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Nuestra postura
corporatlva

ntendemos la Diversidad
E e Inclusiéon como una

responsabilidad ética con
la dignidad humana. Por eso, 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.




Justificacion
Las empresas inclusivas saben el inmenso valor de una
persona en condicion de discapacidad o con otra
identidad de género. Brindar oportunidades para
participar en igualdad de condiciones en un mercado
laboral que, consciente o inconscientemente, presenta
situaciones o decisiones de exclusiobn es una gran
apuesta. Una empresa consciente de esto reconoce los
beneficios que representa para todas las personas ser

autosostenibles y contar con un ingreso fijo, no solo para
su sustento, sino también para el de su nucleo familiar.




“A pesar del derecho a la igualdad,
consagrado en diferentes normas
nacionales e internacionales,
lesbianas, gays, bisexuales,
transgénero e intersexuales,
experimentan multiples formas de
discriminacién, trato inequitativo y
desigual. Estas formas de
discriminacién se dan en ambitos
familiares, educativos, laborales, y en
espacios publicos e institucionales. Se
expresan en actos de exclusiény
diferentes formas de violencia, que se
originan por el odio y el escaso
reconocimiento de su ciudadania. Este
desconocimiento, prejuicios, mitos y
practicas sociales, existen porque la
sociedad y la cultura hacen pensar que
todas las personas son heterosexuales,
y que deben comportarse en
consecuencia, es decir, de acuerdo con
la “norma heterosexual” que se
dictamina como lo normal”

(Diagnéstico y Recomendaciones
para la Inclusién Laboral de los
Sectores Sociales LGBTI,

Alcaldia Mayor de

Bogota, 2019).

Las personas con discapacidad han
sido sistematicamente relegadas en los
mercados laborales y no son la primera
opcién de contratacion. En muchos
casos, la oportunidad de empleo se
considera como un favory no como un
derecho fundamental a la equidad e
igualdad. Las personas con otras
identidades de género o con
discapacidad tienen mas probabilidad
de estar desempleadasy,
generalmente, ganan menos cuando
trabajan. En la Encuesta Mundial de
Salud (EMS), se encontrd que las tasas
de empleo son menores entre los
hombres y mujeres discapacitados (53
%y 20 %, respectivamente) que entre
los no discapacitados (65 %y 30 %,
respectivamente) (OMS, 2011). En la
Linea Base de Politica Publica (PP) LGBT
de 2018 se identificd que solo el 57 %
de la poblacién trans logra terminar el
bachillerato. Por otra parte, en el censo
de 2015 realizado en Colombia, solo el
15.5 % de las personas con
discapacidad tenian trabajo y
unicamente el 2,5 % ganaban mas del
minimo legal. Aunque no hay datos de
otras identidades de género, el
panorama de empleabilidad es igual
de sombrio, por lo cual brindar un
empleo en condiciones dignas a estas
poblaciones vulnerables deberia
enorgullecer a cualquier empresa.



En la guia para el proceso de inclusion
laboral de personas con discapacidad
(PcD), se concluye que “las habilidades
y destrezas laborales se miden por la
capacidad de aprendizaje, adaptacion
al entorno, trabajo en equipo y, sobre
todo, ganas de trabajar; habilidades
que las PcD han demostrado sin ningun
impedimento. Incluso, se destaca su
compromiso, sentido de pertenenciay
responsabilidad con respecto a las
personas sin discapacidad” (Ministerio
del Trabajo, 2016). Estas caracteristicas
son igualmente validas para las
poblaciones con otras identidades de
género que, sistematicamente, han
sido relegadas a trabajos informales,
independientes o de alta
vulnerabilidad.

Un argumento adicional que es valido
para promover la inclusion es el
postulado en la Ley 361 de 1997,
articulo 24, que da preferencia a
empresarios en licitaciones,
adjudicacionesy celebraciones de
contrataciones publicas y privadas;
prelacion en el otorgamiento de
créditos y subvenciones de organismos
estatales; y define que el Gobierno
fijara las tasas arancelarias para la
importacién de maquinaria y equipos
destinados al manejo de PcD
(Congreso de Colombia, 1997). La Ley
1429 de 2010 regula descuentos en el
impuesto sobre la renta, aportes
parafiscales y otras contribuciones de
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némina, para empleadores que
contraten personas en situacién de
desplazamiento, en proceso de
reintegracion o en condicion de
discapacidad (Congreso de Colombia,
2010).

