DE NO DISCRI-
MINACION Y CUALIFICAR SUS PROCESOS DE TALENTO HUMANGO,
DE FORMA TAL QUE LOS CARGOS QUE REQUIERA LA EMPRESA
PARA DESARROLLAR SUS ACTIVIDADES PUEDAN SER OFERTA-
DOS PARA PERSONAS EN CONDICION DE VULNERABILIDAD.

TENGA EN CUENTA QUE INCORPORAR LA INCLUSION COMO PARTE DE LA FILO-
SOFIA DE LA EMPRESA ES UN PROCESQO GRADUAL QUE REQUIERE DIFERENTES
NIVELES DE IMPLEMENTACION. LAS ACCIONES PROPUESTAS EN ESTA GUIA PUE-
DEN IMPLEMENTARSE POR ETAPAS O EN DIFERENTES MOMENTOS DE ACUER-
DO CON LAS NECESIDADES DE LA EMPRESA.

FIGURA 2. ACCIONES SUGERIDAS PARA FORTALECER LA ESTRATEGIA DE EMPLEQ INCLUSIVO

ANTES

DE LA VINCULACION LABORAL

DURANTE

LA VINCULACION LABORAL

POSTERIOR

A LAVINCULACION LABORAL

Analice el entorno laboral

Analice los puestos de trabajo

Promueva la estrategia con
toda la empresa

Evite practicas discriminatorias

Promueva acciones inclusivas
durante el proceso de seleccion

Evalie el desempefioy
satisfacciéndel personal

Evalde el clima organizacional

Conozca el mercado laboral, la
poblacidn y sus incentivos

Publique la vacante y
acompane el proceso

Determine costos asociados
ala contratacion

Promueva la contratacion de
aprendices y practicantes

Haga seguimiento al proceso
de contratacion

Promueva actividades de
bienestar incluyentes

Implemente planes de carrera
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

LA GENERACION DE EMPLEO INCLUSIVO ES UNA APUESTA PERMANENTE
DE LA ORGANIZACION QUE REQUIERE:

COMPROMISO

Es necesario que todas las areas de la organi-
zacion decidan ser mas inclusivas y acepten
que hay cambios que pueden incorporarse
para ser una entidad méas incluyente. El com-
promiso va més alla de la sensibilizacion e im-
plica ajustes en la cualificacion y procesos de
gestion del talento humano.

DOCUMENTACION

Esimportante documentar el proceso para te-

D\ ner trazabilidad, tomar acciones correctivas

cuando corresponday evitar reprocesos, pér-
dida de informaciény tiempo.

IMPLEMENTACION

Laempresadeberdidentificar acciones de cor-
to, mediano y largo plazoy, con base en ello,
definir un plan de accion.

EVALUACION E IMPLEMENTACION DE OPORTUNIDADES DE MEJORA

Es importante hacer una evaluacién perma-
nente de la estrategiay proponer acciones de
mejora cuando sea necesario.

‘ ‘ RECUERDE QUE EL EQUIPO DEL MODELO DE EMPLEO IN-
CLUSIVO PARA POBLACION VULNERABLE ESTARA ATENTO
A DARLE LA ASESORIA NECESARIA PARA QUE LA INCLU-
SION LABORAL SE CONVIERTA EN UNA DE LAS CARACTE-
RISTICAS DE SU EMPRESA.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

3.1

ANTES DE LA VINCULACION

01

ANALICE EL

ENTORNO LABORAL

Para analizar el entorno laboral, se
recomienda realizar como ejerci-
cioinicial, un autodiagnostico que
permita identificar cudl es la situa-
cion actual de laempresa en materia
de empleo inclusivo. Este ejercicio,
servird de insumo a la organizacion
para el planteamiento de objetivos
y metas que pretendan mejorar el
desempefio obtenido en la materia.

En conjunto con el drea de re-
cursos humanos, identifique el total
de personas vinculadas a la empre-

sa a través de las diversas modali-
dades de contratacion y evalte el
porcentaje de personal que hace
parte de poblaciones vulnerables.
Compare esa proporcién con la
magnitud de colombianos que per-
tenece a estos grupos de acuerdo
con la Figura 1.

Posteriormente, evalue las ba-
rreras que han dificultado la con-
tratacion de grupos poblacionales
particulares. Algunos ejemplos de
barreras que puede encontrar son:

BARRERAS

En algunos manuales de contratacion se
solicitan afios de experiencia laboral para
todos los cargos lo que puede impedir la
vinculacién de jovenes.

Existe la percepcion de que la contratacion de
mujeres serd perjudicial paralaorganizacion, por
lo que se excluyen de los procesos de seleccion.

BARRERAS

En el andlisis de las hojas de
vida se tiene en cuenta la con-
dicion socioecondmica de la
personay se excluyen perso-
nas en condicion de pobreza.

® La empresa no tiene las con-
diciones fisicas para vincular
personas con discapacidad.

Estas barreras pueden estar asociadas a la empresa (in-
fraestructura o procedimientos), al desconocimiento de
los funcionarios o a reservas del personal para promo-
ver procesos de contratacion de estos grupos por consi-
derarlos poco estratégicos. Para analizar las barreras de
su organizacion tenga en cuenta:

+ Revisién de los manuales
de contratacion
+ Reuniones con los funciona-
rios de las dreas de soporte
+ Reuniones con los funciona-
rios de las dreas misionales
T Evaluacion de la planta fisica
de las organizaciones

Las reuniones con los funcionarios de laempresa el co-
nocimiento existente alrededor de la poblacién en con-
diciones de vulnerabilidad y el interés en ser parte de
estainiciativa son el punto de partida para laimplemen-
tacion del plan de accion.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

02

ANALICE LOS PUESTOS
DE TRABAJO

EL ANALISIS DE LOS PUESTOS DE TRABAJO
REQUIERE QUE LA EMPRESA:

A IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
o DE CONTRATACION

B IDENTIFIQUE LAS
o COMPETENCIAS
ASOCIADAS AL CARGO

C EVALUE LAS VACANTES
o PARA LA GENERACION
DE EMPLEQ INCLUSIVO

D IDENTIFIQUE LOS
. RESPONSABLES DE
SUPLIR LA VACANTE

E IDENTIFIQUE LOS ACTORES
° CON LOS QUE PUEDE
DESARROLLAR ALIANZAS

IDENTIFIQUE E IMPLEMENTE LOS
F. AJUSTES RAZONABLES QUE RE-

QUIERE LA EMPRESA PARA LA GE-

NERACION DE EMPLEQ INCLUSIVO

A.

IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CONTRATACION
.

Evalle, concadaunadelas areas de
la organizacion, los puestos de tra-
bajo que serdn requeridos para su-
plir las necesidades de personal vy
que pueden responder ala apertura
de nuevos mercados, nuevas lineas
de produccién o al crecimiento de
la compania que demanda mas per-
sonal para apoyar el drea misional
delaorganizacion o los procesos de
soporte como gestiéon contractual,
gestién administrativa y financie-
ra, talento humano, comunicacio-
nes, juridica entre otros.

TENGA EN CUENTA QUE LA
ESTRATEGIA DE EMPLEO
INCLUSIVO NO PRETENDE
CREAR CARGOS PARA PO-
BLACION VULNERABLE,
SINO EVALUAR CON BASE
EN LAS DEMANDAS DE RE-
CURSO HUMANO DE LA EM-
PRESA QUE TIPO DE CARGOS
PUEDEN SER SUPLIDOS POR
ESTA POBLACION.

B.

IDENTIFIQUE LAS COMPETENCIAS
ASOCIADAS AL CARGO
|

Hoy endiael personal requerido por el
sector productivo no solo necesita co-
nocimientos o titulos académicos, sino
que también pesan las aptitudes y acti-
tudes frente al trabajo como el respeto,
la honestidad, el liderazgo y el trabajo
en equipo, entre otras. Por ejemplo,
unestudio en alrededor de 42 paises a
més de 40.000 directivos encontré que
mientras que el 38% de ellos tiene di-
ficultades para encontrar talento para
sus compaiifas, en Colombia este por-
centaje asciende al 47% (Manpower,
2015). Los motivos que dificultan vin-
cular laboralmente a personas ido-
neas tienen que ver tanto con la falta
de competencias duras como con lafal-
ta de habilidades blandas (48%).

i

En este sentido, es importante que
la empresaidentifique las necesida-
des de contratacién bajo un “enfo-
que por competencias” en donde se
definan claramente los conocimien-
tos, las actitudes, las disposiciones
y las habilidades (cognitivas, socio-
afectivas y comunicativas) para un
cargo especifico. Asi, dicho enfoque
permite describir un cargo a través
de los conocimientos, las actitudes
y las habilidades necesarias para
resolver situaciones cotidianas en
la empresa. Las barreras de acceso
que enfrenta la poblacion vulnera-
ble pueden verse disminuidas si las
personas, en lugar de incorporarse
por experiencia o estudios, son eva-

luadas de maneraintegral bajo el en-
foque por competencias.

Por ejemplo, una empresa que
requiera personal para proteger la
seguridad de la informacion de su
compaiiia puede necesitar un perfil de
profesional con conocimientos y ex-
periencia en analisis de seguridad de
datos o seguridad informética, cripto-
grafia, protocolos de comunicaciény
lenguajes de programacion (conoci-
mientos o competencias duras), pero
también con la capacidad para brin-
dar asesoria en materia de seguri-
dad informética, trabajar en equipo
y responder positivamente al trabajo
bajo presion (actitudes y habilidades
o competencias blandas).
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

FIGURA 3. COMPETENCIAS DURAS Y BLANDAS PRIORIZADAS POR EL MODELO DE
EMPLEO INCLUSIVO. FUENTE: (ANDI, ACDI/VOCA & FUNDACION CORONA, 2016)

TENGA EN CUENTA QUE
LAS COMPETENCIAS ASO-
CIADAS A UN CARGO PUE-
DEN SER DINAMICAS Y
VARIAR CON EL TIEMPO
DEPENDIENDO DE LA DI-
NAMICA DE LA INDUSTRIA.

La Figura 3 muestra un ejemplo de las competencias consideradas como
relevantes en el mercado laboral y que pueden ser tenidas en cuenta en la
identificacion de las necesidades de contratacion.

Para laidentificacion de competencias, es importante desarrollar un traba-
jo articulado entre el 4rea de talento humano responsable de la contrata-
ciony el &rea misional, que serd la responsable de supervisar a la persona
una vez se haya contratado. En muchos casos, el area que requiere el per-
sonal tiene claridad del perfil que necesita pero encuentra dificultades en
plasmarlo por escrito. El area de recursos humanos de la empresa podra
ayudarle en esa tarea, minimizando el riesgo que enfrentan las empresas
de contratar personal que alos pocos meses debe ser retirado por no cum-
plir con las expectativas del cargo.

Analice las competencias que se requieren en el cargo y procure in-
cluir la mayor cantidad de informacion posible. En la Figura 4 presenta-
mos algunos ejemplos.

FIGURA 4. EJEMPLOS DE CARGOS BAJO UN ENFO-
QUE POR COMPETENCIAS

X

Se requiere desarrollador de juegos de computador conca-
pacidad para programar en lenguaje de programacion C++

Se requiere una persona con conocimientos en inge-
nieria multimedia, técnicas de programacioén, experien-
ciapracticaen el diseno de juegosy con capacidad para
desarrollar scripts de programacion en el lenguaje de
programacion C++. Esindispensable que la persona sea
creativay tenga habilidades para la atencidon al cliente

C.

EVALUE LAS VACANTES PARA LA
GENERACION DE EMPLEQ INCLUSIVO

Se solicita bachiller para operar maquina plana

Se requiere una persona con conocimientos en ma-
quina plana para confeccidn, con capacidad para rea-
lizar bolsillos de ribete y dobladillos, atenta y con
disposicion para aprender nuevas técnicas

Se requiere contador con experiencia de al menos 2 afios

Se requiere una persona con conocimientos contables
para elaborar cierres anuales, realizar estados financie-
ros, con capacidad para trabajar bajo presiony con ha-
bilidad para presentar los resultados con actitud critica

X < < < B

<

Se solicita tecnologo asesor comercial con experiencia
de 2 anos en ventas y disponibilidad para viajar

Se requiere una persona con conocimientos en el area
comercial, con capacidad para visitar clientes, ofrecer
los productos de la compania y abrir nuevos mercados.
Alto nivel de compromiso, capacidad de comunicacion
y con disponibilidad para viajar

La mejor forma de inclusion es no propiciar
ambientes de exclusion. Esto implica desa-
rrollar procesos transparentes en donde
existe igualdad de condiciones para la vin-
culacion laboral de cualquier grupo poblacio-
nal. Sinembargo, para fomentar la inclusion,
es importante propiciar espacios y activida-
des que posibiliten la vinculacion laboral de
grupos tradicionalmente excluidos.

Evalle, con base en las necesidades de
contrataciony las competencias definidas,
qué tipo de mano de obrarequiere para des-
empefiar las tareas, cuéles son sus caracte-
risticas y qué tipo de competencias debe
tener el personal. Analice si esta mano de
obra puede incluir poblacién vulnerable
como jovenes, poblacion en proceso de re-
insercion, mujeres, poblacién afrodescen-
diente e indigena, victimas del conflicto,
personas en condicion de pobrezay vulne-
rabilidad y/o poblacién con discapacidad.

Discuta con las demés areas de la or-
ganizacion cudl podria ser una meta razo-
nable para la vinculacién de personas en
condiciéon de vulnerabilidad.

D.

IDENTIFIQUE LOS RESPONSABLES DE
SUPLIR LA VACANTE

Identifique con claridad quiénes seran res-
ponsables de apoyar el proceso de seleccion.
Se recomienda que dentro de dicho proce-
so participen empleados del dreaen donde la
personava adesempenar el cargo (misional)
y de recursos humanos (soporte).
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

EL TERMINO “AJUSTES RA-
ZONABLES” HACE REFE-
RENCIA A LOS CAMBIOS
QUE LA EMPRESA DEBE
REALIZAR CON EL FIN DE
ELIMINAR BARRERAS QUE
HAN DIFICULTADO LA IN-
SERCION LABORAL DE PO-
BLACION VULNERABLE.

E.

IDENTIFIQUE LOS ACTORES CON LOS QUE PUEDE DESARROLLAR ALIANZAS
.

Sibien los detalles paralas alianzas se describen en la Seccién 4, tenga en cuen-
ta que hay actores que le pueden ayudar a analizar los puestos de trabajo a tra-
vés de la identificaciéon de las necesidades de contratacién, las competencias
asociadas a estas vacantes y la evaluacion del tipo de poblacién vulnerable que
puede acceder a estas. Algunas entidades que pueden ser aliadas en ello son:

+ El Servicio Publico de Empleoy los centros de empleo.

Entidades publicas que trabajan poblacién vulnerable como la Agen-

+ ciaparalaReincorporaciony la Normalizacién, la Unidad para las Vic-
timas, el Departamento para la Prosperidad Social, el Ministerio del
Trabajoy el SENA, entre otros.

n Iniciativas que se han caracterizado por promover empleo inclusivo y
Cuya experiencia se encuentra sistematizada, como por ejemplo Pacto

de Productividad para personas con discapacidad o programas de em-
pleabilidad juvenil como Rumbo Joven o Ruta Motor, entre otros.

F.

IDENTIFIQUE E IMPLEMENTE LOS AJUSTES RAZONABLES QUE REQUIERE
LA EMPRESA PARA LA GENERACION DE EMPLEO INCLUSIVO

Una vez tenga identificados los puestos de trabajo que pueden ser suscepti-
bles de contratar personas en condicién de vulnerabilidad, analice los siguien-
tes ajustes razonables que puede llegar a necesitar la empresa:

Manuales: Si es necesario, corrija los manuales de contratacion de for-

+ ma tal que se incentive la generacion de empleo inclusivo.

+ Instalaciones fisicas: Evalle si las instalaciones fisicas de laempresa
permiten la vinculacion de poblacion vulnerable.

+ Soporte organizacional: Identifique los ajustes que pueden requerirse
enelinterior de laempresa parala promocion de empleo inclusivo. Es-

tos ajustes pueden comprometer a todas las areas de la organizacion.

Enla Figura 5 se indican algunos ejemplos de ajustes razonables que puede
implementar suempresa.

FIGURA 5. EJEMPLOS DE AJUSTES RAZONABLES
QUE PUEDEN IMPLEMENTARSE EN LA EMPRESA

MANUALES DE CONTRATACION

Modificar el manual de contratacion de la entidad
paraque existan cargos que puedan ser suplidos por
profesionales o personas sin experiencia laboral.

Utilizar el enfoque por competencias en el manual
de contratacion de forma tal que los cargos no estén
asociados a profesiones o titulos académicos especi-
ficos, sino al conocimientoy experienciade la persona.

Hacer explicito que como parte de la evaluacién de
las vacantes no se podra hacer uso de practicas dis-
criminatorias segln el municipio de origen, el lu-
gar de residencia, el género o la edad, entre otros.

@ INSTALACIONES FiSICAS

Adecuar un espacio para la lactancia materna de
las mujeres que estén en este proceso.

Adecuar los banos de laempresa para el ingreso de
las personas con discapacidad motora.

Mejorar la iluminacién de la organizacion para per-
mitir el acceso a personas con discapacidad visual.

SOPORTE ORGANIZACIONAL

Identificar y seleccionar a las personas que seran
responsables del disefio e implementacion de laes-
trategia de empleo inclusivo de laempresa.

Disefiar una ruta para promover la contratacion de los
aprendices que se han desempenado exitosamente.

Sustituir los certificados de experiencia laboral de
las personas que por su condicién de vulnerabilidad

hayan estado vinculadas al sector informal.

Disefar una estrategia de comunicaciones incluyente.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

PROMUEVA LA ESTRATEGIA DE
EMPLEO INCLUSIVO CON TODO
EL PERSONAL DE LA EMPRESA

Se sugiere incorporar las siguientes practicas como parte de la
estrategia de promocion de empleo inclusivo:

A.

DISENE UNA ESTRATEGIA DE COMUNICACION INCLUYENTE
.

La promocion de una sociedad més equitativa e incluyente es ta-
rea de todos. Si bien la empresa se ha comprometido con la ge-
neracion de oportunidades laborales para grupos vulnerables, es
importante que junto con el drea de comunicaciones de la enti-
dad se disefie una estrategia de comunicacion interna y externa
que dé a conocer los servicios que se estan prestando, las accio-
nes que laempresa estd implementando en la generacion de em-
pleo inclusivo vy los resultados obtenidos.

Fortalezca la estrategia de comunicacion inclusiva interna'y ex-
terna. Haga uso de los medios de comunicacion internos y externos
para dar a conocer el compromiso, y los resultados obtenidos en la
apuesta por generar empleo para los méas vulnerables. De esta mane-
ra posicionara el mensaje entre el publicoy visibilizaré el esfuerzo de
la compania en construir una sociedad mas equitativa e incluyente.

Para el disefio de la estrategia de comunicacion internay exter-
na de laempresa tenga en cuenta lo siguiente:

Visibilice los resultados con el cliente internoy externo e
incluya mensajes que promuevan la igualdad para todos.

+

Evite discriminacion en las piezas comunicacionales que
emita. Promueva la diversidad incluyendo todo tipo de
poblacion en las campafas que realice.

Incluya en los mensajes a los clientes las acciones que
estarealizando laempresa para la generacion de empleo
inclusivoy los beneficios para el pais.

B.

SENSIBILICE AL PERSONAL
L

La generacién de empleo inclusivo requiere del compro-
miso de toda la organizacion. Si bien las areas misionales
y de soporte estaran liderando la implementacion de la es-
trategia, es necesario crear un ambiente propicio de inclu-
sién que aporte a una sociedad incluyente.

Para sensibilizar al personal tenga en cuenta lo siguiente:

Identifique las areas de la empresa que seran
prioritarias en el proceso de sensibilizacion (di-
rectivos de la organizacion, areas misionales que
proveeran vacantes para la poblacion, drea de ta-
lento humano, area juridica, entre otros).

+

Conbase enlos grupos determinados y tenien-
do en cuenta las barreras identificadas, evalte
el nimero de sesiones que se requeriran para
desarrollar la sensibilizaciony el tiempo previs-
to para cadajornada.

Identifique la estructura de los talleres: facilitador,
objetivos, duracion, nimero de participantes, meto-
dologia, recursos, evaluacion y retroalimentacion.

Identifique los mensajes clave que quiere transmi-
+ tir conrelacion al diagnostico, la estrategia adop-
tada por laempresay los resultados alcanzados.

Tenga en cuenta que hay instituciones como
los centros de formacion, los centros de em-
pleo o instituciones que trabajan para la gene-
racion de empleo de poblaciones especificas
que le pueden ayudar en esta tarea. Asi mis-
mo, a través de la Fundacion ANDI es posible
obtener asesoria especifica.

+ Evalley sistematice los resultados y téngalos
a disposicién para presentarlos enlaempresa
cuando sean requeridos.

C.

REDISENE LA JORNADA DE INDUCCION O
ENTRENAMIENTO CORPORATIVO

Generalmente, cuando una persona ingresa a una
empresa, existe un proceso de induccién o entrena-
miento corporativo en donde personas responsables
de diferentes dreas se encargan de dar a conocer las
politicas y caracteristicas de la empresa. Tenga en
cuenta lo siguiente:

+

Incluya un espacio para una charla que motive
a las personas a promover en todos los espa-
cios de lavida la inclusion de personas en con-
dicién de vulnerabilidad. Haga énfasis en como
estas iniciativas pueden generar equidad y pro-
greso para el pais y como todos podemos con-
tribuir por una sociedad mas justa e incluyente.

Incluya un espacio para presentar la estrate-
gia de generacion de empleo inclusivo de la
organizacion. Sien la entidad ya existen per-
sonas contratadas, invite a alguna de ellas a
comentar la experiencia.

Tenga en cuenta las recomendaciones de la
sensibilizacion al personal presentada en el
numeral anterior.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

CONOZCA EN DETALLE EL MERCADO
LABORAL Y LA POBLACION QUE
QUIERE CONTRATAR Y HAGA USO

DE LOS INCENTIVOS PARAELLO

En Colombia se cuenta con una gran cantidad de estudios e informacioén dis-
ponible que le permitirdn conocer en detalle lo que esta pasando en el terri-
torio, en el sector de suempresay con la poblacion vulnerable.

A.

INFORMACION DEL MERCADO LABORAL

[
Para conocer en detalle la poblacion vy su interaccion con el mercado laboral
en Colombia, laFigura 6 puede ayudarle a soportar el andlisis con informacion
cuantitativay cualitativa.

FIGURA 6. PRINCIPALES FUENTES DEL MERCADO LABORAL
EN COLOMBIA

Fuente de Informacion Laboral de Colombia (Filco)

Plataforma web creada por el Ministerio de Trabajo en donde es
posible encontrar la siguiente informacion:

Estadisticas nacionales y regionales del mercado laboral
(empleo, desempleo, formalizacion laboral, trabajo infantil
y proteccion social).

Estadisticas demograficas, econdmicas y sociales de referencia.
Boletines de coyuntura laboral que analizan la situacion del
pais frente a empleo y desempleo a nivel nacional y regional,
el estado de la formalizacion laboral y la situacion de protec-

cion social de los trabajadores.

@ filco.mintrabajo.gov.co

Observatorio laboral y ocupacional colombiano (SENA)

Iniciativa del SENA que estudia el comportamiento de las ocupacio-
nes de acuerdo con diversas fuentes de informacion del mercado la-
boral. Enla pagina web es posible encontrar:

Boletines de tendencia ocupacional a nivel nacional y regional.

Informacion trimestral de las vacantes y personas registra-
das Unicamente en la Agencia Publica de Empleo del SENA.

Informacion estadistica que permite de manera desagregada de-
terminar el porcentaje de vinculacion laboral y el promedio de

ingresos de los estudiantes de programas de formacion SENA.

Informacion de tendencias ocupacionales y fuentes futu-
ras de empleo.

@ observatorio.sena.edu.co

Observatorio del Servicio Piblico de Empleo (SPE)

Presenta informacion frente a la oferta y demanda laboral del pais, v
cuenta con la siguiente informacion:

Oferta laboral: Informacion estadistica mensual de la situa-
cion de los oferentes (buscadores de empleo) del SPE.

Demanda laboral: Desde la demanda laboral, se cuenta con
informacion estadistica mensual de las vacantes publicadas
por los prestadores de lared del SPE.

Boletines de oportunidades laborales y coyuntura laboral.

Notas de coyuntura que analizan particularidades a nivel na-
cionaly regional de relevancia para el pais.

Informacion de grupos particulares de dificil colocacién como per-
sonas condiscapacidad, mujeres, jovenes y victimas del conflicto.

@ serviciodeempleo.gov.co/observatorio/
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Red de Observatorios Regionales del Mercado de Trabajo (Ormet) nal, regional, departamental y municipal, asi como de las caracteristicas eco-

nomicas, sociales, culturales y demograficas de la poblacion empleada, la que
Analiza las tendencias del mercado de trabajo a través de investigacio- busca trabajo vy la que préoximamente entrara a ser parte del mercado laboral
nes y estudios regionales. En la pagina web es posible encontrar publi- como los estudiantes.
caciones frente a diagnosticos del mercado laboral con énfasis regional,
sectorial y/o poblacional Se recomienda, antes de iniciar algiin tipo de estudio o investigacion, tener en
cuenta lainformacion disponible, asi como las metodologias en las que ha avan-
@ redormet.org zado el pais con el &nimo de no duplicar esfuerzos.
El Anexo 7.2 presenta un resumen de las metodologias que se han desarro-

llado en el orden nacional. Tenga en cuenta las entidades que aplican las meto-
dologias si suinterés es realizar algun estudio particular.
Observatorio Laboral para la Educacion (OLE)

Esunainiciativa del Ministerio de Educacion Nacional (MEN) que pone a B °

disposicién de estudiantes y graduados, Instituciones de Educacion Supe-

rior, sector productivo e investigadores informacion frente a la situacion INCENTIVOS PARA CONTRATAR POBLACION EN CONDICION DE

laboral de los egresados de educacion terciaria. En este sentido, el siste- VULNERABILIDAD .

ma de informacion muestra la caracterizacion o el perfil de los gradua-
dos vy su situacién laboral de acuerdo con diversas caracteristicas como

nivel de formacion, areas del conocimiento, género, region, entre otros La Tabla 1 expone los principales incentivos para la contratacion de poblacion
@ en condicion de vulnerabilidad. Condzcalos y haga uso de ellos para el bene-
graduadoscolombia.edu.co ficio de su empresa.

TABLA 1. PRINCIPALES INCENTIVOS PARA LA CONTRATACION DE POBLACION VULNERABLE

Adicionalmente, para fomentar la empleabilidad, en el pais se han publi-

;Cudles son los cargos u ocupaciones que requieren sectores
pl’OdUCﬂ\/OS es pedﬁ cos? Disminucién de los aportes de cajas de compensacion familiar Ley 1429 de 2010

;Cudles son las competencias, habilidades y destrezas que el
mundo laboral demanda? ) ) )
Descuento en impuesto de renta y complementarios de aportes parafiscales y otras

Jévenes . .
contribuciones de némina

Ley 1780 de 2016

;Coémo estas competencias pueden cambiar alo largo del tiempo?

gCU8|€S son las brechas entre lo querequiere el sector DI’OdUC- Aporte por parte del Gobierno Nacional por seis meses de salario, prestaciones y seguri-
tivo (eﬂ el presenteyen el futu I’O) )Y lamanodeobra disponib|e dad social para las empresas que se vinculen al programa “40 Mil Empleos”
(presente y futura), entre otras?

Ministerio del Trabajo

Acompafiamiento por parte de la ARN a la empresa previo, durante y posterior al proceso

de vinculacién laboral X . »
Agencia para la Reincorporacién y la

Los resultados de los estudios de demanda laboral son de gran utilidad para Normalizacion
| fleian detalles del t ducti I | ) Personas en Acompafiamiento a los candidatos seleccionados por la empresa por parte de la ARN de

as empresas porque reflejan detalles del sector productivo, evaltan los re proceso de CiierdbC oA Al re e et

querimientos de las empresas vy les permiten conocer las apuestas de los sec- ERIEEEER

tores productivos de los que son parte. De igual forma, pueden brindar un Descuento en impuesto de renta y complementarios de aportes parafiscales y otras

o - Ley 1429 de 2010
panorama preciso del comportamiento de la fuerza de trabajo a nivel nacio- contribuciones de nomina

o
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

Poblacion Incentivos Fuente

Mujeres

Poblacién
afrodescendiente e
indigena

Victimas del
conflicto armado

Fuerza publica
retirada

Poblacién en
condicién de
pobreza

Personas con
discapacidad

Reconocimiento nacional e internacional a través del sello de equidad

Descuento en impuesto de renta y complementarios de aportes parafiscales y otras
contribuciones de némina para mujeres mayores de 40 afios

Disminucidn de los aportes de salarios y prestaciones sociales para las empresas que
contraten mujeres victimas de violencia intrafamiliar

Reconocimiento nacional e internacional a través del cumplimiento del mandato de
Naciones Unidas

Acompafiamiento por parte de la Unidad de Victimas a la empresa previo, durante y

posterior al proceso de vinculacién laboral

Acompafiamiento a los candidatos seleccionados por la empresa por parte de la Unidad
de Victimas de acuerdo con la ruta para la atencidn, asistencia y reparacién integral de
las victimas

Descuento en impuesto de renta y complementarios de aportes parafiscales y otras
contribuciones de némina

Reconocimiento por parte de las Fuerzas Militares

Descuento en impuesto de renta y complementarios de aportes parafiscales y otras
contribuciones de némina para personas con ingresos menores a 1,5 salarios minimos
mensuales legales vigentes

Acompaiiamiento por parte de Prosperidad Social en el proceso de vinculacién laboral

Descuento en impuesto de renta y complementarios de aportes parafiscales y otras
contribuciones de némina

Acceso preferente a lineas de crédito

Preferencia en procesos de contratacién

Disminucidn en la cuota de aprendices

Equipares

Ley 1429 de 2010

Decreto 2733 de 2012

Convencién Internacional sobre la Elimina-
cién de toda Forma de Discriminacién Racial
Convenio 169 0IT

Unidad de Victimas

Ley 1429 de 2010

Ministerio de Defensa

Ley 1429 de 2010

Departamento para la Prosperidad Social

Ley 1429 de 2010

Ley 361 de 1997
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PUBLIQUE LA VACANTEY
ACOMPANE EL PROCESO

Todas las empresas estan obligadas a publicar sus vacantes
en el Servicio Publico de Empleo (SPE)® (Congreso de Co-
lombia, 2013a). La publicacion de una vacante podra ser rea-
lizada directamente por la empresa* o de manera asistida a
través de un centro de empleo seleccionado, como se expli-
carden la Seccion 4.2.

Parala publicacion de la vacante tenga en cuenta lo siguiente:

Los empleadores deben registrar sus vacantes a tra-
vés de un prestador autorizado dentro de los diez
dias habiles siguientes a la existencia de ellas.

+

La vacante debe ser publicada teniendo en cuen-
talos requerimientos de ley. La Tabla 2 presenta los
campos minimos que se requieren para ello.

Evite solicitar informacion poco relevante para el
analisis de competencias como direccién de residen-
cia, fotografia, ciudad de origen, género o edad, entre
otros, ya que puede ocasionar sesgos y promover ac-
ciones discriminatorias.

Evalle y retroalimente los resultados: A partir de
los resultados de recepcion de hojas de vida para la
vacante, evalle qué tan estrictos o flexibles fueron
los términos de la convocatoria y, con base en ello,
realice los ajustes para la siguiente convocatoria.
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3. Se exceptlan de la obligacion del registro de vacantes aquellas con reserva
o restriccion de orden legal y las relacionadas con cargos estratégicos, proyec-
tos especiales, posiciones directivas en mercados e industrias especializadas y

.. L. . . . ., demas vacantes que por su naturaleza no deban ser publicas (Servicio Publico
LLa Seccidn 5 detalla la problematica de cada uno de esos grupos vulnerables, profundiza en los incentivos para la contratacion, expone recomenda- de Empleo, 2015)

ciones para el trabajo con cada grupo y presenta entidades e iniciativas con las que se pueden realizar alianzas. 4. Atravésdellink: http://empresas.serviciodeempleo.gov.co/homeempresa.aspx.
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TABLA 2. INFORMACION REQUERIDA PARA UNA VACANTE

Variable

Descripcién

Titulo de la vacante

Descripcidn de la vacante

Tiempo de experiencia relacionada

Cantidad de vacantes

Cargo

Nivel de estudios requeridos

Profesién/disciplina

Salario/ingreso

Lugar

Sector econémico

Tipo de documento del empleador

Ndmero de identificacién del empleador

Razén social

Sector econémico

Fecha de publicacién de la vacante

Fecha de vencimiento

Cédigo de municipio

Tipo de contrato

Teletrabajo

Discapacidad

URL

Denominacién del puesto de trabajo

Perfil requerido incluyendo funciones, competencias y habilidades requeridas

En ndmero minimo de meses o afios

Cantidad de vacantes disponibles

Nombre de la funcién, oficio u ocupacion por desempefiar

Teniendo en cuenta alguno de los siguientes niveles educativos: primaria, basica secundaria, media,
técnico, tecndlogo, universitario, especializacién, maestria, doctorado o no requerido

Si se requiere educacién superior, es necesario especificar las carreras asociadas (titulos requeridos)

Corresponde al valor fijado con el que se remunerard al trabajador. Puede indicarse a convenir

Departamento y municipio donde se desarrollard la labor requerida

Actividad econémica de la empresa en la que se desempefard el cargo

NIT, cédula de ciudadania o cedula de extranjeria

De acuerdo con el documento sefialado

Nombre de la persona natural o juridica que se registra en el documento de constitucién de la empresa.
El empleador podr3, si lo desea, registrar este campo como confidencial

Actividad econémica de la empresa

Dia, mes, afio

No podra ser superior a 6 meses después de la fecha de publicacién

Municipio o municipios donde se desarrollard la labor especificada en la vacante

Naturaleza de la vinculacién contractual (término fijo, términos indefinido, temporal, por obra o labor,
prestacién de servicios, otros)

Especifica si la vacante aplica a teletrabajo

Especifica si a la vacante puede postularse una persona con discapacidad

URL que apunta al detalle de la vacante

Fuente: (Ministerio del Trabajo, 2014) (Unidad Administrativa Especial del Servicio Publico de Empleo, 2015)
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DETERMINE LOS COSTOS

ASOCIADOS A LA CONTRATACION

Una de las dificultades que enfrentan las empresas es que,
después de hacer grandes esfuerzos en el proceso de con-
tratacion y entrenamiento del personal, la persona contra-
tada renuncia o no cumple con las competencias requeridas
para el cargo. La generacién de empleo inclusivo vy la alianza
con organizaciones que trabajan con este tipo de poblacion
pueden generarles ahorros en los costos de contrataciony
una disminucion en la rotacion de personal.

Estos dos indicadores —el costo de contrataciony el costo
de rotacion- seran claves como parte del monitoreoy segui-
miento de la promocion de empleo inclusivo en su organiza-
cion ya que una de las ventajas de la empresa al promover
empleo inclusivo es que puede reducir estos costos. Dicha
reduccion es posible a través de las alianzas con otros acto-
res que pueden trabajar de la mano con la empresa, lo que
generaria ahorros para esta.

Elaboracién y publicacion de la vacante: Tiempoy
recursos utilizados para definir las competencias del
cargoy publicar lavacante.

Seleccion: Tiempo y recursos utilizados en los pro-
cesos de reclutamiento del personal

Contratacion: Tiempoy recursos utilizados enel tra-
mite contractual de la vinculacion del personal.

Induccion/preparacion: Tiempo vy recursos utiliza-
dos en los procesos de induccion al personal, que
pueden incluir entrenamiento corporativo (qué esy
como funciona laempresa) y entrenamiento técnico
(especifico en las competencias del cargo).

Aprendizaje: Adicionalmente, el nuevo empleador
tiene una curva de aprendizaje mientras logra des-
empenar su cargo de manera adecuada.

Identifique con el equipo de talento huma-
no el porcentaje de rotacion de personal
de su empresay, con base en ello, calcule
el costo asociado.

LA HERRAMIENTA H 5
LE AYUDARA A DETERMI-
NAR LOS COSTOS DE CON-
TRATACION Y DE ROTACION
DE SU ORGANIZACION
Como producto de la aplicaciéon

de esta herramienta, la empresa
podra analizar:

Los costos de contrataciony
la proporcion de estos fren-
te al salario de cada cargo.

Porcentaje de rotacion del
personal de la empresa.

Costo de la rotacion.

o
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= 3.2
DURANTE LA VINCULACION

Importante multinacional requiere para su equipo de trabajo vigilan-
tes hombres, bachiller técnico, académico o comercial, con 6 meses
de experiencia minima en servicios de seguridad y vigilancia. Hora-
rios: L-D, turnos rotativos 6-2pm, 2-10pm, 10-6am. Contrato directo.

