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Resumen

Titulo: Disefio e implementacion de la politica institucional de Diversidad e inclusion

para la Fundacién Cardiovascular de Colombia. *

Autora: Juliana Torres Isaza. **

Palabras Clave: Diversidad, inclusion, politica institucional, plan de accion,

sostenibilidad, indicadores de gestion y ODS.

Descripcion: El proyecto de grado se desarrolld en la Fundacion Cardiovascular de
Colombia en el &rea de Responsabilidad Social. Este trabajo se encarg6 de disefiar e implementar
una politica de diversidad e inclusion con su respectivo plan de accién, que surge de la necesidad
de apuntar al cumplimento del objetivo estratégico: “Consolidar a la FCV como entidad
socialmente sostenible”.

En primera instancia, se realizd un acercamiento con la institucion para conocer las
condiciones iniciales en las que se encontraba en relacion a temas de diversidad e inclusion;
seguidamente, se disefié un diagnostico, en base a referenciacidn nacional e internacional. El cual
permitio identificar los aspectos fundamentales a trabajar en el disefio de la politica.

Una vez identificados dichos aspectos, se procedid a la elaboracién de la politica con su
respectivo plan de accion. Se tomd la decision de estructurar la politica en principios
fundamentales con sus respectivas acciones que le dan cumplimento. Como resultado, la
institucién logré incluir en su estructura organizacional temas de diversidad e inclusién ratificando
su compromiso con la responsabilidad social.

Finalmente, los resultados del proyecto se socializaron con los colaboradores del area de
Responsabilidad Social, lo que permitié consolidar una cultura organizacional orientada al

desarrollo y respeto de la diversidad.

*Trabajo de grado
**Facultad de Ingenierias Fisicomecéanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Ingenieria
Industrial. Director: Maria Alejandra Sanchez Lépez. Magister en Gerencia de Negocios
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Abstract

Title: Design and implementation of the institutional policy of Diversity and inclusion

for the Cardiovascular Foundation of Colombia. *

Author: Juliana Torres Isaza. **

Key words: Diversity, inclusion, institutional policy, action plan, sustainability,

management indicators and SDGs.

Description: The project was developed at the Cardiovascular Foundation of Colombia in
the area of Social Responsibility. This work was in charge of designing and implementing a
diversity and inclusion policy with its respective action plan, which arises from the need to aim at

the fulfillment of the strategic objective: "Consolidate the FCV as a socially sustainable entity".

In the first instance, an approach was made with the institution to learn about the initial
conditions in which it was in relation to issues of diversity and inclusion; Next, a diagnosis was
designed, based on national and international reference. This allowed the identification of the

fundamental aspects to be worked on in the design of the policy.

Once these aspects were identified, the policy was developed with its respective action
plan. The decision was made to structure the policy in fundamental principles with their respective
actions that give them compliance. As a result, the institution managed to include diversity and

inclusion issues in its organizational structure, ratifying its commitment to social responsibility.

Finally, the results of the project were socialized with the collaborators of the Social
Responsibility area, which allowed the consolidation of an organizational culture oriented to the
development and respect of diversity.

*Bachelor thesis
**Faculty of Physicomechanical Engineering. School of Industrial and Business Studies. Industrial
Engineering. Advisor: Maria Alejandra Sanchez Lépez. Master in Business Management
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Introduccion

El presente proyecto de grado en modalidad de practica empresarial consiste en la elaboracion
de la politica de diversidad e inclusion para la Fundacion Cardiovascular de Colombia. Por tal
motivo es importante iniciar exponiendo que una empresa diversa e inclusiva se caracteriza por
integrar en su equipo de trabajo personas de diferente raza, género, edad, religion, orientacion
sexual, nacionalidad, discapacidad, experiencia laboral, entre otros, brindandoles igualdad de
oportunidades para contribuir y crecer dentro de la organizacién con el objetivo de eliminar
acciones que promuevan cualquier tipo de discriminacion en el entorno laboral.

Incluir en ADN de la organizacion la diversidad e inclusién, trae consigo beneficios que se
pueden evidenciar en diferentes empresas del pais que han tomado la decision de incorporar
acciones diversas e inclusivas. Un ejemplo bastante relevante es la empresa Argos, que decidio
desde hace 4 afios, apostar por la diversidad e inclusion mediante la elaboracion de su propia
politica, luego de esto se evidenciaron ventajas competitivas y valor agregado a la empresa. Al
igual, la empresa Movistar se adhiere a esta iniciativa afirmando que “esta empresa trabaja este
tema como parte de su ADN, porque entienden que la sociedad en si misma es diversa y como tal
nuestra plantilla de empleados debe representar la colectividad en general” (La Republica, 2023,
parr. 11.), por tal motivo desde mediados de 2017 decidieron asociarse a la Camara de la
Diversidad de Colombia publicando vacantes en la plataforma de talento diverso, beneficiandose
de un portafolio mucho méas amplio para encontrar colaboradores que se adapten a las necesidades
de la empresa.

Es asi como la Fundacion Cardiovascular de Colombia considera absolutamente relevante el
desarrollo e implementacion de la politica institucional de diversidad e inclusion. Esta accion

conlleva a que la empresa tenga un valor agregado en comparacion a las demas y su equipo de
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colaboradores comience a experimentar un mejor ambiente laboral enfocado en el respeto y
compromiso, demostrandoles que ellos son una parte muy importante para la organizacion.

Uno de los objetivos estratégicos de la FCV es ser socialmente sostenibles, en ese sentido el
desarrollo de este proyecto a través del proceso de referenciacion de politicas y préacticas
relacionadas a la diversidad e inclusién en el contexto empresarial y la aplicacion de un
cuestionario diagndstico nos va a permitir la elaboracion de la politica de Diversidad e Inclusion

Yy su respectivo plan de accion para la implementacion.
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Cumplimientos de objetivos

Tabla 1

Cumplimiento de objetivos

Objetivo

Cumplimiento Pagina

Desarrollar un proceso
referenciacion de politicas y practicas de
diversidad e inclusion en el contexto
empresarial mediante un analisis de

literatura y contenido web.

Capitulo 3. Diagndstico 29

Realizar un diagnéstico a la
Fundacion Cardiovascular de Colombia
que permita identificar los elementos que
se deben tener en cuenta para la
elaboracion de la politica de diversidad e

inclusion.

47

Disefar la politica de diversidad e
inclusion de la FCV para contribuir al
cumplimiento del objetivo estratégico de
ser consolidada como una entidad

socialmente sostenible.

48

Establecer un plan de accion con
objetivos que guien la implementacién

efectiva de la politica de diversidad e

55
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inclusion en la Fundacién Cardiovascular

de Colombia.

Definir un Sistema de indicadores
que permitan monitoreas el cumplimiento 73

del plan de accion.

1. Generalidades

1.1. Titulo del proyecto

Disefio e implementacion de la politica institucional de Diversidad e inclusion para la

Fundacién Cardiovascular de Colombia.
1.2 Generalidades de la empresa

1.2.1 Razén social

Fundacién Cardiovascular de Colombia.

1.2.2 Localizacion

En la actualidad las instalaciones de la Fundacion Cardiovascular de Colombia se

encuentran en el Km 7 Autopista Bucaramanga - Piedecuesta Valle de Menzuli.

1.2.3 Objeto social

La Fundacién Cardiovascular de Colombia es una entidad sin animo de lucro

prestadora servicios de salud.
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1.2.4 Mision

Ofrecer la mejor experiencia en el cuidado de la salud, por medio de una atencion
integral y especializada, con una profunda vocacion por la excelencia, innovacion,
investigacion y docencia, que contribuya con el cuidado de la vida, el bienestar de la sociedad

y el desarrollo de los colaboradores.

1.2.5 Vision

En el 2030 seremos el mejor Ecosistema en Salud de Latinoamérica, basado en
excelentes resultados clinicos, innovacion, investigacion y una atencion centrada en la persona,

comprometidos con la gestion del conocimiento y la responsabilidad social.

2. Planteamiento Del Problema

Actualmente las organizaciones se estan enfrentando a grandes transformaciones, ya que
los temas sociales y ambientales se estan convirtiendo en un eje fundamental para las empresas
debido a la creciente necesidad de mitigar los impactos generados a través de los afios por las

mismas.

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es un tema relativamente nuevo en
Colombia, inicialmente los procesos de globalizacion fueron los encargados de introducir este
concepto al pais, sin embargo, fue en el afio 2004 cuando se constituy6 la Corporacion Red
Local del Pacto Global Colombia que RSE comenzo a tomar fuerza. Adicionalmente con la
creacion en el 2008 de la Guia Técnica Colombiana (GTC 180), se ratificé la importancia de

promover la responsabilidad social empresarial en todo el territorio colombiano.