En este sentido, el fomento del empleo
inclusivo para aquellas poblaciones
con barreras de acceso al empleo
formal, commo mujeres, jovenes, PcD,
poblacién migrante, grupos étnicos y
sectores sociales LGBTI, entre otros,
debe estar en el centro de toda
estrategia de desarrollo social,
econdmico y cultural del Pais.

Un trabajo digno, segun la
Organizacioén Internacional del Trabajo
(OIT), es aquel trabajo productivo
desarrollado en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad
humana. Esto se traduce en los
principios de no discriminacion e
igualdad de género, y en la promocién
de cuatro objetivos estratégicos:
oportunidades de empleo e ingresos,
derechos en el trabajo, proteccion
social y didlogo social.



Beneficios de
enerar entorno
e trabajo inclusivos

e e

Mejorar niveles
de productividad.

Reconocimiento
nacional e internacional
para la empresa.

Reduccién de costos por
incentivos tributarios.

Reducciéon de costos
por acompanamiento
de terceros.

Disminucién de la
desercién y la rotaciéon
de personal.

T

T

T

Fortalecimiento del
climay la cultura laboral.

Mejora del trabajo en
equipo, innovaciéony
aporte social al trabajo.

Contribucién a la
reducciéon del desempleo
y a la construccién de un
pais mas inclusivo.

Aporte en la
responsabilidad
social empresarial.




¢ Qué es inclusion?

La inclusion se basa en el concepto de dignidad humana, un principio
constitucional y derecho fundamental. Es la necesidad de reconocer e
incluir a sectores excluidos o discriminados. Segun la OMS, el 15 % de
la poblacion mundial vive con algun tipo de discapacidad (OMS,
2011), esto implica que hasta el 6.6 % del mercado de mano de obra
estd compuesto por personas que requieren ser incluidas y valoradas.
Reconocer que existen diferencias fortalece los procesos de inclusiéon
social de las personas con diversas identidades y condiciones de vida.
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¢ Qué no es inclusion®
Contratar una PcD o con identidad diversa
con menos sueldo para el mismo cargo.
Pensar que la discapacidad o la diversidad
sexual son enfermedades mentales.
Considerar que se hace un favor al contratar
a una PcD o con otra identidad de género.

Apadrinar a una PcD y no hacer cumplir
las normas internas del trabajo.

¢ Qué es discriminar?

Discriminar no solo es separarnos de otros que son diferentes,
también es tratar como inferiores a una persona o colectividades por
motivos raciales, religiosos, sexuales, de apariencia, edad, condicién
de discapacidad, entre otros. Esta practica busca jerarquizary
establecer identidades, actos o acciones, que hacen sentir al que
discrimina como superior frente a otros (Perez & Correa, 2013).



cQué es exclusion?

Es la accién de descartar, rechazar o negar la posibilidad de participar en
igualdad de condiciones a otras personas por su condicion,
considerando que son incompatibles para desempanarse o interactuar
adecuadamente en determinado escenario social, percibiéndolas como
una amenaza presente y futura (Perez & Correa, 201 3).

Conductas que
expresan exclusion

- Hacer chistes sobre las diversidades o
discapacidades de los compaferos de trabajo.
Realizar bromas o abusos contra personas diversas.
No reconocer garantias y beneficios laborales.
Relizar comentarios ofensivos.
Descalificar el trabajo por orientacion sexual ‘ - /\
o condicién de discapacidad. g N
Intimidacion fisica o psicoldgica. \ -
Asignar a las personas menos tareas o triviales
refiriendose a su condicién de discapacidad.
Impedir deliberadamente los ascensos o estimulos.
Criticas constantes indeseables.
Asignar intencionalmente mucho trabajo
a una persona esperando que falle.