EVITE PRACTICAS

DISCRIMINATORIAS TABLA 3. EJEMPLOS DE DISCRIMINACIONES COMUNES EN EL MERCADO LABORAL
En Colombia persisten aln estereotipos frente a los perfiles reque- Tipo de
. . . . .., Manifestacion Recomendaciones
ridos para las vacantes, lo que implica que en algunos casos existen discriminacién
tratos diferenciales en la seleccién de los trabajadores que no nece- . . . . o0 olmEeEEE e TS
sariamente guardan relacion con la eficienciay productividad que es- ° EREEEIERREN B ERERCRIEEES | pren o e s s G R G
relacionadas con electricidad o mecanica y hojas de vida ara el careo anonimizando el sénero
tos puedan tener. de mujeres para trabajos asociados al cuidado (nifios o 2 i Ig' ; hg do vids de homb
. . . R . . . 't ' j i
La Figura 7 presenta algunos de los tipos de discriminacion mas o adultos mayores) CIICHE & MISMo ntmero ¢e Nojas e vida dé hombres que
énero de mujeres a la hora de evaluar los aspirantes a una vacante

. La empresa solicita prueba de embarazo o pregunta por

comunes a la hora de publicar una vacante. Evalle si este tipo de ello en el proceso de seleccion *  Noexija prueba de embarazo en los procesos de seleccion
sesgo se encuentra en su empresa 'y acoja las recomendaciones o Se exige tiempo de dedicacién al trabajo mayor al . Valore el tiempo familiar sin que esto genere obstaculos
para evitarlos. Los ejemplos de la Tabla 3 muestran practicas discri- legalmente establecido en el desempenio laboral de las mujeres responsables y/o

) ) ) ] ) jefes de hogar
minatorias hacia la mujer que deben ser evitadas por las empresas.
. No incluya el rango de edad en las vacantes solicitadas

LA H E R RAM I E NTA H 6 Edad : Se solicitan perfiles en un rango de edad especifico o Evalte el perfil de acuerdo con las competencias exigidas

. Se pide experiencia laboral |
para el cargo

LE AYUDARAATENER UNA FIGURA 7. EJEMPLOS DE VACANTES DISCRIMINATORIAS
. Identifique el tipo de discapacidad que puede ser tenido
LISTA DE CH EOU EO PARA HAC'A LAM UJ E R FU ENT EI [ S P E, 2 O 17 ] Discapacidad . Abstenerse de contratar personas con discapacidad en cuenta para la vacante sin que esta afecte el desem-
EVITAR ESTAS PRACTICAS e
Condicion socioeco- e Seleccionar el personal teniendo en cuenta el barrio e Evalte el perfil de acuerdo con las competencias exigidas
Como producto de la aplicaciéon némica de residencia para el cargo independientemente de la residencia o muni-
de esta herramienta, la empresa J Evaluar las personas segln su municipio de origen cipio de origen
g v
pod ra analizar: DIRECTOR MEDICO o Evalde con detalle el tipo de cualificacién teniendo en cuenta
Importante EPS requiere médico preferiblemente las competencias especificas que requiere el cargo
q . el eps . e . e o Preferir carreras profesionales para cargos en donde las . Tenga en cuenta que el Sistema Nacional de Educacién
- Cualificacié o A :

Identlﬁcar’procesos o S:es ho’mbre sol.te.ro con dBp?hlb'hq;’/‘d de viajar a nivel ) peieacion carreras técnicas o tecnoldgicas pueden ser apropiadas Terciaria (SNET) y el Marco Nacional de Cualificaciones (MNC)

gos a través de los cuales pais. Especialista en administracion en salud y/o gerencia pueden ayudarle a evaluar los cargos de acuerdo con su

se pueden generar practi- en salud, con experiencia minimo de 4 afios en disefio y D) D T B A e R O I 1

cas discriminatorias noin- gestion de proyectos. Salario 5.500.00 Contrato a término «  Explore las diferentes dreas del conocimiento que pueden

tencionales. indefinido. Interesados aplicar alaoferta. Area del conocimiento i Las empresas exigen el mismo perfil para diversos cargos desempenar las funciones del cargo

. Enféquese en las competencias del cargo mas que en la
profesion o drea del conocimiento del personal

o
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02

PROMUEVA ACCIONES
INCLUSIVAS DURANTE
EL PROCESO DE SELEC-
CION 'Y CONTRATACION

Una vez publicada la vacante bajo el enfoque de com-
petencias, es necesario acompanar el proceso de se-
leccion y desarrollar acciones para que la vacante
pueda ser ocupada por el mejor candidato.

La generacion de empleo inclusivo incluye la insercion
laboral de personas que probablemente han tenido pocas
experiencias laborales formales. A continuacion se presen-
tan recomendaciones para aplicar durante el proceso de
selecciony contratacion ast:

A. DURANTE LA EVALUACION DE LAS
HOJAS DE VIDA

B DURANTE LA ENTREVISTAYY LAS
° PRUEBAS DE SELECCION

C DURANTE EL PROCESO
° CONTRACTUAL

A.

DURANTE LA EVALUACION
DE HOJAS DE VIDA
.

Evalie a los candidatos de manera
interdisciplinaria: Evalle a los can-
didatos con el equipo asignado de
acuerdo con las competencias reque-
ridas para el cargo. Tenga en cuenta
las competencias duras y habilidades
blandasy, si lo considera, priorice las
mas relevantes para el proceso.

Preseleccione los candidatos que
pasaran a la entrevista: En ese sen-
tido, procure tener un portafolio di-
verso en donde se tenga el mismo
numero de hombres y de mujeresy
se mantenga la iniciativa de vincular
poblacion en condiciones de vulne-
rabilidad y que por su hoja de vida
puedan ser competentes para des-
empefar el cargo.

RECUERDE QUE LOS CENTROS
DE EMPLEQ, QUE SE EXPLICAN
EN LA SECCION 4.2, PUEDEN
AYUDARLE ASEGURANDO QUE
LAS PERSONAS ENTREGUEN
ATIEMPO Y SIN EQUIVOCACIO-
NES LA DOCUMENTACION RE-
QUERIDA PARA EL PROCESO
DE CONTRATACION Y DE ESTA
MANERA GENERARLE AHO-
RROS A LA EMPRESA.

B.

DURANTE LA ENTREVISTAY
LAS PRUEBAS DE SELECCION
L

Aseglrese de que los candidatos
reciban la informacién necesaria
para la entrevista: Incluya hora, lu-
gar, persona de contacto y cargo, en-
tre otros. Si le es posible, transmita
la informacién por méas de un medio
como correo electronico y contacto
telefonico. Esto sera muy Util para las
personas que deseen rectificar lain-
formacion o que tengan algun tipo de
discapacidad que les impida recibir el
mensaje por una sola via.

Si durante el proceso de selec-
cion hay alguna institucion que esté
acompanando, aseglrese de trans-
mitir la misma informacion.

Genere un ambiente de confian-
za durante la entrevista: La entre-
vista puede ser un momento dificil
y estresante para los candidatos.
Tenga en cuenta que en muchos ca-
sos la poblacién en condiciones de
vulnerabilidad ha estado vincula-
da a condiciones informales de em-
pleoy que es probable que este tipo
de entrevistas sea su primera expe-
riencia a una vinculacion formal. A
la hora de evaluar la historia perso-
nal olaboral del candidato, tenga en
cuenta que es probable que estas
personas se hayan visto afectadas
por situaciones de violencia o dis-
criminacion y que, como consecuen-
cia de ello, no quieran dar detalles
particulares de su pasado. Genere
un ambiente de confianza para el
candidato y evalle sus competen-
cias através de preguntas sencillas,
directas y concretas.

Evalte las pruebas para que todo tipo de po-
blacién pueda ser parte: Aseglirese de que las
pruebas puedan ser presentadas por los grupos
vulnerables expuestos en esta guia. Las personas
en condicién de vulnerabilidad pueden tener in-
convenientes al presentar las siguientes pruebas:

Pruebas de tipo visual o grafico como
test de percepciéon teméatica, Warte-
gg, test de la figura humana o test
proyectivo HTP (casa, arbol, perso-
na) no son recomendados para per-
sonas con discapacidad visual (Pacto
de Productividad, 2017).

El test de personalidad de los 16 fac-
tores (16 PF) no es recomendable para
personas con discapacidad auditiva
(Pacto de Productividad, 2017).

Si se tiene prevista la aplicacién de
pruebas en linea, es importante veri-
ficar que la persona tenga los conoci-
mientos minimos de tecnologia digital.

Incentive a la poblacion a ser parte de la em-
presa: Aseglrese de que la persona cumpla con
el perfil requeridoy, siencuentra un empate en-
tre dos candidatos, priorice el que pertenece a
grupos vulnerables.

Responda a los candidatos: Procure generar
retroalimentacion frente a los resultados del
proceso de selecciéon de los candidatos indican-
do los resultados de este.

Si para el proceso de contratacién de pobla-
cion en condiciones de vulnerabilidad laempresa
cuenta con alguna entidad u organizacion aliada,
tenga al menos una sesién de retroalimentacion
para conocer los detalles del proceso.
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5. No se podran contabilizar dentro de los 18 meses las
demoras que no le sean imputables al trabajador. Los ciu-
dadanos deberan tramitar una certificacion provisional en
linea que acredite el tramite y sera valida durante el tiem-
po estipulado.

C.

DURANTE EL PROCESO CONTRACTUAL .

Una vez seleccionada(s) la(s) persona(s) idonea(s) para el cargo,
es importante acompafar el proceso de contratacion del personal
con relacién a la documentacién que deba ser entregada vy las du-
das que se pueden generar. Tenga en cuenta los siguientes ajus-
tes para la contratacion de personas en condicion de vulnerabilidad:

Libreta militar: Desde el mes de mayo de 2016 la libreta militar no es
un requisito exigible parala contratacion (Congreso de Colombia, 2016).
La ley establece que, a partir de la fecha de vinculacion laboral, las per-
sonas tienen un lapso de 18 meses para definir su situacion militar®.

Afiliacion a seguridad social: Tenga en cuenta que, si el tipo de con-
tratacion es a través de la figura de prestacion de servicios, el personal
podra hacer la cotizacion a los pagos de seguridad social mes vencido.

En un contrato laboral, es indispensable que las personas se afilien al ré-
gimen de salud por parte de la empresa. Las personas que por su pun-
taje del Sisbén estén afiliadas al régimen subsidiado de salud deberan
notificar su nueva vinculacion laboral ya que no pueden ser parte del
régimen contributivo y subsidiado de manera simultanea. Si la per-
sona lo desea, puede solicitar que su cupo le sea guardado por un ano.
De esta manera podra volver a ser parte del régimen subsidiado cuan-
do no esté vinculada al mercado de trabajo formal. Tenga en cuen-
ta que la vinculacién al régimen contributivo de salud es independiente
de la oferta de programas sociales a los que las personas con un punta-
je bajo de Sisbén tienen derecho. La Seccién 5.7 amplia esta informacion.

Cuenta bancaria: En muchos procesos de contratacion se exige una cuenta
bancaria para consignar el salario o remuneracion. Sin embargo, en muchos
casos la poblacidn notiene una cuenta bancariay no cumple conlos requisi-
tos que exigen algunas entidades financieras. Sinembargo, hoy endiaestas
entidades ofrecen cuentas de bajo monto para poblacion en condiciones
devulnerabilidad. Inférmese si la entidad financiera de su preferencia ofre-
ce cuentas de bajo monto y suministrele esa informacion a la poblacion.

Tramites en linea: Generalmente, los procesos de contratacion exi-
gen documentacion que puede ser consultada en linea (por ejem-
plo, antecedentes penales vy judiciales). No obstante, en muchos
casos la poblacion no cuenta con la posibilidad de acceder a estos do-
cumentos, por lo que se sugiere acompanar a la poblacion selec-
cionada para ocupar la vacante en la emision de estos documentos.

Diligenciamiento de formatos: Dependiendo del tipo de vacante que
se oferte, en algunos casos puede que la poblacion no tenga los cono-
cimientos ofimaticos (hojas de calculo como Excel o procesador de
textos como Word) requeridos para diligenciar los formatos de la em-
presa necesarios para la contratacion. Se sugiere acompanar esta ta-
rea para minimizar el tiempo vy los errores.

03

PROMUEVA LA CONTRATACION
LABORAL DE APRENDICES

Y PRACTICANTES

En Colombia, la ley establece las siguientes modalidades para el de-
sarrollo de procesos de aprendizaje en la empresa (Congreso de
Colombia, 2011a) (Congreso de Colombia, 2002) (Ministerio de
Proteccion Social, 2009):

Contratos de aprendizaje: Todas las empresas con mas de 15 trabaja-
dores® deben tener una cuota de aprendiz por cada 20 trabajadores y
uno adicional por cada fraccion de 10. Esta cuota de aprendices podra
ser cubierta por parte de las empresas con aprendices SENA, aprendi-
ces de modalidad media técnica, aprendices de instituciones de forma-
cién para el trabajo vy el desarrollo humano reconocidas por el SENA,
estudiantes de carreras técnicas o tecnélogas de instituciones de edu-
cacion superior o estudiantes universitarios cuyos programas incluyan
una fase préctica.

Aprendices voluntarios: Las empresas no exceptuadas de contratar
aprendices pueden aumentar voluntariamente el nimero de aprendi-
ces patrocinados con alumnos SENA siempre y cuando no hayan redu-
cido el nimero de empleados vinculados a laempresa.

Practicantes estudiantiles: Las empresas tienen la posibilidad de vin-
cular estudiantes bajo la modalidad de practica estudiantil, en donde la
persona participa del proceso productivo manteniendo su estatus de
estudiante sin convertirse en trabajador. Esta modalidad puede incluir
o no alguin tipo de retribucién econdémica, y la empresa debe asumir el
pago de aportes al Sistema General de Riesgos Laborales (Ministerio
de Saludy Proteccion Social, 2015).

6. Con excepcion de aquellas que estan bajo Ley 550, empresas dedicadas a la
construccién o cooperativas, empresas publicas (a excepcion de las empresas in-
dustrialesy comerciales del Estadoy las sociedades de economia mixta del orden
nacional, distrital y municipal) y los hogares infantiles del ICBF.
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Las modalidades de vinculaciéon de aprendices o practicantes son
instrumentos flexibles y usados ampliamente en diversos paises
porque cumplen un doble propdsito. Por un lado, ayudan a los
aprendices a mejorar sus perspectivas de empleabilidad vy, por
otro, les facilitan a las empresas contar con mano de obray au-
mentar sus niveles de productividad e innovacion (BID, 2016).

Sin embargo, la productividad aumenta aliin mas si la empre-
salogra conservar a las personas ya que recupera la inversion y
cuenta con trabajadores entrenados y capacitados de acuerdo
con sus necesidades.

La contratacién de aprendices o practicantes tiene las siguientes
ventajas para la organizacion:

+ Permite a la empresa acceder a mano de obra a un menor
costo ya que el proceso de préactica previo a la contrata-
cion puede considerarse como entrenamientoy formacion.

+ Ahorratiempoy costos enlos procesos de induccion laboral.

+ Hay evidencia que indica que los aprendices contribu-
yen a la mejora en los niveles de productividad e inno-
vacion (BID, 2016).

Teniendo en cuenta la obligatoriedad para la vinculacion de apren-
dicesy laposibilidad de vincular estudiantes de manera voluntaria,
es posible optimizar los resultados analizando la situacion actual
de los aprendices, voluntarios y practicantes, evaluando cuantos
pertenecen a poblacion en condicion de vulnerabilidad, cuél es su
desempeno y qué posibilidad hay de incorporarlos laboralmente
aprovechando el aprendizaje con el que cuentan.

Si bien la incorporacion laboral de aprendices tiene resulta-
dos significativos para la empresa, tenga en cuenta las siguien-
tes recomendaciones para el trabajo con poblacion vulnerable:

Carencia de competencias: Es probable que la poblacion vulne-
rable tenga un rezago mayor en las competencias basicas duras
como lectoescritura o pensamiento matematico, o en habilidades
blandas como manejo del tiempo o compromiso. Por esta razon,
es importante fortalecer estas habilidades a través de alianzas
con otras instituciones. La Seccion 3.4 le da pautas paraello.

Carencia de analisis costo-beneficio: Si bien hay andlisis agre-
gados del impacto de los aprendices en las empresas, existe poca
evidencia de los costos y beneficios para las empresas en el corto,
mediano y largo plazo de vincular aprendices. Para corregir esta
carencia de informacién, se sugiere que la empresa evalle perio-

dicamente las ventajas de tener aprendices, la tasa de efectividad
medida por los aprendices que logra retenery el retorno que esto
le genera con el finde hacer los ajustes pertinentes. La herramienta
H5 le permitird tener datos del costo de vinculacion y de rotacion.

Carenciade articulacion intersectorial: La vinculacion de apren-
dices debe estar acompanada por la colaboracién entre emplea-
dores, entidades del sector publico y organizaciones del sector
privado ya que los grupos vulnerables priorizados tienen mayo-
res dificultades de insercion laboral. La articulacion de oferta ex-
plicada en |la Seccion 3.4 puede ayudar a maximizar los resultados.

Con base en lo anterior, identifique la situacién actual de laempre-
safrente alos aprendicesy practicantes e identifique la ruta para la
vinculacion de estos aprendices, el seguimiento que recibeny la pro-
porcion de aprendices con un buen desempeno que tienen la posibi-
lidad de ser vinculados. Analice la situacion actual y, con base enello,
proponga acciones que permitan optimizar los resultados.

04

HAGA SEGUIMIENTO PERIODICO
AL PROCESO DE CONTRATACION

Con el dnimo de evaluar los resultados de los procesos de
seleccién, es indispensable realizar seguimiento al proceso.
Para ello tenga en cuenta:

+ Las metas de contratacion.

La efectividad medida por la vinculacion laboral de per-
+ :
sonas de acuerdo con la meta establecida.

+ Identifique fortalezas, debilidades y oportunidades de
mejora en el proceso.

+ Documente esta informacién y manténgala disponible
para la presentacion de los avances en la implementa-
cion de la estrategia.
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3.3

POSTERIOR A LA
VINCULACION

01

EVALUE EL DESEMPENO Y
SATISFACCION DEL PERSONAL

La evaluacién de desempeno v satis-
faccion del personal es un proceso
inherente a la empresa, independien-
temente de la generacién de empleo
inclusivo. Con el animo de generar
procesos de mejora, es importante que
laempresaconozca el desempenoyel
grado de satisfaccion de su personal a
través de evaluaciones sistematicas y
rigurosas. Si bien las evaluaciones in-
formales, basadas en el trabajo diario
en donde el supervisor tiene la opor-
tunidad de hablar con el personal, son
necesarias, no resultan suficientes
para analizar la situacion global de la
empresa. Un sistema formaly sistema-
tico de retroalimentacién le permitira
tener mejores insumos que seran Uti-
les para laimplementacion de laestra-
tegia de empleo inclusivo.

La poblacién vulnerable no solo se
enfrenta abarreras que le impiden lle-
gar exitosamente al mercado laboral
formal, sino que su trayectoria per-

sonal se ha visto afectada por barre-
ras sociales y emocionales que han
dificultado el pleno desarrollo de sus
competencias. En muchos casos, su ex-
periencia con el mercado laboral for-
mal es escasa, por lo que es necesario
acompanar esta experiencia para que
la vinculacion laboral sea un proceso
de aprendizaje mutuo con beneficios
paralaempresay para el personal.

Teniendo en cuenta la poca ex-
periencia que pueden tener estas
personas con el mercado laboral for-
mal, se sugiere iniciar el proceso con
evaluaciones quincenales e irlas es-
paciando hasta llegar a la misma pe-
riodicidad que la evaluacién de los
empleados de la empresa.

El objetivo de la evaluacion es dar
a conocer las fortalezas y oportunida-
des de mejora que hatenido la persona
y escuchar con atencion su experien-
cia frente al trabajo. Para ello tenga en
cuenta las siguientes recomendaciones:

o

Haga uso de las competencias requeri-
das parael cargo e indique cudles son las
competencias en donde la persona ha te-
nido un mejor desempenoy en cudles tie-
ne oportunidad de mejora.

Procure dar respuestas concretas
frente a las dudas o inquietudes que
pueda tener el personal.

Establezca compromisos que puedan ser
evaluados en la siguiente sesion de re-
troalimentaciony documente el proceso.

Tenga en cuenta que este tipo de
evaluaciones en donde el supervisor
evalua al empleado no exime a la po-
blacion de la aplicacion de otro tipo
de pruebas como la Prueba 360 o las
autoevaluaciones, entre otras.
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EVALUE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Asi como es importante evaluar el desempefo vy satisfaccion del personal, es
indispensable evaluar el clima organizacional de laempresa. De acuerdo con la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), hay cerca de 2,3 millones de muer-
tes al ano en el mundo asociadas a enfermedades relacionadas con el trabajo.

En este sentido, es importante evaluar integralmente la satisfaccion del
cliente interno (trabajadores) y tomar las medidas necesarias para corregir
los factores que impidan que los individuos puedan desarrollar bien su traba-
jo. Tenga en cuenta que cuando un empleado se siente motivado y satisfecho
alcanza un desempefo superior”’.

La evaluacion del clima organizacional es un proceso inherente a toda orga-
nizacion que permite medir el nivel de satisfaccién y motivacion del personal.
Conbase enella, laempresa puede tomar acciones preventivas, correctivas o
de mejoraen el interior de la organizacion.

Elandlisis del clima organizacional le ayudara a evaluar aspectos fundamenta-
les en la organizacién, como por ejemplo:

+ Condiciones fisicas: Preguntas que evallan si la persona cuenta con
condiciones adecuadas en su puesto de trabajo como iluminacion, tem-
peratura, espacio, ruidos, distracciones, entre otros.

+ Carga laboral: Preguntas que evaltian la percepcion del personal fren-
te al tiempo que tiene para desempenar sus tareas y las responsabili-
dades de acuerdo con su cargo, entre otros.

+ Gestion de la organizacion: Preguntas que evallian la percepcion del
personal con relacion a la forma como la entidad cumple con las me-
tas, la valoracion de los jefes o supervisores de la opinion de los em-
pleados, y el fomento del trabajo en equipo, entre otros.

+ Remuneracion e incentivos: Preguntas que evallian si la persona con-
sidera que su remuneracién esta acorde con las actividades que des-
empefiay con el precio de mercado, entre otros.

Inclusiéon: Preguntas encaminadas a valorar si la empresa gene-
raun ambiente inclusivo y de respeto a los demas, independiente-
mente de su condicion.

7. Adicional ala evaluacion de clima organizacional, laempresa puede realizar medicio-
nes alternativas como evaluaciones de riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral. Para
ello puede hacer uso de la propuesta del Ministerio de la Proteccion Social que puede
consultarse en el siguiente link http://www.riesgopsicosocial.com.co.

Nivel de satisfaccién: Preguntas que evaltan el nivel de
satisfaccion de la persona en pertenecer a la organizacion
y conrespecto al trabajo que realiza dentro de laempresa.

Generalmente, la evaluacion del clima organizacional se hace a
través de una encuesta a todos los miembros de la organizacion
en donde se indaga su percepcion frente a los aspectos mencio-
nados anteriormente. A la hora de implementar la encuesta, ten-
ga en cuenta las siguientes recomendaciones:

+

Se sugiere que la encuesta sea anénima. Sin embargo,
es posible incluir informacién relevante para analizar el
clima laboral como edad, género, tiempo que la perso-
na lleva enla organizacion, entre otros, y grupo pobla-
cional para fines estadjisticos.

La evaluaciéon del clima organizacional es un proceso di-
namico que se puede ir mejorando con el tiempo. Lo més
importante es contar con insumos que permitan conocer
la opinidn de los trabajadores de manera consolidada.

Genere un ambiente de confianza para las encuestas
indicando que lo que se busca es informacion para la
toma de decisiones.

Incluya preguntas que hagan referencia a qué tan sa-
tisfecha se sentia la persona con relacion al periodo
anterior y qué tan satisfecha cree que se sentira en el
proximo periodo. Esto le ayudara a contrastar los resul-
tados con las evaluaciones anteriores y futuras.

Incluya los resultados como parte del plan de bienestar
delaorganizacion, de forma tal que se dé respuesta alos
requerimientos del personal.

Identifique un espacio propicio para la realizacion de la
encuesta, de forma tal que los eventos circunstanciales
alteren fuertemente la percepcion de los empleados. Se
sugiere que la aplicacion del instrumento sea al menos
con dos meses de posterioridad de la vinculacion de la
poblacion en condiciones de vulnerabilidad.

Si'lo considera relevante, realice grupos focales con
las personas de grupos vulnerables para evaluar el cli-
ma laboral y contrastar estos resultados con el conso-
lidado de la empresa.
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Dado el compromiso asumido por la empresa, tenga
en cuenta las siguientes recomendaciones al trabajar
con poblacién vulnerable:

PROMUEVA ACTIVIDADES DE
BIENESTAR INCLUYENTES

Personal: Hace referencia a
acciones en temas como:
Fortalecimiento de competen-
cias, como por ejemplo capaci-
taciones en temas de interés
para el personal y la empresa,
programas de reentrenamien-
to, talleres para el fortaleci-
miento de habilidades para la
vida, convenios con entidades
educativas, becas para educa-
cion formal, entre otros.
Programas de acompafnamien-
to a las personas que estan
cerca de pensionarse y que
por tanto buscan acompanar
el programa de retiro.

Promueva actividades acordes con el tiempo
+ e intereses de la poblacién: |dentifique los in-
tereses de los grupos poblacionales vinculados e
Los programas de bienestar de las organizaciones son el reflejo de la impor- incluya al menos uno de ellos como parte de las
tancia que estas le dan al talento humano. Las actividades de bienestar estan actividades de bienestar de la empresa.
encaminadas al desarrollo integral de los trabajadores para mejorar su calidad Para el desarrollo de las actividades de bien-
deviday la de sus familias. estar, proponga horariosy alternativas de apren-
El disefio de un plan de bienestar inicia por conocer las necesidades de los dizaje acordes con el tiempo disponible. La
trabajadores con el fin de proponer acciones que fortalezcan su desarrollo. educacion virtual y la capacitacion en horas labo-
Para ello, tenga en cuenta las siguientes dimensiones: rales pueden ser alternativas para vincular atodo
el personal y conciliar la vida familiar y laboral.
+ Vincule el grupo familiar: Incluya a la familia
como parte de las actividades de bienestar social
delaempresa. Esto le ayudara a reducir la deser-
cion del personal contratado, a fortalecer el com-
promiso de lapersonacon laempresay, por tanto,
agenerar mayores lazos de fidelidad.
Socioafectiva: Busca fortale- Ocupacional: Actividades de-
cerlos lazos entre el trabajador dicadas al fortalecimiento del + Promueva el acompainamiento psicosocial: Las
y suentorno en temas como: ambiente para que la persona experiencias exitosas de generacion de empleo in-
.......................................... pueda desarrollar apropiada- clusivo han mostrado la importancia de realizar
Prevencion del riesgo a través mente sus funciones como: un proceso de acompafiamiento psicosocial a este
decharlasosesionesinforma- | | oo grupo poblacional que aborde la construccion de
tivas frente a riesgos profesio- Incentivos como posibilida- unplandevidaintegraly el fortalecimiento del ser.
nales, violencia intrafamiliar, des de ascenso basado en el Algunas experiencias sistematizadas por el
acoso laboral, régimen pen- mérito, reconocimiento publi- Modelo de Empleo Inclusivo encontraron que te-
sional, entre otros. co a las actividades desarro- ner un equipo de personas dispuesto a escuchar
.......................................... lladas con éxito. alapoblacion, aofrecerles alternativas a sus pro-
Recreacion y cultura conac- | | oo blemas y a acompafiarlos en momentos de crisis
tividades como la creacion y Clima organizacional, como es altamente valorado por las personasy trae im-
fortalecimiento de grupos cul- por ejemplo talleres de tra- pactos positivos para la empresa (ANDI, ACDI/
turales y/o deportivos en el in- bajo en equipo, de liderazgo, VOCA & Fundacion Corona, 2016a). Esta tarea
terior de la organizacién, o a entre otros. puede hacerse a través del drea de recursos hu-
través de convenios para que | | e manos con el acompafiamiento de las institucio-
las personas puedan asistir a Seguridad vy salud en el tra- nes que apoyan empleo inclusivo como las que se
actividades culturales, depor- bajo, como la conformacién detallan en la Seccién 4.3.
tivas o ecologicas, entre otras. de los comités de salud ocu-
pacional, implementacién de + Visibilice los resultados: Reconozca y visibilice
programas de pausas labora- los resultados positivos de las personas que ha-
les, entre otros. yan sido vinculadas laboralmente como parte de
los incentivos del personal.
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IMPLEMENTE PLANES

DE CARRERA

Elplande carrera se define comoel pro-
cesoendonde el interés del trabajador
en crecer profesionalmente y fortalecer
sus competencias tiene cabida dentro
de laorganizacion interesada en vincu-
lar personal con esas competencias.
Un ejemplo de plan de carrera es
cuando la personaque ingresaalaem-
presa trabaja escaneando documentos
para el area de gestion documental vy
con el tiempo muestra habilidades
para el drea administrativa. Con el en-
trenamiento adecuado, este trabajador
puede ser promovido a asistente admi-
nistrativoy posteriormente a gestor de
proyectos, y asi sucesivamente. Otro
casode este tipo se dacuando laperso-
naingresaalaempresa como operario
pero tiene la posibilidad de ser super-
visor, posteriormente coordinador y
luego gerente. Los planes le permiten
alapersonairascendiendo en el orga-
nigrama de la organizacion de acuer-
do con sus competencias e intereses.

+

En este sentido, la implementacion
de planes de carrera es una estra-
tegia fundamental en las empresas
para promover el buen desempeno
deltrabajador que se aplica indepen-
dientemente de la implementacion
de una estrategia de empleo inclusi-
vo. Una organizacion con planes de
carrera implementados contribuye
a mejorar el clima organizacional ya
que el empleado encuentraen laem-
presa un apoyo y una retribucion al
trabajo desempenado.

La puesta en marcha de una estra-
tegia de generacion de empleo inclusi-
Vo se vera beneficiada de estos planes
de carreraya que las personas en con-
dicion de vulnerabilidad pueden ser
parte de este tipo de incentivos vy for-
talecer sus competencias con el dnimo
de ascender en la organizacion.

Para la implementacién de planes
de carrera en su organizacion tenga
en cuenta lo siguiente:

Desarrolle un enfoque por competencias: Identificar las compe-
tencias de todos los cargos de la organizacion le permitird tener clari-

dad de las competencias durasy las habilidades blandas que requiere
cada una de las posiciones de la empresa.

+ Planifique la contratacion: Con base en lo explicado en la Sec-
cion 3.1, tenga en cuenta las necesidades de contratacion futuras

y evalle cuales pueden ser suplidos por personal de la organiza-
cion. Por ejemplo, si la empresa tiene pensado expandirse y abrir
nuevos mercados en otras ciudades o paises, es probable que re-
quiera un gerente con experienciay conocimiento en la estructura
organizacional y de gestion de la empresa, por lo que un funciona-
rio de la companfa podria suplir este cargo.

Evalte el desempeiio del personal por compe-
tencias: De acuerdo con las competencias re-
queridas para cada cargo, evalle el desempefo
del personal.

Identifique las personas con buen desempe-
no y potencial: Con base en los resultados de
las evaluacionesy enlas posibles vacantes, iden-
tifique las personas que pueden ascender y ser
parte de los planes de carrera.

Paraello, identifique el potencial que podrian
tener las personas para desempefar un cargo de
mayores responsabilidades vy clasifique el poten-
cial en categorias. Evite hacer juicios de valor,
como por ejemplo suponer que las mujeres, por
el tiempo que deben dedicar al cuidado del ho-
gar, no pueden acceder a estos beneficios.

Las personas con un buen desempefo y un
alto potencial seran los mejores candidatos para
ocupar los cargos que sean requeridos.

Identifique las capacitaciones que pueden ser
requeridas para el plan de carrera: Defina un
plan de capacitacion en donde se identifique cla-
ramente el tipo de acciones que se quiere pro-
veer para fortalecer las competencias que se
requerirdn para la promocion del personal a car-
gos de mayor responsabilidad. Por ejemplo, si la
empresa tiene prevista la apertura de nuevos
mercados, es probable que la implementacion
de talleres de liderazgo o tacticas de negocia-
cion sean Utiles.

Dé a conocer el plan de carrera a los traba-
jadores: Socialice la puesta en marcha de los
planes de carreray aseglrese de recibir retroa-
limentacion de los resultados del plan de capa-
citaciones.
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— 3.4
PLAN DE ACCION

El plan de accion resume las tareas que se deben llevar a cabo para cumplir
un objetivo o meta e incluye los responsables, los plazos y los recursos que
se requieren para ello. La construccion del plan debe ser el resultado de un
trabajo en equipo que identifique el camino para cumplir con un objetivoy
priorice los resultados de acuerdo con los recursos disponibles para pro-
mover lainclusion laboral en la empresa.

Los contenidos basicos del plan de accion son:
Objetivo: Resume la meta que se espera alcanzar. Para este
caso, el objetivo puede ser: “Implementar acciones que facili-
ten o potencien el proceso de inclusién laboral de la poblacion

vulnerable enlaempresa”.

Componentes: Son las partes necesarias paraalcanzar el objetivo.
Se sugiereincluirenel plan de accion los siguientes componentes:

Antes de la vinculacion laboral.
Durante la vinculacién laboral.

Posterior a la vinculacion laboral.

Actividades: Para cada componente, identifique las activida-
desy subactividades que deberan llevarse a cabo de acuer-
do con las prioridades de la empresa. La Tabla 4 muestra
algunos ejemplos.

© 600

Tiempo: Es el periodo de tiempo en el
que se espera dar cumplimiento a las ac-
tividades y subactividades definidas.

Responsables: Es el drea responsable
del cumplimiento de la actividad.

Medios de verificacién: Son las eviden-
cias que permitirdn verificar que la activi-
dad se llevé a cabo como se tenia previsto.
La implementacion de las herramientas
expuestas en esta gufa puede ser el me-
dio de verificacion de las actividades.

Ponderacién: Es el peso que tiene la
puesta en marcha de cada una de las
actividades como parte del plan de ac-
cion de empleo inclusivo. La suma de
la ponderacion de todas las activida-
des debe serigual al 100%.

Lanerramiena H 14 e
AYUDARA A IMPLEMENTAR

Y HACER SEGUIMIENTO AL
PLAN DE ACCION.

TABLA 4. EJEMPLOS DE ACTIVIDADES EN UN PLAN DE ACCION

Componente Actividad

Antes de la vinculacidn laboral Analice el entorno laboral
Durante la vinculacién laboral Analice los puestos de trabajo
Posterior a la vinculacién laboral Evalte el clima organizacional

Subactividad

Realizar un autodiagnédstico para conocer la situacién inicial de la empresa

Presentar los resultados al comité directivo

Implemente ajustes razonables

Aplicacién de encuestas al personal

o
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La Tabla 5 presenta un ejemplo de un plan de accién pro-
puesto por una compania que tiene previsto ampliar su
intervencion en otro municipio vy, por tanto, va a reque-
rir tanto de personal nuevo como de traslado del perso-
nal que ya viene trabajando en la compania para la puesta
en marcha de la operacion en la nueva zona.

Este plan de accién prioriza actividades en los tres
momentos e identifica un total de ocho actividades que
la empresa realizarad en un plazo de un ano. De acuerdo
con la ponderacion del ejemplo, la empresa ha decidido
darle una mayor importancia al anélisis de los puestos de
trabajo para evaluar necesidades de contratacion, identi-

ficar vacantesy realizar los ajustes razonables que corres-
pondan (25%), seguido de laimplementacion de planes de
carrera, evaluando el desempeno de su personal y fortale-
ciendo sus competencias para que puedan desempenarse
en cargos de mayores responsabilidades (35%).

Las demés acciones, que corresponden al anélisis del
entorno laboral, la determinacion de los costos asociados
alacontratacion, el disefo de una estrategia de comunica-
cion incluyente, la publicacién de vacantes, la promocion
de acciones inclusivas durante la selecciony contratacion
y la implementacion de evaluaciones de desempeno, tie-
nen una ponderacion del 20%.

TABLA 5. EJEMPLO DEL PLAN DE ACCION DE UNA EMPRESA PARA LA GENERACION

DE EMPLEQ INCLUSIVO

Objetivo Implementar acciones que faciliten o potencien el proceso de inclusion laboral de la poblacién vulnerable en la empresa

L

Hacer un diagnéstico de la vinculacién de

Medio de veri-

Responsable ficacién

TENGA EN CUENTA QUE LA CONSTRUCCION DE UN PLAN DE ACCION HACIA LA INCLUSION LABO-
RAL ES UN PROCESO GRADUAL EN DONDE ES PROBABLE QUE NO TODAS LAS ACCIONES PRO-
PUESTAS EN ESTA GUIA PUEDAN IMPLEMENTARSE EN UN SOLO PERIODO. ASi MISMO, COMO SE
MOSTRARA EN LA SIGUIENTE SECCION, ESTE PLAN PUEDE COMPLEMENTARSE Y FORTALECER-
SE A TRAVES DE LAS ALIANZAS CON OTROS ACTORES QUE COMPARTEN LA INCLUSION LABORAL
DE POBLACION VULNERABLE COMO UN OBJETIVO.

