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Entornos laborales

incluyentes
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financiero




Nuestra postura
corporativa

Entendemos la Diversidad

e Inclusién como una
responsabilidad ética con

la dignidad humana. Por

€so, Nos comprometemos

a reconocer las capacidades
individuales y los contextos
socioculturales, para
fortalecer entornos en los
cuales cada persona pueda ser,
hacer, relacionarse y expresarse.

Esta guia presenta aspectos especificos
para los procesos de inclusion laboral

6C6mo dentro del sector financiero. Con esta

buscamos ayudarte a mejorar el

k uti liza r enfoque de derechos para personas

con discapacidad (PcD) y con diversas

eSta g u I’a? identidades de género, de manera

que puedas hacer una inclusiéon
libre de estigmas y discriminacion.




¢ Qué encontraras en esta guia?

Para la implementacion de esta, te recomendamos utilizar como eje
central la guia “Entornos Laborales Incluyentes. Guia Orientadora para
Empresas’, en la cual se explican con detalle los siguientes temas:

O— ¢Qué esinclusion?

¢Qué no es inclusion? —O

O— ¢Qué es discriminar?

¢Qué es exclusion? —O©

O— Impacto de la exclusién
en la salud mental.

Algunas definiciones —©

basicas. ) .
O— Linea de tiempo

en derechos y logros de la
poblaciéon diversa LGTBIQ+
y PcD a nivel mundial.

Interpretando —O
la igualdad y equidad.

Los derechos basicos
de otras identidades de
géneroy PcD en el entorno
laboral.




Caracteristicas del
sector financiero

El sistema financiero
colombiano estad conformado
por los establecimientos de
crédito (EC), las sociedades

de servicios financieros (SSF)

y otras entidades financieras,
agrupadas en conglomerados
financieros, todos ello vigilados
por la Superintendencia
Financiera de Colombia (SFC).

Estructura del sector N Establecimientos
de crédito.

Segun el Estatuto Organico del

Sistema Financiero y reportes

del Banco de la Republica de - SSF.
Colombia, en su nota editorial

de 2013 (Uribe-Escobar, 2013),

las organizaciones del sector Otras instituciones

. . Ve 9 ] L]
se clasifican asi: financieras.




Caracterizacion del
comportamiento
psicosocial

| sector financiero en Colombia se caracteriza
por contar con elementos protectores que
promueven el bienestar laboral, aportando
beneficios y prestaciones extralegales, tales
como primas adicionales, bonificaciones por
productividad, quinquenios, subsidios de

alimentacion, vivienda y educacién, seguros RN

de vida y médicos, entre otros. Aunque las - &
opciones de ascenso son menos frecuentes =

que en otros sectores, se ofrece capacitacion /

y estabilidad. ( //

Asi como existen elementos protectores o
positivos en el sector, también se reconocen
algunos factores psicosociales que se
comportan de forma adversa, dentro de los
mMas representativos podemos encontrar:
aspectos tecnoldgicos, organizacionales,
estratégicos, estilo de direccion,
metodoldgicos, estructurales y culturales.
Adicionalmente, dado el manejo directo de
dineroy la dinamica de atencion al publico, los
colaboradores de este sector estdn expuestos
a trabajo bajo presion, alta responsabilidad por
manejo de dinero, exigencias de atencion,
concentracion al utilizar informacién minuciosa

y en tiempos cortos y competencia frente

a metas comerciales cada vez mas altas.
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psicosociales

Dentro de los factores psicosociales se abordan 0
practicas de trabajo saludables para los
colaboradores, entre los mas representativos son:
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Demandas

de carga mental:

estas demandas de procesamiento
cognitivo implican tareas y procesos
mentales superiores de atencion,
memoria y analisis de informacion,
para generar respuestas. La carga
mental estd determinada por la
cantidad, complejidad y detalle de
la informacién, asi como por los
tiempos disponibles para procesarla
(Ministerio de Salud y Proteccion
Social, 2010), las exigencias de
atencion, concentracion y memoria
de datos y hechos especificos en la
realizacion de las tareas, las cuales
se diferencian por cliente y tipo de
producto. Estas demandas son altas
debido a la atencidn personalizada,
telefonica y porinternet, y la
necesidad de manejar informaciéon
simultaneay bajo presioén, pues el
cliente reclama respuestas rapidas.

-
Demandas

cuantitativas:

se refieren a la cantidad de trabajo
que debe ejecutarse en relacién con
eltiempo disponible para hacerlo
(Ministerio de Salud y Proteccion
Social, 2010). Para los colaboradores
del sector financiero, se refiere a la
cantidad de trabajo que es necesario
atender en tiempos cortos, limitando
las pausas durante la jornada e,
incluso, extendiéndola para

cumplir con las tareas.

W

Demandas
emocionales:

son situaciones afectivas y
emocionales propias del trabajo que
pueden interferir con los sentimientos
y emociones del trabajador.