Impacto de la exclusién en la

salud mental

&

...... o 4 La exclusién genera en la
...... P T e poblacién diversa mayor
Cee ' . s vulnerabilidad en salud
5 Snnn mental. En el estudio de
R - Estrés, Salud y Bienestar de las

personas LGBT en Colombia
se encontrd una alta tasa de
angustia psicolégica: el 55 %
de los encuestados habia
tenido pensamientos suicidas
en su vida, y uno de cada
cuatro (25 %) habia intentado
suicidarse al menos una vez.
Las mujeres bisexuales (33 %)
y las personas transgénero (31
%) tuvieron una tasa mas alta
de intentos de suicidio, y una
de cada tres informé que habia
intentado suicidarse al menos
una vez (UCLA School of Law,
William Institute, 2019).
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Las empresas que implementan
entornos libres de discriminacion
elevan su voz y materializan el rechazo
a la violencia, fomentando el inicio de
un cambio hacia una sana convivencia.
Asi, contribuyen a cambiar la realidad
de agresiéon que sufren las
poblaciones diversas. Esta encuesta de
Estrés, Salud y Bienestar muestra que
‘casi todos los hombres gay (71 %),
hombres bisexuales (65 %), mujeres
lesbianas (60 %) y mujeres bisexuales
(61 %), experimentaron agresion verbal
a lo largo de sus vidas. EL 25 % de los
hombres gay, el 23 % de los hombres
bisexuales, el 21 % de las mujeres
lesbianasy el 17 % de las mujeres
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bisexuales, habian sido golpeados o
agredidos fisicamente” (UCLA School
of Law, William Institute, 2019).

La empresa inclusiva materializa los
derechos de igualdad de las PcD que
son reglamentados en el articulo 13
de laley 1618 de 2013,
estableciendo que todas las personas
tienen las mismas oportunidades vy la
posibilidad real y efectiva de acceder,
participar, relacionarse y disfrutar de
un bien, servicio o ambiente, junto
con los demas ciudadanos sin
ninguna limitacién o restriccion, y el
derecho de recibir ingresos dignos.



Algunas definiciones
basicas

Identidad de género: hace
referencia a c©mo una persona

se autoidentifica, se comportay se
relaciona con los otros en términos
de género. Algunas identidades son

- T- Trans (transgénero, transexual,
travesti, transgenerista): término
general que agrupa a las personas
cuya identidad de género no
corresponde con la clasificacion

sexual o sexo asignado al momento
del nacimiento. Incluye la vivencia
personal del cuerpo, que podria
involucrar, o no, la modificacion de la
apariencia o la funcién corporal

personas cisgénero, trans, no binarias,
cuir o queer. Puede corresponder o no
con el sexo asignado al momento del
nacimiento, incluyendo la vivencia

personal, vestimenta, modo de hablar,

modales, entre otros. La identidad de
género indica la autoidentificacion
(Ministerio de Justicia, sf).

Orientacién sexual: hace
referencia a la direccién del deseo
erético y afectivo entre las personas
en funciéon de su sexo. Algunas
orientaciones pueden ser
heterosexual, homosexual

o bisexual, entre otras:

- Cisgénero, cisexual o cis: persona
cuya identidad de género y sexo
asignado al nacer son coincidentes.

- L - Lesbiana: mujer que siente
atraccion sexual y afectiva por otras
mujeres.

- G - Gay: hombre que siente
atraccion sexual y afectiva por
otros hombres.

haciendo uso de medios médicos,
quirdrgicos o de otra indole, siempre
que sea libremente escogida.

- B - Bisexual: persona que siente
atraccion sexual y afectiva hacia
hombres y mujeres indistintamente.

- | - Intersexual: persona que
nace con caracteristicas fisicas
de ambos géneros.

- Q - Queer o ‘sin etiquetas’: personas
que no se categorizan con las etiquetas
tradicionales o aceptadas socialmente.

- + - Otras: personas que no se
engloban en ninguna de las
definiciones anteriores. Es el caso
de los pansexuales (sienten atraccion
sin necesidad de fijarse en el género
de la otra persona), los asexuales
(no tienen interés sexual) o los
demisexuales (necesitan conectar con
la otra persona para sentir atraccion).



Discapacidad: una persona con
discapacidad es aquella que presenta
una alteracion en sus funcionesy
estructuras corporales que le genera
una limitacién en su actividad y una
restriccion en la participacion, donde
intervienen factores ambientales
que facilitan u obstaculizan.