Objetivo Implementar acciones que faciliten o potencien el proceso de inclusién laboral de la poblacion vulnerable en la empresa

Medio d i-
Componente Actividad Subactividad Responsable .e '?, e verl
ficacién

Contar con un equipo interdisciplinario para

o
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L 2 meses L Permanente
la poblacién vulnerable cada proceso de seleccién
Antesdela 4. Publicar la vacante Publicar | ‘s d . Herramienta
i ) 7 = ublicar las vacantes a través de un centro
Identificar brechas y barreras para la 2 ESES vinculacién y acompanharel Permanente Talento humano Hs 10%
. vinculacién laboral ) laboral proceso de empleo
1. Analizar el entorno Talento humano/ Herramienta 10%
. . o P
laboral Evaluar el tipo de incentivos que se estan Financiera H1 Hacer uso del servicio del centro de empleo Permanente
utilizando por tener vinculada poblacién 2 meses en la preseleccién de personal
vulnerable
Ajustar las pruebas de seleccién para que Permanente
E?<pon’er fal comité los resultados del 3 meses 5. Promover sean incluyentes
diagnéstico Durante la . R . 5
vinculacién acciones inclusivas Talento humano/ Herramienta 20%
Evaluar las necesidades de contratacién aboral durante la seleccién Acompanar el proceso de contratacién Permanente Area contractual H? °
Antes de la bajo un enfoque de competencias Bimestral o y la contratacion g q ; !
! ! J q p Hacer uso de los incentivos tributarios al I
vinculacién : » » Talento humano/ . contratar poblacién vulnerable
laboral 2. Analizar los pues- Identificar vacantes para poblacién en . ‘ . Herramienta
. - . Bimestral Areas que requie- 15%
tos de trabajo condiciones de vulnerabilidad H3 g faf
ren personal Implementar fichas de seguimiento .
individual Bimestral
Implementacion de ajustes razonables Bimestral 6. Implementar I
para la vinculacién de poblacién vulnerable evaluaciones de Talento humano e 20%
Disefio & imol 6nd ) desempefo Evaluar integralmente el desempeno de Semestral
Iseno e IWP (?r’nevmacmn W) GEEIEIE 6 meses todo el personal vinculado a la organizacién
de comunicacién interna )
Posteriorala
vinculacién . .
R ——— Presentacién Evaluacién de los candidatos de acuerdo Trimestral
tegia de comunica- Comunicaciones de estrategia 10% con su desempefio y potencialidad
cién incluyente Diseno e implementacién de una estrategia 8 meses y resultados 7 Implementar Talento humano Herramienta 15%
de comunicacidn externa planes de carrera Seguimiento a las competencias requeri- H13 0

das para la puesta en marcha de los planes  Trimestral
de carrera



; COMO PUEDO
MAXIMIZAR LOS
RESULTADOS A TRAVES
DE ALIANZAS CON
OTROS ACTORES?

Si bien desde la empresa se pueden realizar todas las
acciones necesarias para fomentar la inclusién labo-
ral, la generacion de empleo inclusivo no es solo res-
ponsabilidad de la empresa, sino que requiere de la
interaccién de muchos actores como las instituciones
educativas, los centros de formacion, los centros de

CENTROS DE FORMACION

CENTROS DE EMPLEO

ENTIDADES E INICIATIVAS QUE TRABAJAN CON POBLACION VULNERABLE

empleo, las organizaciones publicas y privadas que tra-
bajan en pro de grupos vulnerables y el Gobierno en el
nivel nacional, regional y local.

En esta seccidon se explica como la empresa pue-
de potenciar sus acciones a través de la alianza con
otros actores, como:

PAG. 70
PAG. 76

PAG. 82

La persona escogida como lider para la implementacion de la estrategia de empleo inclusivo en la empresa podré
trabajar de manera articulada con estas entidades con el animo de fortalecer las acciones propuestas en el plan

de accion y optimizar los resultados.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

4.1

CENTROS DE FORMACION

Para la presente guia se considera centro de formacién a todas

aquellas instituciones que desarrollan acciones como parte de
la educacion terciaria asi:

Entidades de educacién para el trabajo vy el desarrollo
humano (ETDH).

Instituciones de educacion superior (IES) (técnica,
tecnologicay universitaria).

SENA.

Estas instituciones son las responsables de formar competencias en sus es-
tudiantes de forma tal que aseguren la insercion laboral de sus egresados.
Esto implica que los centros de formacion deben velar por fomentar en sus
estudiantes competencias duras o especificas relacionadas con la ocupacion
y competencias blandas relacionadas con el comportamiento del estudian-
te y su relacién con el entorno. Sin embargo, los resultados indican que no
siempre la poblacion egresada logra engancharse laboralmente y que en mu-
chos casos la formacion no responde a las necesidades del sector empresa-
rial. Por estarazon, la generacion de alianzas entre la empresay los centros
de formacién puede maximizar los resultados para desarrollar las competen-
cias requeridas por el sector privado.

A continuacion se presentan algunas acciones que pueden desarrollar-
se en alianza con los centros de formacion.

01

IDENTIFIQUE LOS CENTROS 'Y
PROGRAMAS DE FORMACION
DE SU INTERES

El diseno de cursos a la medida en alianza con centros de formacién
es unabuena oportunidad para conectar los requerimientos del sec-
tor privado y disefar procesos de formacién que cumplan con los es-
tandares exigidos por este.

De acuerdo con las vacantes que tenga v la prospectiva de ocupa-
ciones que seran demandadas por la empresa, identifique qué tipo de
formacion requieren la organizacién y el sectory, con base en ello, las
instituciones de formacién que pueden ser aliadas, asf:

A.

ENTIDADES DE EDUCACION PARA EL TRABAJO
Y EL DESARROLLO HUMANO (ETDH)
.

Las ETDH o instituciones de formacioén para el trabajo estan regidas
por las secretarias de Educacion territoriales. El Ministerio de Educa-
cién Nacional ha desarrollado el Sistema de Informacién de Educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano para que todas las secreta-
rias incluyan los programas que cuentan con licencia para funcionar.

Ala fecha, hay 4136 instituciones en 30 departamentos. Se reco-
mienda priorizar las 424 instituciones que se encuentran certificadas
en calidad y que por tanto le pueden proveer un mejor servicio®.

8. Informacién corte 13 de junio de 2017.

A

La informacién de institucio-
nes puede consultarse por te-
rritorio en el siguiente link:

@ https://siet.mineduca-
cion.gov.co/consultasiet/
institucion/index.jsp
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a

El Sistema Nacional de In-
formacion de la Educacion
Superior del Ministerio de
Educacion Nacional contie-
ne el listado de las IES y pue-
de consultarse por territorio
en el siguiente link:

@ http://snies.mineduca-
cion.gov.co/consultas-
nies/institucion

a

El directorio de los centros
de formacién del SENA pue-
de ser consultado en el si-
guiente link:

@ http://www.sena.edu.
co/acerca-del-sena/
quienes-somos/Paginas/
Direcciones-Oficinas-
y-Organigrama.aspx

B.

INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR (IES)
.

Las IES son las entidades que cuentan con el reconocimiento oficial
por parte del Ministerio de Educacion Nacional para proveer edu-
cacion superior en Colombia. Las |IES se clasifican seglin su caracter
académico en cuatro categorias:

Instituciones técnicas profesionales (formacion técnica en pre-
gradoy postgrado).

Instituciones tecnoldgicas (formacion técnica o tecnologica en
pregradoy postgrado).

Instituciones universitarias o escuelas tecnoldgicas (formacion
técnica, tecnologicay profesional en pregrado y postgrado).

Universidades (formacién técnica, tecnoldgicay profesional en
pregradoy posgrado, incluyendo maestrias y/o doctorados).

Actualmente, hay un total de 516 |ES en el territorio nacional (37
instituciones técnico-profesionales, 73 instituciones tecnoldégicas,
184 instituciones universitarias o escuelas tecnolégicas 'y 222 uni-
versidades) en 28 departamentos’.

C.

SENA
.

EI SENA es unade las entidades publicas con mayor presencia en el te-
rritorio (115 centros de formacién en todos los departamentos del pars).

El SENA ofrece formacion titulada (técnica o tecnologica) que
tiene una duracion de uno a dos afos y formacion complementaria a
través de cursos cortos (menos de un ano).

9. Informacion corte 13 de junio de 2017.

02

PARTICIPE EN EL DISENO Y AJUSTE
DE PROGRAMAS DE FORMACION

Unavezidentificados el o los centros de formacién de su interés, es po-
sible ser parte de los contenidos de los programas de formacion para
que los egresados o aprendices de las instituciones puedan desempe-
Aarse exitosamente en laempresay en el sector empresarial.

La empresa puede participar bajo las siguientes modalidades:

Realizar ajustes en el programa de formacion
incluyendo de manera transversal y/o como un
maodulo especifico habilidades blandas en los
participantes que sean de importancia para el
sector empresarial.

Realizar ajustes en el programa de formacion
incluyendo un médulo de competencias du-
ras o conocimientos especificos que deben
ser incorporados al programa para mejorar
lainsercion de sus egresados.

Disefar un programa completo de forma-
cion (con competencias duras vy habilidades
blandas) bajo la modalidad de curso corto/
complementario o titulado requerido por el
sector empresarial pero que los centros de
formacion no estan impartiendo.

TENGA EN CUENTA QUE EL
DISENO DE PROGRAMAS DE
FORMACION TRASCIENDE
LOS INTERESES DE LA EM-
PRESA; POR ESTO ES IMPOR-
TANTE UNIRSE CON OTRAS
EMPRESAS DEL MISMO SEC-
TOR EMPRESARIAL, Y CON
LAS APUESTAS PRODUCTIVAS
DE SU REGION PARA QUE LOS
AJUSTES DEL PROCESO DE
FORMACION TENGAN IMPAC-
TOS POSITIVOS PARA EL SEC-
TOR EMPRESARIAL.
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03

COMPROMETASE
A PROMOVER LA
VINCULACION DE
LOS ESTUDIANTES
Y EGRESADOS

El disefo de programas de formacion
a la medida requiere del compromi-
sode laempresa para proveer los am-
bientes de aprendizaje y aumentar la
posibilidad de enganche de los apren-
dices que desarrollen el proceso de
formacion de manera exitosa.

Tenga en cuenta que los ajustes
curriculares que realice el centro
de formacién estén alineados con
las necesidades del sector econo-
micoy de laempresay que por tan-
to se busque que los egresados de
estos programas puedan vincular-
se al sector productivo.

La sinergia entre el sector em-
presarial y educativo mejorara la
cualificacion del personal, evitara
la desercion y optimizard los pro-
cesos productivos de la empresa al
vincular la poblacion con las compe-
tencias y conocimientos deseados.

La vinculaciéon de personas matri-
culadas en un centro de formacion y
laempresa puede hacerse bajo las si-
guientes dos modalidades:

COMO ESTUDIANTE:

La empresa puede vincular estudiantes bajo tres modalida-
des: aprendices por contrato de aprendizaje, aprendices vo-
luntarios o practicantes.

Se recomienda que, independientemente de la vinculacion, los
programas tengan las siguientes caracteristicas (BID, 2016):

Que el aprendiz que sevincule alaempresarecibauna ca-

pacitacion estructurada que le sirva como entrenamiento.

Que la formacion del aprendiz incluya capacitacion
enelaulayenel ambiente laboral.

Que existaun acuerdo entre laempresa, el aprendiz
y el centro de formacion.

Que el tiempo en que el aprendiz estd en laempresa sea

evaluado de acuerdo con las competencias requeridas.

COMO EGRESADO:

Con base en el seguimiento de los aprendices o teniendo en
cuentalas competencias adquiridas por los egresados de los pro-
gramas académicos, comprométase a vincular la poblacion que
después del proceso de formacion cumpla con el perfil requeri-
do. Promueva el seguimiento de los egresados con el centro de
formacion para retroalimentar la alianza.

04

SEA PARTE DE LOS ESPACIOS DE
CONCERTACION DE LOS PROGRA-
MAS DE FORMACION

Adicional alos ajustesy alianzas particulares que se puedan generar con

los centros de formacion, es importante que su empresa sea participe
y conozca los espacios de concertacion para el disefo de programas de
formacion. Estos espacios pueden resumirse en:

A

Mesas sectoriales SENA: Las mesas sectoriales son el espa-
cio de concertacion, articulaciéon e integracion entre los secto-
res productivo, gubernamental y académico para desarrollar
la gestion del talento humano teniendo en cuenta las compe-
tencias requeridas. La mesa tiene tres actores: la academia
(universidades, IES, ETDH, grupos de investigacion, etc.), el
Gobierno (nacional y territorial) y el sector privado (empre-
sas, gremios, trabajadores, etc.).

Através de las mesas sectoriales se promueven sinergias y con-
sensos entre el sector educativo y el productivo, se obtienen
insumos para la gestion del talento humano, se desarrollan pro-
yectos sectorialesy se conocen las necesidades de formacién en
el sector, entre otras. Las empresas interesadas en ser parte de
las mesas sectoriales deben manifestar su interés por escrito.

Mesas de trabajo con centros de formacién: Adicionalmen-
te, los centros de formacion desarrollan discusiones con el
sector productivo para conocer los requerimientos del sec-
tor empresarial. Pregunte por estos espacios a través de sus
centros de formacion aliados.

Proyectos de cofinanciacion con el Estado: Como se vera en
la Seccioén 5, el Estado ha priorizado la atencién de grupos
tradicionalmente excluidos del mercado laboral que para la
presente guia se han denominado vulnerables. En muchos ca-
sos estos programas adelantan espacios de concertacion con
el sector empresarial para conocer sus necesidades e identi-
ficar estrategias para que la poblacion vulnerable pueda in-
tegrarse facilmente al mercado laboral.

n

Enlaactualidad existen 85 me-
sas sectoriales que pueden
consultarse enelsiguiente link:

@ http://www.sena.edu.
co/es-co/Empresarios/Pagi-
nas/mesasSectoriales.aspx
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4.2

CENTROS DE EMPLEQ

UN CENTRO DE EMPLEQO ES UN
PUNTO DE ATENCION PARA ME-
JORAR LA INTERMEDIACION
LABORAL. ESTO QUIERE DE-
CIR QUE PROMUEVE EL CON-
TACTO ENTRE LOS OFERENTES
Y DEMANDANTES DE MANO DE
OBRA (BUSCADORES DE EM-
PLEO Y EMPLEADORES] PARA
QUE MUTUAMENTE SE CUM-
PLAN SUS NECESIDADES.

A través de los centros de empleo se busca que las personas que
quiereningresar al mercado laboral puedan ofrecer sumano de obra
sin intermediarios y que las empresas que estan buscando personal
manifiesten sus necesidades para que sus vacantes puedan ser ocu-
padas por personal idéneo.

En Colombiala Ley 1636, ensuarticulo 31,y el Decreto Regla-
mentario 2852 del 2013 establecen que todas las empresas deben
estar vinculadas a un centro de empleo y reportar sus vacantes a
través del centro escogido.

A continuacién se presentan algunas acciones que pueden desa-
rrollarse en alianza con los centros de empleo.

01

ESCOJA SU CENTRO DE EMPLEO

Los centros de empleo pueden clasificarse segln su naturaleza
como se muestra en la Figura 8. Como parte de la red publica es-
tan las cajas de compensacién familiar (CCF), los entes territoria-
les autorizados para ser centros de empleo y la Agencia Publica de
Empleo del SENA (APE). Como parte de lared privada, estan las bol-
sas de trabajo de las instituciones de educacién superior (IES) y las
agencias privadas. La red publica ofrece la posibilidad de acompa-
Aar a la empresa durante el proceso de manera gratuita, mientras
que los prestadores privados pueden tener tarifas dependiendo del
servicio que la empresa requiera.

RED PUBLICA

CAJAS DE COMPENSACION FAMILIAR
ENTES TERRITORIALES

AGENCIA PUBLICA DE EMPLEQ - SENA

Centros de empleo de las cajas de compen-
sacion familiar (CCF): A partir del 2013, las
cajas de compensacién familiar cuentan con
centros de empleo autorizados en todo el
pais. Estas cajas fueron seleccionadas como
un nuevo actor gracias a su trayectoriaen el
subsidio familiar y en las politicas de bienes-
tar para los trabajadores.

Los centros de empleo de las cajas de compen-
sacion familiar administran los recursos del

FIGURA 8. LA RED DEL SERVICIO PUBLICO DE EMPLEQ

SERVICIO PUBLICO DE EMPLEO

En Colombia, los centros de empleo estan re-
gulados por el Servicio Publico de Empleo
(SPE), que, como entidad adscrita al Ministe-
rio de Trabajo, genera los lineamientos para su
operacion ayudando a las empresas a encon-
trar trabajadoresy alos trabajadores a encon-
trar oportunidades laborales.

RED PUBLICA

BOLSAS DE TRABAJO E INSTITUCIONES
DE EDUCACION SUPERIOR

AGENCIAS PRIVADAS

Lared de centros de empleo del pais tiene las siguientes caracteristicas:

Fondo de Solidaridad de Fomento al Empleoy
Proteccion del Cesante (Fosfec), que son re-
cursos publicos para promover gestion e inter-
mediacion laboral como por ejemplo talleres
0 capacitaciones a los buscadores de empleo.
Este fondo otorga recursos para desarrollar
programas de capacitaciéon para el trabajo.
Conozcalos programas que se estan desarro-
[lando en los centros de empleo, ya que estos
mejoran el nivel de cualificacion del personal
y pueden ser Utiles para su empresa.
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Entes territoriales con centros de empleo autorizados:
Existen alcaldias y/o gobernaciones que por cuenta propia
tienen centros de empleo para promover procesos de in-
termediacion laboral en sus territorios.

Una vez los entes territoriales manifiestan su intencién
de implementar politicas de intermediacion laboral enel
territorio, pueden administrar el centro de empleo direc-
tamente o a través de alianzas con el SENA, las cajas de
compensacién familiar o una entidad privada.

Agencia Publica de Empleo del SENA (APE): Es la agen-
ciacon mayor trayectoriay cuenta con centros de empleo
en las 33 regionales. Las agencias de empleo del SENA
se encuentran en los centros de formacion del SENA vy se
constituyen en unared fundamental paralos aprendices
en busqueda de oportunidades laborales.

Bolsas de trabajo de instituciones de educacion supe-
rior: Prestan sus servicios para un grupo especifico de
poblacién, como por ejemplo los egresados de institu-
ciones universitarias. Las bolsas de trabajo de IES dan la
posibilidad de acceder a perfiles de egresados, estudian-
tes y/o afiliados de una institucion educativa particular.

Agencias privadas: Prestan los servicios de interme-
diacion de manera privada y pueden hacerlo de ma-
nera presencial o virtual. Dentro de esta categoria se
encuentran los buscadores de empleo virtuales como
elempleo.com, trabajando.com o empresas cazatalen-
tos dedicadas a la consecucion de perfiles especificos.

La lista de centros de empleo autorizados en el pais
puede consultarse a través del link:

@ http://www.serviciodeempleo.
gov.co/prestadores/index

02

CONOZCAY HAGA USO DE LOS SERVICIOS
QUE OFRECEN LOS CENTROS DE EMPLEQ

Identifique cudles son los centros de empleo
que estan en su territorio, cudles son los servi-
cios ofrecidos por estos y con base en ello es-
cojael que més se ajuste asuempresa. Paraello,
tenga en cuenta que estos centros ofrecen dos

A.

SERVICIOS BASICOS

tipos de servicios: basicos y complementarios.
Evalle los servicios ofrecidos en estos que se
encuentran en su adrea de influencia vy afilie-
se al que mas se ajuste a las necesidades de
la empresa.

Los servicios basicos son prestados por todos los centros de empleo
aempresasy buscadores de empleo®®. Con relacion a las empresas,
estas pueden hacer uso de los siguientes servicios:

Registran la informacion de su empresa a través del Registro Unico de Emplea-
\/ dores (RUE) vy, con ello, permiten el registro de las vacantes. Este registro pue-
de hacerse de manera virtual o presencial.

<

Registran las vacantes en el sistema de informacion de manera virtual o presencial.

\/ Una vez publicada una vacante, el centro de empleo, con base en la informa-
cién de buscadores de empleo registrada, puede buscar los candidatos que se
ajusten al perfil. Para ello se tiene en cuenta: i) municipio de residencia (inclu-
yendo la posibilidad de traslado que haya manifestado la persona), ii) experien-
cia laboral, ii) interés ocupacional vy iv) nivel educativo.

10. Los centros de empleo también prestan servicios basicos a los buscadores de empleo y pueden resumirse en: i) regis-
tro al buscador, ii) orientacion ocupacional, que incluye aplicacién de pruebas psicotécnicas, entrevista personalizada, ta-
lleres de competencias basicas y espacios de formacion, y iii) intermediacion laboral.
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\/ Asesoran en la busqueda efectiva del personal requerido
y lo apoyan en la construccién del perfil laboral.

V Los centros de empleo cuentan con un equipo de ges-
tores empresariales cuya mision es acompanar a las em-
presas en la busqueda de personal idoneo. Este equipo
de gestores le puede asesorar en identificar las compe-
tencias requeridas para un cargo y ayudarle a disenar
estrategias para vincular poblacion vulnerable. Los ges-
tores empresariales trabajan de la mano con las demas
personas del centro de empleo para conocer las nece-
sidades de los empresarios y la poblacién mejorando la
intermediacion laboral'™.

V Apdyese en los gestores empresariales para identificar y publi-
car las vacantes bajo el enfoque de competencias y disenar es-
trategias para la vinculacion de poblacion vulnerable.

\/ Realizan la preseleccién de hojas de vida detectando po-
sibles oferentes que cuenten con el perfil requerido de la
vacante solicitada por el empleador.

\/ Sibien la empresa es auténoma en el proceso de selec-
cion del candidato, silo desea podra recibir asistencia por
parte de los centros de empleo en el proceso de prese-
leccion. Apoyarse en este servicio le serd de utilidad ya
que las areas de talento humano podran concentrarse en
la seleccion de candidatos filtrados que cumplan con los
requerimientos de la vacante.

V Haga uso de los servicios de preseleccion de candidatos que le
ofrece el centro de empleo y concentre sus esfuerzos en eva-
luar a los candidatos preseleccionados.

11. Losroles de un centro de empleo pueden dividirse en: i) registrador, que es la persona que tie-
ne el primer contacto con las empresas o buscadores de empleo al llegar al centro, ii) intermediador
laboral, que es la persona que atiende al buscador de empleo ayudéndole a identificar su perfil y
competencias, iii) gestor empresarial, que trabaja de la mano conlaempresa, y iv) intermediador la-
boral, que se encarga de analizar las vacantes y encontrar a los candidatos idoneos para el proceso.

\/ Conbase enlos resultados de la preseleccion, los centros
de empleo remiten los perfiles que considere relevantes
para la vacante publicada por la empresa. La remision de
los candidatos podré incluir informacién sobre resultados
de entrevistas, pruebas psicotécnicas y/o evaluaciones.
Tenga en cuenta que esta informacion tiene el propdsito
defacilitar el proceso de preseleccion de laempresa, quien
es auténoma en la decision del personal.

B.

SERVICIOS COMPLEMENTARIOS
|

Los servicios complementarios son prestados por los centros de empleo como
una manera de generar mayor valor agregado de sus servicios y atraer una ma-
yor cantidad de empresas, y pueden clasificarse en:

Servicios adicionales: Apoyan la consecucién de personal, como
aplicacién de pruebas psicotécnicas especificas o especializada®?,
investigacion y validacion de datos del personal (analisis de ante-
cedentes o experiencia laboral), entrevistas a profundidad, prue-
bas de poligrafo, entre otros.

+

Servicios asociados: Mejoran las condiciones de empleabilidad de
los oferentes como cursos de formacién para el trabajo, procesos de
certificacion de competencias y coaching especializado, entre otros.

Servicios relacionados: Ofrecen informacion sobre oportunida-
des laborales como periddicos especializados y boletines de opor-
tunidades laborales.

Los centros de empleo de la red publica han recibido lineamientos por parte
del Servicio Publico de Empleo para la atencion de poblacion en condiciones
de vulnerabilidad a través del diseno e implementacion de rutas especificas
para la atencién de personas en condicion de vulnerabilidad y en especial de
mujeres, personas con discapacidad, victimas del conflicto armado vy jovenes.

12. Hoy endia, todos los centros de empleo tienen la posibilidad de aplicar la prueba psicotécni-
ca “Performance” suministrada por el Servicio Publico de Empleo (SPE).
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4.3

ENTIDADES E INICIATIVAS
QUE TRABAJAN CON
POBLACION VULNERABLE

Teniendo en cuenta las dificulta-
des que enfrentan los grupos en
condicion de vulnerabilidad, exis-
ten entidades que han venido tra-
bajando con estos grupos para
fortalecer sus competenciasy me-
jorar los procesos de intermedia-

cion laboral y empleabilidad de la
poblacion. La Tabla 6 resume las
entidades que desde el nivel nacio-
nal trabajan en pro de estos gru-
pos poblacionales vy las iniciativas
que el Modelo de Empleo Inclusivo
ha resaltado como exitosas.

TABLA 6. ENTIDADES QUE ATIENDEN POBLACION VULNERABLE 01

n

1 Jévenes

2 Personas en proceso de reintegracion
8 Mujeres

4 Poblacién afrodescendiente e indigena

5 Victimas del conflicto armado

Personal en retiro de las

6 Fuerzas Militares
4 Poblacién en condicién de pobreza
8 Personas con discapacidad

Entidades

Ministerio del Trabajo
Colombia Joven

Agencia para la Reincorporacién y la Normalizacion (ARN)

Ministerio del Trabajo y Programa de Nacio-

nes Unidas (PNUD)
Aequales

Alta Consejeria Presidencial para la Equidad

de la Mujer

Ministerio del Interior

Unidad para la Atencién y Reparacién
Integral a las Victimas

Servicio Pablico de Empleo
Ministerio del Trabajo

Ministerio de Defensa

Prosperidad Social

Servicio Pablico de Empleo
SENA

02

Iniciativas

Universidad en Tu Colegio
Jévenes en Accién

Rumbo Joven

Ruta Motor

Jévenes con Valores Productivos
Fundacién Carvajal

Neo Uraba
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Fundacién Juan Felipe Gémez Escobar

ACDI/VOCA Acceso de la poblacién étnica
a oportunidades econémicas
Organizacién Internacional para las Migraciones

Ruta Especializada de Empleabilidad
Servicio Pablico de Empleo (SPE)

Jévenes en Accidn
Rumbo Joven

Ruta Motor
Fundacién Carvajal
Neo Urabd

Programa Empresarial de Promocién Laboral para
Personas en Discapacidad “Pacto de Productividad”
Securitas — Programa Vigilancia Inclusiva
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Tenga en cuenta que, ademés de estas enti-
dades, existen organizaciones que trabajan
desde el nivel territorial con las que puede ge-
nerar alianzas. Identifique las entidades que
en su territorio atienden poblacién vulnera-
ble y establezca contacto con ellas.

La alianza con estas organizaciones podra ayu-
darle de manera general a:

- | ACOMPANAR EL PROCESO DE INCLU-

SION EN LA EMPRESA. ESTO IMPLICA
ACOMPANAR AL PERSONAL VUL-
NERABLE Y A LAEMPRESAEN LAS
ACTIVIDADES QUE SE PRETENDA IM-
PLEMENTAR ANTES, DURANTE Y POS-
TERIOR A LA VINCULACION LABORAL.

-~ | CONOCER BUENAS PRACTICAS

CON RELACION A LA VINCULACION
DE POBLACIONES ESPECIFICAS.

- | FORTALECER LA ARTICULACION

INTERINSTITUCIONAL

Asimismo, de forma mas especifica, dependien-
do del plan de accién que construya la empre-
sa, la alianza con estas instituciones le podra
ser de ayuda en:

A.

B.

ANALIZAR EL ENTORNO LABORAL
DE LA COMPANIAY, CON BASE EN
ELLO, DISENAR ESTRATEGIAS PARA
PROMOVER LA INCLUSION.

ANALIZAR LOS PUESTOS DE TRABA-

JO PARA IDENTIFICAR VACANTES, DE
ACUERDO CON EL CONOCIMIENTO DE LA
ENTIDAD SOBRE LA POBLACION Y EX-
PERIENCIAS PREVIAS IMPLEMENTADAS.

DISENAR E IMPLEMENTAR AJUSTES
RAZONABLES PARA LA VINCULACION
DE LA POBLACION.

DISENAR E IMPLEMENTAR LA
ESTRATEGIA DE SENSIBILIZACION PARA
LA EMPRESA.

SUMINISTRAR INFORMACION
DETALLADA DE LA POBLACION QUE SE
QUIERE VINCULAR Y LOS INCENTIVOS
PARA LA EMPRESA.

EVITAR PRACTICAS
DISCRIMINATORIAS EN LA EMPRESA.

ACOMPANAR Y/0 LIDERAR LOS PROCESOS
DE CONVOCATORIA DE PERSONAL.

PROMOVER ACCIONES INCLUSIVAS DENTRO
DEL PROCESO DE SELECCION EVALUANDO
LOS CANDIDATOS DE ACUERDO CON LAS
COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL CARGO.

ACOMPANAR AL PERSONAL EN EL
PROCESO DE CONTRATACION.

EVALUAR EL DESEMPENQ DEL PERSONAL
EN CONDICIONES DE VULNERABILIDAD

Y PROPONER ACCIONES PARA EL
FORTALECIMIENTO DE SUS COMPETENCIAS.

SOCIALIZAR EXPERIENCIAS EXITOSAS EN LA
GENERACION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN SU
TERRITORIO O EN EL SECTOR DE SU EMPRESA
QUE PUEDAN SERVIR DE REFERENCIA.

DAR A CONOCER LA EXPERIENCIA
DE SU EMPRESA.
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: COMO PUEDO MEJORAR
LOS RESULTADOS AL

VINCULAR POBLACIONES
ESPECIFICAS?

La promociéon de empleo inclusivo es
una misién que nos compromete a to-
dos. Paraello, es importante conocer
en detalle la poblacién vulnerable ya
que, si bien todos comparten la difi-
cultad de insertarse al mercado la-
boral, cada uno de los grupos tienen
caracteristicas especificas que impli-
can acciones puntuales.

Cabe recordar que, para los
efectos de esta guia, la poblacién

vulnerable corresponde a grupos
de personas que tradicionalmente
han enfrentado barreras para in-
sertarse al mercado laboral formal
como jévenes, personas en proceso
de reintegracion, mujeres, pobla-
cion afrodescendiente e indige-
na, victimas del conflicto armado,
fuerza publica retirada, personas
en condicién de pobreza y perso-
nas con discapacidad.

51| JOVENES

MUJERES

FUERZA PUBLICA RETIRADA

5.2
5.5
5.6
5.7

PERSONAS EN PROCESO DE REINTEGRACION

POBLACION AFRODESCENDIENTE E INDIGENA
POBLACION VICTIMA DEL CONFLICTO ARMADO

POBLACION EN CONDICION DE POBREZA
T_s| POBLACIGN CON DISCAPACIDAD

En esta seccion se explican las parti-
cularidades de cada uno de los ocho
grupos teniendo en cuenta la proble-
matica que enfrentan, el tipo de in-
centivos que existen para promover
su vinculacién laboral, recomendacio-
nes para la puesta en marcha de la es-
trategia y las principales entidades e
iniciativas con las que se pueden de-
sarrollar alianzas para optimizar el
trabajo con cada grupo.
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_ PROBLEMATICA

Los jovenes que logran insertarse al mercado labo-
ral lohacen en condiciones precarias e informales. El
57,4% de los jévenes ocupados no contribuyen a sa-

EN COLOMBIA SE ESTABLECE QUE LOS JOVENES SON AQUELLAS
PERSONAS ENTRE 14 Y 28 ANOS (CONGRESO DE COLOMBIA,
2013). SEGUN LAS ESTADISTICAS OFICIALES, HAY 12,6 MILLO-
NES DE JOVENES EN COLOMBIA LO QUE REPRESENTA EL 25%

GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

DE LA POBLACION COLOMBIANA.

13. O NEET por su siglaeninglés: Not in Employment, Education or Training.

lud,y el 61,6% no contribuye a pension (Filco, 2016).

Mientras en América Latina el 55,7% de los jovenes
estan vinculados a actividades informales, en Colom-
bia este porcentaje asciende al 78% (OIT, 2015).

-
Segun diversos estudios (BID, 2016) (ILO, 2016) (Banco Mundial,
. . 2016), ladificil insercion laboral de los jovenes puede explicarse por:
Tasas de desempleo superiores alas del promedio na-
0 cional. Mientras latasa de desempleo del pais ha fluc-
tuadoentre 8%y 10% en los Ultimos afos, latasa para El perfil (por sus competencias duras o habilidades
los jovenes fluctUaentreel 15%y 19% (DANE, 2016). + blandas) no cumple con las necesidades y requeri-
mientos de la empresa o del sector productivo.
Esta situacion se agudiza para las mujeres, cuya tasa
0 de desempleojuvenil havariadoentreel 19%y el 23% + Las expectativas de los jévenes no son concordantes
en los tltimos anos (DANE, 2016). con la oferta laboral disponible.
Colombia es el segundo pais de América Latina con + Los jévenes desconocen como acceder al mercado la-
0 mayor proporcion de jévenes que en cifras absolutas boral y/o a oferta de formacion para el trabajo.
ni estudian ni trabajan (Banco Mundial, 2016). Este
grupo es conocido como NINI*S, + Los jovenes carecen de orientacion ala hora de esco-
ger suvocacion profesional.
+ El sector empresarial exige experiencia laboral y los j6-
venes por su condicién, no cuentan con ella.
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R INCENTIV!

Descuento en impuesto de renta: La
Ley 1429 de 2010 establece que los
aportes parafiscales, el aporte en sa-
lud a la subcuenta de solidaridad del
Fosyga vy el aporte al Fondo de Ga-
rantia de Pension Minima de los jove-
nes contratados podran ser utilizados
como descuentos tributarios para la
determinacion del impuesto de ren-
ta (Congreso de Colombia, 2010).
Este beneficio aplica Unicamente para
nuevos empleos que no reemplacen al
personal existente y podré ser utiliza-

do por un tiempo maximo de dos afios.

Descuento de aportes cajas de
compensacion: Los empleadores
que vinculen personal nuevo entre
18 a 28 anos no tendran que reali-
zar aportes a cajas de compensacion
familiar, de acuerdo conla Ley Projo-
ven 1780de 2016 (Congreso de Co-
lombia, 2016). Para acceder a este
beneficio, el empleador deberd in-
crementar el nimero de empleados
conrelacién al ano anterior y no po-
dréd utilizarse para reemplazar per-
sonal contratado con anterioridad.

Practicas laborales: La Ley 1780
de 2016 incentiva la practica labo-
ral através de un acuerdo de volun-
tades por escrito entre la empresa
y el estudiante. La préctica laboral
sera tenida en cuenta como parte

de la experiencia laboral del joven
(Congreso de Colombia, 2016).

Situacion militar: Se elimina la libre-
ta militar como requisito de ingreso
al mercado laboral (Congreso de Co-
lombia, 2016). Las entidades no po-
dran exigir la tarjeta militar para el
ingreso a un empleo (Ley 1780 de
2016). Unavez contratado el perso-
nal, las personas tendran 18 meses
para solucionar su situacion militar.

Apoyo gubernamental a través del
programa 40 Mil Empleos: El pro-
grama 40 Mil Empleos es una iniciati-
vadel Ministerio del Trabajo que busca
promover la contratacion de los jove-
nes sin experiencialaboral ente los 18
y los 28 afos. Todas las empresas pri-
vadas podran ser parte del programa
através de los centros de empleo de
las cajas de compensacion familiar. Las
empresas deben tener més de un ano
de constituidas y estar dispuestas a
promover la contratacion de jévenes
sin experiencia laboral por un tiempo
de al menos 6 meses. En contrapres-
tacion, el Gobierno Nacional apoyara
el costo de 6 meses adicionales de sa-
lario, prestaciones y seguridad social.
Mayores informes del programa pue-
den conocerse a través de los centros
de empleo de cajas de compensacion
familiar en todo el territorio nacional.

RECOMENDACIONES

Participe en el disefio de los contenidos de los programas de formacion: Esta estrategia ayu-
da a mitigar la barrera de falta de competencias de los jovenes y la desconexion de estos con el
mercado laboral formal. La participacion en el disefio de los contenidos en los programas de for-
macion permite incluir las técnicas o habilidades que consideren necesarias como parte del pro-
ceso de formacion. Los pasos para desarrollar estas alianzas se detallan en |la Seccién 4.1.

Vinciulese ainiciativas que promuevan la formacién de competencias: Con el &nimo de mejo-
rar los niveles de escolaridad de la poblacion joven, existen programas gubernamentales que bus-
can cualificar alos jévenes por medio de incentivos econdmicos. Este tipo de iniciativas requieren
del sector privado para mejorar los resultados en la vinculacion laboral. Sea parte de estas inicia-
tivas y aseglrese de que los jévenes cumplan con los requisitos preestablecidos.

Evalte silos cargos o vacantes requieren experiencia previa: Una de las razones por las cua-
les los jovenes no consiguen emplearse es porque la mayoria de los cargos exigen experiencia
laboral. EvalUe en detalle cudles cargos no requieren experiencia y pueden ser cubiertos por
profesional recién egresado.

Establezca una estrategia para fortalecer y vincular aprendices: Una de las estrategias que se
han considerado exitosas para mejorar la transicion de la escuela al trabajo de la poblacion joven es
fortalecer la estrategia de aprendices o practicantes. Esta iniciativa permite que los jovenes conoz-
canelmundo del trabajoy que las empresas puedan tener un periodo de transicion para fortalecer
las competencias del estudiante aprendiz. Tenga en cuenta que la vinculacion de aprendices le per-
mite alaempresa acceder aunamano de obra de menor costo, pero requiere que laempresa dedi-
que tiempo vy personal al entrenamiento y seguimiento de los estudiantes.