Por tal motivo, hace 3 afios aproximadamente, la Fundacién Cardiovascular de

Colombia, que “desde sus inicios ha estado comprometida con el mejoramiento de la salud y el
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bienestar de la comunidad”, tomo la decision de constituir en su ecosistema el area de RSE con
el fin de ratificar el compromiso directo que tiene con la responsabilidad social la cual esta
claramente definida en su vision para el 2030, “la FCV sera considerada como el mejor
ecosistema en salud de Latinoamérica basado en excelentes resultados y comprometidos con la

gestion del conocimiento y la responsabilidad social”.

La FCV se encuentra adherida desde hace dos afios al Pacto Global Red Colombia,
iniciativa sostenible corporativa méas grande del mundo respaldada por la organizacion de las
Naciones Unidas, la cual pretende incentivar a las empresas del sector privado y publico para
que en sus estrategias internas y operacionales busquen el beneficio de la sociedad a través del
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y la incorporacion de sus 10
principios enmarcados en 4 grandes ejes: derechos humanos, estandares laborales, medio

ambiente y anti — corrupcion.

Es asi como la Fundacion Cardiovascular de Colombia plantea la necesidad de generar
acciones que contintien encaminando su desarrollo al cumplimiento de su vision, por tal motivo
nace la necesidad de crear la politica para darle cumplimiento a su objetivo estratégico:
“Consolidar a la FCV como una entidad socialmente sostenible para el afio 2030” y
adicionalmente dentro del plan de trabajo de la gestion y el desarrollo del talento humano tiene
planteada desarrollar la estrategia Great Place to Work, firma a nivel global de consultoria
encargada del analisis y comprension de fendmenos psicosociales que busca impulsar
transformaciones en las organizaciones que impacten positivamente en la sociedad, a traves del
trabajo diverso e inclusivo el cual genera mayor crecimiento de ingresos, mayor disposicion de
innovacion y mayor capacidad para reclutar grupos diversos de talentos. Adicionalmente esta

iniciativa identifico que los colaboradores cuando son tratados de manera justa
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independientemente de su género, raza, edad, orientacion sexual, religion, etnia, situacion de
vulnerabilidad y discapacidad incrementa su compromiso con el trabajo que realizan y se

sienten orgullosos del mismo aumentando la captacion de talentos por parte de la organizacion.
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3. Objetivos

3.1. Objetivo General

Disenfiar e implementar la politica institucional de diversidad e inclusién con el fin de contribuir
al cumplimiento del objetivo estratégico de la Fundaciéon Cardiovascular de Colombia para ser

consolidada como una entidad socialmente sostenible.

3.2. Objetivos Especificos

1. Desarrollar un proceso referenciacion de politicas y practicas de diversidad e inclusién en el
contexto empresarial mediante un analisis de literatura y contenido web.

2. Realizar un diagnostico a la Fundacién Cardiovascular de Colombia que permita identificar
los elementos que se deben tener en cuenta para la elaboracién de la politica de diversidad e
inclusion.

3. Disefiar la politica de diversidad e inclusion de la FCV para contribuir al cumplimiento del
objetivo estratégico de ser consolidada como una entidad socialmente sostenible.

4. Establecer un plan de accién con objetivos que guien la implementacion efectiva de la politica
de diversidad e inclusion en la Fundacion Cardiovascular de Colombia.

5. Definir un Sistema de indicadores que permitan monitorear el cumplimiento

del plan de accion.
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4. Metodologia

La metodologia esté definida por la serie de pasos y procedimientos que se deben realizar en la
planeacion y gestion de un proyecto. A continuacion, se plantean las actividades que se realizaran
con el fin de dar cumplimiento a los objetivos especificos y por consecuente alcanzar el
cumplimiento del objetivo general del proyecto.

Tabla 2

Metodologia

Objetivo General: Disefiar e implementar la politica institucional de diversidad e inclusién

con el fin de contribuir al cumplimiento del objetivo estratégico de la Fundacién Cardiovascular de

Colombia para ser consolidada como una entidad socialmente sostenible.

Objetivo Especifico

Fase

Entregable

1. Desarrollar un proceso
referenciacion de politicas y préacticas
de diversidad e inclusion en el contexto

empresarial mediante un analisis de

1.1.

literatura y contenido web

Analizar la
relacionado con la temética de
diversidad e inclusion en las

empresas a nivel nacional e

de
la

Informe
referenciacion para
elaboracion de la politica

de Diversidad e

literatura y contenido web. ) _ Inclusion
internacional.
2.1. Identificar las &reas
) ) ) en las cuales sus procesos se
2. Realizar un diagnostico a la )
encuentran relacionadas con las
Fundacion Cardiovascular de Colombia S Informe del
S practicas de diversidad e o
que permita identificar los elementos » analisis 'y resultados
inclusion. _
que se deben tener en cuenta para la obtenidos del

elaboracion de la

politica de diversidad e

inclusion.

2.2. Aplicar una lista de
chequeo basada en la literatura
y contenido web analizado con
de

fortalezas y

identificar las

debilidades

el fin

diagnostico realizado a la
FCV
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relacionadas a la diversidad e
inclusion.
3.1. Disefiar la politica
. . de diversidad e inclusion a
3. Disefiar la politica de ] o .
o ) y partir del diagndstico Politica
diversidad e inclusion de la FCV para ) ) o
o o ~ previamente realizado. Institucional de
contribuir al cumplimiento del objetivo ) o »
. ) 3.2. Validar de manera Diversidad e Inclusion
estratégico de ser consolidada como una _ i
integral el contenido la politica parala FCV

entidad socialmente sostenible.

con las areas relacionadas en la

practica de esta.

4. Establecer un plan de accion

con objetivos que guien la

implementacion efectiva de la politica

de diversidad e inclusion en la
Fundacién Cardiovascular de
Colombia.

5. Definir un Sistema de

indicadores que permitan monitoreas el

cumplimiento del plan de accion.

4.1. Desarrollar un plan

de accion basado en objetivos

para dar cumplimiento de la
politica de diversidad e
inclusiébn de la Fundacion

Cardiovascular de Colombia.

Plan de accion
para la implementacion
de la politica incluyendo
indicadores de

seguimiento

5.1. Marco de Antecedentes

. Marco de Referencia

Con el fin de complementar y brindar un contexto claro a relacion con las politicas de diversidad

e inclusion en las organizaciones, se presenta a continuacion tres proyectos de grado realizados en

la universidad industrial de Santander, la Universidad Pontificia Bolivariana y la Universidad

Santo Tomas en los afios 2021, 2022 y 2023 respectivamente.
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5.1.1. La politica pablica de mujer y equidad de género en lo econdmico y laboral: Analisis de
la implementacion del plan de igualdad de Oportunidades 2010-2019. Eje Trabajo Dignoy

Remuneracién Equitativa

Autor: Margy Liliana Garcia Cano

Objetivo: Analizar la implementacién de la Politica Publica de Equidad de Géneros y plan de
igualdad de oportunidades 2010-2019 eje trabajo digno y remuneracion equitativa

Descripcion: En el trabajo se analiza la implementacion de la Politica Publica de Equidad de
Géneros y plan de igualdad de oportunidades 2010-2019 con el fin de identificar las acciones
desarrolladas encaminadas al reconocimiento de la equidad de género en Santander y analizar la
efectividad que tiene de acuerdo con las condiciones socioecondmicas. El andlisis de esta
investigacion se realizd por medio de un enfoque mixto combinando elemento cuantitativos y
cualitativos encuestando al 35% de las mujeres que trabajan en la Gobernacion de Santander y
complementandose con entrevistas. Para finalmente concluir que durante el periodo analizado se
aumentaron de manera considerable los didlogos con las organizaciones de mujeres para el
desarrollo de propuestas de accion colectiva, sin embargo, es necesario fortalecer la
implementacién de acciones para disminuir la brecha de género presente en el mercado laboral y
remuneracion equitativa. También es importante recalcar que de la encuesta se identifico la
presencia de acoso o favores sexuales que conllevan a que las mujeres se encuentren en posiciones

de menos poder.

5.1.2. Estrategias de Manejo de la Diversidad Cultural en Multinacional del Sector de

Cosmeéticos Durante los Afios 2014 - 2019

Autor: Sara Valentina Cano Aguirre
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Objetivo: Identificar las estrategias empleadas por la multinacional del sector de cosméticos
en Bogota, Colombia (Natura) para manejar la diversidad cultural y su nivel de impacto sobre su
cultura organizacional.