La discapacidad puede ser por
deferencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo
plazo. Al interactuar con diversas
barreras, estas pueden impedir la
participacion plena y efectiva en

la sociedad en igualdad de
condiciones con los demas
(Ministerio del Trabajo, 2016).

Personas con discapacidad (PcD):
aquellas que tienen una o mas
deficiencias fisicas, sensoriales,
mentales o intelectuales de caracter
permanente que, al interactuar con
diversas barreras actitudinales y del
entorno, no pueden ejercer sus
derechosy suinclusién plenay
efectiva en la sociedad en igualdad
de condiciones que las demas. La
Organizaciéon de las Naciones Unidas
(ONU) dispusieron que el término
adecuado para referirse a este grupo
de la poblacién es ‘personas con
discapacidad (PcD) o personas en
situacién de discapacidad. Por eso,

el uso de estos términos es el Unico
correcto a nivel mundial.



Tipos de discapacidad

segun el Ministerio de Salud
y Proteccién Social (2016)

Fisica: implica una disminucion de la
movilidad total o parcial de uno o mas
miembros del cuerpo. Por ejemplo:
desoérdenes neuromusculares, secuelas
de poliomielitis, lesion medular
(cuadros parapléjicos o cuadripléjicos)

y pérdida de algun 6rgano externo.

Mental o psicosocial: afectacion del
funcionamiento personal, laboral, social
y familiar, con limitaciones funcionales
en actividades importantes de la vida,
alteraciones neuroldgicas y trastornos
cerebrales.

Intelectual o del desarrollo:
limitaciones en el funcionamiento
intelectual y en la conducta adaptativa,
manifestada en habilidades practicas,
sociales y conceptuales. Por ejemplo:
disminucién de las funciones
intelectuales superiores, retardo
mental, sindrome de Down,

autismo, entre otros.

Sensorial: incluye la discapacidad
visual y auditiva. Por ejemplo:
deficiencias visuales, de audicion

y problemas de comunicacién

y lenguaje.

Miuiltiple: presencia de dos o mas
deficiencias asociadas de orden fisico,
sensorial, mental o intelectual, las
cuales afectan significativamente el
nivel de desarrollo, las posibilidades
funcionales, la comunicacion, la
interaccion socialy el aprendizaje, por
lo que requieren para su atencion
apoyos generalizados y permanentes.
Las particularidades de la
discapacidad multiple no estan dadas
por la sumatoria de los diferentes
tipos de deficiencia, sino por la
interaccion entre ellos, lo que
determina el nivel de desarrollo y las
posibilidades funcionales de la
comunicaciéon y de la interaccion
social (Secretaria de Educacion
Publica, Perkins International Latin
America & Sense International, 2011).



Linea de tiempo en

derechos y logros de la
poblaciéon diversa LGTBIQ+
y PCD a nivel mundial

La siguiente linea de tiempo evidencia co6mo

se han logrado la equidad y la validaciéon

de algunos derechos fundamentales

en las ultimas décadas.

@ 1890

© 1973

O 1993

9 1996

@ 1997

@ 1999

Cércel de tres afnos a
relaciones homoerdticas,
derogada hasta 1974.

La homosexualidad deja
de ser clasificada como
enfermedad (DSM II).

Primer cambio de
nombre al otro sexo.

Sentencia que prohibe
la discriminacion
por orientaciéon sexual.

Se reglamentan
los mecanismos de
integracion de PcD.

Sentencia que determina
que la homosexualidad
no es una falta disciplinaria
en las fuerzas militares.

1981

2002

2003

2006
2007

Despenalizacién de
la homosexualidad.
Decreto 100 de 1980.

Se firma la Convencion
Interamericana para la
eliminacién de todas las
formas de discriminacion
contra las PcD.

Visitas conyugales de
personas del mismo sexo
en los centros penitenciarios.

Ley de acoso laboral.

Se organiza el Sistema
Nacional de Discapacidad.



2007

2008

2008

2009

2009

2010

2013

Sentencia de derechos
patrimoniales a personas
homosexuales.

Ley 1257 incluye en el
Cdédigo Penal el acoso
sexual y la discriminacion.

Pension de sobreviviente
como pareja del
MisMmo Sexo.