Valore el tiempo de experiencia de la practica laboral: La Ley Projoven expedidaen 2016 (Con-
greso de Colombia, 2016) establece que el tiempo de practica laboral podra ser tenido en cuen-
ta como parte de la experiencia laboral.
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ALIADOS

Las siguientes entidades pueden ser aliadas en la promo-
cion de empleo inclusivo con poblacién joven:

Ministerio del Trabajo

El Ministerio de Trabajo, consciente de la necesidad de mejorar
los niveles de empleabilidad de los jovenes, ha disenado progra-
mas como 40 Mil Empleos. Para mayor informacion visite:

@ www.serviciodeempleo.gov.co/prestadores/index

Colombia Joven

Esladependencia del Departamento Administrativo de la Pre-
sidencia de Colombia para apoyar la coordinacion de la for-
mulacion, ejecucién y seguimiento de las politicas publicas de
juventud. La empresa puede ponerse en contacto con la enti-
dad para conocer lineamientos de politica para los jovenes. Ma-
yores informes en:

@ www.colombiajoven.gov.co

Con el objetivo de sumar los esfuerzos del pais en materia de inclusion la-
boraly promover la articulacion para optimizar los resultados de las inter-
venciones, el Modelo de Empleo Inclusivo ha identificado iniciativas que
vienen trabajando con poblacion joveny que pueden ser de utilidad para
laempresa.

La informacién puede ser consultada a profundidad en el documento
15 iniciativas exitosas en materia de inclusion para poblacion vulnerable de
la Fundacion Corona, el Programa para Afrodescendientes e Indigenas
de USAID, operado por ACDI/VOCA, y la Asociacion Nacional de Em-
presarios de Colombia (ANDI). A continuacién se resumen las iniciati-
vas, incluyendo su descripcion y objetivos.

&

Jévenes en Accidn

Descripcion: Programa nacional que
apoya a los jovenes que han culminado
su bachillerato y que se encuentran en
condicion de pobreza y vulnerabilidad
con laentrega de transferencias mone-
tarias condicionadas (TMC) para que
puedan continuar sus estudios de edu-
cacion superior enlamodalidad de téc-
nicos, tecnoldgicos y profesionales.

Obijetivo: Apoyar a los jovenes que
han culminado su educacion secun-
daria para que contintien su proceso
de formacion en educacion superiory
fortalecer el desarrollo de sus compe-
tencias sociolaborales, con el animo
de generarles mayores oportunida-
des y mejores condiciones de inser-
cion futura al mercado laboral.

&

Universidad en Tu Colegio (UTF)

Descripcion: Programa desarrolla-
do en Manizales que les permite a
docentes de distintas universida-
des desplazarse a los colegios para
que los estudiantes de grados dé-
cimo y once inicien su ciclo de for-
macioén superior sin ningln tipo de
costo para ellos.

Objetivo: Facilitar el acceso a pro-
gramas de formacion técnica vy tec-
noldgica a los jévenes de colegios
oficiales que hacen parte del mo-
delo Escuela Activa Urbana (EAU).

&

Jévenes con valores productivos

Descripcidn: La iniciativa Jovenes
con Valores Productivos es ejecuta-
dapor la Fundacion Surtigas, forman-
dojovenesde laregiénenel dreade
influencia de la empresa en oficios
que estay sus contratistas requieren.

Obijetivo: Contribuir a la inclusién
economica y social de jévenes vulne-
rables a través de formacién para el

trabajo e insercion laboral.

&

Ruta Motor

Descripcion: Iniciativa de las fundacio-
nes Chevrolet y Neme que busca gene-
rar oportunidades laborales de calidad
parajévenes en situacion de vulnerabi-
lidad a partir de procesos formativos
técnicos laborales y habilidades para la
vida.

Objetivo: Dar a jévenes en situacion
de vulnerabilidad una ruta de opor-
tunidades de calidad soportada en el
desarrollo de habilidades para la vida,
acompanamiento psicosocial, formacién
técnicalaboral e intermediacion laboral.

&

NEO - Uraba

Descripcidn: Iniciativa para mejo-
rar la calidad del capital humanoy la
empleabilidad de los jévenes pobres
y vulnerables de América Latinay el
Caribe que inicia suimplementacion
en Colombiaenlaregion de Uraba.

Objetivo: Incrementar las oportuni-
dades de insercion laboral formal de
jévenes por medio de la articulacion
y fortalecimiento de los sistemas de
apoyo a la empleabilidad juvenil.

&

Fundacién Carvajal

Descripcion: Programa desarro-
llado en Cali y Buenaventura que
busca ofrecer empleo formal en
sectores que demandan mano de
obra de nivel operativo

Objetivo: Contribuir amejorar la ca-
pacidad de generacion de ingresos y
empleo en comunidades vulnerables
urbanas y rurales, a través de proce-
sos de formacion integral y por medio
de la construccion de puentes con el
sector empresarial generador de los
puestos de trabajo.

&

Rumbo Joven

Descripcion: Programa desarro-
llado en Cali para ofrecer oportu-
nidades de empleo a la poblacién
jovende la comuna 21 de Cali.

Obijetivo: Reducir el desempleo de
jovenesentrelos 18 ylos 28 anos de
la Comuna 21 de Cali, desplazados
por el conflicto, en condiciones de ex-
clusion, pobreza, desescolarizaciony
en altoriesgo de ser vinculados alas
pandillasy bandas criminales.

Fuente: (ANDI, ACDI/VOCA & Fundacion
Corona, 2016a) Link: http://www.funda-
cioncoronamedios.org/2016/Modelo/15_
iniciativas.pdf
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5.2

PERSONAS EN PROCESO
DE REINTEGRACION

SE DEFINE COMO REINTEGRADO A LAS PERSONAS ACREDITA-
DAS COMO DESMOVILIZADAS POR EL COMITE OPERATIVO PARA
LA DEJACION DE LAS ARMAS (CODA) O LA OFICINA DEL ALTO CO-
MISIONADO PARA LA PAZ. LAS PERSONAS DESMOQVILIZADAS SON
AQUELLAS QUE FUERON PARTE DE LAS GUERRILLAS —FUERZAS
ARMADAS REVOLUCIONARIAS DE COLOMBIA (FARC), EJERCITO
DE LIBERACION NACIONAL (ELN), EJERCITO POPULAR DE LIBE-
RACION (EPL) Y AUTODEFENSAS UNIDAS DE COLOMBIA (AUC),
ENTRE OTROS— Y QUE A PARTIR DEL 2003 DECIDIERON, POR
VOLUNTAD PROPIA, DEJAR DE SER PARTE DE ESTOS GRUPOS.

La Agencia para la Reincorporaciony la Normalizacion (ARN)*es la entidad del
Estado encargada de impulsar el retorno a la legalidad de este grupo poblacio-
naly de velar parala sostenibilidad de la reinsercion ala vida civil.

De acuerdo con la informacion de la ARN, hay 58.987 personas desmo-
vilizadas. De este grupo, 50.227 personas han ingresado al proceso de rein-
tegracion®, que corresponde al proceso de acompanamiento de la ARN para
reincorporarse alavidacivil. EI 64% de esta poblacidon estd entre los 26 y los 40
anos,y el 26% entre 41y 60 afos. Con relacion a los niveles de escolaridad, el
27% culmind basica primaria; el 16%, basica secundaria;y el 27% es bachiller.

14. El nombre Agencia para la Reincorporaciony Normalizacion (ARN) surge a partir del De-
creto 897 de 2017 expedido el 29 de mayo de 2017. Anterior a este decreto, la agencia se co-
nocia como Agencia Colombiana para la Reintegracion (ACR).

15. Corte a abril de 2017 (consultado enjunio 2017).

PROBLEMATICA

La tasa de desempleo del grupo
de desmovilizados es cercana al
20%, superior a la tasa de desem-
pleo del pais (ACR, 2016).

La poblacién reintegrada enfrenta
barreras parala reinsercién laboral
a causa de la estigmatizacion de la
que son objeto al suponer que por
el hecho de haber sido parte de las
fuerzas armadas constituyen un pe-
ligro parala sociedad.

La movilidad de esta poblacién
gracias al cambio de vivienda di-
ficulta su ubicaciony seguimiento.

La poblacion no cuenta con las
competencias duras y habilida-
des blandas requeridas por el
mercado laboral.

Las personas desmovilizadas
pueden tener alteraciones en su
comportamiento como conse-
cuencia de su participacion en el
conflicto armado.

R INCENTIVOS

Acompainamiento de la Agencia para la Reincor-
poracion y la Normalizaciéon (ARN): El Gobierno
Nacional cre¢ en 2011 la Agencia Colombiana para
la Reintegracion (ACR), que a partir de mayo fue re-
nombrada como Agencia para la Reincorporaciéon
y la Normalizacion (ARN), y es una unidad encar-
gada de fortalecer la politica de reintegracion. La
ARN tiene como misién impulsar el retorno de la
poblacion desmovilizada a la vida civil, incluyendo
el acompanamiento en la dimension de generacion
de ingresos a través de la promocién de la emplea-
bilidad o el emprendimiento.

La ARN cuenta con una ruta especifica para la
atencion de los reintegrados que se explica en la
Figura 9. En consecuencia, es posible saber cudn-
do las personas estan listas para desarrollar accio-
nes en pro de la insercién econdémica, asegurando
que los pasos previos, como atencion psicosocial o
salud, hayan sido cubiertos.
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Cuando la persona se encuentra en
el paso de reinsercién econdmica, la
ARN realiza un acompanamiento ala
empresay alas personas desmovili-
zadas. Asi mismo, la ARN acompana
el proceso de seleccion de los aspi-
rantes asegurando que las personas
seleccionadas cumplan con las de-
mandas de laempresa, generando asi
mayor confianza para el empresario.

Tenga en cuenta que la ruta de
reintegracion tiene un promedio de
duracién de seis anos y medio has-
ta su culminacion, y hasta tres adi-
cionales como parte de |la estrategia
de acompanamiento.

Informacién detallada de las personas desmovilizadas: Con
base en la ruta establecida por la ARN, es posible tener informa-
ciéndelasituacion de cada persona con relacion a dimensiones bé-
sicas y necesarias para lainsercion laboral como educacion, salud
o habitabilidad. La ruta de integracion para poblacion desmoviliza-
daes compromiso de todos los reintegrados v le asegura a laem-
presa que pasos previos a lainsercion laboral hayan sido cubiertos.

Estrategia de sensibilizacion a las empresas: Previo al proce-
so de contratacién de personal, la ARN ofrece al sector privado
una estrategia de sensibilizacion que invita a los funcionarios de
laempresa aaceptar alapoblacion evitando los temores y estig-
matizacién que puede generarse por los antecedentes de violen-
cia de las personas desmovilizadas. Esta sensibilizacion incluye
la socializacién de empresas que han participado en el proceso
con resultados exitosos.

Alianzas con centros de formacion: La ARN hace alianzas con di-
versas entidades como el SENA, instituciones de formacion para
el trabajo o Instituciones de Educacién Superior para mejorar la
cualificacion del personal a través de procesos de formaciony ca-
pacitacion en competencias blandas y duras (paso 6) y con el Ser-
vicio Publico de Empleo (SPE) durante la intermediacion laboral.

Descuento enimpuesto de renta: Segiinla Ley 1429 de 2010, los
aportes parafiscales, el aporte en salud a la subcuenta de solidaridad
del Fosygay el aporte al Fondo de Garantia de Pension Minima de
los reintegrados contratados podran ser utilizados como descuentos
tributarios para la determinacion delimpuesto de renta (Congreso
de Colombia, 2010). Este beneficio aplica iinicamente para nuevos
empleos que no reemplacen al personal existente, para reintegrados
que cuenten con un documento que los certifique como tal, y podra
ser utilizado por un tiempo maximo de tres anos.

FIGURA 9. RUTA DE INTEGRACION PARA POBLACION DESMOVILIZADA

lizada y expedir la certificacion
que lo identifique como tal por cubiertos en salud.
parte del Comité Operativo para

la Dejacién de Armas (CODA).

o -

----‘---

ESTABILIZACION

Periodo de estabilizacién para valo-
rar lasituacion de vulnerabilidad de
una persona en proceso de reinte-
graciony darle un acompafamiento
seguin las necesidades identificadas.
La fase de estabilizacion tendrd una
duracién de hasta un afo.

CERTIFICACION SALUD EDUCACION
Evaluar a la persona desmovi- Apoyo para que la persona Apoyo para que las personas

y su grupo familiar queden

y sugrupo familiaringresena
la educacion formal.

-*-------

ATENCION PSICOSOCIAL
Acompanamiento diferencial de
acuerdo con las necesidades de la
personay su familia a través de di-
versas actividades para que las per-
sonas se sientan mejor con ellos
mismos y su entorno.

Fuentes: Agencia Colombiana de Reintegracion — Ruta de Integracion en http://www.reintegracion.gov.co/es/la-reintegracion/Paginas/
ruta.aspx; Resolucion 0754 de 2013 (ACR); Resolucion 1356 de 2016 (ACR); Anuario de Reintegracion, (ACR, 2016)

INSERCION ECONGMICA
° Apoyo a través de capital semilla para que o
las personas inviertan en su propia em-
presa, vivienda o estudio.

---*-

-----*

FORMACION PARA EL
TRABAJO

Apoyo y acompanamiento

SERVICIO SOCIAL
Acciones de trabajo con la
comunidad para ayudar en
para que las personas apren- el proceso de reconciliacion.
dan un oficio y puedan em-

plearse o formar su empresa.

ASISTENCIA JURIDICA
Acompafiamiento para recibir los benefi-
ciosjuridicos alos que la personaoel gru-
po familiar tengan derecho.

ACOMPANAMIENTO POST

Fase final del proceso de reintegracion,
que incluye asesoria con relacion a la ve-
rificacion juridica, insercién en entornos
econdmicos, manejo de situaciones de
riesgo asociadas a la seguridad personal
y manejo de su situacion psicologica.

La fase de acompanamiento post tiene
una duracién de hasta tres afos poste-
riores a la culminacion del proceso y es
de caracter voluntario.
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RECOMENDACIONES

La principal recomendacion para la vinculacion de este grupo poblacional es generar una alianza con la Agen-
cia parala Reincorporaciony la Normalizacion (ARN), que ha venido trabajando con este grupo poblacio-
nal durante los Ultimos anos y cuenta con un equipo de profesionales que apoya el cumplimiento de cada una
de las metas de los pasos de laruta de reintegracion.

Adicionalmente, tenga en cuenta las siguientes recomendaciones:

Verifique el momento de la ruta de la persona: Aseglrese de que la persona haya cubierto las
fases previas al proceso de reinsercion econémica. Tenga en cuenta que el proceso de reinser-
cion es un camino largoy requiere de un acompanamiento muy fuerte para personas que se han
visto enfrentadas a situaciones de violencia. Por ello es importante verificar que el reintegrado
esté en el momento ideal que favorezca la empleabilidad (situacion juridica resuelta, documen-
tacion al dia, estado favorable de salud, situacion de vivienda resuelta, disposicion a vincularse al
mercado laboral formal, entre otros).

Sensibilice al personal de laempresa: El pais se ha visto enfrentado a un conflicto armado por dé-
cadas. La disminucion del conflicto en los Ultimos afos ha hecho que las personas se desmovilicen
yreincorporen a la vida civil para recuperar su vida. En este sentido, es importante que la sociedad
entienda que el pais esta trabajando para disminuir el conflicto y ofrezca nuevas alternativas a las
personas que fueron parte de este flagelo. Por ello es importante que el personal de laempresa en-
tienda el esfuerzo del pais para acabar el conflicto, conozca el proceso de reintegracion de los des-
movilizados y apoye a las personas que hacen parte del proceso.

Evalie la necesidad de tener certificaciones de experiencia laboral: Anterior a su proceso de
reintegracion, la poblacion reintegrada estuvo vinculada a los grupos armados. Es probable que
las personas no cuenten con experiencia laboral previay, si en algin momento de su historialo hi-
cieron, es muy factible que no tengan las certificaciones correspondientes. Evalle si para el car-
go requerido este requisito es indispensable.

Referencias laborales y personales: Asi mismo, es probable que, dados los antecedentes de la po-
blacién, no se cuente con referencias laborales que puedan ser verificadas por el drea de talento hu-
mano. Evalle si estas referencias pueden ser reemplazadas por referencias familiares o personales.

Incluya acompaiamiento a la poblacién por parte del drea de talento humano: Si bien la ARN
cuenta con un equipo de profesionales que apoyan la ruta, es importante vincular al area de ta-
lento humano para desarrollar acciones para: i) generar espacios de inclusion, ii) realizar activida-
des que involucren el grupo familiar de los reintegrados, y iii) acompafar el personal en proceso
de reinsercion, entre otros.

ALIADOS

Agencia para la Reincorporacion y la Normalizacion (ARN)

Es la entidad del orden nacional que asesora la implementacion de
la politica de desarme, desmovilizacién y reintegracion (DDR) a la
vida civil de las personas o grupos armados al margen de la ley que
se desmovilicen voluntariamente de manera individual o colectiva.

Sisuinterés esvincular poblaciéon reintegrada, le sugerimos arti-
cularse con el Grupo de Cooperacion, Relaciones Internacionales y
Alianzas Estratégicas de la Direccion Programatica de la ARN. Més
informacién puede consultarse en:

@ http://www.reintegracion.gov.co/es/agen-
cia/Paginas/directorio.aspx

El programade la ARN fue destacado en el documento 15 iniciativas exitosas en
materia de inclusion para poblacion vulnerable de la Fundaciéon Corona, el Progra-
ma para Afrodescendientes e Indigenas de USAID, operado por ACDI/VOCA,
y la Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) como unade las
iniciativas exitosas de inclusién laboral por proponer un esquema articulado
en territorio que trabaja con actores institucionales como entidades de forma-
cion postsecundariay centros de empleo.

Este esquema incluye acompanamiento a laempresa en las fases de ges-
tion, sensibilizacién y remision de personas y también durante y después de
la vinculacion laboral. Asi mismo, acompana permanentemente a las perso-
nas desmovilizadas para el mejoramiento de sus condiciones de vida.
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5.3

MUJERES

EN COLOMBIA HAY 24,6 MILLONES DE MUJERES, QUE REPRE-

SENTAN EL 50,6% DE LA POBLACION COLOMBIANA.

— PROBLEMATICA

Latasa de desempleo para las mujeres (11,8%) es su-
perior en cuatro puntos porcentuales ala de los hom-
bres (7,1%) (DANE, 2016).

La brechaentre las tasas de desempleo de hombresy

0 mujeres no ha disminuido en los Ultimos anos.
Mientras la tasa de ocupacién de los hombres es de
75%, la de las mujeres es considerablemente menor
54.9% (SPE 2017).

Los anos promedio de escolaridad de las muje-
res (9,5) son mayores a los de los hombres (8,4).
Sin embargo, los ingresos promedio de las mujeres
son menores ($798.757) que los de los hombres
($1.002.254) (Filco, 2016).

Apesar de labrechasalarial, mas mujeres se gradlan
de educacion superior (190.527) en comparacion con
los hombres (153.309) (Filco, 2016).

PROBLEMATICA

Las mujeres trabajan en promedio menos horas que
los hombres. Para el 2015 las mujeres trabajaron
39,6 horas a la semana, mientras que los hombres
trabajaron 48,2 (Filco, 2016).

La duracién media del desempleo es més alta en las
mujeres (5 meses) que en los hombres (4,3 meses)
(SPE, 2017).

La situacion es alin més precaria paralas mujeres en
condiciones de pobrezay vulnerabilidad.

La mayoria de las mujeres se emplean en activida-
des relacionadas con servicios personales y comer-
cio (SPE, 2017).

En promedio las mujeres tardan 3 semanas adicio-
nales paraencontrar empleo respecto alos hombres
(SPE, 2017).

La situacion precaria de las mujeres en el mercado laboral pue-
de explicarse por:

El hecho de que las mujeres sean tradicionalmente
las responsables del trabajo no remunerado del ho-
gary deban estar al tanto del cuidado infantil dificul-
ta las posibilidades de ingreso al mercado laboral ya
que limita el tiempo disponible.

Las empresas pueden crear sesgos a la hora de en-
frentar posiciones de mayor responsabilidad, ge-
nerando un “techo de cristal” que impide alcanzar
cargos con mayores niveles de responsabilidad.

Existen cargos que tradicionalmente se consideran
para hombres en donde no se da la oportunidad de
participacion para las mujeres.

Se cree errébneamente que las mujeres son menos
productivas por su rol de madre y el tiempo que de-
dican asus hijos.

R INCENTIVOS

Descuento en impuesto de renta -
Mujeres mayores de 40 aios: Segiin
Ley 1429 de 2010, los aportes parafis-
cales, el aporte en salud a la subcuenta
de solidaridad del Fosyga vy el aporte al
Fondo de Garantia de Pensién Minima
de las mujeres mayores de 40 anos y
que durante los Ultimos doce meses ha-
yan estado sin trabajo podran ser utili-
zados como descuentos tributarios para
la determinacién del impuesto de ren-
ta (Congreso de Colombia, 2010). Este
beneficio aplica Unicamente para nue-
vos empleos que no reemplacen al per-
sonal existente y podra ser utilizado por
un tiempo maximo de dos anos.

Beneficios tributarios - Mujeres
victimas de la violencia: El Decreto
2733 de 2012 (Ministerio de Traba-
jo, 2012) propone una deduccién del
200% del valor de los salarios y pres-
taciones sociales pagados durante el
ano o periodo gravable a empresas,
obligadas a declarar renta, que contra-
ten mujeres victimas de violencia in-
trafamiliar, acoso y/o violencia sexual.
La deduccion podré aplicarse por un
tiempo maximo de tres anos.

Reconocimiento a nivel nacional e
internacional: La promocién de am-
bientes que propicien la igualdad de
género por parte de las empresas
tendra el reconocimiento nacional e
internacional a través de la certifica-
ciondel “Sello Equipares” liderado por
el PNUD vy el Ministerio del Trabajo.
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| RECOMENDACIONES

Sibienlaincorporacion de las mujeres al mercado laboral ha avan-
zado, aun persisten ideas preconcebidas sobre las capacidadesy
potencialidades de los hombres y las mujeres para desempenarse
en el campo laboral. Para promover y mejorar los niveles de em-
pleabilidad de las mujeres, se proponen las siguientes recomen-
daciones (Equipares, 2014):

Evite discriminaciones y enféquese en las compe-
tencias del cargo: El mercado laboral no es ajeno a
la creacion de estereotipos alrededor de perfiles es-
pecificos para algunas ocupaciones. Existen empleos
que suelen ser cominmente asociados a mujeresy que
son menos valorados econdémicamente en compara-
cién con las ocupaciones relacionadas al género mas-
culino. Por ejemplo, en algunos casos los empleadores
pueden caer enelerror de preferir hombres para acti-
vidades como electricidad o mecanicay mujeres para
trabajos asociados al cuidado (nifios o adultos mayo-
res), generando discriminacion de género. Al realizar
la preseleccion del personal procure tener el mismo
numero de candidatos y candidatas.

Evite solicitar documentacién innecesaria: Evite
practicas discriminatorias como la exigencia de prue-
bas médicas o pruebas de embarazo, o informacién con
relacionalavida privada como por ejemplo el estado ci-
vil o el interés en la maternidad.

Promueva el desarrollo profesional: Evite |a
creencia de que las mujeres son menos producti-
vas debido a su rol de madre y el tiempo que deben
dedicar asus hijos. Se ha demostrado que la produc-
tividad de la empresa aumenta cuando las mujeres
ocupan posiciones directivas.

Realice esfuerzos por identificar capacidades de
las mujeres para asumir cargos de mayor responsa-
bilidad y promueva el ascenso cuando corresponda.

RECOMENDACIONES

Incentive a las mujeres a ser parte de los procesos de capacitacion de la empresa: Elimi-
ne los obstaculos que puedan impedir a las mujeres participar en los procesos de capacitacion
de laempresa. I[dentifique horarios, teméticas, metodologia de aprendizaje, entre otros, que
puedan ser de interés para las mujeres a la hora de definir las capacitaciones de la empresa.

Iguale las condiciones laborales: La desigualdad salarial afecta particularmente a las mujeres.
Para evitar esta barrera, disene esquemas de asignacion salarial relacionados con las funciones
de los puestos de trabajo independientemente del género y tenga un esquema de asignacion sa-
larial publico predeterminado.

Valore lavida familiar y laboral: Teniendo en cuenta el rol que tradicionalmente ha asumido la
mujer en la familia, disefe estrategias que permitan conciliar la vida familiar y personal. Esto le
permitird aumentar la motivacion y fidelidad del personal y, en consecuencia, traerd impactos
positivos en la productividad y en el clima laboral de la organizacion.

Promueva acciones para mejorar el ambiente laboral y de salud: Implemente acciones que
promuevan un ambiente laboral en donde incluya:

o Campanas de salud sexual y reproductiva.
e Charlassobre laigualdad de oportunidades.
o Campanaenderechos de las mujeres.

e Anadlisis de la infraestructura de la empresa para asegurar que esté de acuerdo
con las necesidades de hombres y mujeres (bafios, salas de lactancia, entre otros).

e Campanas de promocién de lactancia materna.

Disene estrategias para prevenir el acoso sexual y laboral: Desarrolle protocolos de de-
nuncia frente al acoso laboral y sexual y promueva un esquema de prevencion de violencia

para las mujeres.

Implemente estrategias de comunicacién no sexista: Teniendo en cuenta lo mencionado
anteriormente, promueva un lenguaje inclusivo que incorpore hombres y mujeres en cada
uno de los mensajes (internos y externos) que emita la compania. Evite transmitir estereo-
tipos en pro de un género.

Promueva el lenguaje inclusivo: Cambie las formas tradicionales de comunicar y comience
a usar palabras que no guarden relacion con un género especifico, como por ejemplo “perso-

nal” en lugar de “trabajadores”, “coordinaciones” en lugar de “coordinadores’, “jefaturas de de-
partamento” en lugar de “jefes de departamento’, etc.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

ALIADOS

Alta Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer
Eslaentidad de la Presidencia de la Republica que lidera el disefio de
las politicas gubernamentales para promover la equidad de género. La
Alta Consejeria tiene los siguientes cinco ejes tematicos:

Politica publica para garantizar una vida libre de violencias.
Prevencion del embarazo adolescente.

Mujeres victimas del conflicto armado.

Observatorio de asuntos de género.

<LK KX

Normativa.

@ www.equidadmujer.gov.co

Ministerio del Trabajo y Programa de Naciones Unidas (PNUD)

Colombia cuenta con el Programa de Certificaciéon de Sistemas de
Gestion de lgualdad de Género, que busca a través del “Sello Equi-
pares” reconocer alas empresas que implementen de manera efec-
tivalaigualdad de género.

El programa es unainiciativa para incentivar a las empresas a ge-
nerar transformaciones culturales y contribuir al cierre de brechas.
Las empresas interesadas en este sello deberan realizar su proce-
so en tres niveles:

V Nivel 1: Compromiso por laigualdad.

V Nivel 2: Implementacion de acciones por laigualdad.

\/ Nivel 3: Cierre de brechas.

Para cadaunode los niveles, el sello ha disenado acciones y pasos con-
cretos que permiten lograr la certificacion (segundo nivel) y la recer-

tificacion (tercer nivel).

@ www.equipares.org

Organizacion Aequales

Aequales es una organizacion que busca mejorar los niveles de em-
poderamiento de las mujeres, y ofrece asesoria a las empresas para
reducir la brecha de género y mejorar la cultura organizacional. Sus
servicios incluyen:

V Diagnostico.

V Plan de trabajo.

V Acompafnamiento en la ejecucion del plan de trabajo.
\/ Evaluacion del proceso.

Adicionalmente, ofrecen talleres dirigidos a hombres y mujeres para
promover lainclusién a través de la equidad de género.

® http://www.aequales.com

Adicionalmente, el Modelo de Empleo Inclusivo identificd como exitosa la si-
guiente iniciativa de la Fundacion Juan Felipe Gémez Escobar.

&

Fundacién Juan Felipe Gémez Escobar

Descripcion: La Fundacion trabaja en Cartagena con nifios, nifas y madres
adolescentes en condicién de pobreza. Las madres reciben apoyo para el de-
sarrollo de sus capacidades a través de apoyo psicosocial, formacion para el
trabajo e inclusion laboral.

Objetivo: Mejorar la calidad de vida de nifilos y nifias entre Oy 5 afos vy de las
madres adolescentes en condicion de pobreza.

Fuente: (ANDI, ACDI/VOCA & Fundacion Corona, 2016a)
Link: http://www.fundacioncoronamedios.org/2016/Modelo/15_iniciativas.pdf
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

5.4

POBLACION AFRODES-
CENDIENTE E INDIGENA

SEGUN LAS ESTADISTICAS OFICIALES, EL 10,4% (4,3 MILLO-
NES) DE LA POBLACION COLOMBIANA SE AUTORRECONOCE
COMO AFRODESCENDIENTE, Y EL 3,4% (1,3 MILLONES], COMO
POBLACION INDIGENA. EN TOTAL, 5,7 MILLONES DE PERSONAS
SE IDENTIFICAN COMO PARTE DE ESTE GRUPO POBLACIONAL.

| PROBLEMATICA

Ladiscriminaciénde la poblacion afrodescendiente e in-
digena viene desde el ciclo educativo, asi (DANE, 2006):

El 91,6% de la poblacién colombiana es alfa-
beta, perosoloel 71,4% de los indigenas y el
88,8% de poblacion afro lo son.

+

El 16,9% de la poblacién colombiana ter-
mind educacion media, pero solo el 8,1%
de la poblacién indigenay el 16,2% de la
poblacién afro.

El 11,9% de la poblacion colombiana termi-
no educacion superior, pero solo el 2,7% de
indigenasy el 8,1% de poblacion afrodescen-
diente culminaron.

I PROBLEMATICA

En Colombia existe discriminacién laboral por raza.
Las personas afro tienen una mayor posibilidad
(14,4%) de conseguir empleos de mala calidad, de-
finida por bajos ingresos, informalidad y horarios de
trabajo adicionales alos establecidos por laley (Arro-
yo Mina & Bustamante A., 2008).

Mientras que por cada 100 mujeres en edad fértil en
Colombia hay 37 nifnos menores de cinco anos, por
cada 100 mujeres indigenas hay 62 ninos y por cada
100 mujeres afro hay 42. Esto indica que esta pobla-
cién tiene una mayor relacion infante/muijer.

Si bien no se cuenta con estadisticas oficiales para
valorar la situaciéon del mercado laboral, la pobla-
cion afrodescendiente e indigena tiene dificultades
para insertarse laboralmente. EI Centro Nacional
de Consultoriaencontré que, de 17.410 trabajado-
res entrevistados, las personas afro e indigenas solo
ocupabanel 4,5%vy el 0,7% respectivamente (CNC,
2014). Estas cifras son un ejemplo de que en el pafs
persiste la discriminacién para que este grupo acce-
da al mercado laboral formal.

Enmuchos sectores econdmicos la participaciéon de po-
blacion afro o indigena en cargos directivos es minima.

R INCENTIVOS

Reconocimiento nacional e internacional: La vinculacion laboral de po-
blacion considerada minoritaria (afro e indigena) serd considerada como
un ejemplo nacional e internacional de inclusion racial. La empresa ten-
dra el reconocimiento de la Organizacion de las Naciones Unidas parala
Educacion, la Ciencia y la Cultura (Unesco) al cumplir lo establecido en
la “Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las formas
de Discriminacion Racial” y de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) al cumplir conel Convenio 169 sobre los derechos de los indigenas.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

RECOMENDACIONES

Evite la estigmatizacion por grupos minoritarios: Eli-
mine la estigmatizacion generada por préacticas racistas
durante el proceso de reclutamiento, evaluaciony selec-
cién. Evite la seleccion del personal de acuerdo conla di-
reccion de residencia del candidato, el origen étnico, la
foto o su municipio de residencia, entre otros. Seleccio-
ne los candidatos de acuerdo con las competencias exi-
gidas por lavacante.

Establezca alianzas con organizaciones comunitarias:
Enalgunos municipios con fuerte presencia de poblacion
afrodescendiente e indigena, se recomienda trabajar de
manera articulada con las organizaciones comunitarias
y de base para acercarse a estos grupos poblacionalesy
llevar a cabo acciones integrales que maximicen los im-
pactos. Este tipo de organizaciones pueden tener infor-
macioén detallada de la poblaciony sus caracteristicas.

Establezca alianzas con centros de formacién: Esta-
blezca alianzas con instituciones de formacién para el
trabajo para el diseno de cursos a la medida, incluyendo
la vision étnica como parte de la formacion.

Implemente estrategias de comunicacion incluyentes:
Reconozca ladiversidad cultural del pais incluyendo pobla-
cion afrodescendiente o indigena en los folletos, la pagina
web o los boletines de la empresa. Vincule esta poblacion
como parte delaestrategia de comunicacién de laempresa.

ALIADOS

Direccién de Asuntos para Comunidades Negras, Afrocolombia-

nas, Raizales y Palenqueras del Ministerio del Interior

Estadireccion busca generar condiciones de inclusién laboral para estos

grupos poblacionales a través de las siguientes acciones:

V Asesorar la formulacion de politica publica.

V Diseno de programas de asistencia técnicay social.
Promover la coordinacion interinstitucional

\/ en pro de esta poblacién.

www.mininterior.gov.co/mision/direccion-de-asuntos-para-co-
munidades-negras-afrocolombianas-raizales-y-palenqueras.

Departamento para la Prosperidad Social (PS)

Eslaentidad del Gobierno Nacional lider en promover politicas de in-
clusién social y reconciliacion. En este sentido, para la poblacién afro o
indigena cuenta con programas que apoyan la generacién de ingresos.

@ www.prosperidadsocial.gov.co/Paginas/Inicio.aspx

Asi mismo, la revision del Modelo de Empleo Inclusivo destacé la iniciati-
va de ACDI/VOCA.

&

ACDI/VOCA - Acceso de la poblacién étnica
a oportunidades econémicas

Descripcién: Proyecto ejecutado por ACDI/VOCA como uno de los componen-
tes del Programa para Afrodescendientes e Indigenas de USAID en Colombia que
buscapromover lainclusion laboral de la poblacion a través de formaciéon ala me-
diday vinculacién laboral con enfoque diferencial.

Objetivo: Garantizar el empleo formal a 10.000 personas, principalmente jove-
nes, afrodescendientes e indigenas.

Fuente: (ANDI, ACDI/VOCA & Fundacion Corona, 2016a)
Link: http://www.fundacioncoronamedios.org/2016/Modelo/15_iniciativas.pdf
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5.5

POBLACION VICTIMA DEL
CONFLICTO ARMADO

LA LEGISLACION COLOMBIANA (CONGRESO DE COLOMBIA, 2011)
DEFINE A LAS VICTIMAS COMO “TODAS AQUELLAS PERSONAS QUE
INDIVIDUAL O COLECTIVAMENTE HAN SUFRIDO UN DANO POR HE-
CHOS OCURRIDOS A PARTIR DEL 1 DE ENERO DE 1985 COMO CON-
SECUENCIA DE INFRACCIONES DEL DERECHO INTERNACIONAL
HUMANITARIO O DE VIOLACIONES GRAVES Y MANIFIESTAS A LAS
NORMAS INTERNACIONALES DE DERECHOS HUMANOS, OCURRI-
DAS CON OCASION DEL CONFLICTO ARMADO INTERNO”.

DE ACUERDO CON LA INFORMACION OFICIAL, SE ESTIMA QUE
HAY 8,4 MILLONES DE VICTIMAS EN EL PAIS Y, DENTRO DE ES-
TAS, 6,6 MILLONES DE PERSONAS SON SUSCEPTIBLES DE ATEN-
CIGN®® (UNIDAD DE VICTIMAS, 2016).

16. Corte mayo de 2017 (consultado en junio 2017).

La dificil insercion laboral de este grupo poblacional puede explicarse por:

+

+

PROBLEMATICA

Si bien no se cuenta con informacién estadistica periddica que analice la situacion de las victi-
mas en el mercado laboral, el DANE aplico un instrumento para evaluar la condicién de las victi-
mas con el que encontré que el 40,4% de los hogares desplazados no generan ingresos (Unidad
de Victimas, 2014).

El 50% de las victimas son mujeres, y 54 de cada 100 mujeres victimas son menores de 18 anos
(SPE, 2017).

El63,8% de los hogares se encuentran por debajo de la lineade pobreza (Unidad de Victimas, 2014).

EI38% de la poblacién victima que se encuentra buscando trabajo no reportatener experiencia laboral
(SPE, 2016). Este porcentaje es mayor que el del promedio de las personas que buscan trabajo (34,1%).

Los niveles de escolaridad de las personas victimas que buscan trabajo son superiores a los niveles
de escolaridad promedio de los buscadores de empleo. El 34,7% de las victimas tienen formacion

secundaria en comparacion con un 25,1% del promedio de buscadores de empleo (SPE, 2016).

Asi mismo, 24,9% de las victimas buscadores de empleo tienen formacién técnica y tecnoldgica
en comparacion con un 23,3% del total de buscadores.

El perfil de las victimas (por sus competencias duras o habilidades blandas) no cumple con las necesi-
dadesy requerimientos de laempresa o del sector productivo.