La exposicidn a estas exigencias
emocionales requiere habilidad

para entender las situacionesy
sentimientos de otras personas, y para
ejercer autocontrol de las emociones
o sentimientos propios con el fin de no
afectar el desempefo labor. (Ministerio
de Salud y Protecciéon Social, 2010).
Estas demandas estan centradas

en el cumplimiento de metas para la
estrategia comercial que actualmente
maneja el sector.
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Caracteristicas
del liderazgo:

se refieren a la gestion de los
jefes inmediatos en relacién con
la planificacion, asignacion del
trabajo, consecucion de resultados,
resolucion de conflictos,
participacion, motivacion, apoyo,
interaccion y comunicacion con
sus colaboradores (Ministerio de
Salud y Protecciéon Social, 2010).
En el sector financiero el liderazgo
suele estar centrado en el
cumplimiento de metas de la
estrategia comercial.

Reconocimiento
y compensacion:

es el conjunto de retribuciones que
la organizacion le otorga al
colaborador en contraprestacion al
esfuerzo realizado en el trabajo, tales
Ccomo reconocimiento, remuneracion
econdmica, acceso a los servicios de
bienestary posibilidades de desarrollo
(Ministerio de Salud y Proteccion
Social, 2010). En el sector financiero
los colaboradores perciben un
reconocimiento y posibilidades

de promocioén limitadas.




¢Por dénde

deben empezar
las empresas?

A.

Decisiéon gerencial
de inclusion.

F.

Adecuacion del perfil
del cargo con el perfil del
candidato seleccionado.

G.

Retroalimentacion
a candidatos no
seleccionados.

L.

Adecuacion de
politica y estrategias
de inclusion.

M.

Adopcién de politicas de
igualdad de oportunidades
y manuales de sana
convivencia.

Adecuacion de procesos
de reclutamiento,
selecciéon e induccion.

H.

Contratacion.

K.

Evaluacion de
desempenio.

Para implementar procesos
de inclusiéon eficientes,
debes considerar las
siguientes acciones:

C.

Identificacion y reduccion
de las desigualdades y
barreras.

D.

Ajustes razonables en
procesos, ambientes fisicos,
sociales y actitudinales.

Validaciéon con el nuevo
candidato de la efectividad
de los ajustes.

J.

Sensibilizacion al interior de
la empresa para candidatos
no seleccionados.




Recomendaciones
especificas para

el sector
financiero

1 2
Adecuacion Otras identidades
de peffiles de género

En cargos con demandas de carga Para garantizar la inclusién de personas
mental y demandas cuantitativas, con otra identidad de género en regiones
debes definir las habilidades, o poblaciones con arraigo cultural
exigencias, funciones y herramientas tradicionalista debes fortalecer, hacer
requeridas para el cargo, pues seguimiento y controlar estos pasos:
teniendo en cuenta estos criterios
podras definir si PcD pueden cumplir
con el perfil laboral, dejando claro

® Decisidony compromiso
gerencial de inclusion.
® Adopcion de politicas de igualdad

de oportunidades y manuales de
sana convivencia.

que su situacion no sera objeto de
discriminacion para acceder al
mismo. Incluye dentro del perfil las
competencias asociadas con el estilo ® Sensibilizacion alinterior
de liderazgo que promueva entornos de la empresa.

de trabajo seguros y saludables.
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Construcciéon de protocolos de Estructuracion
lenguaje incluyente y del programa de
comunicacion inclusiva reconocimiento

Construye y desarrolla protocolos Estructura un programa de
que incluyan PcD auditiva, visual y reconocimiento ajustado a
otras poblaciones, garantizando las caracteristicas globales de
una interaccion en doble vida de los colaboradores, que ofrezca
manera efectiva y respetuosa. beneficios diferenciales que

promuevan la inclusiéon laboral.

6
Disefio e implementacion
Adecuacion de de estrategia de
espacios fisicos intervencion psicosocial
Asegurate de que las instalaciones Fomenta el desarrollo de habilidades
de la empresa garanticen el de liderazgo y promueve entornos de
desplazamiento de PcD fisica trabajo saludables e inclusivos en

o movilidad reducida. todos los niveles.



Fortalecimiento de
procesos cognitivos

Implementa acciones durante
la jornada laboral que promuevan
analisis de la demanda cuantitativa
y mental de las areas criticas,
estableciendo controles y ejercicios
que mejoren la funcionalidad
operacional. Estas acciones deberan
ser promovidas por los lideres de
area en compafia del area de
talento humano y de un asesor.

9

Politica de
inclusioén

Define, socializa y adopta una
politica de inclusién, disefiada
de manera Unica para la realidad
cultura de tu empresa. Para ello,
considera lo siguiente:

® |ineamientos de planeacion
estratégica en los cuales se
contemplen aspectos como mision,

vision, valores y principios corporativos.

8

Definicion de procedimiento de
atencion de clientes
de dificil manejo

Estructura acciones, de la mano del lider
de area, que promuevan el cuidado de
los colaboradores en situaciones de
dificil manejo, minimizando el impacto
en su salud mental.

® Objeto de negocio
y vision de mercado.
® Declaraciones sobre
diversidad e inclusion.
® Articulaciéon con otras
politicas institucionales.
® Otros necesarios.
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