Descripcion: Este proyecto busca describir la cultura organizacional de la empresa Natura que
dentro de sus procesos de gestion humana incluye la diversidad cultural como parte fundamental,
también pretende analizar el grado en que la diversidad ha estado presente en la empresay registrar
cémo ha implementado estrategias para manejar dicho tema. La investigacion fue realizada por
medio de un enfoque cualitativo que incluia entrevistas virtuales y recopilacion de informes y
documentos contenidos en la pagina oficial de la empresa. Como resultado se obtuvo que la
empresa Natura tiene dentro de sus estrategias la equidad de género fomentando el liderazgo
femenino teniendo el 62% de los cargos de los colaboradores y 40% de los puestos de liderazgo
ocupados por mujeres, sin embargo, siguen trabajando para expandir la equidad de género fuera
del trabajo involucrando una estrategia en lucha contra la violencia doméstica. También trabaja de
la mano con la comunidad LGBTI+ mediante el conocimiento y vinculacion de colaboradores
pertenecientes a la comunidad. Finalmente se encuentra la igualdad étnico — racial que busca dar
protagonismo a diferentes grupos éticos incluyendo productos en el portafolio que sean de interés
para las personas afro, también tienen como meta contar con un 30% del personal administrativo
y de ventas pertenecientes a la comunidad afro y potencializar las oportunidades de

emprendimiento de mujeres negras.

5.1.3. La Diversidad Cultural: Un Reto Organizacional Para El Siglo XXI

Autor: Maria Paula Garcia Fajardo
Objetivo: Mejorar los procesos de comunicacion interna de la empresa Karitex en términos de

la diversidad cultural y la optimizacion del clima laboral.
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Descripcion: Este proyecto reconoce los factores culturales diversos presentes en la empresa
Karitex, también analiza las ventajas y desventajas de la comunicacion interna relacionadas al tema
y sus afectaciones en el clima laboral para finalmente disefiar una estrategia que ayude a mitigar
esta problematica. La investigacion se desarrolla a través de una metodologia cualitativa bajo el
enfoque etnografico con visitas de reconocimiento, observacién directa de su operatividad,
entrevistas semiestructuradas y encuestas.

Luego de este analisis se pudo encontrar que a nivel administrativo se realizan grandes
esfuerzos en el proceso de seleccién para que la organizacion esté conformada por personal idoneo
en el desempefio de actividades. En relacion con el lugar de procedencia de los trabajadores se
identificd que no existe ningun tipo de preferencias. En cuanto a la parte laboral afirman que no
hay equidad en temas de oportunidades de capacitacion. También se logro identificar que el
dialogo, la forma de abordar y los gustos musicales generan molestias y conflictos en el entorno
laboral. Por lo tanto, se propuso un plan estratégico que incluye pardmetros normativos en el
manual de convivencia, sensibilizacion y capacitacion de convivencia social, generacion de

equipos de trabajo, disefio de mecanismos de comunicacion y acciones de integracion.

5.2. Marco teorico

5.2.1. Evolucion histérica de la diversidad e inclusion

La evolucion histérica de la diversidad e inclusion ha sido un proceso complejo y bastante
cambiante ya que desde que existe la humanidad de la mano se encuentra la diversidad. Sin
embargo, existen acciones que han sido claves para la evolucion de esta tematica como las

siguientes:
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5.2.1.1. Movimientos por los derechos civiles

Durante los afios 1954 a 1980 aproximadamente, por todo el mundo se desarrollaron actividades
sociales enfocadas a solicitar y promover derechos civiles basicos como el de la igualdad de todos
los grupos discriminados (derechos de los afroamericanos, derechos de las mujeres y movimiento

por los derechos de la comunidad LGBTIQ+) ante la ley.

5.2.1.2. Descolonizacion y lucha contra el apartheid
La independencia de muchos paises colonizados fue un motivo fundamental para incentivar
movimientos que promovieran la erradicacion de la discriminacion racial y étnica. Un claro
ejemplo es la lucha contra el apartheid (discriminacién de un grupo de personas por razones

étnicas, culturales o sociales) que conllevo a la eliminacion del sistema de segregacion racial.

5.2.1.3. Globalizacion y diversidad en el lugar de trabajo

El proceso de globalizacion se ha desarrollado en tres etapas. La primera etapa va de 1870 a
1913 en donde el comercio fue basado en la alta reduccion de costos de transporte y movilizacion
de capitales. Para la segunda etapa que inici6 después de la segunda guerra mundial hasta 1973, se
evidencid el nacimiento de instituciones internacionales de cooperacion técnica, financiera y
comercial, también se logré expandir el comercio de manufacturas entre paises desarrollados.
Finalmente, en la tercera etapa del proceso de globalizacién las empresas transnacionales son
protagonistas en el mercado, también se evidencia como las personas tienen acceso a informacion
en tiempo real gracias a los desarrollos tecnolédgicos y adicionalmente los modelos de desarrollo
econémico se comienzan a homogenizar. Todo este proceso de globalizacion conllevé a que
actualmente las empresas sean en su mayoria diversas en términos de culturas, etnias, religiones y
género, haciendo del lugar de trabajo un entorno diverso reconocido como un activo valioso que

le agrega valor a las organizaciones.
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5.2.2. Norma I1SO 30415

La I1ISO 30415 — Norma internacional de “Gestion de recursos humanos — Diversidad e
Inclusién” fue publicada en el mes de mayo del afio 2021. Esta norma esta enfocada en ser una
directriz para que las organizaciones puedan desarrollar un lugar de trabajo inclusivo y diverso,
tratando temas como las desigualdades en los sistemas, en las politicas, en los procesos y en las
practicas internas organizacionales. Adicionalmente aporta al reconocimiento de la diversidad,
apunta a una gobernanza eficiente, demuestra que la empresa actla con responsabilidad, que
trabaja de manera inclusiva y que se encuentra comprometida con la defensa y promocion de este
tema.

Esta ISO va dirigida a las organizaciones de diferentes sectores, publicas, privadas,
gubernamentales, no gubernamentales, de diferentes tamafos, actividades, industrias, etc.; es
decir, va dirigida a todo tipo de organizacion.

También, la norma apunta al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
nimero 5 (igualdad de género), 8 (trabajo decente y crecimiento econdmico), 9 (industria,
innovacion e infraestructura) y 10 (reduccion de la desigualdad)

El implementar esta norma en las empresas brinda beneficios realmente significativos como lo
es la mejora de la gestion del talento humano ya que ayuda a las organizaciones a identificar de
manera asertiva, atraer y retener personal calificado para el desarrollo de sus actividades. También
se logra una estandarizacion de procesos ya que la ISO aporta directrices claras para el manejo de
los recursos humanos generando una mayor eficiencia en el proceso de gestion. La innovacion y
el aumento de la productividad hacen parte de algunos beneficios que se pueden presentar en las
empresas que implementen esta norma, debido a que cuando la organizacion logra alinearse con

la norma las competencias, habilidades y creatividad de los colaboradores se potencializan.
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Finalmente es importante mencionar que los requisitos claves para la gestion efectiva de esta
norma son el analisis de competencias ya que la empresa debe analizar las competencias y generar
estrategias que apunten al cumplimiento de esta tematica. La norma también tiene en cuenta la
implementacion de programas para el desarrollo de los profesionales, evaluaciones de desempefio
y estrategias para potencializar y retener el personal existente. Adicionalmente es muy importante
tener presente métricas y hacerles el respectivo seguimiento, porque la norma les exige a las

empresas establecer indicadores claves de rendimiento y analizarlos regularmente.

5.2.3. NTC 6626

La Norma Técnica Colombiana 6626 (Prevencion y eliminacion de cualquier tipo de formas de
discriminacion) del afio 2022, dirigida a todo tipo de organizacion, establece segun EIl Instituto
Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion (ICONTEC, 2022)

Los requisitos y las directrices que debe cumplir una organizacion para prevenir y contribuir a
la eliminacion de cualquier tipo y forma de discriminacién, de manera directa e indirecta, por
razones de etnia, color, origen nacional, familiar o social, lengua, religién, idioma, opinion politica,
filosofica, incluida la afiliacién a un partido o movimiento politico, posicién econdémica, edad,
orientacion sexual, identidad de género, estado civil, estado de salud, discapacidad, aspecto fisico
o cualquier otra condicion o situacion social.

La NTC se encuentra conformada por tres ejes: sensibilizacion y formacion, liderazgo y
establecimiento del compromiso y mecanismos de denuncia y rutas de atencion. También cuenta
con tres principios importantes:

» Dignidad de la persona: Respeto a la naturaleza del ser humano que otorga derechos

fundamentales, de caracter personal, familiar, sociocultural y ambiental.
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» Derecho a la diferencia: Como expresion de la dignidad humana y los derechos a la
igualdad y al libre desarrollo de la personalidad y a establecer mecanismos para eliminar
la intolerancia, teniendo en cuenta la condicion de clase, de género, grupo étnico, edad,
orientacion sexual, identidad de género, salud fisica 0 mental, entre otras.