La poblacién victima migra constantemente, lo que dificulta el acceso al mercado laboral formal.
En muchos casos la experiencia laboral de las victimas esta asociada al sector informal.

Las victimas carecen de orientacion frente a como mejorar sus competencias y cualificar su per-
fil para ser parte del mercado laboral formal.

En muchos casos, la poblacion victima se rehlsa ainsertarse en el mercado laboral formal por te-
mor a perder los incentivos que les otorga el Estado.

Antes de la insercion laboral, las victimas requieren suplir condiciones minimas de subsistencia
como identificacion, salud y vivienda, entre otras.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

R neomos

Descuento en impuesto de renta:
Seglnlaley 1429 de 2010, los apor-
tes parafiscales, el aporte en salud a
la subcuenta de solidaridad del Fosy-
ga vy el aporte al Fondo de Garantia
de Pension Minima de la poblacién
victima que contrate la empresa po-
dran ser utilizados como descuentos
tributarios para la determinacion del
impuesto de renta (Congreso de Co-
lombia, 2010). Este beneficio aplica

Unicamente para nuevos empleos que
no reemplacen al personal existente,
parareintegrados que cuenten conun
documento que los certifiqgue como
tal, y podré ser utilizado por un tiem-
po maximo de tres anos.
Acompanamiento para la rein-
sercion laboral por parte del Ser-
vicio Publico de Empleo: La Unidad
de Victimas y el Servicio Publico de
Empleo (SPE) disefiaron una ruta de

atencion diferencial para las victi-
mas del conflicto en donde estas, a
través de los centros de empleo, re-
ciben atencion para mejorar sus ni-
veles de empleabilidad por medio de
orientacion ocupacional, acompana-
miento psicosocial y fortalecimien-
to en competencias blandas y duras.
Asimismo, las personas reciben for-
macién y asesoria parainsertarse al
mercado laboral formal.

Informacion detallada de la po-
blacién victima: La Unidad para la
Atenciény Reparacion Integral a las
Victimas es la entidad creada por el
Gobierno Nacional para promover
la insercion alas victimas de la vio-
lencia. La Unidad ha disefado una
ruta multidimensional que busca mi-
nimizar la situacion de vulnerabili-
dad de lavictimay su grupo familiar
que se resume en la Figura 10.

Beneficios tributarios - Mujeres victi-
masdelaviolencia: El Decreto 2733de
2012 (Ministeriode Trabajo, 2012) pro-
pone una deduccion del 200% del valor
de los salarios y prestaciones sociales
pagados durante el ano o periodo grava-
ble aempresas, obligadas adeclarar ren-
ta, que contraten mujeres victimas de
violencia intrafamiliar, acoso y/o violen-
cia sexual. La deduccion podra aplicar-
se por un tiempo maximo de tres anos.

Acceso a capacitacion: De acuerdo
con la Ley de Victimas (Congreso de
Colombia, 2011), el SENA dara prio-
ridad y facilidad para el acceso a pro-
gramas de formacion y capacitacion
técnica parala poblacion victima.

DE LAS VICTIMAS

DECLARACION

La persona se acerca a la Personeria,
Defensoria o Procuraduria a declarar
las razones del hecho victimizante

INCLUSION EN EL REGISTRO
UNICO DE VICTIMAS

FIGURA 10. RUTA PARA LA ATENCION, ASISTENCIA Y REPARACION INTEGRAL

ATENCION HUMANITARIA

Dependiendo de la situacion de la persona, esta recibe asistencia tem-

La Unidad de Victimas valora el caso
y, de acuerdo con ello, toma la deci-
sion de incluir o no a la persona en
el Registro Unico de Victimas (RUV)

Fuentes: Unidad para la Atenciény Reparacion Integral a las Victimas en
http://www.unidadvictimas.gov.co/es/ruta-integral-individual/11416
Estaesmiruta (Unidad para la Atenciony Reparacion Integral a las Victimas, 2015)

poral, que puede ser en efectivo o en especie y estd destinada a suplir
necesidades basicas derivadas del conflicto como alojamiento tempo-
ral, acceso a salud, vestuario o transporte

--------J

PLAN DE ATENCI('JN, ASISTENCIAY
REPARACION INTEGRAL (PAARI)

El profesional de la Unidad de Victimas evalla la situa-
cion del hogar a través del Plan de Atencion, Asistencia
y Reparacion Integral (PAARI) para direccionar al hogar
a las instituciones que puedan ayudarle a superar su si-
tuacion de vulnerabilidad

/

/

RETORNO O REUBICACION

Paraacceder alarutael hogar tiene dos opciones: retornar al sitio al cual

fue desplazadoy alli reiniciar su proyecto de vida o reubicarse enunlu-

gar diferente en donde considere que presenta condiciones favorables.

VULNERABILIDAD

/
, o

prioriza cada hogar segln las necesidades teniendo en

cuenta siete dimensiones:

/ Identificacion: Todos los miembros del hogar tie-
nen sus documentos de identidad al dia
J Vivienda digna: Los hogares viven en un alojamien-

to adecuado

aceptable de alimentos

SUPERACION DE LA SITUACION DE

Alimentacién: Los hogares tienen un consumo /

Una vez realizado el PAARI, la Unidad para las Victimas

condiciones fisicas o psicosociales me-
diante tratamiento médico o psicologico

chos ocurridos no volverédn a repetirse

derechos y condiciones que la familia te-

MEDIDAS DE REPARACION

Existen cinco medidas de reparacion:

/ Rehabilitacion: Restablecimiento de
Garantias de no repeticién: Medidas
que adelanta el Estado para garantizar-

les alafamiliay alasociedad que los he-

Restitucion: Medidas para restituir los

INDEMNIZACION

Dependiendo de hecho victimizan-
te, el Estado entrega unaindemniza-
cion en efectivo a las victimas.

v
v
v
v
v

Salud: Todos los miembros del hogar tienen acceso
arecibir atencion en salud fisicay mental
Educacién: Todos los miembros del hogar en edad
escolar pueden acceder al sistema educativo de ma-
nera gratuita

Reunificacion familiar: Las personas pueden vol-
ver a vivir con todos los miembros del hogar que
fueron separados por el desplazamiento
Generacion de ingresos: Las victimas tieneningre-
sos suficientes o las capacidades para generarlos

nia antes de los hechos ocurridos parare-
tomar oreconstruir el proyecto de vida

/ Satisfaccion: Medidas para mitigar el
dolor, reconstruir la verdad sobre lo
ocurridoy divulgar la memoria histérica

/ Indemnizacién: Medida por medio de
la cual el Estado entrega una compen-
sacion en dinero a la familia por los he-
chos ocurridos
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RECOMENDACIONES

Haga alianza con la Unidad para la Atencién y Reparacion In-
tegral de las Victimas: La Unidad para la Atenciony Reparacion
Integral de las Victimas es la institucion gubernamental que lide-
ralas acciones del Estado para atender y reparar integralmente
alasvictimas, contribuyendo en la construccion de una sociedad
mas igualitaria e incluyente.

La Unidad ha disefiado una ruta de atencion a las victimas
que incluye diversas fases como identificacion, evaluacion de la
situacion del hogar, plan de atencién, indemnizacion y repara-
cion, lo que le permitira tener informacion detalla del personal
interesado en vacantes.

VincUlese alaalianzaentre la Unidad y el Servicio Publico de Em-
pleo para promover lainsercion laboral de este grupo poblacional.

Verifique el momento de la ruta de la persona: Aseglrese
de que la persona haya cubierto las fases previas a la dimen-
sion de generacién de ingresos. Tenga en cuenta que las vic-
timas de la violencia deben pasar por procesos previos como
atencion humanitaria, identificacién, salud, vivienda digna y
alimentacion, entre otros.

Evalte lanecesidad de tener certificaciones de experiencia la-
boral: La poblacién victima de la violencia en muchos casos debid
salir intempestivamente de su municipio de origen. Esto hace que,
en muchos casos, aungue la poblacidn tenga experiencia, no cuen-
te con las certificaciones que asi lo demuestren. Evalte siparael
cargo requerido este requisito es indispensable.

Incluya acompanamiento a la poblacion por parte del areade
talento humano: La poblacién victima se ha visto enfrentada a
situaciones extremas de violencia que han afectado su grupo fa-
miliar. Vincule al &rea de talento humano para desarrollar accio-
nes que: i) generen espacios de inclusion, i) involucren el grupo
familiar, y iii) promuevan actividades extralaborales de interés
para la poblacién victimay su familia.

Propicie espacios en torno a la independencia: Promueva
acciones como charlas o talleres que incentiven a la poblacién
victima a promover su propio desarrollo y ser corresponsa-
ble con ello, sin generar dependencia de las ayudas estatales.

ALIADOS

Las siguientes entidades pueden ser aliadas en la promocién de empleo in-
clusivo con poblacion victima:

Unidad para la Atencién y Reparacidn Integral a las Victimas

Es unainstitucion del orden nacional, creada para la atencién y repa-
racion alas victimas. La Unidad cuenta con puntos de atencién en los
territorios de mayor presencia de poblacion victima de la violencia, los
cuales pueden consultarse en:

@ www.unidadvictimas.gov.co/es/directo-
rio-centros-regionales/8807

Servicio Publico de Empleo (SPE)

La Unidad paralas Victimas y el Servicio Publico de Empleo (SPE) dise-
naron una Ruta de Atencion Diferencial para las victimas del conflicto
endonde, através de los centros de empleo, las personas victimas re-
ciben atencion para mejorar sus niveles de empleabilidad por medio
de orientacion ocupacional, acompafamiento psicosocial, y fortaleci-
miento en competencias blandas y duras.

Larutaincluye asesoriaalas empresas para laincorporacion laboral de
las victimas. Haga uso de estos servicios para optimizar los resultados.

@ www.serviciodeempleo.gov.co/prestadores/index

Ministerio del Trabajo

El Ministerio del Trabajo ha desarrollado programas especificos para
este grupo poblacional. El programa TransFérmate esta dirigido exclu-
sivamente a jévenes victimas del conflicto y ofrece subsidios del 100%
delvalor enla matricula para programas de formacion para el trabajo
en instituciones certificadas de alta calidad.

@ www.mintrabajo.gov.co

Adicionalmente, el Modelo de
Empleo Inclusivo destaco la ini-
ciativa descrita a continuacion.

&

SPE - Ruta Especializadade Em-
pleabilidad (Volver a la Gente)

Descripcion: Desarrollar un ejer-
cicio piloto con el fin de construir
una estrategia de atencion dife-
rencial y especializada para la po-
blacion victima del conflicto en
Bogota, Cundinamarcay Bolivar.

Objetivo: Generar capacidades y
potenciar las competencias en la
poblacion victima del conflicto ar-
mado, a través del enfoque psicoso-
cial, para unaidonea vinculacion y
desempeno laboral en el contexto
de las realidades sociales y econo-
micas del pais. Paraello se les ofrece
alas empresas perfiles a la medida
de sus necesidades.

Fuente: (ANDI, ACDI/VOCA & Funda-
cion Corona, 2016a)

Link: http://www.fundacioncoroname-
dios.org/2016/Modelo/15 _iniciativas.pdf
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5.6

FUERZA PUBLICA
RETIRADA

LA MAGNITUD DEL CONFLICTO EN COLOMBIA HA INCREMENTADO
EL PERSONAL VINCULADO A LAS FUERZAS MILITARES QUE TIENE
COMO FINALIDAD DEFENDER LA SOBERANIA DEL PAIS Y LA INTE-
GRIDAD DEL TERRITORIO NACIONAL. TRAS 20 ANOS DE SERVICIO,
ESTE PERSONAL SE RETIRA'YY REINTEGRA A LA VIDA CIVIL CON UN
PROMEDIO DE EDAD ENTRE 40 Y 45 ANOS, PERO CON UNAS COM-
PETENCIAS QUE NO SIEMPRE SON TRANSFERIBLES ALAVIDA CIVIL.

| PROBLEMATICA

El personal retirado de las fuerzas laborales tiene una
6 edad que le permite continuar siendo parte del mer-
cado laboral formal, pero sus competencias y habili-
dades no siempre pueden ser aplicables al mercado
laboral de la vida civil.

no necesariamente es igual a la dindmica del sec-
tor empresarial.

0 La dindmica del trabajo con las Fuerzas Militares

ALIADOS

Con el &nimo de promover el empleo inclusivo de poblacion reti-
rada de las Fuerzas Militares, las empresas pueden generar alian-
zas con las siguientes entidades:

Ministerio de Defensa
En el Ministerio de Defensa es posible contactarse con
la Direccion de Desarrollo de Capital Humano, pertene-

ciente al Viceministerio parala Estrategiay la Planeacion.

©® www.mindefensa.gov.co

SENA

Elprincipal aliado para esta estrategia es el SENA, quien
acompana la formacion, la intermediacion laboral a tra-
vés de su Agencia Publica de Empleo (APE) y las alian-
zas con actores que contribuyan al mejoramiento de las
condiciones de vida de este grupo poblacional.

Para ello, es necesario ponerse en contacto con el
centro de formacion del SENA de su territorio, que pue-
de ser consultado en este link.

@ http://www.sena.edu.co/acerca-del-se-
na/quienes-somos/Paginas/Direccio-
nes-Oficinas-y-Organigrama.aspx

El Programa de Preparacion para el Retiro ha beneficiado a 4.949
soldados e infantes de marina desde el 2013 (Nuestros Héroes,
2015) através de formacion académica para proveer titulos de ope-
rario, técnico o tecnélogoy con capacitacion en desarrollo personal.
Asi mismo, la Corporacion Matamoros trabaja para generar
nuevas oportunidades de vida al personal retirado de la fuerza pu-
blica a través de programas de educacion, desarrollo econémicoy
rehabilitacion a través del deporte. Mayores informes en:

@ http://corporacionmatamoros.org/inicio/

RECOMENDACIONES

Parapromovery mejorar los niveles de empleabili-
dad delapoblacidonretirada de las Fuerzas Milita-
res, se proponen las siguientes recomendaciones:

Vincllese a los programas del Ministerio de
Defensa: El Ministerio de Defensa creo el Pro-
grama de Preparacién para el Retiro basado
en el Proyecto Educativo de las Fuerzas Arma-
das (PEFA) como un proyecto educativo para
formar al personal de las Fuerzas Militares y
fortalecer los principios, valores y virtudes per-
sonales y militares (competencias del ser) y los
conocimientos indispensables en la formacién
militar y civil (competencias del saber) (Minis-
terio de Defensa, 2008).

Asi mismo, el Programa de Preparacion
para el Retiro es una alianza establecida entre
el Ministerio de Defensay el SENA que busca
capacitar al personal.

Sea parte de estas iniciativas para mejorar
las posibilidades de enganche laboral de los mi-
litares retirados.

R INCENTIVOS

Reconocimiento por parte de las Fuerzas Mi-
litares: El Ministerio de Defensa ha creado el
Programa de Preparacion para el Retiro basado
enel Proyecto Educativo de las Fuerzas Armadas
(PEFA), que busca fortalecer las competencias
de la poblacién para la reinsercion ala vida civil.
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5.7

POBLACION EN
CONDICION DE POBREZA

COLOMBIA, AL IGUAL QUE OTROS PAISES DE AMERICA LATINA, HA
LOGRADQ CON EXITO REDUCIR EL NUMERO DE PERSONAS EN CON-
DICION DE POBREZA Y POBREZA EXTREMA. SIN EMBARGO, SI BIEN
LA CLASE MEDIA HA CRECIDO COMO CONSECUENCIA DE ESTOS ES-
FUERZOS, COLOMBIA AUN TIENE RETOS GRANDES PARA ERRADICAR
LA POBREZAY GENERAR UNA CLASE MEDIA SOSTENIBLE.

Oficialmente, la pobreza en Colombia se mide de dos maneras:

A.

Pobreza por ingresos: La pobreza por ingresos evalta si el nivel
de ingreso de una persona le permite acceder a una canasta de
bienes (alimenticios y no alimenticios).

En 2016, un hogar de cuatro personas se considera pobre si
su ingreso es menor que $966.962 vy pobre extremo si su ingre-
so esmenor a $458.768 (DANE, 2017).

Pobreza multidimensional: La pobreza multidimensional reco-
noce que la pobreza no puede ser medida Unicamente por el nivel
deingresos. El Indice de Pobreza Multidimensional (IPM) para Co-
lombia reconoce cinco dimensiones y quince variables para evaluar
las condiciones de unindividuo’: educacion, ninez y juventud, tra-
bajo, salud y vivienda, y servicios publicos.

Una persona se considera pobre multidimensional si cuen-
ta con privaciones en al menos 5 de las 15 variables (33%).

De acuerdo con las estadisticas oficiales, en Colombia el 28% de las per-
sonas estan en condicién de pobreza, y el 17,8%, en pobreza multidimen-
sional (DANE, 2017). Lo anterior indica que cerca de 13,5 millones de
personas carecen de ingresos vy 8,5 millones de personas tienen caren-
cias enlas dimensiones de pobreza.

N PROBLEMATICA

Si bien los estudios muestran que la pobreza ha dis-
0 minuido, la dimension mas dificil para superar la
pobreza es la de trabajo. 73,6% de los pobres mul-
tidimensionales no cuentan con un trabajo formal.

R INCENTIVOS

Descuento en impuesto de renta - Salarios bajos: Segtin la Ley 1429
de 2010, los aportes parafiscales, el aporte en salud a la subcuenta de
solidaridad del Fosyga vy el aporte al Fondo de Garantia de Pension Mi-
nima de las personas que devenguen menos de 1,5 salarios minimos
mensuales legales vigentes podran ser utilizados como descuentos tri-
butarios para la determinaciéon del impuesto de renta (Congreso de Co-
lombia, 2010). Este beneficio aplica Unicamente para nuevos empleos
que no reemplacen al personal existente y podra ser utilizado por un
tiempo maximo de dos afnos.

Acompainamiento en el proceso de vinculacién laboral: El Departamen-
to parala Prosperidad Social (PS) cuenta con un equipo de profesionales
que acompana a la poblacién de manera permanente. En consecuencia,
pueden suministrar informacién detallada de la poblaciény realizar acom-
panamiento durante el proceso de vinculacion laboral. Bajo el liderazgo
del PS se cuenta con un equipo de profesionales conocidos como coges-
tores que acompanan a las familias a nivel local.

17.  Las 15 variables son: en educacién i) bajo logro educativo y ii) analfabetismo; en ni-
Aez y juventud, iii)inasistencia escolar, iv) rezago escolar, v) no acceso a servicios de cuida-
do de la primera infancia y vi) trabajo infantil; en trabajo, vii) desempleo de larga duracion
y Viii) empleo informal; en salud, ix) no aseguramiento y x) no acceso a servicios de salud;
y envivienday servicios publicos, xi) no acceso a fuente de agua mejorada, xii) eliminacion
de excretas, xiii) pisos inadecuados, xiv) paredes inadecuadas y xv) hacinamiento critico.
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RECOMENDACIONES

Sila empresa desea trabajar con poblacién en condiciéon de pobrezay
vulnerabilidad, es posible mejorar sus impactos teniendo en cuenta las
siguientes recomendaciones:

Elimine el mito de que las personas que entran a trabajar
“pierden el Sisbén”: El Sistema de Seleccién de Beneficia-
rios para Programas Sociales (Sisbén) es el principal instru-
mento paraidentificar las condiciones socioeconémicas de
unapersonay por tanto definir si es susceptible o nodere-
cibir beneficios de programas sociales. El puntaje del Sishén
determina las condiciones de vulnerabilidad del hogar vy, de-
pendiendo de estas, da acceso a la oferta social del Estado,
como por ejemplo el acceso al régimen subsidiado de salud,
la atencion del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
(ICBF), la vinculacién a programas como Mas Familias en
Accion, Jovenes en Acciony Ser Pilo Paga y/o los accesos a
educacién superior a través del Icetex.

Unade las preguntas méas comunes con relacion con el
Sisbénes la pérdida de los beneficios del régimen subsidia-
do para las personas que ingresen a trabajar al mercado
laboral formal. En muchas ocasiones el desconocimiento
de la ley hace que las personas en condicion de pobreza
rechacen algunos trabajos por miedo a perder los benefi-
cios ya que es obligacion de la empresa afiliar a las perso-
nas al sistema de salud, pensién vy riesgos profesionales.
Sin embargo, esta afirmacién es incorrecta.

Lalegislacion colombiana establece que la persona afi-
liada al Régimen Subsidiado de Salud debe notificar a su
EPS subsidiada, quien le conservaré el cupo por un perio-
do deunano. La afiliacion al régimen subsidiado podré ac-
tivarse nuevamente cuando la persona lo notifique y no
esté vinculada al mercado laboral formal (Ministerio de
Salud y Proteccion Social, 2005).

De igual forma, el acceso a la oferta estatal como los
programas de Mas Familias en Accion, Jévenes en Accion
y Ser Pilo Paga, entre otros, contintan independiente-
mente de la afiliacion laboral de la persona ya que el in-
greso a estos programas depende del puntaje del Sisbén
y no de la vinculacion al Régimen Subsidiado de Salud.
Los criterios de ingreso a estos programas no se modifi-
cansila personaingresa al mercado laboral formal.

RECOMENDACIONES

Evite la doble vinculacion a salud: Si el trabajador per-
tenece al régimen subsidiado de salud, es indispensable
que notifique su vinculacion al régimen contributivo para
la suspension del régimen subsidiado. De esta forma se
evita el doble pago del Sistema de Seguridad Social en Sa-
lud (subsidiado vy contributivo).

Tenga en cuenta que, si el empleador acepta no afiliar a
lapersona, estardincumpliendo la ley y deberd asumir como
sancion las prestaciones econémicasy los costos que se ge-
neren por la atencion en salud del trabajador.

Conozca eincentive las ofertas estatales a las que puede
vincularse el hogar: Apoye a la poblacion a que sea parte
delaofertade programas estatales que tienen como puerta
de entrada el puntaje de Sisbény que pueden ser de interés
para el empleador o sufamilia, asi (DNP, 2016):

/ Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
(ICBF): Hogares infantiles, hogares comunita-
rios, centros de desarrollo infantil, atencion a
primera infancia.

/ Ministerio de Agricultura: Vivienda rural, subsidio
integral de tierras, oportunidades rurales.

Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA): Progra-
ma Jovenes Rurales.

AN

Instituto Colombiano de Crédito Educativoy Es-
tudios Técnicos en el Exterior (Icetex): Acceso
con Calidad a la Educacion Superior (ACCES),
Programa Tu Eliges.

AN

Departamento de Prosperidad Social (PS): Mas
Familias en Accidn, Jovenes en Accién, Progra-
mas de Generacion de Ingresos.

Ministerio de Trabajo: Colombia Mayor.
Ministerio de Educacion: Ser Pilo Paga.

Fuerzas Militares: Exencion de la cuota de la li-
breta militar.
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ALIADOS

Prosperidad Social (PS)

Es la entidad del Gobierno Nacional lider en promover politicas de
inclusion social y reconciliacion. En ese sentido, es la responsable de
la ejecucion y coordinacion de programas sociales para la erradica-
cion de pobrezay pobreza extrema en el pais.

El Departamento parala Prosperidad Social cuenta conla Direccién
de Acompafiamiento Familiary Comunitario, cuya mision es implemen-
tar la estrategia de acompanamiento a este grupo poblacional y pro-
mover acciones interinstitucionales incluyendo al sector privado para
mejorar las condiciones de vida de las personas vulnerables.

Asi mismo, tiene programas especificos para la atenciéon de po-
blacion vulnerable con intervencion en 35 direcciones regionales
correspondientes a los 32 departamentos y 3 unidades especiales
(Uraba-Darién, Bogota y Barrancabermeja).

Q www.prosperidadsocial.gov.co/Paginas/Inicio.aspx

Adicionalmente, el Modelo de Empleo Inclusivo destacé como exitosas para
el trabajo con poblacién en condicion de pobreza las iniciativas que se des-
criben a continuacion.

&

Jévenes en Accidn

Descripcion: Programa nacional que apoya a los jovenes que han culminado
su bachilleratoy que se encuentran en condicion de pobrezay vulnerabilidad
con la entrega de transferencias monetarias condicionadas (TMC) para que
puedan continuar sus estudios de educacion superior en la modalidad de téc-
nicos, tecnoldgicos y profesionales.

Objetivo: Apoyar a los jovenes que han culminado su educaciéon secundaria
para que contintien su proceso de formacion en educacion superior, y forta-
lecer el desarrollo de sus competencias sociolaborales, con el animo de ge-
nerarles mayores oportunidades y mejores condiciones de insercién futura
al mercado laboral.

&

Rumbo Joven

Descripcidn: Programa desarrollado en Cali para ofre-
cer oportunidades de empleo a la poblacién joven de la
Comuna 21 de Cali.

Objetivo: Reducir el desempleo de jovenes entre los
18 vy los 28 anos de la Comuna 21 de Cali, desplazados
por el conflicto, en condiciones de exclusion, pobreza,
desescolarizacion y en alto riesgo de ser vinculados a
las pandillas y bandas criminales.

&

Ruta Motor

Descripcién: Iniciativa de las fundaciones Chevrolet y Neme
que busca generar oportunidades laborales de calidad para
jovenes en situacion de vulnerabilidad a partir de procesos
formativos técnicos laborales y habilidades para la vida.

Objetivo: Dar ajovenes ensituacion de vulnerabilidad una
ruta de oportunidades de calidad soportada en el desarro-
llo de habilidades parala vida, acompanamiento psicosocial,
formacion técnica laboral e intermediacion laboral.

&

Fundacién Carvajal

Descripcién: Programa desarrollado en Caliy Buenaven-
tura que busca ofrecer empleo formal en sectores que
demandan mano de obra de nivel operativo.

Objetivo: Contribuir amejorar la capacidad de generacion
deingresosyempleo en comunidades vulnerables urbanas
yrurales, através de procesos de formacion integral y por
medio de la construccion de puentes con el sector empre-
sarial generador de los puestos de trabajo.

&

NEO - Uraba

Descripcion: Iniciativa para mejorar la calidad del ca-
pital humano y la empleabilidad de los jévenes pobres
y vulnerables de América Latina y el Caribe que inicia
suimplementacién en Colombia en la region de Uraba.

Objetivo: Incrementar las oportunidades de insercion
laboral formal de jévenes por medio de la articulacion
y fortalecimiento de los sistemas de apoyo a la emplea-
bilidad juvenil.

&

Fundacién Juan Felipe Gomez Escobar

Descripcion: La Fundacion trabaja en Cartagena con
nifos, ninas y madres adolescentes en condicion de
pobreza. Las madres reciben apoyo para el desarrollo
de sus capacidades a través de apoyo psicosocial, for-
macion para el trabajo e inclusion laboral.

Objetivo: Mejorar la calidad de vida de nifos y nifnas
entre Oy 5 anos vy de las madres adolescentes en con-
dicién de pobreza.

Fuente: (ANDI, ACDI/VOCA & Fundacion Corona, 2016a) Link: http:/
www.fundacioncoronamedios.org/2016/Modelo/15_iniciativas.pdf
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5.8

POBLACION CON
DISCAPACIDAD

LA DISCAPACIDAD SE DEFINE COMO EL RESULTADO DE INTERAC-
CIONES COMPLEJAS ENTRE LAS LIMITACIONES FUNCIONALES
(FISICAS, SENSORIALES, INTELECTUALES O MENTALES) DE LA
PERSONA Y DEL AMBIENTE SOCIAL Y FiSICO. DE ACUERDQ CON
LA CLASIFICACION INTERNACIONAL DEL FUNCIONAMIENTO, DE
LA DISCAPACIDAD Y DE LA SALUD (CID) DE LA ORGANIZACION
MUNDIAL DE LA SALUD, LA DISCAPACIDAD PUDE CLASIFICAR-
SE COMO SE OBSERVAEN LATABLA 7.

TABLA 7. CLASIFICACION DE LA DISCAPACIDAD.
FUENTE: (OMS & OPS, 2001)

Primer Nivel - Funciones Corporales

e Funciones mentales

e Funciones sensorialesy dolor (vista, auditiva, gustativa, ol-
fativa, propioceptiva, tactiles y otras sensoriales)

e Funcionesdelavozyelhabla

e Funciones de los sistemas cardiovascular, hematologico, in-
munoldégico y respiratorio

e Funciones de los sistemas digestivo, metabdlicoy endocrino

e Funciones genitourinarias y reproductoras

e Funciones neuromusculoesqueléticasy
relacionadas con el movimiento

e Funciones de lapiel y estructura relacionadas

Seguinla Organizacién Mundial de la Salud (OMS), 15% de
la poblacién mundial tiene algun tipo de discapacidad. Una
de las dificultades de la poblacion con discapacidad en Co-
lombia es definir con claridad la magnitud del problema.
Hay muchas personas que pueden tener una discapaci-
dad pero que nolareportan, lo que dificulta la implemen-
tacion de politicas publicas.

Segun el censo del DANE, el 6,3% de la poblacion co-
lombiana, es decir, alrededor de 3 millones de personas,
reportan algliin tipo de discapacidad. Sin embargo, segln
el Ministerio de Proteccion Social, tan solo 1,3 millones
de personas han registrado su discapacidad en el Regis-
tro para la Localizacion y Caracterizacién de Personas
en Discapacidad (RLCPD)*® (Ministerio de Salud y Pro-
teccion Social, 2016).

— PROBLEMATICA

Los estudios para América Latina esti-

0 man que mas del 70% de la poblacion
con discapacidad se encuentra en

condiciones de pobreza (BID, 2010).

En América Latina cerca del 80% de
las personas con discapacidad se en-
cuentran desempleadas (BID, 2010).
Para Colombia, con base en Regis-
tro para la Localizacion y Caracteri-

zacion de personas en discapacidad

o (RLCPD) del Ministerio de Salud, el
64% de la poblacion con discapaci-
dad no genera ingresos.

18. Informacién a abril 2017 en http://www.sispro.gov.co/
pages/observatoriodiscapacidad/indicadores.aspx vy https://
www.minsalud.gov.co/proteccionsocial/promocion-social/
Discapacidad/Paginas/registro-localizacion.aspx
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R INCENTIVOS

Descuento enimpuesto de renta: Segiin la Ley
1429 de 2010, los aportes parafiscales, el aporte
ensalud ala subcuenta de solidaridad del Fosy-
gay el aporte al Fondo de Garantia de Pension
Minima de la poblacion con discapacidad que
contrate laempresa podran ser utilizados como
descuentos tributarios para la determinacién
del impuesto de renta (Congreso de Colombia,
2010). Este beneficio aplica Unicamente para
nuevos empleos en donde se contraten perso-
nas con discapacidad, que no reemplacen al per-
sonal existente. La poblacién con discapacidad
debe contar con un documento que los certifi-
que como tal por parte del Ministerio de Salud y
Proteccién Social. El beneficio podré ser utiliza-
do por un tiempo maximo de tres anos.

Preferencia en procesos de contrataciéon: De
acuerdo conla Ley 361 de 1997, silaempre-
sa tiene en su ndmina un minimo del 10% de
sus empleados con discapacidad debidamente
certificados y contratados con al menos un afio
de anterioridad, tendra preferencia en proce-
sos de licitacion, adjudicaciony celebracion de
contratos. El requisito es que el personal con-
tinle contratando por al menos un ano adicio-
nal a la adjudicacion del contrato (Congreso
de Colombia, 1997).

Prelacidon en el otorgamiento de organismos
estatales: De acuerdo con la misma ley (361
de 1997), las empresas que propongan crédi-
tos orientados al desarrollo de planes vy pro-
gramas que impliquen la participacion activay
permanente de personas con discapacidad ten-

dréan prelacion en el otorgamiento de los créditos
(Congreso de Colombia, 1997).

Incentivos tributarios: Las empresas que con-
traten personas con discapacidad tienen dere-
cho a reducir de la renta el 200% del salarioy
prestaciones sociales pagado durante el perio-
do gravable (Ley 361 de 1997). Adicionalmen-
te, tendran descuento tributario el monto de los
aportes a SENA, ICBF vy cajas de compensacion
familiar (Congreso de Colombia, 1997) (Con-
greso de Colombia, 2002).

Contratacion de aprendices: Las empresas que
contraten aprendices con discapacidad mayor al
25% tendran unadisminucion del 50% en la cuota
de aprendices que estan obligados a contratar (Ley
361de 1997). Los aprendices deben contar con el
correspondiente certificado de discapacidad expe-
dido por el Ministerio de Salud y Proteccion Social.

Mayor fidelizacién y compromiso: La contrata-
cion de este grupo poblacional sera un ejemplo de
inclusion para el pais. Las personas con discapa-
cidad valoraran la oportunidad de desempenarse
laboralmente, lo que ayudara a aumentar la fideli-
zaciony el compromiso con la empresa. Este tipo
deiniciativas podré disminuir la rotacién de perso-
nal, generando ahorros para la organizacion.

Reconocimiento nacional e internacional: La
apuesta por aumentar la contratacion de personas
condiscapacidad hace que laempresa sea recono-
cida por promover lainclusién social y se convierta
enun ejemplo para otras empresas.

_ RECOMENDACIONES

Implemente ajustes razonables en su organizacién: La contratacién de personas con discapaci-

dad requiere la implementacion de “ajustes razonables”, definidos seglin la Ley 361 de 1997 como

las “modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas para garantizar a las personas con dis-
capacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demaés, de todos los derechos hu-

manos vy libertades fundamentales” (Congreso de Colombia, 2009).

Esto implicaincluir ajustes en la empresa que eliminen las barreras fisicas que pueden afectar
lainclusion de personas con discapacidad, como por ejemplo la ausencia de rampas, sefalizaciéon
inadecuada, espacios adecuados para movilizar personas en silla de ruedas en banos y pasillos,
entre otras. A continuacion se presentan presenta algunos ejemplos de ajustes razonables que
pueden ser tenidos en cuenta por la empresa.
Discapacidad auditiva Discapacidad visual
Capacite al personal de la empresa en len- / Brinde previamente informacién del lugar en
guaje de sefas. el que se encuentrala persona, incluyendo po-

sibles barreras como estantes a mediana altu-

Ubiquese frente a la personay pronuncie cla- raoescaleras, entre otros.

ramente y despacio.

/ Acompane los desplazamientos indicando
zonas comunes como banos vy salas, sena-
lando verbalmente la ruta, obstéculos vy gi-
ros. De esta manera la persona podra tener
un mapa mental del lugar.

Mantenga contacto visual.
Utilice lenguaje corporal y gesticulacion.

Pregunte ala personasise le debe hablar més

fuerte y modulado. / Evalle la posibilidad de utilizar lectores de
pantallacomo JAWS y Magic Vision. Las licen-
cias pueden descargarse de manera gratuita
en la pagina web del Ministerio de las Tecno-
logias de Informaciony las Comunicaciones®’.

L € € « K«

Senalice los espacios para facilitar la orienta-
cion del personal.

g/ Facilite el desplazamiento incorporando cintas
de colorenel borde de los peldafos de las es-
caleras que contrasten con el fondo.

19.  Solicitelos a través del correo electronico convertic@mintic.gov.co o descarguelos de la pagina web http://www.
vivedigital.gov.co/convertic
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RECOMENDACIONES

Discapacidad fisica Discapacidad cognitiva
/ Revisar el piso por donde se puedan des- / Imparta instrucciones de manera clara y detalla-
plazar las personas, evitando superficies da, verificando que la persona haya comprendido
irregulares que puedan ocasionar pérdi- lainformacion.
da de equilibrio. /
Afada informacion visual o ejemplos concretos
/ Eliminar objetos en pasillos que puedan enlas explicaciones.
dificultar el transito. /
Incluya tutores o acompafantes con quien se pue-
/ Asegurese de que el mobiliario permitael daverificar la informacion suministrada.

acceso, usoy alcance para las personas.

Promueva el teletrabajo: El teletrabajo o trabajo a distancia es una alternativa que puede contribuir a au-
mentar las oportunidades de insercion laboral de las personas con discapacidad. En Colombia, laLey 1221
de 2008 establece las condiciones para implementar esta modalidad en su empresa.

Aproveche los recursos tecnolégicos: Haga uso de los recursos tecnoldgicos disponibles para facilitar la
comunicaciony el desarrollo de actividades propias en el ambiente laboral. Los computadores, hoy en dia,
poseen funciones multimedia disefadas para personas con discapacidad.

Sensibilice a su empresa: Disefie estrategias de sensibilizacion para su empresa que promuevan |os si-
guientes mensajes:

J La discapacidad es una condicion que no / La sociedad en su conjunto pierde al no incluir en
tiene por qué afectar el desarrollo perso- ella poblaciéon con discapacidad.
nal, social, afectivo o laboral.
/ La discapacidad es una condicion en la que even-
/ No todas las discapacidades son iguales. tualmente todos podemos ser parte.
J Ensu gran mayoriatodos los tipos de dis-
capacidad son empleables.

Ajuste las pruebas psicotécnicas: Es probable que algunas de las pruebas psicotécnicas que normalmen-
te aplica laempresa no sean aptas para la poblacion con discapacidad. Sin embargo, existen pruebas ajus-
tadas para esta poblacién que permiten evaluar sus competencias.

Haga alianzas para promover la inclusiéon laboral: Existen diversos tipos de discapacidad. Se recomien-
da hacer alianzas con instituciones especializadas en servicios para promover la inclusién laboral de este
grupo poblacional.