Se firma Convencidon
sobre los derechos de
las PcD de la ONU.

Norma de protecciéon de
personas con discapacidad
mentaly se establece
elrégimen de la
representacion legal de
incapaces emancipados.

Ley del Primer Empleo,
prioridad para jovenes con
discapacidad y descuento
para los empleadores que
contraten PcD.

Se protegen los derechos
de las PcD mediante la
adopcion de medidas de
inclusién, eliminando toda
forma de discriminacion
por razén de discapacidad;
se determinan politicas,
planes del orden nacional
y territorial con acciones y
recursos para la atencion
e inclusion de la poblacién
con discapacidad.

2015

2015

2016

2016

2017

2018

2018

2019

2020

2021

Se sanciona penalmente la
discriminacion contra las PcD.

Se permite el cambio
de sexo en el documento
de identidad.

Matrimonio entre personas
del mismo sexo.

Primera atleta trans
colombiana que particip6
en los Juegos Olimpicos.

Primera mujer trans
reconocida como docente
de un colegio publico.

Las personas con orientacion
sexual e identidad de género
diversas pueden ejercer
efectivamente sus derechos
econdémicos, sociales,
culturales, de salud,
educacion, trabajo, vivienda,
recreacion, deporte y cultura
(Decreto 762 de 2018).

Primera mujer trans en las
Fuerza Publica en Colombia.

Primera mujer trans rectora
de una universidad en
Colombia.

Inclusion del concepto
mujer trans para tramite
de pension de vejez.

Ley de paternidad.



|ntel“pl“eta ndo La siguiente imagen muestra

la realidad de un hombre,

la igualdad y una mujery una PcD o con
equidad otra identidad de género.

il 1

IGUALDAD EQUIDAD
Interpretemos esta imagen con una - Mujer: si es una mujer, seguramente,
perspectiva cultural sobre la iniciacion e cuestionaran y recalcaran bajo criterios
de la vida sexual del adolescente: de moralidad y riesgo de embarazo.

Hombre: si un hombre manifiesta su - PcD o con otra identidad de género:

deseo de iniciar su sexualidad, contoda se desalentara y cuestionara por sus

seguridad, sus amigos y familia lo apo-  deseosy por su orientacién que sale

yarany alentaran para que experimente. de la normativa social e incluso se le
rechazaré por considerar este impulso
como impropio o desviado.

Por esta realidad social y cultural es que el proceso de inclusion
debe ser muy cuidadoso en las fases: Identificar y reducir las

desigualdades y barreras, y Sensibilizaciéon al interior de la empresa.



: Por dénde
?ieben empezar
las empresas?



Decisién y compromiso
gerencial de inclusion:

esta decision debe garantizar el compromiso y apoyo incondicional del proceso,
definiendo los espacios de sensibilizacion, areas, cargos y tipo de personas a
incluir, asi como el seguimiento y evaluacion del proceso de inclusion. Hacer
explicito el respeto a la diversidad humana, este compromiso debe ser extensivo
a todas las areas de una organizacion (Ministerio del Trabajo, 2016).

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

promover una cultura de inclusién, en
la cual se prohiba la discriminacién por
orientacion, identidad de género o
discapacidad. Ser claros en el
compromiso del respeto a la diversidad
humanay la no discriminacion,
evitando comportamientos como:

- Laintimidacion fisica o psicoldgica.

« Gritar o usar lenguaje inapropiado

o discriminatorio.

- Asignar tareas diferentes, excesivas
o triviales sin razon técnica valida,

con la intenciéon de discriminar.

- Obstaculizar el derecho a

ascensos o estimulos a personas

de poblacion diversa o PcD.

- Criticar, generar rumores, hacer
bromas o excluir socialmente por su
condiciéon sexual o su discapacidad.
- Cuestionar o criticar la apariencia
y el comportamiento.

« Intromisiones indebidas

en vida privada y sexual.

Adoptar todas las medidas legislativas,
administrativas y de otra indole, que
sean necesarias para eliminary prohibir
la discriminacion por motivos de
orientacion sexual e identidad de género
en el empleo publicoy privado, incluso
en lo concerniente a capacitacion
profesional, contratacion, promocion,
despido, condiciones de trabajo y
remuneracion (ONU, 2007, p. 20).