> Igualdad: Ofrecer el mismo trato y proteccion a todas las personas, sin diferencia de
sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion politica o filosofica o
cualquier otra condicion o situacion sexual.

Finalmente, la direccion de la empresa debe delegar la responsabilidad y autoridad para crear
los mecanismos necesarios que prevean, atiendan y sancionen todas las acciones de discriminacion
que se vayan presentando. También se deben velar por la implementacion, mantenimiento,

seguimiento y control de las acciones implementadas.

5.2.4. Politicas de diversidad e inclusion en las organizaciones

Para las organizaciones es importante hablar de diversidad e inclusion ya que es un imperativo
comercial que trae consigo un mayor compromiso por parte de los colaboradores, innovacion y
adicionalmente se debe mencionar que los clientes actuales son cada vez mas diversos, por lo tanto,
una empresa que sea diversa e inclusiva serd mucho mas atractiva para estos nuevos clientes.

Las politicas de diversidad e inclusion en las organizaciones van mas alla del negocio, es un
tema que va de la mano con los derechos humanos ya que es importante brindar estandares
laborales dignos para el desarrollo de las actividades. La justicia y el respeto son necesarios para
que exista una igualdad de oportunidades, las personas al sentirse verdaderamente valoradas en
sus trabajos generan conexiones que agregan valor a la empresa y un ambiente laboral libre y
seguro trae consigo confianza y motivacion que se traduce en mayor productividad para la

organizacion.
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Por estas razones, cada vez son mas las empresas que se estan enfocando en esta tematica,
dando su primer paso con la elaboracién de la politica para ratificar el verdadero compromiso que
tiene.

El grupo Bancolombia es uno de los principales grupos financieros del pais y ha sobresalido
por su compromiso con la diversidad e inclusion, estableciendo programas innovadores que
promueven su cumplimiento. Bancolombia, implementé una plataforma liderada por sus
colaboradores que tiene como objetivo evaluar el desempefio de la diversidad, equidad e inclusion
y en base a los resultados obtenidos crear informes que serdn compartidos con sus proveedores
para incentivar a la participacion en tematicas de diversidad e inclusién y de esta manera compartir
tendencias y nuevas iniciativas que fortalezcan las estrategias ya establecidas. “Luego de un afo,
alrededor de 100 proveedores se han vinculado a la comunidad y se espera incrementar en un 20%
sus acciones y politicas con este enfoque” (Bancolombia, 2022, parr. 3).

La principal compafiia de produccion de petroleo y gas en Colombia, Ecopetrol, ha mostrado
su compromiso con esta tematica desarrollando el Programa de Diversidad, Equidad e Inclusion
(DEI). Este programa tiene un modelo disefiado para impulsar el desarrollo de la diversidad e
inclusion (D&I) “con una mirada integral y dirigida a todos nuestros grupos de interés, mostrando
cdmo podemos aportar al desarrollo de entornos social y emocionalmente mas empaticos, seguros
y felices para todos” (Ecopetrol, 2023). Este modelo cuenta con tres componentes:

> “Activar la conversacion”: Este componente busca crear espacios para llevar la
diversidad a todos los niveles de la organizacion incluyendo el comité directivo por medio
de elaboracidn de politicas, lineamientos, objetivos, indicadores y trabajo realizado por los

voluntarios de la organizacion.
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> “Acercarnos a la diferencia”: Por medio de este componente se forma, sensibiliza y
comunica con el fin de tener conversaciones asertivas, se transformen los estereotipos, se
rompan los paradigmas y se prevea cualquier tipo de discriminacion.

> “Articularnos en la accion”: Ecopetrol desarrolla alianzas estratégicas con diferentes
organizaciones para impulsar el cumplimiento de la agenda de diversidad que tiene
programada ya que consideran que si trabajan unidos con otras empresas podran tener un
mayor impacto y llegar mucho mas lejos.

Este programa apunta directamente al género, discapacidad, victimas del conflicto interno,
veteranos y excombatientes, etnicidad y otras condiciones sociales y culturales y orientacion
sexual e identidad de género y expresion.

La Fundacién Santa Fe de Bogota, segun el informe de sostenibilidad 2022, ha desarrollado
politicas que aseguran un ambiente laboral diverso e inclusivo. Para el afio 2022 la Fundacion
alcanzé el 35% de participacion de mujeres en los 6rganos de gobierno. Uno de los rasgos de la
cultura de los trabajadores es la inclusion de la diversidad y trabajo en equipo para lograr “Més y
Mejor”. También cuenta con una politica institucional para “el respeto de la diversidad y la gestion
del enfoque diferencial de la salud: identidades de género, orientaciones sexuales diversas e
interculturalidad”, para el cumplimiento de esta politica se formaron 80 profesionales asistenciales
y administrativos sobre poblaciones diversas, realizaron un control y monitoreo de los protocolos
internos relacionados a la poblacion diversa y fortalecieron la estrategia de “Instituciones Amigas

de la Mujer y la Infancia integral (IAMII)”.

6. Revision Bibliogréafica del Contenido Relacionado a Diversidad e Inclusion

La realizacion del presente proyecto ha implicado la revision bibliografica donde se estudiaron

alrededor de 28 fuentes de informacion entre trabajos de grado, guias, manuales, politicas, normas,
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articulos, asistencia a charlas, entre otros; los cuales contienen informacion relacionada a la
diversidad e inclusion y son relevantes para la elaboracion del proyecto.
A continuacion, se presentan los documentos que se consideran mas relevantes para la

construccién de la politica y su plan de accion.

6.1. Guia Répida para la elaboracion de una Politica de Diversidad e Inclusion.

La Guia Rapida para la elaboracion de una Politica de Diversidad e Inclusion fue elaborada en
la mesa de trabajo sobre el ODS 8, esta iniciativa fue liderada por Pacto Global Red Ecuador en
compaiiia del Banco Guayaquil S.A.

Esta guia estd conformada por una introduccion, el disefio de la politica la cual se divide en
pasos para el disefio y contenidos clave, y finalmente se encuentra la implementacion.

La introduccion va enfocada a contextualizar al lector sobre la diversidad e inclusion, explica
como esta tematica forma parte de la gestion de recursos humanos de las compafias. También
expone que su importancia va relacionada al cumplimiento de los derechos humanos, da la
definicion de diversidad y de inclusion y finaliza esta parte mencionando algunos de los principales
beneficios de la politica:

» Marca empleadora mas atractiva

» Creatividad e innovacion en la compafiia

» Mayor capacidad de entender las particularidades de los clientes

» Satisfaccion del colaborador de formar parte de la compafiia

» En consecuencia, a todo lo anterior se tendra mayor rentabilidad de la compafiia
El segundo item titulado “Disefio de la Politica” esta dividido en dos:

» Pasos para el disefio:
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Tabla 3

Pasos para el disefio de una politica de diversidad e inclusion

1. Involucramiento

la alta direccién

de

e Son quienes establecen la estrategia a seguir, fijan los valores que
cimientan la cultura corporativa y tienen la ultima palabra sobre
cualquier autorregulacion que se establezca (politicas, procedimientos,
cadigos, etc.)

¢ Deben dar ejemplo al conjunto de la plantillay al resto de los grupos de

interés, incorporando los aspectos en cémo ejercen el liderazgo.

2. Constitucion de

comité de trabajo

un

Establecer un equipo multidisciplinario para la elaboracién del
documento. Es importante identificar previamente las areas clave en la
comparfiia (recursos humanos, comunicacion interna, responsabilidad

social e innovacion, etc.)

3. Revisibn de la La politica ha de partir de la experiencia previa de la compafiia, los
cultura aprendizajes adquiridos y los inconvenientes resueltos. Junto con la
organizacional consulta inicial a la alta direccion, en este paso se profundiza en el

entendimiento de la cultura organizacional y como estan presentes los
aspectos de diversidad e inclusion.

4. Definicion del Tanto en el propio entendimiento de la diversidad como en quién se
Alcance regira por los lineamientos de la politica.

En relacion con el concepto, a las caracteristicas individuales
consideradas, es importante evitar los sesgos y no poner limites. Todo
suma en la construccion de la identidad de la persona y la compafiia tiene
la responsabilidad de garantizar se respete la integridad completa.
Respecto de los implicados, incluir seguro al conjunto de colaboradores,
para guiar la relacion entre ellos. Se recomienda ademas se extienda a los
directores externos (en el caso de compafias con directorio) y otros
representantes que no formen parte de la plantilla. Del mismo modo,

recomendamos se requiera a los proveedores y contratistas el apego a la
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misma, que se puede reforzar con otros requerimientos por parte de la
compafiia (que dispongan de un codigo de ética, presencia de mujeres en
los mandos medios y superiores, practicas alineadas con los Principios del

Pacto Global de las Naciones Unidas, etc.)