ALIADOS

Centros de empleo

Los centros de empleo estédn en disposicion de apoyar a las
empresas interesadas en contratar poblacién con discapaci-
dad ya que han recibido capacitacién en promocién de inclu-
sién laboral por parte del Servicio Publico de Empleo (SPE).
Asimismo, los centros de empleo estan en capacidad de desa-
rrollar alianzas con empresas para la promocion de este gru-
po al mercado laboral formal.

SENA

EI SENAtiene el mandato de asegurar la inclusién de las perso-
nas con discapacidad a sus programas y servicios, lo que facili-
ta la formacion de competencias de la poblacién.

Asi mismo, el SENA debe garantizar la prestacion del servi-
cio de intérpretes de lengua de sefas y guias para las perso-
nas que lo requieran.

Pacto de Productividad

El Programa Empresarial de Promocion Laboral para perso-
nas con discapacidad “Pacto de Productividad” ha desarrolla-
do un modelo exitoso de inclusion laboral para personas con
discapacidad. Lainiciativa ha sido seleccionada por el Modelo
de Empleo Inclusivo ya que busca la cualificacion de las perso-
nas, genera articulacion con las entidades del mercado laboral
y propone un modelo que mejora la contratacion de personas
a través de la transformacion, la cualificacién y el encadena-
miento de la oferta de servicios relacionados con la inclusion
laboral de este grupo poblacional.

Adicional a Pacto de Productividad, el
Modelo de Empleo Inclusivo encontro
como exitosa en la vinculacion laboral
de personas con discapacidad la inicia-
tiva descrita a continuacion.

&

Iniciativa
Securitas - Programa Vigilancia Inclusiva

Descripcion: El programa Vigilancia
Inclusiva trabaja con personas con dis-
capacidad integrandolas al servicio de
vigilancia. La iniciativa ofrece prepa-
racion a la vinculacion laboral a través
de procesos de formacion y acompana-
miento a las empresas.

Objetivo: Promover un nuevo mode-
lo de servicio en el sector de vigilan-
ciay seguridad privada que genere un
valor significativo a los grupos de inte-
rés, através de lainclusion laboral de las
personas con discapacidad para que la-
boren en las diferentes areas. Adicio-
nalmente, se busca generar alianzas
estratégicas que permitan trabajar con-
juntamente por lainclusion de personas
condiscapacidad a la vida laboral.

Fuente: (ANDI, ACDI/VOCA & Fundacién Coro-
na, 2016a) Link: http://www.fundacioncorona-
medios.org/2016/Modelo/15 _iniciativas.pdf
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b.1

ANTES DE LA
VINCULACION LABORAL

H1

ACTORES
Para la aplicacién de esta
herramienta se requiere del

areade:

&

Talento
humano

¢ COMO ANALIZAR EL ENTORNO LABORAL?

EL PRIMER PASO PARA LA PROMOCION DEL EMPLEO INCLUSIVO EN LA EMPRESA ES TENER
UNA LINEA DE BASE QUE PERMITA CONOCER LA SITUACION ACTUAL DE LA COMPANIA. EN
ESTE SENTIDO, ESTA PRIMERA HERRAMIENTA TIENE COMO OBJETIVO BRINDAR ELEMENTOS
QUE PERMITAN REALIZAR UN DIAGNOSTICO SOBRE LA SITUACION GENERAL DE LA EMPRESA
EN MATERIA DE EMPLEO INCLUSIVO.

Para cumplir este objetivo, la primera parte es un autodiagnostico donde la empresa debe
identificar la poblacion vulnerable que hace parte de la mismay las barreras o incentivos que se

pueden presentar en los procesos de vinculacion, en las instalaciones o en la cultura organizacional.

La segunda parte, tiene por objeto realizar un andlisis de las barreras identificadas en el proceso
de contratacion a partir de un acercamiento con las personas involucradas en este procesoy con
poblacion vulnerable que se encuentre vinculada a la empresa.

Al finalizar el desarrollo de la herramienta, se sugiere la elaboracién de un breve documento
y/o presentacién que evidencie los principales resultados respecto a:

1. La cantidad de personas vulnerables que hacen parte de la
companiay su proporcion respecto a la totalidad de personal.

2.Barreras e incentivos para la contratacion de poblacion
vulnerable, en estos tres niveles:

a. Documentos institucionales y manuales de contratacion.
* - ' b. Infraestructura fisica de la empresa.
*

Misional o Comunicaciones

c. Cultura organizacional de la empresa.
Técnica

3. Interés del personal en promover empleo inclusivo.

1 AutopiAGNGsTICO

1. ;Cuantas personas hacen parte de la compaiifa?
(incluya el personal de planta y contratistas en los cuales la empresa tenga inherencia en su contratacién)

Funcionarios: Contratistas: Otros: Total:

2. De este grupo de personas, ;cuantas pertenece a alguno de los grupos vulnerables expuestos en la guia? ¢ Qué porcentaje
ocupan cada uno de estos grupos? (Si encuentra personas que tienen mas de una condicion seleccione la que considere su
caracteristica prioritaria)

1

Jévenes (J)

2 Personas en proceso de reintegracién (R)

3 Mujeres (M)

4 Poblacién afro descendiente e indigena (Al)
5 Victimas del conflicto armado (V)

6 Fuerza publica retirada (FM)

7 Poblacién en condicién de pobreza (P)

8 Personas con discapacidad (D)

__

3. Teniendo en cuenta los porcentajes que ocupan estos grupos poblacionales en el pais (que se encuentran en paréntesis).

Identifique los tres grupos vulnerables en donde la empresa ha vinculado la menor cantidad de personal. (marque con una X)
Jévenes (25%) O Personas en proceso de reintegracién (0,1%) O Mujeres (50,6%) O Poblacién afrodescendiente e indigena (12%) O
Victimas del conflicto armado (13,1%) O Personal en retiro de las Fuerzas Militares O Poblacién en condicién de pobreza (28%) O

Personas con discapacidad (6,3%) O
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4. Identifique el porcentaje de cada uno de los grupos vulnerables y comparelo con el porcentaje a nivel pais. Analice el estado
real y el estado ideal. (Sume todas las personas en cada grupo poblacional al que pertenezca asi se repitan en las demas)

T I BT S RN
J

Al

v
FM

5. Identifique si en los manuales de contratacion, en la planta fisica o en la estructura organizacional de la compaiiia existen
incentivos y/o barreras para la contratacion de estos grupos vulnerables.

“ Poblacién Incentivos Barreras

1 Jévenes (J)

2 Personas en Proceso de Reintegracién (R)
3 Mujeres (M)

4 Poblacién afro desecendiente e indigena (Al)
5 Victimas del conflicto armado (V)

6 Fuerza publica retirada (FM)

4 Poblacién en condicién de pobreza (P)

8 Personas con discapacidad (D)

n 2 ANALISIS DE BARRERAS

Teniendo en cuenta el diagnéstico de incentivos y barreras desarrollado se sugiere hacer un acercamiento con personal de la

empresa involucrado en el proceso de contratacién y vinculacién de personal y con la poblacién vulnerable identificada en el
que se aborden los siguientes temas:

A) Tipo de poblacién que tiene mayores restricciones para acceder a empleos formales.
B) Barreras e incentivos que existen para la vinculacién de este tipo de poblacidn.

A continuacién encontrard un formato para desarrollar entrevistas semi estructuradas al personal relacionado con el proceso de
contratacidn, asi como poblacién vulnerable vinculada a la empresa:

Area:

Personal: Cargo: E-Mail:

1. ¢ Qué poblaciones cree usted que tienen mayores barreras para acceder al empleo? (Marque con X)
Jovenes O Personas en proceso de reintegracion O Mujeres O Poblacién afrodescendiente e indigena O
Victimas del conflicto armado O Fuerza publica retirada O Poblacién en condicién de pobreza O Personas con discapacidad O

2. ¢Por qué existen barreras para estos grupos poblacionales??

3. ¢Cree que contratar poblacién vulnerable tiene ventajas para la empresa? ¢Cuéles?

4. ;Cree que contratar poblacién vulnerable tiene desventajas para la empresa?;Cudles?

(Para resolver los puntos 3 y 4 utlice el siguiente esquema)

Jovenes

Desventajas  Si O No O ¢Cudles?
Ventajas si() No()  ctusles?

Personas en proceso de reintegracion

Desventajas  Si O No O ¢Cudles?
Ventajas Si O No O ¢Cudles?
Mujeres

Desventajas  Si O No O ¢Cuédles?
Ventajas Si O No O ¢Cuédles?
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Personas afro descendientes e indigenas

Desventajas Sl'o No O ¢Cudles?
Ventajas Si D No O ¢Cudles?

Personal en retiro de las Fuerzas Militareas

Desventajas  Si O No O ¢Cudles?

Ventajas Si O No O ¢Cudles?

Poblacién en condicion de pobreza

Desventajas  Si D No O ¢Cudles?
Ventajas Si D No O ¢Cudles?

Poblacidn en condicion de discapacidad

Desventajas  Si O No O ¢Cudles?

Ventajas Si O No O ¢Cudles?

5. ¢Conoce entidades relevantes para trabajar con
este tipo de poblacion?

Jovenes

Si O No D Cuales:

Personas en proceso de reintegracion

Si O No O Cuales:

Mujeres

Si O No O Cuales:

Poblacién afrodescendiente e indigena

Si O No O Cuales:

Victimas del conflicto armado

Si O No D Cuales:

Personal en retiro de las Fuerzas Militares

s.’O Noo Cuales:

Poblacién en condicion de pobreza

Si O No O Cuales:

Personas con discapacidad

Si O No O Cuales:

6. ;Conoce incentivos al contratar
este tipo de poblacién?

Jovenes

Si O No O Cuales:
Personas en proceso de reintegracion

Si O No O Cuales:

Mujeres

Si O No O Cuales:

Poblacién afrodescendiente e indigena

Si O No O Cuales:

Victimas del conflicto armado

Si D No D Cuales:

Personal en retiro de las Fuerzas Militares

s.’O Noo Cuales:

Poblacién en condicion de pobreza

Si D No D Cuales:

Personas con discapacidad

Si D No D Cuales:

7. ¢Estaria interesado en conocer mas acerca de este tipo de poblaciones? ¢ Por qué?

Jovenes

Sl’o No O Razones:

Personas en proceso de reintegracion

Sl’D No O Razones:

Mujeres

Sl’o No D Razones:

Poblacién afrodescendiente e indigena

Sl’o No D Razones:

Victimas del conflicto armado

Sl'D No O Razones:

Personal en retiro de las Fuerzas Militares

Sl’D No O Razones:

Poblacién en condicién de pobreza

Sl’o No O Razones:

Personas con discapacidad

Si D No O Razones:

8. :Qué tipo de poblacidn cree que podria contratar en su drea?

Jévenes O i Personas en proceso de reintegracion O i Mujeres D i Poblacién afrodescendiente e indigena D

Victimas del conflicto armado O Fuerza publica retirada O Poblacién en condicién de pobreza O Personas con discapacidad O

Realizadas las entrevistas, identifique la percepcidn del personal frente a la poblacién vulnerable y las ventajas y desventajas percibidas por
cada grupo poblacional. £l objetivo, es contrastar las barreras e incentivos identificados en el punto 4 de esta herramienta con las percepcio-
nes de ventaja y desventaja del personal, el conocimiento acerca de otros actores de apoyo en el trabajo con estas poblaciones, asi como los

incentivos existentes.

Al cierre de este ejercicio, podrd identificar con claridad qué grupo poblacional cuenta con mayores barreras para el ingreso a la empresa.

3 ANALISIS DE RESULTADOS

De acuerdo con la informacidn anterior, elabore un breve documento y/o una presentacion que exponga los principales

resultados con relacién a:

1. Cantidad de personas vulnera-
bles que hacen parte de la compa-
fifa y proporcién con respecto a la
totalidad de personal.

2. Barreras e incentivos identificados para ¢ 3.Interés del personal en promover
la contratacién de poblacién vulnerable: empleo inclusivo.

En la documentacién de la empresa :

En lainfraestructura de la organizacién

En la percepcién del personal

Socialice los resultados del desarrollo de la herramienta y tomelos como insumo para la proyecciéon de medi-
das que permitan eliminar o mitigar las barreras de acceso al empleo para la poblacién vulnerable. Para este
ejercicio encontrara insumos en la Herramienta 2.
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H 7 ;COMO ANALIZAR LOS PUESTOS DE TRABAJO?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO FACILITAR A LAS EMPRESAS
LA FORMULACION DE LOS PERFILES DE CARGOS POR COMPETENCIAS
Y EVIDENCIAR QUE TIPO DE POBLACION VULNERABLE PUEDE SER

ACTORES

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere
del dreade:

&

Talento Convacantes
Humano disponibles

n Tome como punto de partida aquellas areas o cargos

que por su naturaleza tienen porcentajes de rotacién mas
alto, procure realizar este ejercicio periédicamente de
acuerdo al comportamiento de su empresa en relacién
alosindicadores de rotacién, en la casilla 1 indique el
periodo en el que se esta realizando el ejercicio.

B Para evaluar las necesidades de contratacion:

a. ldentifique el o las dreas que cuentan con vacantes
que seran ofertadas en el futuro o que son ofertadas
de manera frecuente por la organizacién escriba las
areas en la casilla 2a.

b. Identifique en la casilla 2b los cargos.

c. Identifique en la casilla 2c los puestos de trabajo
existentes por cada cargo.

d. Identifique en la casilla 2d el nimero de vacantes
existentes por cada cargo.

a Para evaluar el enfoque de competencias: Remitase
alas paginas N° 33 y 34 en donde encontrard informacién
relacionada con las competencias, esto facilitara la ejecucién
de esta herramienta:

CONTRATADA PARA CADA CARGO, A PARTIR DE DOS ETAPAS:

La primera etapa corresponde a un analisis de los puestos de trabajo actuales a través de la
identificacion de las competencias requeridas, las vacantes existentes, y la poblacion que
puede suplir los cargos de acuerdo con el perfil de competencias. Asimismo se identifican
los responsables de suplir las vacantes y los actores con los que pueden desarrollar
alianzas en este proceso. Una vez identificado lo anterior, la segunda etapa pretende
dar insumos para estructurar los ajustes razonables que requiera la empresa para la
generacion de empleo inclusivo.

A partir del uso de esta herramienta la empresa podra:

1. Definir los cargos por competencias.

2. ldentificar cargos para los cuales se puede vincular poblacién vulnerable.

3. Identificar los ajustes razonables que se pueden implementar en la empresa para

cada tipo de poblacion, los responsables vy actores clave de apoyo, asi como establecer
un tiempo estimado para la materializacion de los mismos.

a. Teniendo en cuenta el enfoque por competencias, di-
ligencie en la columna (3a) las competencias duras y
las habilidades blandas (3b) que requiere el cargo.

n Para evaluar la generacién de empleo inclusivo:

a. ldentifique en la casilla 4 el tipo de poblacién en con-
diciones de vulnerabilidad que podria ser participe de
estas vacantes, y marque con una x el nimero de va-
cantes que podrian estar disponibles en el periodo, asi:

e J:Jévenes

e R: Personas en proceso de reintegracion

e M: Mujeres

e Al: Afrodescendiente e indigena

e V:Victimas del conflicto

e FM: Personal retirado de las Fuerzas Militares

* P:Personas en condicién de pobreza

e D: Personas con discapacidad

a De acuerdo con las competencias requeridas en las
vacantes, identifique si estas pueden ser cubiertas
por personal de la empresa que tenga la posibilidad
de ascender (Plan de carrera) o si se requiere de per-
sonal nuevo.

Es decir, en caso de que el cargo pueda suplirse por medio de
personal ya vinculado a la empresa, a través de de un plan de
carrera, sefale con una x Sl en la casilla 5.

a Identifique el nombre de la persona responsable
en la elaboracion del perfil de acuerdo con lo expuesto
en esta guia. Diligencie el nombre en la casilla 6. Esta

Periodo 3

Competencias
Puestos P

Cargo | detra-

TOTAL

persona o personas responsables seran los encargados
de la publicacién de la vacante de acuerdo con los
requerimientos de ley o de identificar las personas al
interior de la organizacién que pueden suplir las vacantes.

Identifique los aliados que participaran enla
generacion de empleo inclusivo e incldyalos en la casilla 7.

Tipo de poblacién Plan de carrera
c::;::::e Ilnnlll—.u R
f Blandas | J V |FM
bajo
24 3 F{v]alwfcrs]

Una vez desarrolla la revisién de cargos por competencias, identifique qué grupos poblacionales pueden vincularse en los

cargos analizados, con las vacantes actuales o futuras y cudles cargos pueden suplirse a través de un plan de carrera.

2 AJUSTES RAZONABLES POR TIPO DE POBLACION

De acuerdo con lo expuesto en esta guia, es necesario identificar qué acciones o ajustes razonables realizara la empresa antes de

publicar las vacantes y promover la generacién de empleo inclusivo. Para ello, tenga en cuenta lo siguiente:

Con base en las barreras identificadas en la herramienta
H1, identifique qué tipo de acciones realizard la empresa antes
de la publicacién de las vacantes.

a Para cada tipo de poblacidn identifique los cambios que
la empresa realizaré en:

a. Documentos institucionales y manuales de contratacidn.
b. Infraestructura fisica de la empresa.

c. Cultura organizacional de la empresa.

a Identifique en la casilla 3 si se realizaran ajustes en las
areas mencionadas para cada tipo de poblacidn.

o En la casilla 4 describa brevemente los ajustes que
se realizaran.

a En la casilla 5 describa las personas responsables de
llevar a cabo este proceso.

B En la casilla 6 diligencie la fecha esperada para llevara
cabo estas acciones.

Identifique en la casilla 7 los actores con los que se
realizaran alianzas.
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Poblacion Descripcién Responsable
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La identificacién de los ajustes razonables, el establecimiento de responsables y tiempos sera un insumo para
el desarrollo del plan de accién de la empresa, que se detalla en la herramienta 14

3 :COMO SENSIBILIZAR
AL PERSONAL DE LA ORGANIZACION?

ACTORES
Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere de:

& = "4

Talento Todo el
humano personal

Comunicaciones

1 MENSAJES ESTRATEGICOS

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO PROMOVER
Y DISENAR LA ESTRATEGIA DE COMUNICACION,
SENSIBILIZACION AL PERSONAL Y REDISENO DE LA
JORNADA DE INDUCCION FRENTE A LA IMPORTANCIA
DEL EMPLEO INCLUSIVO PARA LA ORGANIZACION:

A partir del uso de esta herramienta la empresa podra:

1. Disenar e implementar una estrategia de sensibilizacion del
personal respecto a laimportancia del empleo inclusivo.

Se propone que la empresa inicie un proceso de transmision de mensajes estratégicos que le permitan dar a conocer la importan-

cia del empleo inclusivo en la organizacidn. Enseguida se exponen algunos mensajes relevantes en la generacion de empleo in-

clusivo que pueden ser incluidos en presentaciones, documentos o espacios de socializacion:

1. Noes posible tener empresas exitosas en
entornos desiguales y excluyentes. Los entornos
desiguales y excluyentes terminaran afectando
el sector empresarial y por tanto el crecimiento y
los indices de competitividad de la empresa.

2. El'mercado laboral cambia constantemente y exige a los
trabajadores estar al dia y mejorar sus competencias. Sin
embargo, hay grupos poblacionales que han sido excluidos
de la fuerza de trabajo y que por tanto tienen condiciones
laborales mas precarias que el trabajador promedio.

3. Mientras que la tasa de desempleo en Colombia es de
cerca del 9%, la tasa para estos grupos es superior. Los ocho
grupos priorizados en esta guia se enfrentan a condiciones
mas precarias que les impiden ser parte del mercado
laboral. Haga uso de la Figura 1 y de la Seccién 4 para
exponer la situacidn del grupo poblacional de su interés.

4. No conocer ala poblacién en condicién de
vulnerabilidad hace que la sigamos discriminando.

5. Generarempleo inclusivo tiene beneficios para la empresa
como mejoras en los niveles de productividad, reconocimiento
nacional e internacional, incentivos tributarios, y una mejora
del trabajo en equipo y la innovacidn, entre otros.

6. Lacontratacién de trabajadores implica un costo para la
empresa. Este costo se ve afectado si al poco tiempo de la
vinculacién laboral el personal se retira de la compania.

7. Lageneracion de empleo inclusivo y la alianza con
organizaciones que trabajan con este tipo de poblacién
pueden generar ahorros en los costos de contratacién y una
disminucién en la rotacién de personal.

8. Lasalianzas con organizaciones que ya vienen trabajando
con este tipo de poblacién no solo permite maximizar los
impactos, sino que le ayuda a la empresa a optimizar procesos.

9. Implementar mejoras en los procedimientos de las
empresas permite vincular poblacién que tradicionalmente ha
enfrentado barreras para insertarse al mercado laboral formal
sin mayores costos para la organizacion.
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PLANEACION DE LAS JOR-

NADAS DE SENSIBILIZACION

1. Incorpore la jornada como parte de las actividades de
fortalecimiento de competencias del drea de talento humano.

2.ldentifique las areas de la empresa que serdn prioritarias
en el proceso de sensibilizacién (directivos de la organizacién,
areas misionales que proveeran vacantes para la poblacién,
area de talento humano, rea juridica, entre otros).

3. Con base en los grupos determinados y teniendo
en cuenta las barreras identificadas, evalle el nimero
de sesiones que se requeriran para desarrollar la
sensibilizacién y el tiempo previsto para cada jornada.

4.Tenga en cuenta que hay instituciones como los centros
de formacidn, los centros de empleo o instituciones que
trabajan para la generacién de empleo de poblaciones
especificas que le pueden ayudar en esta tarea.

5. Evalue y sistematice los resultados y téngalos a disposicion
para presentarlos en la empresa cuando sean requeridos.

Para el desarrollo de los talleres:

6. Tenga en cuenta que, de estos talleres, pueden salirideas
innovadoras para la generacién de empleo inclusivo en la
empresa. Identifique a las personas que realizaran esta tarea
e invitelos a que retroalimenten permanentemente la jornada.

Diligencie la ficha resumen.

8. Tenga una lista de chequeo previo al desarrollo de la
jornada y evalle que se tenga:

a. Ficha del taller diligenciada y aprobada.

b. Fechas y lugares de las jornadas definidos

(avalado por los jefes de &rea o dependencia).

. Invitacién a los participantes enviada.
. Recursos para el taller disponibles.
. Confirmacidn por parte de los participantes.

™S 0D o 0O

Lista de asistentes.

1.Informacion general

Nombre del taller

Responsable

Entidad aliada

Duracién

Tipo de convocatoria

Poblacién objetivo

Ndmero esperado de participantes

2. Metodologia

Objetivo general e

Objetivos especificos

Metodologia °

© 06 0000 o

Actividades por desarrollar

Resultados esperados

Recursos ]

°

°

°

Nombre del taller: Identifique un nombre para las
jornadas de sensibilizacion de empleo inclusivo para
la compania.

Nombre del tallerista: Identifique para cada jorna-
dalos responsables.

Institucion aliada: Identifique los nombres de las ins-
tituciones que seran aliadas en este proceso.

Objetivos: Establezca los objetivos generales y espe-
cificos de la jornada.

Duracién: De acuerdo con los objetivos definidos, es-
tablezca laduracion de la jornada. Se sugiere realizar
charlas de maximo una hora.

Tipo de convocatoria: Identifique cémo se convo-
card al personal de la compafiia para la asistencia a
estas jornadas. Disefie el mensaje de la convocato-
ria de forma tal que sea atractivo para el personal de
la organizacion.

Poblacién objetivo: Defina las dreas o dependen-
cias de la compafifa que recibirdn la capacitacién.
Tenga en cuenta que, si bien es importante mostrar
el compromiso de la empresa hacia la generacion de
empleo inclusivo, no todas las dreas de la compania
requieren la misma informacion. Identifique el con-
tenido general de la charlay personalice la jornada
de acuerdo con el grupo.

Numero de participantes: Se recomienda que el nu-
mero de participantes sea entre 25 a 30 personas. Sin
embargo, se sugiere que esté definido de acuerdo con
los pardmetros establecidos por la compafia frente a
la capacitacion del personal.

Metodologia: La metodologia parael desarrollode la
jornada dependera del estilo de capacitaciones de la
compania. Se sugiere utilizar una dindmica participa-
tiva que involucre a los asistentes a la jornada.

Materiales: La jornada de sensibilizacion debe ser un
espacio que propicie la reflexion y la innovacion.

®@® MeTODOLOGIA

Juego de rol: Involucra una representacion im-
provisada del problema en donde se busca que
los participantes comprendan, participen e inte-
rioricen los objetivos del taller.

Lluvia de ideas: Propone recoger ideas por par-
te de los participantes con relacién a un proble-
ma en particular, de forma tal que ellos puedan
llegar ainteriorizar los objetivos del taller.

Preguntas: Consiste en un didlogo permanen-
te en donde la persona que dirige la jornada les
hace constantemente preguntas a los partici-
pantes e incorpora la temética que se va a abor-
dar para cumplir los objetivos de la jornada.

Phillips 66: Consiste en una técnica en la que el
grupo se divide en subgrupos de 6 personas y
cada subgrupo recibe una tematica en particular
gue debe discutir para llegar a una conclusion. De
estamaneray através de la persona que liderael
taller se logran los objetivos propuestos.

Estudio de caso: Se presenta alos participantes
un estudio de caso, de manera tal que los partici-
pantes puedan analizar posibles solucionesy tra-
bajar sobre los objetivos propuestos.

Técnicas visuales: Uso de videos o docu-
mentales para sensibilizar al grupo frente al
problemay a partir de ellos trabajar en los ob-
jetivos propuestos.

Con base en la metodologfa, identifique las activi-
dades por desarrollary los resultados esperados.

MATERIALES

Un espacio comodo vy aislado de ruidos y de
elementos distractores para los participantes.
Evite que durante la jornada las personas se
salgan del lugar o desarrollen otras activida-
des que le distraigan la atencion.

Dependiendo de la metodologia, identifique los
recursos que pueda llegar a requerir: tablero,
marcadores, internet, elementos didacticos, etc.
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. 3 IDEAS PARA EL TALLER 0 JORNADA DE SENSIBILIZACION

Prepare la jornada de forma tal que pueda serle Gtil para promover la estrategia de empleo inclusivo, para dar a conocer los resul-

tados implementados y para tener retroalimentacion del proceso. Tenga en cuenta lo siguiente

1. Presente de manera resumida el contexto del territorio (c6mo
es la situacién de los grupos vulnerables) y el diagndstico de la
contratacion de empleo vulnerable en la compafiia.

2. Con base en estos resultados, incentive al personal para
analizar la problematica.

3. Exponga las barreras o mitos que se han encontrado en la
empresa y que han dificultado la generacidn de empleo inclusivo.

4. Incentive a los asistentes a generar espacios de inclusién y a
comprometerse en la construccién de una sociedad mas equitativa.

5. Presente brevemente el plan de accién que se ha fijado la
companiia para la generacién de empleo inclusivo. Incluya a los

4 DURANTE LA JORNADA

1. Lleve el control de los participantes que asistieron
alasjornadas.

2. Asegurese de que durante el taller se expongan los objetivos
ylarazén por la cual las personas han sido invitadas.

3. Establezca reglas de juego durante la jornada, por ejemplo,
con relacién al uso de celulares u otros dispositivos, el respeto
ala palabra, la participacién activa, etc.

4. Establezca el tiempo de inicio y el tiempo de finalizacidn
de la jornada.

aliados evidenciando la importancia de articular acciones para
lograr un objetivo comun.

6. Sila estrategia ya se ha venido implementando, exponga
los resultados obtenidos, las dificultades encontradas y las
nuevas oportunidades.

7. Exponga las fortalezas y debilidades del trabajo
con los aliados.

8. Dé espacio a los participantes para que compartan
experiencias alrededor de la inclusién social.

9. Identifique nuevas ideas que puedan surgir para fortalecer
la estrategia de empleo inclusivo de la empresa.

5. Esté atento a las ideas de los participantes ya que
pueden ser tenidas en cuenta en la promocidn de empleo
inclusivo en la compafiia.

6. Al finalizar el taller haga un resumen de los temas tratados y
los objetivos de la jornada.

?. Evalie la satisfaccion de los participantes con relacién
alajornada.

8. Haga uso de esta evaluacidn para retroalimentar el proceso.

Para poder garantizar una efectiva vinculacién de la poblacién vulnerable en la organizacién es imprescindi-
ble que se generen estrategias que permitan sensibilizar al personal respecto a la importancia del empleo in-
clusivo. De esta manera, se podra garantizar la efectiva vinculacion de este tipo de poblacion en ambientes

laborales 6ptimos.

4 - COMO HACER SEGUIMIENTO A LA VACANTE?

ACTORES
Para la aplicacion de

esta herramienta se
requiere del area de:

}% Evaluacién

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO PROVEER ALGUNOS ELEMENTOS
ATENER EN CUENTA EN EL PROCESO DE PUBLICACION DE VACANTES Y
GENERAR UN SEGUIMIENTO AL PROCESO DE VINCULACION.

En primer lugar, se presenta un instrumento en el que se detalla la informacion con la que
debe caracterizarse una vacante. Posteriormente, se debe realizar un acompafamiento al
proceso de vinculacion mediante la generacion de fichas de seguimiento para cada una de las
vacantes que permitan verificar si estas fueron creadas de manera adecuada conforme a los
minimos de informacion. De igual manera, se debe identificar cual ha sido el resultado en los
procesos de vinculacion para las vacantes de laempresa.

A partir del uso de esta herramienta la empresa podra:

1. Verificar que las vacantes cumplan con unos requisitos minimos de informacion.

2. Hacer seguimiento al proceso de estructuracion, publicacion y asignacion de vacantes.
3. Conocer el porcentaje de vacantes publicadas bajo el enfoque de competencias.

4. Porcentaje de personas que cumplen requisitos de la vacante con relacion a las hojas de
vida recibidas.

NOTA: Para el desarrollo de esta herramienta tenga en cuenta las competencias definidas para los cargos existentes en
laempresa, identificadas previamente en la Herramienta 2.

1 ASEGURESE QUE LA VACANTE SE PUBLIQUE CON LA SUFICIENTE INFORMACION

1. Antes de publicar la vacante asegurese de diligenciar todos los campos requeridos.

2. Diligencie la ficha con la mayor cantidad de informacién que le sea posible. Recuerde que cuanta mayor precisién se tenga en

la descripcion de la vacante, mayores seran las posibilidades de encontrar candidatos idéneos.

Descripcion de la vacante

Tiempo de experiencia relacionada

Cantidad de vacantes

Cargo Nivel de estudio requerido

Profesion/disciplina

Salario/ingreso

Lugar

Tipo de documento del empleador

Razén social

Ndmero de identificacién del empleador

Sector econdmico

Fecha de publicacién de la vacante

Cédigo de municipio

Fecha de vencimiento

Poblacién vulnerable que pueda aplicar

Tipo de contrato

J R M Al v FM D P

Puede aplicar Tele Teletrabajo

Direccidn electrénica de la vacante
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

3. Evalde con todos los miembros del equipo designado para la evaluacién de candidatos que la informacion diligenciada

en la ficha sea clara, esté completa y responda a los requerimientos minimos que tiene la vacante. Evite caer en el error de

especificar tanto una vacante que no sea posible la consecucién de personal, o en dejar la vacante con tan poca informacién

que dificulte al buscador de empleo evaluar si tiene interés en ser parte y si sus competencias son apropiadas para ello.

2 ACOMPARE EL PROCESO

La siguiente ficha le podra ser util para el seguimiento de cada una de las vacantes

n Identifique la vacante a evaluar.

a Enlacasilla 2 indique el nimero de vacantes que
seran ofertadas.

a En la casilla 3 verifique si en la publicacién del perfil se dio
cumplimiento a todos los requerimientos de ley y a lo acordado
en la ficha anterior. Describa brevemente las dificultades
presentadas en caso de que aplique y escribalas en el campo de
observaciones.

n Una vez publicada la vacante, verifique que la publicacién
se haya hecho bajo el enfoque por competencias.

a En la casilla 5 identifique si hay algun tipo de
priorizacion poblacional que haya quedado explicitaenla
publicacidn de la vacante. En el campo de observaciones
diligencie el tipo de poblacién.

B Enlacasilla 6 tenga presente la fecha limite para la
recepcion de hojas de vida. Socialice estas fechas con el equipo
evaluador para identificar las fechas de evaluacién de los
candidatos y ajustar las agendas que corresponda.

ﬂ En la casilla 7 aseglrese de que se haya determinado
un equipo interdisciplinario para la evaluacién de los
candidatos. Describa los roles que fueron parte del proceso
en el campo de observaciones.

n Enla casilla 8 identifique el o los aliados estratégicos que
trabajaron articuladamente con la empresa en la consecucion del
personal y que fueron parte del proceso.

a Enlacasilla 9 identifique el nimero de hojas de vida
recibidas una vez cerrado el tiempo de la convocatoria.

m En la casilla 10 identifique el nimero de hojas
de vida que cumplen con los requisitos de la vacante.
Evalde con el equipo designado para ello y con él o los
aliados estratégicos los resultados.

m Enlacasilla 11 indique el nimero de candidatos que
continuaran en las fases siguientes del proceso de seleccién
(aplicacién de pruebas psicotécnicas, entrevistas, pruebas
de poligrafo, entre otras).

£ Enla casilla 12 indique si como parte de todo el
proceso se logré contratar personal idéneo.

En la casilla 13 indique el resultado de la reunién
con las entidades aliadas. Evidencie las principales
recomendaciones para mejorar los procesos futuros.

m Finalmente, en la casilla 14 incluya otras
recomendaciones que considere relevantes para la
sistematizacién del proceso.

n Nombre de la vacante:

Equipo de evaluacion:

Seguimiento

Numero de vacantes ofertadas

¢Lavacante cumple con los requerimientos de ley? (S/N)

¢Lavacante utiliz6 el enfoque por competencias? (S/N)

¢La vacante prioriza algdn tipo de poblacién? (S/N) ¢ Cuél?

¢Cudl fue la fecha limite de recepcién de hojas de vida?

¢Hay un equipo interdisciplinario a cargo del proceso? (S/N)

¢Hay alguna entidad vinculada como aliado estratégico? (S/N) ¢ Cual?

Ndmero de hojas de vida recibidas

Ndmero de hojas de vida que cumplen requisitos

Ndmero de personas citadas a la siguiente fase del proceso

¢ Se logré encontrar un candidato idéneo? (S/N)

¢Se retroalimentd el proceso con el equipo evaluador y la entidad
aliada?

¢Cudles fueron las principales recomendaciones?

Observaciones

El seguimiento al proceso de estructuracion, publicacién y asignacién de las vacantes permitira a la empresa
identificar falencias y hacer correctivos para la vinculaciéon de personal idoneo, de acuerdo con las competen-

cias y demas requerimientos de cada cargo.

Si

Si

Si

Si

Si

Si

Si

No

No

No

No

No

No

No

Observaciones
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H 5 ¢COMO CALCULAR LOS COSTOS DE
CONTRATACION Y DE ROTACION?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO ESTIMAR LOS COSTOS DE

CONTRATACION Y ROTACION DE LA ORGANIZACION CON EL FIN EVIDENCIAR
LOS BENEFICIOS QUE SE OBTIENEN CON LA IMPLEMENTACION DE
PRACTICAS INCLUSIVAS EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere

Enlaprimera parte, se deben identificar los costos relacionados a los procesos de
contratacion, estos se estiman a través del valor hora del personal que participaen el
ACTORES procesoy las horas dedicas al mismo, en los cinco componentes relacionados al proceso
de contratacion. Posteriormente se registran los costos de contratacion de cada uno de los
cargos existentes en laempresa.

del dreade: Enlasegunda parte de estiman los costos asociados a la rotacion enlos cargos y el

& A

Talento Misional o
Humano Técnica

porcentaje de rotacion en los mismos.

A partir del uso de esta herramienta la empresa podra identificar:
1. Los costos de contrataciony la proporcién de estos frente al salario de cada cargo.
2. Porcentaje de rotacion del personal de laempresa.

3. Costo de la rotacion.

1 coST0S ASOCIADOS A LA CONTRATACION

En conjunto con el personal de recursos humanos, determine el costo de contratacién para las vacantes mas demandadas en

su empresa y para las de mayor rotacién asi:

n Diligencie una ficha para cada uno de los cargos.

Escriba el nombre del cargo en la casilla 1. Priorice los cargos

con potencial para la generacién de empleo inclusivo.

a Incluya el ingreso o salario mensual para cada cargo
en la casilla 2. Esto sera Util para identificar el costo de
contratacion asociado a cada cargo.

a Identifique las personas vinculadas para cada uno
de los componentes asociados al proceso de contratacion
asi: elaboracién y publicacion de la vacante, seleccién,
contratacion, induccién y curva de aprendizaje. Incluya los
nombres de los roles o de las personas en la casilla 3.

n En la casilla 4, describa brevemente las funciones que
este personal cumple para el proceso de contratacion.

B Incluya enla casilla 5 el valor de la de hora de trabajo de
cada una de las personas.

B Identifique en la casilla 6 el nimero total de horas

dedicadas al proceso de contratacion del cargo mencionado.