Identificar y reducir las
desigualdades y barreras:

tanto de tipo actitudinal como fisico,
que pueden afectar la participaciéon e
integracion de las personas diversas o
PcD (Ministerio del Trabajo, 2016). Se

deben identificar las demandas fisicas,

sensoriales, cognitivas, sociales y de
relacionamiento de las tareas del
trabajo:

« Revisar los procesos de contratacion
de forma que se incentive la
generacion de empleo inclusivo.

- Evaluar la planta fisica de las
organizaciones para asegurar que las
instalaciones fisicas de la empresa
permitan la vinculacion de poblacion
vulnerable.

« Adecuar los bafios de la empresa
para elingreso de las PcD motoray
sensibilizar sobre el uso de bafios en
caso de personas trans.

« Mejorar la iluminaciéon de la

organizacion para permitir el acceso a
personas con baja visibilidad.

« Implementar un disefo de estacion
de trabajo ergondmico.

- Eliminar obstaculos en las areas de
desplazamiento.

. Brindar indicaciones claras de trabajo,
validando la comprension de la
persona con discapacidad.

- Senalizar las dreas de trabajo con
simbolos, asi como comedor, bafios,
espacio de corredor u otros.

« Utilizar material visual en forma de
fotos, simbolos o diagramas en lugar
de texto escrito.

- Convertir el texto escrito en audio.

. Utilizar los companferos de trabajo
como mentores y proporcionar
capacitacion de sensibilidad
(conciencia sobre la discapacidad) a
todos los colaboradores.

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

que permitan que el entorno fisico y social sea amigable y cubra las necesidades
especificas de las PcD y con orientacion de género diverso; facilitando la
accesibilidad y participacion en igualdad de condiciones. En este ajuste se
deberdn contemplar todos los aspectos relevantes como el uso de bafios en
personas diversas o los sistemas de alarma de emergencias en caso de PcD
auditiva, y no deben significar un gasto desproporcionado.



Adecuacién de procesos de

reclutamiento, s

eleccion e induccion:

para la identificacion de PcD se puede
consultar el Registro de Localizaciony
Caracterizacion de PcD (RLCPD)
(Ministerio de Salud y Protecciéon Social,
2024); el listado que esta dentro de la
Guia para el Proceso de Inclusién
Laboral de PcD (Ministerio del Trabajo,
2016, pag. 73); y el Best Buddies
Colombia. Para las personas de otras
identidades, las asociaciones, centros
de integracion social o referidos. En las
ofertas es conveniente indicar que la
empresa tiene una politica de inclusion
y no discriminacién. Los procesos de
seleccion, entrevistas, evaluaciones 'y
entrenamiento, se deben adaptar al
tipo de discapacidad y condicién de los
candidatos asegurando la participacion
en inequidad de condiciones. Durante
el proceso de seleccion se debe
especificar con claridad las funciones,
equipos a utilizar, condiciones de
trabajo y demas del cargo a ocupar;
garantizando que el candidato pueda
determinar si cuenta con las
capacidades para cumplir con lo que se
espera de él, sin afectar su condicién de
discapacidad o ser expuesto a
condiciones que afecten su

salud fisica y mental

En esta adecuacion del proceso de
entrevista se deben tener en cuenta las
consideraciones relevantes que son
presentadas en la Guia para el Proceso
de Inclusion Laboral de PcD (Ministerio
del Trabajo, 2016):

- Establecer pautas para la solicitud e
implementacion de los ajustes
razonables que requieran las PcD.

- Segun eltipoy grado de
discapacidad, es valido que la PcD sea
acompafiada por una persona de su
confianza durante el desarrollo del
proceso de selecciéon, bajo supervision
de personal de la entidad convocante,
con el fin de procurar la igualdad de
condiciones con los demas
postulantes.

- Las personas encargadas de conducir
el desarrollo del proceso de seleccion
deben ser competentes en temas de
discapacidad, con la finalidad de evitar
la interferencia de prejuicios o actitudes
negativas hacia los postulantes con
discapacidad.