. Consultas Externas
y autorizacion

interna

Una vez redactada la politica, puede ser sujeta a revision por parte de
los diferentes grupos de interés para sumar sus aportaciones. De la misma
manera, la politica deberé ser revisada por el area legal de la empresa para

cerciorarse de que el contenido sea pertinente.

. Publicacion de la
politica y

comunicacion

Es necesario que la politica esté a disposicion de quienes deben
aplicarla. Asimismo, se debe promover no s6lo que se conozca su
contenido, sino que se aplique, formando parte del programa formativo

de la empresa y de campafas

. Integracion de la
politica en el
conjunto de

autorregulacion de

Especialmente, relacion con el codigo de ética, éste debe incluir la no
discriminacién como como principio basico.
La politica de diversidad e inclusion guardada relacion con otros

posibles lineamientos de la compafiia, especialmente:

la companiia Politica de Derechos Humanos
Politica del area de Recursos Humanos (ejemplo Politica de Atraccion
de Talento)
. Integracion en el La linea de denuncia de incumplimientos del Codigo de Etica debe
monitoreo del integrar el resto de las politicas, de modo que se puedan sefialar casos

cumplimiento de la

autorregulacion

contrarios a las mismas que se detecten.
El analisis de las denuncias recibidas se complementa con el monitoreo
proactivo a través de las auditorias internas y la consulta a colaboradores

en la encuesta de clima o en otras instancias.

. Comité de
diversidad e
inclusién

Constitucion del 6rgano principal de seguimiento de la politica y del

resto de lineamientos relacionados

Tomado de: Guia Répida para la elaboracion de una Politica de Diversidad e Inclusion.
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» Contenido clave:

en esta parte proponen unos contenidos que la politica deberia traer, sin embargo, realizan la

aclaracion de que no existe una plantilla homogénea y se pueden realizar cambios segun como la

organizacion considere pertinente.

1.

2.

Se deben definir los conceptos mas relevantes que se hayan utilizado en la politica.

Se debe explicar el concepto de diversidad enfocado al ambiente laborar para que el lector
tenga claridad y complementarlo con una referencia que cubra la no discriminacion de esta.
Se debe asignar responsabilidades incluyendo a la alta direccion y el comité de diversidad.
La politica debe tener un alcance definido para su aplicacion.

La organizacion se debe comprometer con la politica explicitamente, para darle
fundamento a los lineamientos y que no sea solo por un requerimiento.

Se deben definir los lineamientos de conducta.

Se debe definir un mecanismo de denuncia para incumplimiento de la politica y un sistema

de consecuencias.

En el dltimo item se habla sobre la implementacion y se plantea que es importante construir

metas cuantitativas y plantear indicadores que midan el avance que ha tenido la organizacion desde

la implementacion de la politica. La guia propone los siguientes indicadores:
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Tabla 4

Indicadores para una politica de diversidad e inclusion

INDICADORES

e Desglose de los colaboradores por categoria profesional y a su vez en cada categoria por
género y edad (posibilidad de usar intervalos de edad — Por eje: menores de 30, entre 30 y 50,

mayores de 50 afios)

e Porcentaje de colaboradores con algun tipo de discapacidad.

e Indicadores asociados al clima laboral: mediciones de productividad, rotacion voluntaria,

resultados de la encuesta de monitoreo.

e Porcentaje de las denuncias recibidas por la Linea Etica que corresponden a comportamientos

discriminatorios y contrarios a la integridad del colaborador.

e Porcentaje de los colaboradores capacitados anualmente en la politica /y en otras relacionadas

como la Politica de Derechos Humanos y el Codigo de Etica.

e Comparativa entre las tasas de retorno de los colaboradores hombres y mujeres después de los
permisos de maternidad y paternidad, también de la tasa de permanencia un afio después de la

reincorporacion.

e Porcentaje de nuevos ingresos que corresponde a jovenes.

e Numero de plazas en programas de pasantia

e Tasa de incorporacion a la plantilla desde los programas de pasantia.

e Porcentaje de evaluaciones en procesos de seleccion con al menos una mujer en la etapa final

e Ratio salarial entre mujeres y hombres por categoria profesional y antigiiedad

Tomado de: Guia Répida para la elaboracion de una Politica de Diversidad e Inclusion.
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También se menciona en la guia ejemplos de empresas ecuatorianas y empresas internacionales
que han realizado practicas para el fortalecimiento de la cultura organizacional en diversidad e

inclusion.

6.2. Pacto Global Sesion CoP: Estandares Laborales

Se asistio a la capacitacion virtual de Pacto Global Colombia sobre la Nueva Comunicacion
para el Progreso (Cop) 2023 el cual se divide en los 4 componentes de Pacto Global: Derechos
Humanos, Estandares Laborales, Medio ambiente y Anti- Corrupcién. Esta capacitacion fue
enfocada directamente al componente de Estandares Laborales.

La capacitacion dio inicio con la socializacién de los 10 Principios de Pacto Global y su relacion
directa con los 4 componentes:

Tabla 5

Componentes de Pacto Global

Principio 1: Apoyar y respetar la proteccion de los derechos
Derechos humanos proclamados internacionalmente.
Humanos Principio 2: No convertirse en complices de abusos de los derechos

humanos

Principio 3: Respetar la libertad de asociacion y el reconocimiento
efectivo del derecho a la negociacion colectiva.

] Principio 4: Eliminar todas las formas de trabajo forzado y

Estandar ) )
obligatorio.

es Laborales o o o )
Principio 5: Eliminar el trabajo infantil.

Principio 6: Eliminar la discriminacion en lo relacionado con

empleo y ocupacion.

Medio Principio 7: Apoyar el enfoque preventivo frente a los retos

Ambiente ambientales
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Principio 8: Adoptar iniciativas para promover mayor
responsabilidad medioambiental
Principio 9: Promover el desarrollo y la difusion de tecnologias

respetuosas de ambiente.

Anti - Principio 10: Combatir la corrupcion en todas sus formas,

Corrupcion incluyendo la extorsion y soborno.

El componente de Estandares Laborales esta enfocado a dar cumplimiento a los ODS 1 (Fin de
la pobreza), 5 (Igualdad de género), 8 (Trabajo decente y crecimiento econémico) y 10 (Reduccion
de las desigualdades).

Pacto Global genera espacios de dialogo con el fin de informar y mantener actualizadas a las
empresas que se encuentran adheridas. Por lo tanto, cuenta con la “Mesa de Diversidad e
Inclusion” liderada por Pacto Global en alianza con la secretaria técnica: Centro de Rehabilitacion
Inclusiva y apoyada por Movistar. “Desde la mesa de inclusion y diversidad buscamos generar un
espacio para promover informacién, investigaciones, buenas practicas de las empresas y a través
de las redes de Pacto Global en Latinoamérica, en espacios locales e internacionales” afirmo Pacto
Global. Esta mesa esta enfocada en la generacién de una red de empresas activas para compartir e
inspirar a otras empresas en temas de inclusion y diversidad y promover escenarios de inclusion
con hechos y acciones reales.

Finalmente, en la capacitacion se explico la herramienta CoP en el componente de Estandares

Laborales que también puede ser utilizada como una herramienta de autodiagnostico.

6.3. Pacto Global: Primer Encuentro Mesa de Inclusion y Diversidad

Se asistio a la Mesa de Diversidad e Inclusion de Pacto Global junto al Pacto de Productividad

Programa Empresarial de Promocion Laboral para Personas con Discapacidad, realizada de
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manera virtual. Esta mesa fue titulada “Caracteristicas de una buena practica de inclusion laboral
de personas con discapacidad”.

Esta mesa fue dirigida por la profesional Sandra Alvarez psicologa con 22 afios de experiencia
en inclusion laboral de personas con discapacidad, gestion del talento humano y docencia
universitaria. Actualmente es la técnica del programa “Pacto de Productividad”.

La psicologa Sandra inicia la mesa dando una breve introduccion sobre las buenas practicas
mencionando que actualmente hay bastantes empresas que han tomado la iniciativa de vincular a
personas con discapacidad a su grupo de trabajo, sin embargo, es necesario seguir evaluando
estrategias para complementar las acciones de inclusion y convertirlo en una cultura
organizacional.

Afirma que la inclusion de personas con discapacidad debe ser de ganancia para ellos como
para las empresas ya que se les va a asegurar un empleo con condiciones dignas y adicionalmente
la empresa va a adquirir un talento que realmente les va a aportar a los objetivos de la organizacion.