ﬂ Calcule el costo multiplicando el valor de las casillas 5
y 6. Incluya el resultado en la casilla 7.

n Calcule los subtotales para cada componente,
sumando los valores de la casilla 7, e incluya el valor en
las casillas 8a, 8b, 8¢, 8d y 8e.

a Incluya en la casilla 9 el porcentaje que representa cada
componente con relacion al salario del cargo. Por ejemplo, si
el subtotal 8a es de $150.000 y el ingreso para el cargo es de
$1.500.000, el porcentaje de la casilla 9a sera 10%.

Cargo:

m Calcule el total del costo asociado a la contratacidn

sumando los subtotales de las casillas 8a, 8b, 8c, 8d y
8e, e incluya el valor en la casilla 10.

Finalmente, incluya el porcentaje del costo total como
porcentaje del salario del cargo. Incluya ese valoren la
casilla delafila 11.

Ingreso mensual:

Componente Personal vinculado

a. Elaboracién y
publicacién de la
vacante

Subtotal (a)

b. Seleccién

Subtotal (b)

c. Contratacion

Subtotal (c)

d. Induccién/
preparacion

Subtotal (d)

e. Aprendizaje

Subtotal (e)

Total

Valor hora Costo (5*6) Porcentaje
5 ? 9
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12. Una vez se ha registrado la informacidn para los cargos seleccionados, diligencie la siguiente ficha resumen.

Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)
Cargo

Valor ($)

Porcentaje del ingreso (%)

Elaboracién y

publicacién de
la vacante

Contratacion

Induccién/
preparacién

Valor hora

Aprendizaje

o O
N =

2 PORCENTAJE DE ROTACION DE LOS CARGOS

o O
H w

Analice la rotacién de la empresa asi:

Identifique en la casilla 1 la periodicidad del analisis. B Incluya en la casilla 5 el nimero de empleados que

Se sugiere que sea anual, semestral o un analisis especifico durante el periodo fueron retirados por decision de la compafiia.

para las temporadas especiales de la empresa que exigen un

periodo alto de contratacién. a Sume los valores de las casillas 4 y 5 e incluya el
resultado en la casilla 6.

a Identifique en la casilla 2 los cargos con mayor

o
| SYINIINVYYIH ﬁm

demanda o los que se crea que tienen mayor rotacion. Calcule el porcentaje de rotacion dividiendo el valor de
la casilla 6 y la casilla 3. Incluya el resultado en la casilla 7. 07
a Para cada drea identifique el nimero promedio de emplea-
dos del periodo y, con base en el resultado, diligencie la casilla 3. a Calcule los valores totales y diligencie los resultados 08
enlalinea 8. 09
n Incluya en la casilla 4 el nimero de empleados que
durante el periodo se retiraron de manera voluntaria.
Periodicidad
Nimero promedio de Em.pleados que se Empleados que son jotSide em?leados :
Cargos retiran de manera : que no continuaronen | Porcentaje (6/3)
empleados 2 retirados = 5
voluntaria la compafiia (4+5]
2 3 5}
Total u
9.Una vez estimado el porcentaje de rotacién de cada cargo:
1) Estime el costo de la rotacién multiplicando el costo de contratacién por cargo, identificado en la primera parte de la
herramienta, por el nimero de puestos de trabajo.
2) Multiplique ese total por el porcentaje de rotacién. De esta forma, podré saber cuénto le cuesta a la empresa la rota-
cion del personal.
Se espera que la empresa evidencie con claridad los costos de la rotacion del personal, con el fin de incentivar
laimplementacion de ajustes de los procesos de talento humano, para que sean mas inclusivos e incidan en la 151

disminucion de la rotacion y sus costos asociados.
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b.2

DURANTE LA
VINCULACION LABORAL

H6

ACTORES

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere
del dreade:

&

Talento
Humano

;COMO EVITAR LAS PRACTICAS
DISCRIMINATORIAS?

ESTA HERRAMIENTA TIENE COMO OBJETIVO PRINCIPAL IDENTIFICAR
PRACTICAS DISCRIMINATORIAS EXISTENTES AL INTERIOR DE LA
EMPRESA, RELACIONADAS CON EL PROCESO DE ESTRUCTURACION Y
PUBLICACION DE VACANTES.

Con este objetivo, se propone seleccionar algunas vacantes de manera aleatoria, pueden
ser vacantes actuales o incluso vacantes ya cubiertas, y completar la siguiente lista de
chequeo. Una vez completado este ejercicio, laempresa puede analizar los resultados para
identificar si el proceso de estructuracion de vacantes presenta algiin tipo de practica
discriminatoria.

A partir del uso de esta herramienta la empresa podra:

1. Identificar procesos o sesgos a través de los cudles se pueden generar practicas
discriminatorias no intencionales.

La siguiente lista de chequeo le ayudard a promover acciones inclusivas durante el proceso de seleccidn:

Nombre de la vacante:

Evaluador:

Género

¢Las vacantes privilegian un género en particular?

Observaciones:

si(J n()

¢Se solicita prueba de embarazo o se pregunta por ello? Si D No D

Observaciones:

¢Se le pregunta a la persona si puede quedarse trabajando tiempo extra?  Si D No D

Observaciones:

Joévenes
¢Se exige o privilegia un rango de edad? Si D No D

Observaciones:

¢Los cargos exigen experiencia laboral? Si D No D

Observaciones:

Condicién socioeconémica
¢ Se evalla o tiene en cuenta el barrio o municipio de origen del candidato? Si D No D

Observaciones:

¢ Se exige estar afiliado al régimen contributivo de salud? Si D No D

Observaciones:

¢ Se descarta el candidato si no es posible contactar a todas las referencias? Si D No D

Observaciones:

Discapacidad
¢Lavacante permite teletrabajo? Si D No D

Observaciones:

¢Las personas con discapacidad podrian aplicar a la vacante? Si D No D

Observaciones:

Otros

Observaciones: Si D No D

Observaciones: Si D No D

Una vez identificadas las practicas discriminatorias se recomienda generar algunas recomendaciones o ajustes
que podrian ser implementados para la eliminacion o disminucién de las practicas discriminatorias existentes.

Como insumo para realizar este proceso consulte la pagina 49 de la guia.
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HZ

ACTORES

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere
del dreade:

& A

Talento Misional o
Humano Técnica

en los mismos.

n Diligencie una ficha por cada vacante e incluya el
nombre de la vacante en la casilla 1.

a Identifique el nombre, cargo, area y correo
electrénico del equipo evaluador. Incluya esta
informacién en las filas de la casilla 2.

B Evalde que se haya contado con un equipo
interdisciplinario para la seleccién del personal. Incluya la
respuesta en la casilla 3.

n Describa los medios de comunicacidn usados
para contactar al personal que fue seleccionado para
entrevista o pruebas de seleccidn en la casilla 4.

D evalde si se utilizo més de un medio de
comunicacién para contactar al personal y diligencie su
respuesta en la casilla 5.

B Describa las pruebas de seleccién utilizadas en la casilla 6.

Dependiendo del tipo de poblacién vinculada al proceso,
identifique si fue necesario ajustar alguna de las pruebas.

- COMO PROPONER ACCIONES INCLUSIVAS
DURANTE EL PROCESO DE CONTRATACION?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO IDENTIFICAR LAS PRACTICAS QUE
SE DEBEN INCLUIR EN UN ADECUADO PROCESQ DE ESTRUCTURACION,
PUBLICACION Y ASIGNACION DE VACANTES, REVISANDO PARA

CADA VACANTE, SI LOS PROCESOS ADELANTADOS SE REALIZAN DE
MANERA ADECUADA, 0 SI, POR EL CONTRARIQ, EXISTEN PRACTICAS
DISCRIMINATORIAS. PARA ELLO, SE PROPONE DILIGENCIAR LA SIGUIENTE
LISTA DE CHEQUEO PARA CADA VACANTE Y POSTERIORMENTE TOMAR
ACCIONES PARA CORREGIR LAS FALENCIAS IDENTIFICADAS.

A partir del uso de esta herramienta la empresa podra identificar:

1. Evidenciar la pertinencia de los procesos de seleccion y los ajustes a realizar

2. Hacer seguimiento a lamejora en el proceso de estructuracion, publicaciony
asignacion de vacantes.

n Describa los principales incentivos que tiene la
poblacién para ocupar la vacante.

a Identifique si una vez finalizado el proceso se logré encontrar
un candidato idéneo. Diligencie la respuesta en la casilla 9.

m Una vez seleccionado el candidato, identifique si se
dio respuesta o retroalimentacién a los demas candidatos
(casilla 10) y diligencie quién fue el encargado de emitir |a
respuesta (casilla 10a).

m Una vez se haya hecho la seleccidn, en la casilla 11
describa las dificultades presentadas durante el proceso
de contratacidn.

.74 Describa brevemente en la casilla 12 si la entidad
hara uso de los incentivos tributarios para la vinculacién
de estos grupos poblacionales.

Describa en la casilla 13 las principales fortalezas del
proceso.

m En la casilla 14,describa las principales
oportunidades de mejora.

=

Nombre de la vacante:

Equipo evaluador:

Nombre Cargo Area/dependencia
Nombre Cargo Area/dependencia
Nombre Cargo Area/dependencia

¢El equipo evaluador esta conformado por mas de un area?

si ()

¢0ué medios de comunicacidn utilizé para contactar al personal a la entrevista o prueba de seleccion?

Correo electrénico
Correo electrénico
Correo electrénico

NOD

¢Se utilizé mas de un medio para contactar al personal?

Describa las pruebas de seleccidn utilizadas

Si

O

NOD

¢Se requirid ajustar alguna de las pruebas implementadas?

Describa los principales incentivos para que los interesados ocupen la vacante

Si

NOD

¢Se logré encontrar un candidato idéneo?

Una vez finalizado el proceso, ¢se emitid respuesta a los candidatos?

¢Quién fue el responsable de emitir la retroalimentacion?

Si

Si

0 O

NOD

Describa el tipo de dificultades presentadas durante la contratacién:
Libreta militar
Afiliacién a seguridad social
Afiliacién al sistema financiero
Tramites en linea
Diligenciamiento de formularios
Otros (describa)

Si

Si
Si
Si

0000

¢La entidad hara uso de los incentivos tributarios? Describa si aplica

Si

O

¢Cudles cree que fueron las principales fortalezas del proceso?

¢Qué oportunidades de mejora considera relevantes para futuros procesos?

A partir de la informacién recolectada con la herramienta la empresa podra caracterizar los procesos de se-
lecciéon para cada una de las vacantes. Con base en esto, se propone la definicién e implementacién de accio-
nes para corregir las falencias o practicas discriminatorias identificadas en los procesos de seleccién, paraello,
consulte las paginas 50 ala 52, dénde se describen algunas sugerencias para promover acciones inclusivas du-
rante estos procesos.
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Aprendices

Aprendices
voluntarios

Practicantes

TOTAL a

Porcentaje

H8

¢ COMO INCENTIVAR Y EVALUAR LA
CONTRATACION DE APRENDICES

Y PRACTICANTES?

ACTORES

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere
del dreade:

& A

Talento Misional o
Humano Técnica

O\ 1. EVALUE LA SITUACIGN

Cuota

actual

n Identifique el nimero de aprendices que por ley debe
tener la empresa (contratos de aprendizaje) y el nimero
de aprendices voluntarios y de practicantes. Diligencie los
resultados en la columna 1.

a Diligencie los datos personales de cada practicante o
aprendiz en las columnas 2,3 y 4.

B Identifique las dreas en donde se han venido
desempenfando los aprendices o practicantes y diligencie el
resultado en la columna 5.

B Identifique cuales aprendices/practicantes pertenecen
a poblacion en condicidn de vulnerabilidad y en la columna 6
dependiendo del tipo de poblacién marque con una X.

1 3
Nombre Teléfono

ESTA HERRAMIENTA TIENE COMO FINALIDAD ANALIZAR LA SITUACION DE
LA EMPRESA FRENTE A LA VINCULACION LABORAL DE LOS APRENDICES

Y PRACTICANTES. A PARTIR DE ESTA, SE PODRAN PROPONER INICIATIVAS

QUE PROMUEVAN LA VINCULACION DE ESTOS GRUPOS POBLACIONALES Y
HACER SEGUIMIENTO A SU DESEMPENO.

Enprimer lugar, se debe identificar la situacion actual de la empresa frente a la vinculacion
de aprendicesy practicantes. Posteriormente, las personas responsables de la vinculacion
de los aprendices deben responder una serie de preguntas que contribuirdn al analisis

de larutade incorporacion de este tipo de poblacion enlaempresay ala generacion de
ajustes para promover su vinculacion.

Al finalizar este proceso, la empresa podra analizar:

1. Porcentaje de aprendices en condiciones de vulnerabilidad.

2. Porcentaje de aprendices vinculados laboralmente como producto de su desempeno.

Calcule los totales de aprendices, aprendices
voluntarios y practicantes que pertenecen a poblacién
vulnerable y diligéncielos en la columna 7.

n Diligencie en la columna 8 los resultados de la
evaluacién de desempefio de cada aprendiz/practicante.

a Calcule el total de aprendices, aprendices voluntarios
y practicantes existentes en la empresa y diligéncielo en la
casilla 9.

m Calcule el total de aprendices, aprendices voluntarios y
practicantes pertenecientes a poblacién vulnerable, ubique
este dato en la casilla 10.

m Calcule el porcentaje de aprendices/practicantes
pertenecientes a poblacion vulnerable respecto a la cuota
incial en la empresa, ubique este dato en la casilla 11.

5 Tipo de poblacién vulnerable 6

Total

4
Area/ Dependencia de
vulnerable -
J v desempeiio

Evaluacion 8

.r 2 : ANALICE LA RUTA DE VINCULACION DE APRENDICES

8. Identifique a las personas en la empresa responsables de la vinculacion de los aprendices y discuta con ellos

las siguientes preguntas:

a. ¢Cémo se solicitan los aprendices/practicantes?
¢Con qué periodicidad? ; Es el mismo procedimiento
independiente de las areas de la empresa?

b. ¢ Existe alguna ficha que se debe diligenciar para
solicitar los aprendices/practicantes? ¢ Es una fi-
cha estandar o depende de la entidad a la que se
soliciten los aprendices?

c. ¢Qué seguimiento hace la empresa a la evaluacion de
desempefio de los aprendices/practicantes? ¢ Existe
algdn formato estandar utilizado por la empresa?

d. ¢Quién o quiénes son los responsables de hacer el
seguimiento a los aprendices?

. Una vez el estudiante termina su practica, ¢ hay al-

gun tipo de retroalimentacion de |a tarea realizada?

. ¢Los resultados de las evaluaciones son considera-

dos por el equipo encargado de la contratacién?

. ¢Laempresa ha tenido experiencias en las que se

hayan contratado aprendices o practicantes por te-
ner un desempefio sobresaliente? ; Qué lecciones
aprendidas hay de estas experiencias?

. ¢Cudles son las entidades encargadas de la conse-

cucién de aprendices/practicantes?

9. Con base en el diagnéstico, incorpore los ajustes que considere para promover la vinculacién de poblacién vulnerable en

los siguientes procesos de incorporacién. Tenga en cuenta lo siguiente:

a. Defina una meta de vinculacion de aprendices o practi-
cantes en condiciones de vulnerabilidad.

b. Identifique las personas que van a hacer seguimiento al
desemperio de los aprendices.

c. Incluya el enfoque de competencias para la solicitud de
aprendices o practicantes.

d. Identifique las entidades aliadas en este proceso.

e. Defina un Unico instrumento de evaluacién de los apren-

dices que pueda ser sistematizado. Evaluar el desempe-
fio de los aprendices le permitira dar retroalimentacion a
los centros de formacidn.

f. Defina entidades aliadas para la remisién de personas
en condicién de vulnerabilidad.

g. Utilice el instrumento de evaluacién para determinar si

los aprendices con buen desempefio pueden ingresara
ser parte de la fuerza de trabajo de la empresa.

. EvalGe y retroalimente los resultados de la vinculacion

de los aprendices o practicantes de acuerdo con los ins-
trumentos definidos.

i. Presente los resultados de la vinculacién incluyendo los

ahorros para laempresa.

j. Retroalimente de manera periédica esta herramienta
. Utilice esta herramienta para futuros procesos de selec-

cién como fuente de reclutamiento.

. Tenga en cuenta en los procesos los aprendices con me-

jores resultados en las evaluaciones de desempenio.

m. Silos emplea, conozca cudles son los que han pasado

de la condicién de aprendiz a empleado vinculado

10. Con base en los resultados obtenidos de los puntos 8 y 9 de esta parte de la herramienta, evalie nuevamente la

situacion y la ruta de accion a tomar para los siguientes periodos. Indague la posibilidad de promover la vinculacién de

aprendices conforme a su desempefio.

Una vez identificada la situacién actual frente a los practicantes y aprendices en la empresay definido su pro-
ceso de vinculacion, se espera generar acciones que promuevan el aumento de la vinculacién de esta pobla-
cion conforme al enfoque por competencias que tenga en consideracion el desempefo obtenido. Por ello, es
imprescindible identificar y evaluar el desempeiio individual para cada uno de los practicantes, lo que facilita-

ra el proceso de vinculacion.
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H9

ACTORES
Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere

;COMO EVALUAR LA CONTRATACION?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO IDENTIFICAR EL PORCENTAJE
DE EFECTIVIDAD DE CONTRATACION PARA CADA UNOQ DE LOS GRUPQS DE
POBLACION VULNERABLE. ESTO, SE REALIZA CON BASE A LAS METAS
FIJADAS PARA EL PERIODO Y LA CANTIDAD DE PERSONAL VINCULADA

deldreade: PARA EL MISMO RESPECTO DE CADA GRUPO POBLACIONAL.

& X

Talento Evaluaci6n
e Al finalizar este proceso, la empresa podra analizar:

En primer lugar, se debe completar unalista de chequeo que permita identificar el
porcentaje de efectividad en la contratacién de cada poblacion vulnerable, las debilidades,
fortalezas y oportunidades de mejora encontradas en el proceso.

‘o 1. Porcentaje de efectividad en la contratacion de poblacién vulnerable.

Con metas para
vincular

n Identifique las metas fijadas por la organizacién para la
contratacion de poblacién vulnerable para el periodo.

a Identifique las personas contratadas durante el
periodo establecido (incluya los aprendices o practicantes
que fueron contratados).

a Determine el porcentaje de contratacion con base en
estos dos resultados.

n Evalle las fortalezas, debilidades y oportunidades de
mejora en el proceso.

B Con base en la herramienta 5, evalue los costos
asociados a la contratacién de empleo inclusivo. Recuerde

2. Debilidades y fortalezas encontradas en el proceso.

3. Oportunidades de mejora en el proceso.

que las alianzas con otras instituciones pueden ayudarle a
minimizar los costos y maximizar los resultados.

a Compare el costo de la generacion de empleo inclusivo
con los costos inicialmente estimados e identifique
nuevamente oportunidades de mejora.

n Haga seguimiento del personal durante el periodo, con
la herramienta que evalda la rotacién del personal ( H5), para
mostrar el cambio en los indicadores..

n Identifique oportunidades de mejora para el
siguiente periodo.

Una vez obtenida esta informacion, la empresa podra identificar sus mayores debilidades en los procesos de con-
tratacion respecto de cada grupo de poblacion vulnerable. Con base en esto, se espera desplegar acciones co-
rrectivas que permitan procesos de contratacién adecuados con la menor cantidad de acciones discriminatorias.

Periodo:

Al

FM

TOTAL

Debilidades 4 Oportunidades de mejora 4
Meta n

Contratados a

Contratados
Efectividad (%)
Meta
Contratados
Efectividad (%)
Meta
Contratados
Efectividad (%)
Meta
Contratados
Efectividad (%)
Meta
Contratados
Efectividad (%)
Meta
Contratados
Efectividad (%)
Meta
Contratados
Efectividad (%)
Meta
Contratados

Efectividad (%)
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b.3

POSTERIORA LA
VINCULACION LABORAL

H10

i)

ACTORES

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere
del areade:

& X

Talento Trabajador

Humano

) 7

Supervisor

: COMO HACER SEGUIMIENTO
AL PERSONAL?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO EVALUAR EL DESEMPENO Y
SATISFACCION DEL PERSONAL A TRAVES DE UNA EVALUACION INDIVIDUAL
EN DONDE TANTO EL SUPERVISOR COMO EL EMPLEADO EVALUEN
PERIODICAMENTE LAS COMPETENCIAS DE LA PERSONA Y, CON BASE EN
ELLO, EXPONGAN FORTALEZAS Y RECOMENDACIONES. POSTERIORMENTE,
SE DEBE GENERAR UN CONSOLIDADO DE LA INFORMACION DE LAS
EVALUACIONES DE DESEMPENO EN DONDE LA EMPRESA PUEDA CONOCER
DE MANERA AGREGADA EL DESEMPENO DE SUS COLABORADORES. ESTA
INFORMACION SERA UTIL PARA LA IMPLEMENTACION DE LOS PLANES DE
CARRERA DE LA ORGANIZACION.

Al finalizar este proceso, la empresa podra analizar:
1. Percepcién individual sobre el desempeno del personal vinculado.
2. Fortalezas y oportunidades de cada trabajador.

3. Generar andlisis agregados por area, dependencia, tipo de poblacion, etc. para
conocer los empleados con mejor desempefio.

1. EVALUACION INDIVIDUAL

La siguiente ficha busca ser un modelo para que la empresa haga seguimiento al personal vinculado de forma tal que este

pueda tener una retroalimentacion de su desempefio:

Diligencie una ficha por cada empleado y registre el
nombre y el el cargo al que pertenece en las casillas 1ay 1b.

a En la casilla 2 diligencie la fecha de la evaluacién.

En la casilla 3 diligencie el nombre, el cargo y el
correo electrénico de las personas que participaran en
la evaluacién. Es indispensable que el supervisor esté
presente en el proceso.

u Haga referencia a las competencias duras
y habilidades blandas requeridas para el cargo y
diligéncielas en la casilla 4.

a Siaplica, identifique en la casilla 5 los compromisos
adquiridos en el periodo anterior.

B Con base en las competencias del cargo y en los
compromisos asumidos, evalue las principales fortalezas
encontradas y diligéncielas en la casilla 6.

a En la casilla 7 identifique las principales
oportunidades de mejora.

n Con base en lo expuesto, identifique las observaciones
del empleado y diligéncielas en la casilla 8.

a Califique el desempefio del personal en una escala de
1a 10 donde 10 representa el mejor desempeiio posible,
es decir, la persona cumple adecuadamente con las
competencias requeridas para el cargo.

m De acuerdo con los puntos anteriores, identifique los
compromisos que seran asumidos para el siguiente periodo,
incluyendo la fecha en la que se espera cumplir con el
compromiso asignado.

Establezca la préxima fecha de retroalimentacién y
diligénciela enla casilla 11.

g Para asegurarse de que la informacién es clara, es
necesario la firma del supervisor y del empleado. De esta
manera, se evitaran malos entendidos con relacién a la
informacion.
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Nombre del Empleado: Cargo: Fecha:

Equipo evaluador a

Competencias n

Compromisos asumidos en el periodo anteriora

Principales fortalezas encontradas B
Principales oportunidades de mejora

Percepcién del empleado a

Calificacion del desempefio a 1 2 3 4 5 6 ? 8 9 10

Compromisos asumidos

Fecha de la préxima evaluacién m

Firma empleado

Firma supervisor

2. INFORMACION CONSOLIDADA

Con el dnimo de contar con informacién de toda la organizacion, esta ficha resume los resultados de las evaluaciones de desem-

pefio de la organizacidn, de forma tal que pueda realizar analisis en beneficio de la empresa. Esta ficha puede incluir informacién

de las distintas evaluaciones que realice la empresa, como por ejemplo las pruebas 360 o las autoevaluaciones, entre otras.

Periodo:

Dependencia

2b

Promedio Organizacién

Incluya el periodo de la evaluacién en la casilla 1.

a Clasifique el total del personal de la compaiiia por drea
y dependencia y diligencie la informacién de nombre, el
documento de identificacién y el cargo.

a Para cada persona, diligencie el resultado de la
calificacién del desempefio que se haya tenido como
resultado de los instrumentos aplicados. Si durante el

Identificacion

Poblacién
vulnerable | Calificacién de

desempefio

periodo se realizaron varios tipos de evaluacién, calcule el
promedio de los instrumentos.

n Esta informacién le permitira hacer analisis agregados
por area, dependencia, tipo de poblacién, entre otros,

y con base en ella podra conocer los empleados con

mejor desempefio. Esta informacién le sera Gtil para la
implementacidn de los planes de carrera de la organizacién.

Posterior al proceso de vinculacién laboral las evaluaciones individuales y agregadas de cada cargo le permitira a
laempresa hacer seguimiento del desempeno obtenido por el personal de la organizacién. Lo anterior, permitira
evidenciar la efectividad y calidad de los procesos de vinculacién, particularmente para poblacién vulnerable.
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:COMO FORTALECER LA EVALUACION
DE CLIMA ORGANIZACIONAL?

ESTAHERRAMIENTATIENE POR OBJETO EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL A
TRAVES DE ENCUESTAS DONDE SE MIDA LA PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES
RESPECTO A DIVERSOS TEMAS RELACIONADOS CON LA EMPRESA. EL INSTRUMENTO
ACTORES SUGIERE EL FORMATO Y LAS DIMENSIONES DE LA INDAGACION, SIN I?MBARG[J
CORRESPONDE A LA EMPRESA FORMULAR LAS PREGUNTAS A TRAVES DE LAS
CUALES QUIERE CONOCER LA PERCEPCION DE LOS MIEMBROS DE LA EMPRESA.

H1l

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere

del dreade:
‘ Al finalizar este proceso, la empresa podra:

1. Conocery analizar la percepcién de los empleados respecto a diferentes temas

Talento importantes para laempresa.

Humano
2. Tener un instrumento para hacer un seguimiento periodico a la percepciény

satisfaccion de los empleados en las dimensiones propuestas.

La siguiente ficha busca ser un modelo para el disefio de preguntas que evalden el clima organizacional de la compaiiia:

Periodo:

seo. M) F(D { edae:  1428(] 29.35(] 46-40(J 4150 s51:60(J mssceso ()

Marque con una X las casillas que se encuentran enumeradas de 1 a 5 que tan de acuerdo o satisfecho con el enunciado o pregunta que apa-

rece al frente de ellas. Tenga en cuenta que 1 es muy insatisfecho o muy en desacuerdo y 5 es muy satisfecho o muy de acuerdo.

¢Considera que pertenece a un grupo vulnerable?  Si D No D ¢Acudl?

Condiciones fisicas: lluminacién, temperatura, espacio, ruidos, distracciones

10 20 30 +0 s0U

10d 20 30 0 =0

1C] 2[:] 3D 4D SD

Carga laboral: Tiempo y responsabilidad de acuerdo con el cargo

10 20 30 +0 s0

1J 20 30 +0 s0Q
10 20 30 +0 =0

Gestion organizacional: Cumplimiento metas, valoracién de opiniones de los jefes, fomento de trabajo en equipo

1 20 30 +0 s0

10 20 0 40 s0

10 20 30 +0 s0

Remuneracién e incentivos: Remuneracidn acorde con las actividades que desempefa y con el precio de mercado

10 =20
1(J 20
10 =20

30 <0 s0O
30 <0 0O
30 <0 s0O

Inclusién: Ambiente inclusivo y de respeto a los demas, independientemente de su condicién

10 20
1 20
10 20

3@ +0 s0O
s(J) +00 s0O
3@ +0 s0O

Nivel de satisfaccion: Satisfaccién de la persona en pertenecer a la organizacion y el nivel de satisfaccién del trabajo que realizala

persona dentro de la empresa

10 200
1 20

30 <0 s0O
3@ +0 s0O

De 1a 10, ¢ qué tan satisfecho se siente con el trabajo que realiza en la organizacién?

De 1a 10, ;qué tan satisfecho se siente con pertenecer a la organizacion?

Observaciones

n Identifique el periodo que se va a evaluar y diligéncielo
enlacasilla 1.

a En la casilla 2 redacte las preguntas que quiere evaluar
teniendo en cuenta las dimensiones presentadas.

a Evalie con el equipo de talento humano si las
preguntas son de facil comprensién.

n Una vez se tengan las preguntas redactadas, entregue
el formulario a todos los miembros de la organizacién.

B Tabule los resultados y expongalos de acuerdo con las
categorias expuestas.

a Socialice los resultados con el equipo de bienestar
para proponer un plan de bienestar que propenda al
mejoramiento del clima laboral.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

TOTAL

Area/
Dependencia

Poblacion
Vulnerable

DILIGENCIAMIENTO Y SISTEMATIZACION

Una vez realizadas las preguntas de la ficha anterior, diligencie y sistematice la informacién para poder tener resultados que con-
tribuyan a la creacidn del plan de bienestar de |a organizacién.

En la casilla 1 enumere las encuestas realizadas. Promedie al final de cada casilla de la seccién 7el
resultado, sumando todas las respuestas y dividiendo este
a Diligencie la casilla 2 con la informacién de sexo que se resultado por el niUmero de datos sumados.
encuentre en cada encuesta.
n Se sugiere que se realicen analisis de los datos
a Diligencie el rango de edad en la columna 3. relacionandolos con el sexo, la edad, el area, entre otros.

n Diligencie la casilla 4 con la informacién de drea o a La informacion que le arroje esta evaluacién utilicela
dependencia existente en cada encuesta. para implementar acciones de mejora que pueden verse
reflejadas en el PLAN DE BIENESTAR.

a Siaplica, en la casilla 5 diligencie el tipo de poblacién

vulnerable que esté en la encuesta.

B En la seccién 6 diligencie por cada pregunta la
calificacién resultante de la encuesta, es decirde 1 a 5 por
cada pregunta.

Una vez la informacion recogida en las fichas haya sido diligenciada y sistematizada, se deben generar resul-
tados que permitan la identificacion de las fortalezas y debilidades para cada uno de los puntos evaluados a
partir de las preguntas (condiciones fisicas, carga laboral, gestion organizacional, etc). Con esa informacion, se
propone crear un plan de bienestar que tenga como finalidad mejorar el clima laboral de la empresa a partir del
reconocimiento de las debilidades identificadas por la empresa.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

H12

ACTORES
Para la aplicaciéon de esta
herramienta se requiere

¢ COMO PROPONER UN PLAN
DE BIENESTAR INCLUYENTE?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO PROMOVER ACTIVIDADES QUE
PERMITAN LA GENERACION DE UN PLAN DE BIENESTAR INCLUYENTE.
PARA ESTE PROPOSITO SE DEBEN IDENTIFICAR ACTIVIDADES, NUMERO
DE SESIONES PREVISTAS PARA CADA ACTIVIDAD, FECHAS ESTIMADAS,
PORCENTAJE DE PERSONAS INTERESADAS EN ESTA ACTIVIDAD Y
PARTICIPACION DE LA POBLACION VULNERABLE.

Antes de utilizar la herramienta H12, la empresa debe crear vy aplicar un
mecanismo de consulta que permita conocer el interés de los trabajadores
en cada uno de los componentes de las dimensiones priorizados en el plan
de bienestar. Una vez identificadas las necesidades de los trabajadores, la
empresa deberd iniciar acompletar la herramienta con el fin de determinar

cada unade las actividades que deberd desarrollar la empresa para construir

del areade: un plan de bienestar adecuado que responda a las necesidades de los

‘ trabajadores.
(i) .

Talento

Al finalizar este proceso, la empresa podra analizar:

Humano 1. Intereses de la poblacion en condicion de vulnerabilidad.

n Enlacasilla 1 diligencie el periodo en el cual se
implementara el plan de bienestar.

a Identifique en la casilla 2 el responsable de la
implementacién del plan.

a Segun el resultado de la evaluacidn, identifique en la casilla
3las actividades que se llevaran a cabo como parte del plan de
bienestar de la compafnia de acuerdo con las tres dimensiones
identificadas: personal, socioafectiva y ocupacional.

n En la columna 4a diligencie el nimero de sesiones que
se tienen previstas para esta actividad, y en la columna 4b,
la fecha o los meses en los cuales se desarrollara.

2. Generar un Plan de bienestar incluyente y detallado.

a De acuerdo con el mecanismo de consulta utilizado,
en la casilla 5 estime el porcentaje de personas que
manifestaron interés en esta iniciativa.

B En la casilla 6 identifique si este porcentaje se mantuvo
para la poblacién en condicién de vulnerabilidad.

a Finalmente, en la fila 7 describa el proceso de consulta
realizado en la organizacién para la consolidacién de este plan.

Periodo:

Responsable:

3 4a

Fortalecimiento de
competencias

Personal

Pre-pensién

Prevencién del riesgo

Socioafectiva

Recreacién y cultura

Incentivos

Ocupacional  Clima organizacional

Salud ocupacional

Describa brevemente el mecanismo de consulta utilizado:

% Interés

Poblacmn vulnerable

Una vez especificada lainformacién del plan de bienestar se espera que la empresa pueda verificar la inclusiéon
de la poblacién vulnerable en el mismo vy la pertinencia del plan conforme a las necesidades de sus trabajadores.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

H 13 - COMO PROMOVER LOS PLANES DE CARRERA?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO PROMOVER LOS PLANES DE
CARRERA MEDIANTE LA EJECUCION DE UNA FICHA DE IDENTIFICACION
QUE LE PERMITA A LA EMPRESA VINCULAR EL PERSONAL IDONEO PARA
CADA UNO DE LOS CARGOS QUE PUEDA SER PARTE DEL PLAN DE CARRERA
MEDIANTE LOS INSUMOS OBTENIDOS DE LAS HERRAMIENTAS H2 Y H10.

De igual manera, la herramienta ayudara a hacer seguimiento de las personas

ACTORES
Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere

del dreade:

vinculadas mediante el plan de carrera.

Como producto de la aplicacion de esta herramienta, la empresa podré analizar:
1. Analizar el desempeno y potencialidades de los trabajadores que pueden
ser parte del plan de carrera.

2. Hacer seguimiento alos planes de carrera.

Para laimplementacién de esta herramienta tenga en cuenta:

\/ Vacantes identificadas para el periodo establecido que pueden ser

‘ cubiertas por personal de la organizacion (herramienta H3).
(i

Talento
Humano

\/ Evaluacion de desempefio del personal (herramienta H10).

Con base en esta informacion, la siguiente ficha le sera Util para identificar las
personas que pueden ser parte del plan de carrera:

Con base en esta informacion, la siguiente ficha le sera util para identificar las personas que pueden ser parte del plan de carrera:

n Extraiga de la herramienta 2 o identifique las vacantes a Para cada candidato evalle las fortalezas y riesgos

que pueden ser suplidas por personal de la organizacién
e incluya la informacién de 4rea, dependencia, cargo y
competencias en las casillas 1a, 1b, 1c y 1d.

a De acuerdo con las evaluaciones de desempefio y el
potencial que tenga la persona para vincularse a cargos de
mayor responsabilidad, identifique los posibles candidatos
que pueden suplir la vacante e incldyalos en la casilla 2.

Periodo:

la ib :

Area Vacantes

3
: : Capacitaciones
Candidatos Fortalezas | Riesgos P :
vacantes M requeridas

que podria tener |la persona al ocupar el nuevo cargo e
incldyalos en la casilla 3.

n Identifique las capacitaciones que pueden ser
requeridas para ocupar la vacante e incliyalas en la casilla 4.

a Finalmente, evalie y determine la persona idénea para
escalar en la organizacidn y suplir el nuevo cargo y marque
con una X el candidato que mejor se ajuste en la casilla 5.

Resultado de
la evaluacién

Para hacer el seguimiento a los planes de carrera:

Identifique a las personas que, con base en la herramienta
anterior, hayan sido seleccionadas para la implementacién de los
planes de carrera y diligencie una ficha por cada persona.

a Incluya la informacién de contacto de la persona: nombre,
correo electrénico y teléfono.

a Indique el cargo que la persona ocupa actualmente y el cargo
en el que se tiene previsto que la persona ascienda, asi como su
supervisor o jefe actual y futuro.

n Indique el tiempo en el que se tiene previsto el cambio de posicidn.

a Identifique las capacitaciones o procesos de formacién que
seran requeridas para el cambio con relacién a las competencias
duras y habilidades blandas.

Para hacer el seguimiento a los planes de carrera:

Periodo:

B Incluya el incentivo que dara la empresa para la puesta
en marcha de este plan de capacitacién. Este incentivo

puede ser econdmico (apoyo a la matricula de algdn curso

0 entrenamiento particular), técnico (acompafiamiento
personalizado o coaching), en tiempo (disminucién de la carga
de trabajo para poder cumplir con el plan de capacitaciones), o
cualquier otro que considere la empresa relevante.

Evalde el avance de los planes de carrera mediante el
establecimiento de metas por un periodo de tiempo determinado
frente a cdmo deben ir los avances en los procesos de
capacitacién para permitir el ascenso de los trabajadores de

los planes de carrera. Ejemplo: Metas mensuales segun el
proceso de vinculacién para cada cargo (Ej: En el 1 mes el 20% del
cumplimiento del proceso de vinculacién (capacitaciones u otros
requisitos); segundo mes 40% etc.)

Al finalizar este proceso, la empresa podra:

- Analizar el desempefio y potencialidades de los trabajadores
que pueden ser parte del plan de carrera.

- Hacer seguimiento a los planes de carrera.