. La entrevista del postulante con
discapacidad le permite demostrar sus
aptitudes, conocimientos, capacidades
especificas y potencialidades
adecuadas al puesto de trabajo. Para
estos efectos, se podra utilizar medios
digitales, tecnoldgicos u otros que
faciliten su desarrollo.



Adecuacién del perffil
del cargo con el perfil del
candidato seleccionado:

luego de conocer las caracteristicas del candidato seleccionado, en especial en
el caso de PcD, se debe cruzar el perfil del cargo y el perfil ocupacional para hacer
ajustes especificos en funciones segun la discapacidad o caracteristicas
especificas del candidato seleccionado.

Retroalimentacion a candidatos
no seleccionados:

los candidatos no seleccionados deben serigualmente cuidados y se les
debe informar sobre la finalizacién del proceso, evitando la generacion de
sentimientos de exclusidon o que mantengan expectativas y esperas
innecesarias. Esta retroalimentacion evita revictimizacion o posibles
retaliaciones juridicas por la no seleccion.

Contratacion:

se recomienda incluir una clausula que indique que la persona tiene discapacidad
en el momento de ser contratada, aspecto que también debe ser contemplado
dentro del SG-SST (Ministerio del Trabajo, 2016).

Validacion con el nuevo candidato
la efectividad de los ajustes:

validar con el nuevo colaborador si los ajustes realizados le permiten realizar
su trabajo de manera adecuada.



Sensibilizacion al
interior de la empresa:

sensibilizar a los companferos sobre el

respeto y la necesidad de equidad con el
nuevo colaborador, haciendo énfasis en:

- Diversidad.

- Valorar las habilidades y fortalezas
del nuevo compaferoy no su
condiciéon o discapacidad.

Evaluacion de
desempeno:

la cual debe ajustarse al cruce que
se realizd entre el perfildel cargo y
el perfil ocupacional del colaborador.

Adecuacion
de politica

y estrategias
de inclusion:

esta adecuacion debe ser sistematica
y periddica, basada en los resultados
obtenidos y evaluados cuantitativa 'y
cualitativamente, consultando al jefe
inmediato, gestion humana, compa-
fero de trabajo y colaboradores
objeto de inclusion en diversidad

o discapacidad.

- Promover relaciones de iguales
entre los colaboradores y el nuevo
compafero, evitando actos de
condescendencia o preconceptos.
« Incentivar un apoyo natural.
 Procesos de sensibilizacion
continuos.

Retiro:

todos los colaboradores, incluyendo
aquellos objeto de inclusion en
diversidad o discapacidad, tienen los
mismos derechos, aligual que las
mismas responsabilidades. Los
procesos disciplinarios se realizaran de
conformidad con los procedimientos
que la empresa tenga establecidos en
el reglamento interno de trabajo. Sin
embargo, se recomienda tener en
cuenta el articulo 26 de la Ley 361 de
1997: “en ningun caso la discapacidad
de una persona podra ser motivo para
obstaculizar una vinculacion laboral, a
menos que dicha discapacidad sea
claramente demostrada como
incompatible e insuperable en el cargo
que se va a desempefar. Asimismo,
ninguna persona en situacion de
discapacidad podra ser despedida o su
contrato terminado por razén de su
discapacidad, salvo que medie
autorizacion de la Oficina de Trabajo’
(Congreso de Colombia, 1997).



Derechos basicos
de otras identidades

de género y pcd

en el entorno laboral

Los derechos y deberes de un colaborador con otra identidad
de género o PcD son los mismos de los demas colaboradores
de la empresa. Sin embargo, en este apartado abordamos

algunos aspectos adicionales a considerar para preservar el
sentido de inclusién:




Derecho a
Nombre Identitario:

es el nombre adoptado por el sujeto,
asociado al proceso de construccion
de la identidad que lo identifica, el cual
es elegido y mantenido libremente; y
por el cual debe ser reconocido en su
entorno de vida. El nombre juridico que
aparece en los documentos de
identidad se utilizara para realizar todos
los procesos de caracter formal o legal,
pudiendo colocarse el nombre
identitario en paréntesis junto al
nombre juridico si no se ha realizado

la homologacion legal (Ministerio

de Justicia, sf).