Menciona que para las empresas que quieren iniciar a implementar buenas préacticas de
inclusién laboral de personas con discapacidad, el primer paso es conocer su entorno y realidad
social. Por esta razén cito las siguientes cifras: segin la OMS el 16% de las personas en el mundo
tienen algun tipo de discapacidad y en Colombia la cifra se encuentra alrededor del 7.1%.
Adicionalmente, solamente 1 de cada 10 personas con discapacidad tienen algun tipo de ingreso
generando como consecuencia una no muy buena calidad de vida para personas en esta condicion.

Como segundo item, habla de que una buena practica parte de una motivacion clara,
intencionada y decidida. Alineada directamente a la estrategia de la organizacion demostrando el

compromiso real que tiene. Debe realizarse de manera consiente.
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En tercer lugar, una buena practica privilegia las competencias y el talento de las personas por
encima de su discapacidad. Es decir, se debe pesar que tipo de talento con discapacidad se debe
involucrar en la organizacion. La inclusion laboral es un derecho y no es compasion o altruismo.

En cuarto lugar, se menciona que una buena préactica toma su tiempo en preparar a todos los
colaboradores de la organizacion en torno a una cultura inclusiva. Ajustando el proceso de gestion
humana para garantizar la contratacion por talento y competencias.

Como quinto punto, se afirma que una buena practica significa a las personas con discapacidad
al brindarle un trabajo en las mejores condiciones, haciéndolo uno méas de la compafiia y
participando en espacios abiertos, inclusivos y accesibles.

Finalmente se aclard que una buena practica va mas alla del cumplimiento de una cuota por ley
y de hacer marketing social, una buena practica es para convertirse en una verdadera marca

empleadora.

6.4. Great People’s Community: Panel de Expertos de Equidad de Género

Se particip6 de manera activa en el “Panel de Expertos de Equidad de Género™ realizado por
Great People’s Community, en el cual expone la equidad de género desde las organizaciones.

Para iniciar se expuso el concepto de equidad de género que es darle a cada uno lo que necesita
partiendo de las diferencias que existen entre hombres y mujeres para cumplir el objetivo de
eliminar las brechas de género. El concepto de equidad nace ya que la igualdad de género no fue
suficiente para cumplir con este objetivo.

También se realizé una lista de recomendaciones para las empresas que quieren incursionar con
la equidad de género.

1. Las organizaciones deben conformar un comité de equidad, diversidad e inclusion para

iniciar con la estructuracion de la politica que incluya las normas que se van a establecer y
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lo que se proyecta hacer luego de realizar el diagnostico de identificacion de elementos que
se deben movilizar en esta politica.

2. Se debe tener una transformacion de la gestion humana incluyendo en el calendario de
conmemoraciones de la organizacion fechas inclusivas importantes, como por ejemplo el
dia internacional del orgullo LGBTIQ+.

3. Capacitar constantemente a los colaboradores en temas de diversidad e inclusion para de
esta manera concientizarlos y comprometerlos

4. Es importante hacer un analisis retrospectivo de la organizacion para conocer que cultura
se tiene actualmente y que cultura se desea tener con relacion a la diversidad e inclusién,
teniendo en cuenta que este tema no es una moda Yy se necesita que se arraigue al ADN de
la empresa. Por lo tanto, no puede ser una iniciativa a parte de las demas.

5. Hay que tener indicadores que midan la diversidad e inclusion para establecer metas y

objetivos claros ya que lo que no se puede medir no existe.

6.5. Women’s Empowerment Principles (WEP’s)

Los “Principios para el Empoderamiento de las Mujeres” de Pacto Global que es un conjunto
de buenas préacticas empresariales que promueven la igualdad entre mujeres y hombres en todas
las areas de gestion, segln su pagina oficial. También expone la importancia de la igualdad de
género en las empresas ya que tiene una relacién directa con los derechos humanaos, el cierre de
brechas es un impacto positivo para la economia, la igualdad de género es una oportunidad de
negocio para las empresas ya que son mas atractivas en el mercado y contribuir con la igualdad de
género simplemente es hacer lo correcto.

Este programa esta conformado por 7 principios:
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Figura 1

Principios WEP’s

2.5
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de las mujeres con el ejemplo (cabildeo) de género

Tomado de: Pagina oficial de Women’s Empowerment Principles (WEP"s)
De los cuales los principios 1, 2, 3 y 4 hacen referencia al lugar de trabajo, el principio 5 se
relaciona con el mercado, el 6 con la comunidad y el 7 con el modelo de gestion.
Finalmente, este programa proporciona a la organizacion una herramienta auto diagnostica que
contribuye a la evaluacién continua en relacién con la equidad de género para de esta manera tener

presentes las fortalezas y los aspectos por mejorar.

7. Diagnéstico de Diversidad e Inclusion para la Fundacion Cardiovascular de

Colombia

7.1. Disefio del cuestionario diagnostico

El cuestionario diagndstico fue disefiado con el objetivo de identificar las fortalezas y
oportunidades de mejora presentes en la FCV para realizar la politica institucional de diversidad e
inclusién y su respectivo plan de accion. Durante el proceso de referenciacion, se identificaron las
siguientes herramientas, lineamientos y modelos de Responsabilidad Social que fueron de utilidad

para la elaboracién del cuestionario diagndstico:
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» Checklist de buenas préacticas de empresas inclusivas: Este cuestionario de buenas
practicas es disefiado por la Fundacion ConTrabajo, esta organizacion chilena se dedica
a promover la inclusion laboral de personas con discapacidad, fomentando la diversidad
y la igualdad de oportunidades en el ambito laboral. Su principal objetivo es generar
espacios de trabajo inclusivos, donde las personas con discapacidad puedan desarrollar
sus habilidades y acceder a un empleo digno. El checklist fue basado en los parametros
establecidos por la Asociacion Americana de Personas con Discapacidad (AAPD) y
Disability:IN para evaluar los niveles de inclusion de la discapacidad en las empresas.

> Indice de Diversidad de Red ACOGE: Red Acoge es una federacion de
organizaciones en Espafia que promueve la inclusion de personas migrantes y
refugiadas. El indice analiza diversos factores dentro de las organizaciones, como las
politicas de contratacion, el ambiente laboral, la gestion de la diversidad, y las iniciativas
de sensibilizacion y formacion en torno a la interculturalidad. Su finalidad es ayudar a
las empresas a identificar areas de mejora en sus estrategias de diversidad e inclusion,
promoviendo practicas que favorezcan la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion.

» Herramienta autodiagnostica WEPS: Esta es una herramienta mundialmente
conocida de autodiagnoéstico para las empresas de uso gratuito y confidencial que consta
de 18 preguntas basadas en cuatro areas: liderazgo, lugar de trabajo, mercado y
comunidad. Este cuestionario tiene un enfoque estratégico para la organizacién ya que
contribuye a evaluar en qué punto se encuentra en temas de igualdad de género, también

ayuda a identificar brechas y oportunidades para el mejoramiento continuo, contribuye
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a los ODS (especificamente al ODS 5) y ayuda a establecer metas realistas que permitan
medir el progreso que ha tenido la empresa a través del tiempo con relacion a este tema.

» Modelo ComprometeRSE: Este modelo busca orientar a las empresas por medio de
cinco fases establecidas para que se conviertan en un sistema integrado de mejora
continua que satisfaga a las necesidades ambientales, sociales y economicas segun el
contexto de cada organizacion.

La prueba diagnostica esta conformada por 48 preguntas divididas en 5 categorias diferentes:

» Categoria general: En esta categoria se plantean 12 preguntas introductorias al tema
de diversidad e inclusion.

» Categoria de diversidad generacional: Esta categoria esta conformada por 5 preguntas
que hacen referencia a las personas de diferentes generaciones. En el caso de Colombia
el ministerio de salud y proteccion social define los siguientes rangos de edad despues
de la mayoria de edad: juventud a personas de 18 a 26 afios, adultez a personas de 27 a
59 afos y adulto mayor a personas de 60 afios en adelante

» Categoria de diversidad funcional: Esta categoria esta conformada por 8 preguntas
relacionadas a las personas que tienen algun tipo de discapacidad ya sea fisica, sensorial,
intelectual o mental.

» Categoria origen etnocultural y nacionalidad: esta categoria incluye 7 preguntas
enfocadas a los grupos étnicos, culturas, razas, religiones y personas de diferentes
nacionalidades.

» Categoria LGBTIQ+ y género: En este grupo se plantean 14 preguntas enfocadas a la

comunidad LGBTIQ+, las diferentes expresiones de género, mujeres y hombres.
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7.2. Cuestionario Diagnostico de Diversidad e Inclusion para la Fundacion Cardiovascular

de Colombia.