Responsable:

Personal seleccionado

Nombre Email Teléfono
Cargo inicial Supervisor Cargo proyectado
Supervision Tiempo estimado

Plan de capacitacién

Competencias duras:

Tiempo:

Habilidades blandas:

Tiempo:

Incentivos de la empresa:

Seguimiento

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Tras el reconocimiento de las personas que pueden ser parte del plan de carrera y la promocién del seguimien-
to de los mismos se propone generar acciones que permitan promover el ascenso de las personas aptas para
estos procesos mediante procesos continuos y eficientes que cuenten con un seguimiento continuo por par-

te de la empresa.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

b.4

PLAN

DE ACCION

H14

ACTORES
Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere

del dreade:

b 8

Talento
Humano

¢COMO ESTRUCTURAR EL PLAN
DE ACCION DE LA EMPRESA?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO REALIZAR UN PLAN DE
ACCION PARA UN PERIODO DETERMINADO FRENTE A LOS 3 GRANDES
COMPONENTES DESARROLLADOS A LO LARGO DE TODO EL PROCESO:
ANTES (HERRAMIENTAS H1 HASTA LA H5], DURANTE (HERRAMIENTAS
H6 HASTA LA H3) Y POSTERIOR A LA VINCULACION LABORAL
(HERRAMIENTAS H10 HASTA LAH13).

Para este ejercicio, se recomienda tener en cuenta todas los insumos

recolectados a partir de cada grupo de herramientas.
\/ Formato para la formulacion del plan de accion.

\/ Formato para el seguimiento ejecutivo del plan de accion.

1 PLAN DE ACCION

1. Identifique el periodo en el que se espera implementar el plan y diligéncielo en la fila correspondiente.

2. Para cadauno de los componentes, identifique las actividades que se implementaran. El formato incluye el nimero de

acciones que se han propuesto para cada componente asi:

Antes de la vinculacién laboral

Durante la vinculacién laboral

Posterior a la vinculacién laboral

1. Analice el entorno laboral

2. Determine costos asociados a la contratacién

3. Analice los puestos de trabajo

4. Promueva la estrategia con toda la empresa

5. Conozca la poblacién y sus incentivos

6. Publique la vacante y acompafie el proceso

1. Evite practicas discriminatorias

2. Promueva acciones inclusivas durante el proceso de seleccién
3. Promueva la contratacién de aprendices y practicantes
4. Haga seguimiento al proceso de contratacién

1. Evalte el desempefio y satisfaccién del personal

2. Evalde el clima organizacional

3. Promueva actividades de bienestar incluyentes

4.Implemente planes de carrera

3. Paracada actividad identifique las subactividades, entendidas como aquellas acciones que se requieren para cumplir

la actividad. Se sugiere incluir al menos tres acciones que permitan evaluar las actividades propuestas en la guia, como se

muestra en el formato.

4. |dentifique el tiempo en el que se espera dar cumplimiento a cada una de las subactividades.

5. Para cada actividad, identifique el drea o personal responsable. Se sugiere que el personal responsable sea el jefe del area o

dependencia y que en el interior se deleguen las subactividades a quien le corresponda.

6. Evalde los medios de verificacion que le permitiran evaluar si la actividad se cumplié. Haga uso de las herramientas que se

proponen en esta guia para verificar la puesta en marcha de cada una de las acciones.

7. Pondere cada una de las actividades de forma tal que la suma sea 100%. De esta manera, con la siguiente herramienta podrd

evaluar el avance mensual o en el periodo que lo considere.
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

Objetivo: Implementar acciones que faciliten o potencien el proceso de inclusién laboral de la poblacién vulnerable en la empresa

Periodo:

Componente Actividad Subactividad Tiempo Responsable Mefh.o de. > P
verificacién (%)

Antes de la
vinculacion laboral
(AVL)

Durante la
vinculacion laboral
(DVL)

Posteriora la
vinculacién
(PVL)

Total 100%

2 SEGUIMIENTO AL PLAN DE ACCION

Con base en el plan de accién, la siguiente herramienta le serd Gtil para planificar el avance que se tiene esperado conseguir en el

plazo establecido y, con base en ello, hacer seguimiento.

Diligencie para cada componente las actividades que se
hayan acordado en el plan de accidn con las ponderaciones
correspondientes. Tenga en cuenta que AVL es antes de la
vinculacién laboral, DVL es durante la vinculacion laboral, y
PVL es posterior a la vinculacién laboral.

a El seguimiento del plan de accién tendré en cuentas las
actividades programadas para cada mes (P), y con base en
ello mensualmente se evaluara la ejecucién (E). Con ese fin,
identifique, para cada actividad, cémo se lograra el cumplimiento
de lameta hasta llegar al 100%. Incluya estos valores en la casilla P.
Por ejemplo, si se tiene previsto hacer la actividad “Analisis
del entorno laboral” durante los meses 1, 2 y 3, haciendo durante
el mes 1 el autodiagndstico, las entrevistas y revisiones
para analizar las barreras y durante el mes 2 la presentacion de
resultados, puede incluirse que en el mes 1 se hara el 50% de
laactividad y en el mes 2 se completard el 100%.

Periodo:

a El seguimiento del plan de accidn le permitira
evaluar cada mes, o cada periodo de tiempo que se
determine, los avances con relacién a lo programado.

De esta forma podra conocer qué actividades se estan
desarrollando conforme al plan de accién programado y
cudles requieren un refuerzo para que se llegue a la meta.
Una vez finalizado el periodo, marque en la casilla E el
avance que se haya tenido para cada actividad.

En nuestro ejemplo, si la actividad “Analisis del entorno
laboral” se logré cumplir en los tiempos establecidos, en la casilla
E del mes 2 se pondra 50%, y en la casilla E del mes 30, 100%. Si
por el contrario la actividad se cumplié en el mes 3, se debera
incluir el avance en el mes 1, el del mes 2 y el 100% en el mes 3.

Periodo de anélisis:

Mes | Mes | Mes Mes Mes ES Mes | Mes | Mes
Comp. | Actividad f;’]"d t o2 |3 |4 5 ? 10 |11 |12

Pl lelPlelpleteiefele frlelrefrlelela]Pfe

AVL

DVL

PVL

TOTAL 100%

01
02
03
04

ju
m
e}
2
>
<
m
3
>
w

07

09
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GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

H 15 ¢ COMO DISENAR UN PLAN DE
TRABAJO ARTICULADO CON

del dreade:

= 2

Lider de Delegados de
implementacién seguimiento

nes de accion:

OTROS ACTORES?

ESTA HERRAMIENTA TIENE POR OBJETO LA GENERACION DE UN PLAN DE
ACCION CON OTROS ACTORES. ESTO, PERMITIRA REFORZAR LAS ACCIONES
ACTORES DESARROLLADAS EN EL PLAN DE ACCION DE LA COMPANIA (H14).

Para la aplicacion de esta
herramienta se requiere

Tenga en cuenta que se pueden generar alianzas con diversos actores como:

W/ Centros de formacion.
W/ Centros de empleo.
\/ Entidades que atienden poblacién vulnerable.

A continuacion se exponen lineamientos para la construccion de los pla-

(/
1 . cENTROS DE FORMACION

Para la construccién del plan:

n Incluya el o los centros de formacidn con los que se
haya acordado el plan de accidn.

a Identifique el personal de contacto para el seguimiento
del plan de accién.

a De acuerdo con lo expuesto en esta guia, se han incluido
las actividades que pueden desarrollarse con el centro de
formacién. Con base en ello, identifique las subactividades
que pueden implementarse con el centro de formacidn.

n Para cada actividad, identifique el tiempo en el que se

espera cumplir lo establecido, los responsables y los medios
de verificacién, y establezca la actividad del plan de accién
de la compaiiia a la que aporta esta actividad.

Tenga en cuenta que lo que se busca es que la alianza
con estos actores contribuya al plan de accién de la compafifa.

n Centro (s) de formacidn:

a Personal de contacto:

Nombre: Organizacién:
Nombre: Organizacién:
Nombre: Organizacion:

E 4

Actividades Subactividades

Actividad (es) plan de
accion

Articulacién con
egresados

Articulacién con apren-
dices/estudiantes

Participacion en los es-
pacios de concertacién
de la formacién

Para el seguimiento del plan:

Para hacer el seguimiento al plan de accidn, identifique
para cada actividad el avance que se espera tener cada mes
e incldyalo en la casilla P, que corresponde a lo programado

Responsable Medio de verificacién

Teléfono: _ Correo electrénico:

Teléfono: __ Correo electrénico:

Teléfono: __ Correo electrénico:
4 4

Actividad (es) plan de

accién

a Dependiendo del mes, identifique enlacasillaE la
ejecucion que se haya tenido para cada actividad. De esta
manera podrd conocer las actividades que se estén llevando
de acuerdo con lo programado y las que no.

O 0O o0 o
A W N PR~

o
| SYINIINVYYIH ﬁm

o O o
O 0 =\

177



178

GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

Centro (s) de formacion:

Responsable: Periodo:

Mes Mes Mes Mes Mes | Mes Mes | Mes Mes

1 2 3 5 6 e 10 11 12
plefelelelefelelplelelelple]efelele]e el elefe el

Actividad

E 2 . CENTRO DE EMPLEO

Para la construccion del plan:

n Incluya el nombre del centro de empleo escogido. a De acuerdo con lo expuesto en esta guia, se han incluido

Recuerde que por ley todas las empresas deben estar las actividades que pueden desarrollarse con el centro de
inscritas a un centro de empleo. empleo. Con base en ello, identifique las subactividades que
pueden implementarse.

B Identifique el personal de contacto para el seguimiento
del plan de accidn. n Para cada actividad, identifique el tiempo en el que se
espera cumplir lo establecido, los responsables y los medios
de verificacién, y establezca la actividad del plan de accién de
la compariia a la que aporta esta actividad.

Centro de empleo:

Personal de contacto B

Nombre: Organizacion: Teléfono: Correo electrénico:
Actividades Subactividades Tiempo Responsable Medio de verificacién AR [e‘s:]
plan de accién

3 4 4 4

Articulacién con los
servicios basicos

Articulacién con
los servicios
complementarios

3.

Para la construccién del plan:

Para el seguimiento del plan:
Para hacer el seguimiento al plan de accién, identifique

para cada actividad el avance que se espera tener cada mes e
incldyalo en la casilla P, que corresponde a lo programado

Centro (s) de formacién:

B Dependiendo del mes, identifique enlacasillaE la
ejecucion que se haya tenido para cada actividad. De esta
manera podra conocer las actividades que se estén llevando
de acuerdo con lo programado y las que no.

Responsable:

Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes | Mes Mes
Actividad 1 2 3 4 5 Ie 10 11 12

Bl EIEIE ElE ) E E E e e E EE E E E ]

Diligencie las entidades aliadas con los que se haya
acordado el plan de accién.

a Identifique el tipo de poblacién(es)
que sera(n) priorizada(s).

a Identifique el personal de contacto para el seguimiento
del plan de accién.

Periodo:

ENTIDADES QUE ATIENDEN POBLACION VULNERABLE

n Identifique las actividades y subactividades que pueden
desarrollarse con las entidades.

B Para cada actividad, identifique el tiempo en el que se
espera cumplir lo establecido, los responsables y los medios
de verificacion, y establezca la actividad del plan de accién de
la compafiia a la que aporta esta actividad.

O 0O o0 o
A W N R

o
| SYINIINVYYIH ﬁm

o O o
O 00 =\

179



180

GUIA PARA LA PROMOCION DE EMPLEQ INCLUSIVO EN LAS EMPRESAS 2018

Entidades aliadas:

Tipo de poblacién :

Personal de contacto: a

Nombre: Organizacién: Teléfono: Correo electrénico:
Nombre: Organizacién: _ Teléfono: Correo electrénico:
Nombre: Organizacién: — Teléfono: Correo electrénico:

Actividad (es) plan de

Actividades Subactividades Responsable Medio de verificacién

accién

) ) 5

Para el seguimiento del plan:
Para hacer el seguimiento al plan de accién, identifique

para cada actividad el avance que se espera tener cada mes e
incldyalo en la casilla P, que corresponde a lo programado.

Entidades aliadas:

a Dependiendo del mes, identifique enlacasillaE la
ejecucion que se haya tenido para cada actividad. De esta
manera podrd conocer las actividades que se estén llevando
de acuerdo con lo programado y las que no.

Responsable:

Periodo:

Mes | Mes Mes Mes Mes Mes Mes | Me:
Actividad 1 2 3 4 5 7 10 |11
eleele]efe]ele]elefele]ele]elelrle]e]clr]
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12
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ANEXOS

EL MODELO DE EMPLEQ INCLUSIVO
DE POBLACION VULNERABLE

Conscientes de que Colombia re-
quiere de propuestas contundentes
para avanzar en el tema de inclusion
laboral de distintas poblaciones vul-
nerables, la Gerencia de Educaciony
Empleo de Fundacion Corona, el Pro-
grama de Alianzas para la Reconcilia-
cion de USAID, operado por ACDI/
VOCA, y la Asociacion Nacional de
Empresarios de Colombia (ANDI), a
través de su Fundacion, hemos ve-
nido trabajando desde 2015 en un
ejercicio de recopilaciéon y andlisis de
experiencias con el fin de mapear e

identificar las caracteristicas que de-
berian tener las acciones exitosas en
pro de la inclusion laboral de pobla-
cién vulnerable en el futuro.

El Modelo es una herramienta de
conceptualizaciéon del sistema del
empleo inclusivo que recoge los ac-
tores, teméaticas, momentos, estra-
tegias y metodologias relacionados
con las dinamicas de la vinculacion
laboral de poblacion vulnerable. A
continuacion se explican las carac-
teristicas del Modelo de Empleo In-
clusivo para Poblacion Vulnerable.

A

¢CUAL ES LA ESTRUCTURA DEL
MODELO DE EMPLEO INCLUSIVO?

E—

En términos generales e ideales, las
personas se forman, pasan por lainter-
mediacion y son empleadas, y los em-
pleadores se preparan de diferentes
maneras para ser actores inclusivos.
El Modelo aborda la inclusién
laboral a partir de la interrelacion
entre los diferentes tramos o mo-
mentos que las personasy las empre-
sas recorren para lograr la conexion
exitosa entre la ofertay la demanda
laboral, e incluye las metodologias,
las estrategias y los actores que apa-
recen en el entramado de lainclusion
laboral. EI Modelo organiza los ele-
mentos necesarios para que una per-
sona sea cadavez mas ‘empleable”y
para que un empleador tenga cada
vez mas capacidad de emplear de
manera adecuada a poblacién vulne-
rable, en un contexto de actores ins-
titucionales que proveen servicios o
que promueven lainclusion laboral.
Laestructurageneral del Modelo de
Empleo Inclusivo se muestraen la Figu-
ra 11y aborda tramos, componentes y
elementos. Estas tres dimensiones bus-
canexplicar las fases por las que las per-
sonas y empleadores pasan antes de
llegar a la vinculacion laboral (tramos),
eltipo de tematicas que deben desarro-
llarse en cada una de esas fases (com-

FIGURA 11. ESTRUCTURA DEL MPDELO DE EMPLEOQ INCLUSIVO

Estrategias

Educacion
terciaria

Educacion

media
Educacion

basica

T

ESTUDIANTES

Educacion
basica y media

O © 6 O

Habilidades
blandas

COMPONENTES

Competencias
duras

Orientacion
socioocupacional

Gestidn del talento
humano

ELEMENTOS

TRAMOS

COMPONENTE

Intermediacién

BUSCADORES NUEVOS EMPLEADOS

TRAMOS

Formacién
para el trabajo Intermediacién Empleo

Fuente: (ANDI, ACDI/VOCA & Fundacion Corona, 2016)
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ponentes) y los actores institucionales
que hacen parte junto con el tipo de in-
tervencionque desarrollan, lasrutas, las
barreras, las estrategias, las metodolo-
giasy las iniciativas (elementos).

El modelo plantea cuatro tramos
correspondientes a los momentos que
se surten antes de la consecucion del
empleo. El primero es educacion basi-
cay media, el segundo es la formacion
para el trabajo, el tercero es lainterme-
diacidnlaboral,y el cuartoes el empleo.
Estos cuatro tramos deben funcionar
de manera articulada como un engra-
naje en donde el movimiento de uno
ayuda al movimiento de los demds. Por
ejemplo, una educacion media exitosa
permitird un transito sencillo alaforma-
cidonparaeltrabajoatravésdelaeduca-
cion terciaria, y esta a su vez aumenta
las posibilidades de insercion laboral fa-
cilitando laintermediacion laboral y en
consecuencia el empleo.

La inclusion laboral no depen-
de solo de las personas, o solo de
las empresas, o exclusivamente de
los actores institucionales encarga-
dos de definir la politica publicao de
prestar servicios de educacion, for-
macion o intermediacion. Todos los
actores que intervienen en la inclu-
sion laboral deben trabajar de ma-
nera articulada. De nada sirve, por
ejemplo, una oferta formativa que
no se ajuste a las demandas del mer-
cado laboral, o personas capacitadas
en una formacion especifica que no
sean responsables y respetuosas.

Adicionalmente, en cada tramo
hay cuatro componentes que de-
ben desarrollarse: habilidades blan-
das, competencias duras, orientacion
socioocupacional y gestion del talen-
to humano. Las habilidades blandas
hacen referencia a las competencias
no cognitivas que permitan desem-
penarse mejor en las relaciones labo-

ralesy personales. Las competencias
duras hacen referencia a las compe-
tencias matematicas, cientificas vy
de lectoescritura, asi como los co-
nocimientos especificos requeridos
paraun cargo. La orientacion socioo-
cupacional es el proceso de acom-
pafamiento para tomar decisiones
apropiadas sobre las oportunidades
de formaciony trabajo que ofrece el
contextoy, finalmente, la gestion del
talento humano hace referencia a los
aspectos relacionados con la inter-
mediacién laboral, y con el proceso
de vinculacién formal de una perso-
naaunaempresa o empleador.

Como lo muestra la Figura 10,
los cuatro componentes aplican en
cada uno de los tramos; la diferen-
cia consiste en que para cada tramo
hay diferentes tematicas y niveles de
profundidad. Por ejemplo, las com-
petencias duras que se trabajan en
la educacion media no son las mis-
mas que se desarrollan en el proceso
de intermediacion laboral ya que en
este Ultimo las competencias se enfo-
can mas a los conocimientos puntua-
les que puedan ser requeridos parael
cargo o vacante especifica.

Cada interseccién entre tramo
y componente tiene una dimensién
adicional, que son los elementos, los
cuales se clasifican en: rutas, actores,
barreras, estrategias, metodologias
e iniciativas. Estos elementos hacen
referencia alas acciones concretas y
particulares que desarrollan diversos
actores para promover un componen-
te enun tramo particular.

Finalmente, esimportante resaltar
que los beneficiarios directos del mo-
delo son los estudiantes de educacion
béasica, mediay terciaria para los dos
primeros tramos, los buscadores de
empleo paraeltercer tramoy los nue-
vos empleados para el tltimo tramo.

B.

¢ CUALES SON LOS ACTORES DEL MODELQ DE EMPLEQ INCLUSIVO?

Los actores del Modelo de Empleo In-
clusivo son aquellos involucrados di-
rectaoindirectamente eneldesarrollo
de los puntos identificados en la ruta
de personasyenlarutadelasempre-
sas. Uno de los tipos de actores es el

GOBIERNO/SECTOR PUBLICO

El Gobierno es el encargado de generar los lineamientos de politica para los tramos y
componentes del modelo. Es asi como entidades como los ministerios de Educaciony del

que presta servicios de manera natural
directamente a personas o empresas,
otro es quien apoya a los prestadores
naturales de servicios vy, finalmente,
estan aquellos cuya responsabilidad
es la definicion/administracion de re-

glas de juego relacionadas directa-
mente con estas tematicas.

Los actores que se referencian
son aquellos que tienen incidencia
directa en el empleo inclusivo, en-
tre los que se encuentran:

Trabajo tienen responsabilidades en los cuatro tramos. Asi mismo, para cada uno de los
componentes, son las entidades del Gobierno Nacional las que proponen el marco de ac-
cion. El Gobierno regula la calidad de los servicios prestados, evalta los resultados obte-
nidos y, con base en ello, propone oportunidades de mejora.

GRUPOS POBLACIONALES

El Modelo de Empleo Inclusivo ha sido disefado para mejorar las posibilidades de insercion labo-
ral de los menos favorecidos. En este sentido, son parte del modelo los ocho grupos poblacionales
priorizados: jévenes, poblacién en proceso de reinserciéon, mujeres, poblacion afrodescendien-
te e indigena, victimas del conflicto, personas en condicion de pobreza y vulnerabilidad, perso-
nal retirado de las Fuerzas Militares y poblaciéon con discapacidad.

CENTROS DE EMPLEO

Bajo los lineamientos del Gobierno Nacional, los centros de empleo son los encargados de
minimizar las asimetrias de informacién entre oferta y demanda, haciendo que las empre-
sas consigan facilmente el personal que requieren y que las personas en busqueda de tra-
bajo logren encontrar un empleo de acuerdo con sus competencias.

01
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EMPRESAS / SECTOR PRIVADO

Las empresas son los mayores dinamizado-
res del mercado laboral ya que a través de
sus vacantes les permiten a los colombia-
nos ser parte del mercado laboral formal.
No obstante, para que las empresas logren
encontrar personal apropiado para sus de-
mandas, es necesario que las instituciones

educativasylos centros de empleo conozcan
las competenciasy perfiles que se requieren.

ENTIDADES DE COOPERACION INTERNACIONAL

Estas apoyan la vinculacién laboral de ma-
nera directa a través de la prestaciéon de los
servicios con sus operadores, y de manera
indirecta por medio del fortalecimiento de
capacidades a prestadores de servicios o el
apoyo a lainstitucionalidad para la formula-
cion de lineamientos técnicos.

OTRAS ENTIDADES CON PRESENCIA LOCAL

Por ejemplo, fundaciones y ONG que tie-
nen intervenciones de manera local y que

por tanto también se constituyen en acto-
res gque deben ser tenidos en cuenta en el
territorio. El Modelo reconoce lainteraccion
permanente entre diferentes actores e ini-

C.

ciativas en pro delainclusion laboral.

INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Las instituciones educativas publicas y priva-
das son fundamentales en los dos primeros
tramos de educacion basicay mediay de edu-
cacion para el trabajo. Es alli donde se deben
formar las competencias previas alainsercién

laboraly, por tanto, requiere de un trabajo ar-
ticulado con el sector privado para facilitar la
transicion de la escuela al trabajo.

¢ POR QUE ES IMPORTANTE EL
MODELO DE EMPLEO INCLUSIVO?

Explicalos actores, las teméaticas,
las estrategias y las metodologias
para vincular laboralmente a la
poblacién vulnerable. En conse-
cuencia, es un modelo que puede
ser usado por diversos actores
para analizar la generacion de
empleo inclusivo desde distintos
angulosy perspectivas.

V Propone un marco conceptual

para el analisis de empleo inclu-
sivo que permite visibilizar las
acciones, implementar oportu-
nidades de mejora y promover
espacios de articulacion.

V Guiael disefio de nuevas inicia-

tivas en el territorio que pue-
den complementar sus acciones
bajo el enfoque propuesto por
el Modelo de Empleo.

V Se potencian iniciativas existen-

tesenelterritorio, lo que permi-
te analizar su intervencion bajo
un esquema amplio vy articular-
se con otros actores e iniciativas.

V Expone las barreras que impi-

den a la poblacion vulnerable
insertarse al mercado laboral
formal e identifica posibles so-
luciones para disminuirlas.

(.2

ESTUDIOS DE OFERTAY
DEMANDA LABORAL

A continuacion se resumen las metodologias usadas en los estudios de oferta
y demanda laboral. Esta informacion puede ser de utilidad sila empresa tiene

el interés de hacer alglin estudio particular.

TABLA 8. ESTUDIOS DE OFERTA'Y DEMANDA LABORAL DISPONIBLES

Analisis Metodologia

Oferta laboral

Modelo Predictivo de Empleo (MPE] del Ministerio
del Trabajo con base en OIT

Metodologia de proyecciones demograficas (MPD)
del Ministerio del Trabajo con base en Cepal y OIT

Encuestas insumos para los andlisis:

3.
4,
5.
6.
7.
Demanda 8
laboral .
9.
10.
11.
12.
Brechas
entre oferta 13
y demanda
laboral
14.

Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) del DANE
Gran Encuesta Anual Manufacturera (EAM] del DANE

Modelo de Pronéstico de Necesidades de Recursos
Humanos (MPNRH]) del Ministerio del Trabajo

Estimacién de funciones de demanda laboral (FDL) utili-

zada por organizaciones que hacen estudios sectoriales

Prospectiva laboral cualitativa (PLC) del Ministerio
del Trabajo a través de la Red de Observatorio del
Mercado Laboral (Ormet)

Metodologfa de Identificacién y Anticipacion de
Necesidades de Recursos Humanos (MIANRH) del
Ministerio del Trabajo a través de la Red de Observa-
torio del Mercado Laboral (Ormet)

Andlisis de Vacantes (AV) del Ministerio de Trabajo

Encuesta de Capital Humano (ECH) de la Asociacién
Nacional de Empresarios (ANDI)

Mapas ocupacionales (Mosena) del SENA

Metodologfa de Perfiles Ocupacionales (MPQ] del
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD) en asociacién con el Ministerio del Trabajo y
el Departamento para la Prosperidad Social (PS), a
través de la Red Ormet

Metodologfa para la Determinacion de la Tenencia del
Mercado Laboral por Ocupaciones (MDMTL) del Obser-
vatorio Laboral y Ocupacional Colombiano del SENA

Encuesta de Brechas de Capital Humano del sector
eléctrico (EBCH) de Programa de Transformacion
Productiva (PTP)

Fuente

O 000000 0000

000

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-
lima/documents/publication/wcms 236123.pdf

http://www.cepal.org/es/estimaciones-proyecciones-poblacion-lar-
g0-plazo-1950-2100

https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-la-
boral/empleo-y-desempleo/geih-historicos

https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/industria/
encuesta-anual-manufacturera-enam

http://filco.mintrabajo.gov.co
http://www.redormet.org/publicaciones/
http://www.redormet.org/publicaciones/
http://www.redormet.org/publicaciones/
http://filco.mintrabajo.gov.co

http://www.andi.com.co/Documents/Informe%20de%20Gestién’%20
ANDI%202015.pdf

http://observatorio.sena.edu.co/Content/pdf/metodologia cno.pdf

http://www.redormet.org/publicaciones/
http://observatorio.sena.edu.co/Content/pdf/metodologja.pdf

https://www.ptp.com.co/contenido/contenido.aspx?conlD=1163&ca-
tlD=643
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http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-lima/documents/publication/wcms_236123.pdf
http://www.cepal.org/es/estimaciones-proyecciones-poblacion-largo-plazo-1950-2100
http://www.cepal.org/es/estimaciones-proyecciones-poblacion-largo-plazo-1950-2100
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo/geih-historicos
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo/geih-historicos
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/industria/encuesta-anual-manufacturera-enam
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/industria/encuesta-anual-manufacturera-enam
http://filco.mintrabajo.gov.co
http://www.redormet.org/publicaciones/
http://www.redormet.org/publicaciones/
http://www.redormet.org/publicaciones/
http://filco.mintrabajo.gov.co
http://observatorio.sena.edu.co/Content/pdf/metodologia_cno.pdf
http://www.redormet.org/publicaciones/
http://observatorio.sena.edu.co/Content/pdf/metodologia.pdf
https://www.ptp.com.co/contenido/contenido.aspx?conID=1163&catID=643
https://www.ptp.com.co/contenido/contenido.aspx?conID=1163&catID=643

GLOSARIO Y SIGLAS

GLOSARIO

Ajustes razonables: Modificaciones y adaptaciones nece-
sarias y adecuadas para garantizar que las personas estén
enigualdad de condiciones con los demas

Aprendiz: Estudiante de un programa de formacion ter-
ciaria que desarrolla su fase practica en laempresa

Centro de empleo: Prestadores del Servicio Publico
de Empleo que cuentan con autorizacion para prestar
los servicios de intermediacion laboral. Los centros de
empleo pueden ser:

e (Cajas de compensacion familiar

e Alcaldias autorizadas

e Agencia Publica de Empleo del SENA

o Bolsas de trabajo de instituciones
de educacion superior

e Agencias privadas

Centro de formacién: Entidades que desarrollan accio-
nes como parte de la educacion terciaria, asi:

o Entidades de educacion para el traba-
joy el desarrollo humano (ETDH)

e Instituciones de educacion superior (téc-
nica, tecnologicay universitaria)

e SENA

Competencias blandas: Competencias que permiten
desempenarse mejor en las relaciones laborales vy per-
sonales, como el comportamiento de la personay sus ac-
titudes sociales y emocionales

Competencias duras: Conocimientos y habilidades so-
bre un tema especifico que permiten que el trabajador
se desempene en su puesto. Hace referencia a las com-
petencias comunicativas, cientificas, matematicas y la-
borales especificas

Componentes del Modelo de Empleo Inclusivo: Los
componentes del Modelo son las tematicas que deben
desarrollarse y se clasifican en:

Habilidades blandas
Competencias duras
Orientacion socioocupacional
Gestion del talento humano

Contrato de aprendizaje: Obligacion de ley por parte
de las empresas para vincular aprendices de formacion
técnica, tecnoldgica o profesional

Demanda laboral: Corresponde a las vacantes requeridas
por el mercado laboral

Educacién orientada al Trabajo (EoT): Por educacion
orientada al trabajo (EoT) se entiende el proceso edu-
cativo que involucra la educacion terciaria y fomenta
competencias laborales, especificas o transversales, re-

lacionadas con campos ocupacionales que permiten que
elindividuo desarrolle una actividad productiva como em-
pleado o emprendedor de forma individual o colectiva

Empleo inclusivo: Vinculacion de personas al mercado la-
boral a través de empleos formales y estables. Es uno de
los mecanismos que permite que poblaciones vulnerables
alcancen niveles significativos de movilidad social

Elementos del Modelo de Empleo Inclusivo: Los elemen-
tos del Modelo de Empleo Inclusivo hacen referencia a
las acciones particulares que desarrollan diversos actores
pata promover los tramos y componentes. Los elementos
del Modelo se clasifican en:

Rutas
Actores
Barreras
Estrategias
Metodologias
Iniciativas

Enfoque por competencias: El enfoque por competencias
permite especificar un cargo a través de los conocimien-
tos, actitudes y habilidades que se requieren para desem-
penarse adecuadamente en el mercado laboral. El enfoque
de competencias abarcalas competencias durasy blandas
para desempenarse en una posicion

Fondo de Solidaridad de Fomento al Empleo y Protec-
cion del Cesante (Fosfec): Es el Fondo administrado por

o
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las cajas de compensacién familiar cuyo objeto es finan-
ciar el Mecanismo de Proteccién al Cesante e implemen-
tar acciones para proteger a los desempleados con el fin
de facilitar su insercion al mercado laboral

Jévenes: En Colombia laley establece que los jévenes son
aquellas personas con edades entre 14y 28 anos

Modelo de Empleo Inclusivo: El Modelo de Empleo Inclu-
sivo es una iniciativa que propone una metodologia para
facilitar lainclusion laboral de las personas o grupos pobla-
cionales que han sido tradicionalmente excluidos

Ofertalaboral: Corresponde a la mano de obrainteresa-
daenser parte del mercado laboral

Poblacién vulnerable: El Modelo de Empleo Inclusivo de-
fine poblaciéon vulnerable como aquella con dificultades
para lainsercion laboral. El Modelo considera los siguien-
tes ocho grupos como vulnerables:

e Jovenes

o Poblacién en proceso de reintegracion

e Mujeres

o Poblacion afrodescendiente e indigena

e Victimas del conflicto armado

e Personal enretiro de las Fuerzas Militares
e Poblacién en condicién de pobreza

o Poblacion en situacién de discapacidad

Pobreza: La pobreza en Colombia se mide de dos maneras:

e Pobrezaporingresos, que evallasi el nivel de
ingreso de una persona le permite acceder a
una canasta de bienes

e Pobreza multidimensional, que evalta la pobre-
za de acuerdo con 15 variables agrupadas en 5
dimensiones: educacion, ninezy juventud, traba-
jo, salud y vivienday servicios publicos

Reintegrados: Personas acreditadas como desmovilizadas
que fueron parte de las guerrillas (FARC, ELN, EPLy AUC
entre otros) y que a partir del 2003 decidieron, por volun-
tad propia, dejar de ser parte de esos grupos

Servicio Publico de Empleo: Entidad creada por el Es-
tado para administrar, promover, regular y hacer segui-
miento a lared de prestadores del Servicio Publico de
Empleo con el fin de responder adecuadamente a las
necesidades del mercado laboral

Tramos del Modelo de Empleo Inclusivo: Los tramos del
Modelo son los momentos de tiempo que se surten antes de
la consecucion del empleoy se clasifican en:

e Educacion basicay media

e Educacién orientada al trabajo (EoT)
e Intermediacion laboral

e Empleo

Victimas de la violencia: Personas que individual o
colectivamente han sufrido danos por hechos ocurri-
dos a partir del 1 de enero de 1985 como consecuencia
de infracciones del Derecho Internacional Humanita-
rio o de violaciones graves y manifiestas a las normas
internacionales de derechos humanos, ocurridas con
ocasion del conflicto armado interno

SIGLAS

ACCES
Acceso con Calidad ala
Educacion Superior

ACDI/VOCA

Agricultural Cooperative
Development International/
Volunteer in Overseas
Cooperative Assistance

ACR

Agencia Colombiana para la
Reintegracion (hoy Agencia
parala Reincorporaciony

la Normalizacion, ARN)

ANDI
Asociacion Nacional de Industriales

APE
Agencia Publica de
Empleo del SENA

ARN
Agencia parala Reincorporacion
y la Normalizacion

AUC
Autodefensas Unidas de Colombia

AV
Andlisis de Vacantes

BID
Banco Interamericano de Desarrollo

BM
Banco Mundial

CCF
Caja de compensacion familiar

Cepal
Comision Econdmica para
América Latinay el Caribe

CID
Clasificacion Internacional del
Funcionamiento de la Discapacidad

Cliv
Clasificacion Industrial
Internacional Uniforme

CNC
Centro Nacional de Consultoria

CODA
Comité Operativo parala
Dejacion de Armas

Conadis
Consejo Nacional parala
Igualdad de las Discapacidades

DANE
Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica

DDR
Desarme, desmovilizacion
y reintegracion

DNP
Departamento Nacional
de Planeacion

O O O O O o
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EAM
Encuesta Anual Manufacturera

EAU
Escuela Activa Urbana

EBCH
Encuesta de Brechas de
Capital Humano

ECH
Encuesta de Capital Humano

ELN
Ejército de Liberacion Nacional

EPL
Ejército Popular de Liberacion

EPS
Entidad Promotora de Salud

ETDH
Entidades de educacion para el
trabajoy el desarrollo humano

FARC
Fuerzas Armadas
Revolucionarias de Colombia

FDL
Funciones de demanda laboral

FF.MM.
Fuerzas Militares

Filco
Fuente de Informacion
Laboral de Colombia

Fosfec
Fondo de Solidaridad de Fomento al
Empleoy Proteccion del Cesante

GEIH
Gran Encuesta Integrada
de Hogares

ICBF
[nstituto Colombiano de
Bienestar Familiar

Icetex

Instituto Colombiano de
Creédito Educativo y Estudios
Técnicos en el Exterior

IES
Instituciones de educacion superior

IFC
International Finance Corporation

ILO
International Labour Organisation

IPM
Indice de Pobreza Multidimensional

MDMTL
Metodologia para la Determinacion
de la Tenencia del Mercado Laboral

MEN
Ministerio de Educacion Nacional

MNC
Marco Nacional de Cualificaciones

Mosena
Mapas Ocupacionales del SENA

MPD
Modelo de Proyecciones
Demograficas

MPE
Modelo Predictivo de Empleo

MPNRH
Modelo de Prondstico de
Necesidades de Recursos Humanos

MPO
Metodologia de Perfiles
Ocupacionales

NINI
Poblacion que ni estudia ni trabaja

NIT
Numero de |dentificacion Tributaria

oIT
Organizacion Internacional
del Trabajo

OMS
Organizacion Mundial de la Salud

ONG
Organizacion no gubernamental

OPS
Organizacion Panamericana
de la Salud

Ormet
Observatorio del
Mercado de Trabajo

PAARI
Plan de Atencion, Asistencia
y Reparacion Integral

PEFA
Proyecto Educativo de
las Fuerzas Armadas

PLC
Prospectiva Laboral Cualitativa

PNUD
Programa de Naciones
Unidas para el Desarrollo

PS
Departamento parala
Prosperidad Social

PTP
Programa de Transformacion
Productiva

RLCPD

Registro parala Localizaciony
Caracterizacion de Personas
en Discapacidad

RUE
Registro Unico de Empleadores

RUT
Registro Unico Tributario

RUV
Registro Unico de Victimas

SENA
Servicio Nacional de Aprendizaje

Sisbén

Sistema de Seleccion
de Beneficiarios para
Programas Sociales

SISE
Sistema de Informacion
Servicio de Empleo

SNET
Sistema Nacional de
Educacion Terciaria

SPE
Servicio Publico de Empleo

TD
Tasa de Desempleo

TMC
Transferencias Monetarias
Condicionadas

TO
Tasa de ocupacion

Unesco
United Nations Educational,
Scientific and Cultural Organization

URL
Uniform Resource Locator

USAID

United States Agency for
International Development
(Agencia de los Estados Unidos
para el Desarrollo Internacional)

UTC
Universidad en Tu Colegio
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