Derecho a Pensiéon
® de Vejez y Cambio
de Marcador de Sexo:

las mujeres trans y las mujeres cisgénero
son sujetos comparables en cuanto al
acceso y requisitos para accederal la
pension de vejez. Las mujeres trans
reciben el tratamiento legal del género
con el que se identifican y pueden
cambiar el marcador de sexo en

sus documentos de identidad de
“masculino” a “femenino’ o de “hombre”
a “mujer”. Les es aplicable el requisito de
edad para acceder a la pensién de vejez
de las mujeres (57 afios) segun el
articulo 33 de la Ley 100 de 1993

(Corte Constiticional, 2021). El cambio
de componente de sexo también

es contemplado en la sentencia

T-063 de 2015.

Derecho a Pension
° (] (]
de Sobrevivencia:

las personas LGBTIQ+ tienen derecho

a obtener una pensién de sobrevivencia
tras la muerte de su pareja del mismo
sexo (Corte Interamericana de
Derechos Humanos, 2016).

° Autoreconocimiento
de una persona trans:

una persona trans tiene
autoreconocimiento y se identifica
como trans. No se le puede exigir
diagndsticos médicos ni pruebas
quirdrgicas, entre otros aspectos
(Ministerio de Justicia, sf), Decreto
1227 de 2015.

Utilizacion de
clasificacion mujer:

cuando una norma hace referencia
a mujeres, se entiende que también
cobija a las mujeres trans. La Corte
Constitucional ha precisado que

la palabra “mujer” debe ser
interpretada en sentido amplio,

de manera que comprenda a las
mujeres trans” (Ministerio de
Justicia, sf).



Situacion militar
@ de las mujeresy
hombres trans:

las mujeres trans, por la sentencia
T-476 de 2014, no son destinatarias
de las reglas que rigen el servicio
militar obligatorio. Los hombres trans
gue tengan componente sexo
masculino en sus documentos de
identificacion deben hacer el tramite
de definicion de situacion militar.

Contratacion de PcD
que tiene interdiccién:

las PcD interdictos pueden celebrar
contratos laborales o contratos de
aprendizaje y se requiere de la firma
de quien la representa.

Despido de un
® empleado con
discapacidad:

se debe solicitar permiso al inspector
del trabajo del Ministerio del Trabajo,
ante quien se deberan probar las
causales de terminaciéon con justa
causa para que este determine si

el despido es procedente o no
(Ministerio del Trabajo, 2016, pag. 30).

Riesgos laborales en
empresas inclusivas:

los riesgos asociados a la
contratacion de PcD son iguales

a los propios de la contratacion de
personal sin discapacidad (Ministerio
del Trabajo, 2016, pag. 81).

Contratacion de

PcD con pensién por
invalidez o pensién
de sobreviviente:

se puede realizar, segun el articulo
33 delaley 361 de 1997, siempre
que no implique doble asignaciéon
del Tesoro Publico.



Politica de inclusion

La empresa debe definir, socializar y adoptar una
politica de inclusién disefiada de manera Unica
para su realidad cultural. Para ello, se debe
considerar las siguientes orientaciones:

© Lineamientos de planeacion estratégica de la
empresa, en los cuales se contemplen aspectos
como mision, vision, valores y principios corporativos.

© Objeto de negocio y visién de mercado.

© Declaraciones sobre diversidad e inclusion.

© Articulacion con otras politicas institucionales.

Isabel Cristina Veldsquez Rodriguez
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LINEAS DE APOYO Y
ASESORIA NACIONALES

+ Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
(ICBF): 141

- Linea para la atencion de victimas de
violencia basada en género: 155

« Policia Nacional: 123

« Fiscalia General de la Nacion: 122

Barranquilla y Soledad

- Linea de la Vida: 339 99 99

- Centros de Atencion e Investigacion
Integral a las Victimas de Delitos Sexuales
(CAIVAS): 356 83 31

Cartagena

+ Linea de atencion en Salud Mental: 125-
6645612y 664 46 75.

« CAIVAS: 656 02 91.

Medellin

+ Linea amiga para salud mentaly
farmacodependencia: 444 44 48
- CAIVAS: 156

Bogota

+ Linea 10 “El poder de ser escuchado’
(WhatsApp): 300 754 89 33

« CAIVAS: 37503 42 -37503 29