Este cuestionario fue socializado con las areas de responsabilidad social, gestion humana,

experiencia del paciente y oficina de cumplimiento.

7.2.1. CATEGORIA GENERAL

¢Cudles de las siguientes variables de diversidad son objeto de diagndstico, evaluacion y
seguimiento en la institucién? Respuesta maltiple
o Diversidad generacional

o Diversidad funcional

o

Origen etnocultural o nacionalidad

0 LGBTIQ+y género

0 No se dispone de herramientas o procedimientos de diagnostico, evaluacion y seguimiento
de las variables de diversidad

¢Se dispone de una estrategia de seleccion especifica para favorecer la contratacion de personas
que refleje las siguientes variables de diversidad? Respuesta maltiple

o Diversidad generacional

o Diversidad funcional

0 Origen etnocultural o nacionalidad

0 LGBTIQ+y género

0 No se tiene en cuenta ninguna variable de diversidad en los criterios y estrategias de

seleccion
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La empresa aplica criterios objetivos, es decir, estandares medibles y verificables que
garanticen la imparcialidad y eviten cualquier tipo de discriminacion en los procesos de
contratacion, capacitacion, ascenso y evaluacion.

o Si

o No

¢Cuales de las siguientes variables de diversidad se tienen en cuenta en los planes formativos
dirigidos a los colaboradores? Respuesta multiple

o Diversidad generacional

o Diversidad funcional

o Origen etnocultural o nacionalidad

o LGBTIQ+y género

0 No se tiene en cuenta ninguna variable de diversidad en los planes formativos

¢ Existen mecanismos para conocer en qué medida los colaboradores tiene la percepcion de que
reciben un trato equitativo e inclusivo (por ejemplo, a través de encuestas de clima laboral)? Si la
respuesta es afirmativa, menciénelos.

o Si

o No

¢La institucion dispone de algun protocolo y/o vias de comunicacion a través de las cuales los
colaboradores pueden denunciar una situacién de discriminacion laboral? Respuesta Unica, si la
respuesta es afirmativa, menciénelos.

o Si

o No

La empresa cuenta con una mision y una vision socialmente responsable.
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o Si

o No

La empresa cuenta con una politica de responsabilidad social empresarial.

o Si

o No

La empresa cuenta con una persona o grupo que oriente la cultura, la estrategia y las préacticas
de responsabilidad social.

o Si

o No

La empresa ha desarrollado estrategias que respalden el cumplimiento de los derechos humanos
en la organizacion.

o Si

o No

¢Su compaiiia integra la gestion de diversidad e inclusion como principio transversal dentro de
su modelo de negocio? (Es necesario que la organizacion cuente con una politica 0 documento
donde haga referencia a estos temas).

o Si

o No

¢Tiene definidos indicadores de gestion para medir el porcentaje de representacion de
diversidad e inclusion?

o Si

o No
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Enumere del 1 al 5 las categorias de diversidad que considere mas convenientes para que la
FCV inicie un proceso de inclusion, donde 1 es la mas conveniente y 5 la menos conveniente.

_____Diversidad generacional

_____Diversidad funcional

____ Origen etnocultural - nacionalidad

LGBTIQ+ y género

7.2.2. CATEGORIA DIVERSIDAD GENERACIONAL

Indique el porcentaje de colaboradores correspondientes a los siguientes rangos de edad. (Los
rangos de edad fueron definidos segun el ministerio de salud y proteccion social)
« Mandos Altos (directores y gerentes)
___Juventud, personas de 18 a 26 afos
____Adultez, personas de 27 a 59 afios
_____Adulto mayor, personas de 60 afios en adelante
____No se cuenta con esta informacién
« Mandos Medios (jefes, coordinadores y administrativos)
___Juventud, personas de 18 a 26 afos
____Adultez, personas de 27 a 59 afios
_____Adulto mayor, personas de 60 afios en adelante
____No se cuenta con esta informacién
« Mandos Bajos (Todo el personal operativo y profesional)
____Juventud, personas de 18 a 26 afios
_____Adultez, personas de 27 a 59 afios

Adulto mayor, personas de 60 afios en adelante
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____No se cuenta con esta informacién

¢Segun las diferentes edades de los colaboradores presentes en la institucion, se promueve la
adaptacion a nuevas tecnologias y herramientas necesarias para el desarrollo de cada cargo? Si la
respuesta es afirmativa indique como.

o Si

o No

¢Existen programas de formacion especificos para garantizar que todos los colaboradores, sin
importar su edad, estén actualizados en habilidades tecnoldgicas?

o Si

o No

¢Se tienen en cuenta las necesidades ergondmicas y de salud de los colaboradores de diferentes
edades para el desarrollo de sus actividades laborales?

o Si

o No

¢Al momento de realizar evaluaciones de desempefio a los colaboradores, se tienen en cuenta
sus edades?

o Si

o No

¢En su area existen programas o actividades que fomenten la integracion de personas de
diferentes edades en los equipos de trabajo?

o Si

o No
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¢Se han implementado acciones que combatan estereotipos o prejuicios relacionados con la
edad en el lugar de trabajo?

o Si

o No

¢Existen programas, politicas o actividades enfocadas a apoyar la transicion a la jubilacion y
facilitar una salida digna?

o Si

o No

¢Se promueve la igualdad de oportunidades y el trato justo para empleados de todas las edades
en la asignacion de proyectos, responsabilidades y recursos?

o Si

o No

Por favor mencione las acciones que la FCV ha implementado para garantizar que todos los
colaboradores, sin importar su edad, reciban igual trato en los procesos de contratacion,

capacitacion, ascenso y evaluacion.

7.2.3. CATEGORIA DIVERSIDAD FUNCIONAL

Indique el porcentaje de colaboradores que tengan algun tipo de diversidad funcional.
____ Discapacidad fisica

____ Discapacidad sensorial

____ Discapacidad intelectual

_____ Discapacidad mental

No se cuenta con esta informacion
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Los procedimientos de preparacion ante emergencias tienen en cuenta a las personas con
diversidad funcional.

o Si

o No

La empresa cuenta con procedimientos para asegurar y evaluar la accesibilidad fisica a todos
sus edificios y sedes.

o Si

o No

La empresa ofrece medios sencillos y seguros para que sus trabajadores/as declaren su
diversidad funcional (fisica, sensorial, intelectual o mental), manteniendo la debida
confidencialidad de los datos sensibles.

o Si

o No

¢ Los colaboradores del &rea contratacion cuentan con habilidades que faciliten la contratacion
de personas con diversidad funcional? (lengua de sefias, braille, comunicacién inclusiva,
adaptabilidad, facilitacion, etc.)

o Si

o No

¢Los colaboradores reciben capacitaciones en sensibilizacidn sobre diversidad funcional?

o Si

o No

¢La institucion asegura una comunicacién inclusiva (lenguaje claro y sencillo, cultura de

empatia, multiples formas de comunicacion como texto, imagenes, audio y video)?
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o Si
o No

¢Existe una red de apoyo o comunidad al interior de la FCV para empleados con diversidad

funcional?
o Si
o No

7.2.4. CATEGORIA ORIGEN ETNOCULTURAL Y NACIONALIDAD

Indique el nimero de colaboradores que tienen nacionalidades distintas a la colombiana, y

especifique a qué nacionalidad pertenecen. Relaciones laborales

¢Cuentan con un calendario intercultural que incluya las festividades, dias conmemorativos,
dias feriados y fechas significativas de las culturas colombianas?

o Si

o No

¢En los procesos de seleccion, existe personal capacitado en competencias interculturales? Es
decir, que cuenten con conocimiento cultural, manejo de varios idiomas, habilidades de
comunicacion verbal y no verbal, normas de cortesia, etc.

o Si

o No

¢El uniforme esta adaptado o se permiten manifestaciones de otras culturas en la vestimenta?

o Si

o No
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¢Desde su area mencione las practicas que implementa la empresa para favorecer la diversidad

cultural en sus colaboradores?

¢Cuenta la empresa con un compromiso o politica sobre los derechos de pueblos indigenas?
o Si
o No

¢Cuenta la empresa un compromiso o politica con los derechos de las personas refugiadas y

migrantes?
o Si
o No

¢Existen actividades en las cuales los colaboradores tengan la oportunidad de compartir sus
experiencias culturales y aprendan unos de otros?

o Si

o No

¢Se ofrecen oportunidades para que los colaboradores compartan y celebren sus tradiciones
culturales en el lugar de trabajo?

o Si

o No

¢Se implementan estrategias para construir puentes entre diferentes culturas y promover la
comprension intercultural en el trabajo? Si la respuesta es afirmativa mencione las estrategias.

o Si

o No
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¢Existen estrategias a nivel institucional que ayuden a los colaboradores internacionales a
adaptarse a la vida y al trabajo en Colombia?

o Si

o No

¢Como se abordan las barreras linguisticas y culturales que pueden surgir entre empleados de

diferentes nacionalidades?

7.2.5. CATEGORIA LGBTIQ+ Y GENERO

Indique el porcentaje de MUJERES en cada una de las siguientes categorias. En caso de no
contar con la informacion, escribir NA

Mandos Altos (directores y gerentes)

Mandos Medios (jefes, coordinadores y administrativos)

Mandos Bajos (Todo el personal operativo y profesional)

¢La empresa brinda capacitaciones enfocadas a la sensibilizacién y comprension de la
diversidad sexual y de género?

o Si

o No

¢La empresa realiza sesiones educativas enfocadas a la inclusion de personas LGBTIQ+ en el
entorno laboral y la cultura organizacional?

o Si

o No

¢Se cuenta con un canal de comunicacién para denunciar casos de discriminacién en la

orientacion sexual o identidad de género? Mencione cual si la respuesta es afirmativa.
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o Si

o No

¢Se promueven iniciativas o eventos que fomenten el liderazgo de la mujer en la empresa?

o Si

o No

¢Se han implementado medidas que garanticen la inclusion y la no discriminacion de las
personas pertenecientes a la comunidad LGBTIQ+?

o Si

o No

¢Existen protocolos claros y programas de capacitacion sobre acoso y discriminacion de

género?
o Si
o No

¢La empresa tiene un enfoque que garantice que las mujeres y los hombres son compensados
en forma igualitaria?

o Si

o No

¢La empresa ofrece y apoya la licencia remunerada por maternidad?

o Si

o No

¢La empresa ofrece y apoya la licencia remunerada por paternidad?

o Si

o No
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¢La empresa tiene un enfoque que considera el equilibrio entre trabajo y vida familiar de todos
los empleados?

o Si

o No

¢La empresa tiene un enfoque que garantice un entorno libre de violencia, acoso y explotacion

sexual?
o Si
o No

¢La empresa toma medidas proactivas en las adquisiciones para ampliar las relaciones con

empresas de propiedad de mujeres en la cadena de valor y de suministro y en la contratacion de

proveedores?
o Si
o No

¢La empresa adopta medidas para que se respeten los derechos de las mujeres y las nifias en las
comunidades en las que opera?
o Si

o No

7.3. Resultados generales del cuestionario diagnostico

Debido a politicas internas de la institucién, los resultados especificos del cuestionario
diagnostico no pueden ser compartidos. Por esta razon, el tratamiento de los resultados se manejé

de manera general sin dar a conocer informacion sensible de la organizacion.

Luego de realizar el analisis de los resultados obtenidos, se logré identificar que para el

afio 2023 la FCV cuenta con un total de 4.620 colaboradores de los cuales el 69% son mujeres, lo
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cual demuestra que la organizacién se encuentra socialmente comprometida con el cumplimiento
del ODS de igualdad de género y empoderamiento de la mujer. Adicionalmente, durante el
analisis demografico, se identifico que la organizacion promueve la inclusion laboral de jovenes
talentos ya que el 53% de los colaboradores se encuentran entre la edad de 17 a 30 afios de edad
pertenecientes a la generacion Z y 1.406 a la generacion Y (entre 31 y 40 afos) permitiendo el
desarrollo de habilidades en los jovenes mientras brinda la oportunidad de generar experiencia.
El 75% de sus colaboradores pertenecientes al ecosistema tienen en promedio una antigiedad de
0 a 4 afios, lo que indica una alta rotacion de personal y refleja un enfoque en la renovacién

constante de su plantilla para impulsar la innovacion.

La FCV cuenta con importantes iniciativas y programas que demuestran como la

institucién se mantiene a la vanguardia de la inclusién:

» Por medio del voluntariado corporativo se realizan actividades que impactan a
poblaciones vulnerables, como lo son nifios con discapacidad intelectual, familias con
limitaciones econdmicas y comunidades etnoculturalmente diversas.

» La Fundacién montafias azules es otra herramienta por la cual la FCV promueve sus
servicios libres de barreras, ya que otorga subsidios de alimentacién a pacientes que lo
requiera y por medio del programa “mano amiga’ apoya mas de 269 pacientes que
requieren servicios médicos y provienen de las zonas urbanas méas apartadas del pais.

» Formando para el cuidado de la vida es una iniciativa que demuestra el compromiso
de la organizacion por brindar herramientas de competencias técnico laborales a
jovenes en etapa de educacion media que permitan desempefiarse en roles como
auxiliar de enfermeria y auxiliar administrativo en salud, con el fin de desarrollar

habilidades competentes en las comunidades locales.
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> LaFCV cuenta con un Cédigo de Etica y un Codigo de Buen Gobierno con pautas
generales y obligaciones, que consagran los principios y valores de conducta que
garantizan la integridad, el respeto y la equidad en la organizacion. También, cuenta
con un canal de comunicacion disponible para colaboradores, proveedores,
contratistas, directivos o terceras partes en el cual se pueden realizar reportes de
acciones que impidan el paso a la consolidacion de un entorno laboral més ético y
eficiente.

» Para la institucion es muy importante el bienestar y desarrollo personal, por esta razon
cuenta con un programa de bienestar laboral en el cual se realizan actividades que
aportan al desarrollo integro de los colaboradores por medio de iniciativas como
encuentro de parejas, conmemoracion de fechas importantes, fiestas de fin de afio,

entrega de subsidios de vivienda a colaboradores, entre otras.

Finalmente, como resultado general se obtuvo que la FCV es una institucion que cuenta
con programas e iniciativas de calidad que demuestran un compromiso con la diversidad e
inclusién de manera indirecta, sin embargo, es necesario consolidar una politica institucional que
ratifique oficialmente el compromiso que tiene la organizacion con estos temas. En la politica se
debe exponer de manera clara y directa los pilares fundamentales por los cuales la institucién va
iniciar su camino en la diversidad e inclusién y en el plan de accion estructurar actividades que

den cumplimiento a los principios que se planteen.
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8. Politica De Diversidad E Inclusion De La Fundacion Cardiovascular De

Colombia.

8.1. Finalidad

La Fundacion Cardiovascular de Colombia en coherencia con el modelo de sostenibilidad y en
cumplimiento a la politica de los derechos humanos y el cddigo de ética, establece los principios
y lineamientos fundamentales para promover una cultura organizacional basada en el respeto, la

diversidad, la inclusion y la equidad laboral.

8.2. Alcance

La politica de diversidad e inclusion considera a los colaboradores de todo el ecosistemay a los
grupos de interés con el proposito de fomentar el respeto, la empatia y la oposicion a la
discriminacion de cualquier tipo de diversidad (diversidad generacional, diversidad funcional,
origen etnocultural — nacionalidad o LGBTIQ+ y género). Del mismo modo, promueve y

sensibiliza la importancia de generar iniciativas que aporten a una cultura adaptable al cambio.

8.3. Glosario

El siguiente glosario ha sido construido con el fin de asegurarles a los lectores una compresion
clara y uniforme del lenguaje utilizado en la politica, definiendo términos especificos y técnicos
utilizados en los temas de diversidad e inclusion.

Orientacion sexual: Esta se refiere a “los deseos, sentimientos y atracciones sexuales y
emocionales que puedan darse frente a personas del mismo género, de diferente género o de

diferentes géneros”. Entre ellos, sin ser taxativos, se incluyen:
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Heterosexualidad: Mujeres que se sienten emocional, sexual y/o romanticamente
atraidas por hombres; u hombres que se sienten emocional, sexual y romanticamente
atraidos por mujeres.

« Homosexualidad: Mujeres que se sienten emocional, sexual y/o romanticamente
atraidas por mujeres; u hombres que se sienten emocional, sexual y romanticamente
atraidos por hombres.

« Persona gay: Hombres que se sienten emocional, sexual y/o romanticamente atraidos
por otros hombres.

« Persona lesbiana: Mujeres que se sienten emocional, sexual y/o romanticamente
atraidas por otras mujeres.

« Bisexualidad: Personas que se sienten emocional, sexual y romanticamente atraidas por

hombres y mujeres.

Asexualidad: Personas que no se sienten atraidas sexualmente por ningin sexo.

Género: Es una construccion sociocultural que alude a los atributos y caracteristicas que estan
relacionadas a la masculinidad y la feminidad, y los roles que tradicionalmente se asocian a cada
uno.

LGBTI (Lesbianas, Gay, Bisexuales, Trans e Intersexuales): En sentido estricto agrupa a
las personas con orientaciones sexuales e identidades de género relativas a esas cinco identidades.

Identidad de Género: Se entiende como “la vivencia interna e individual del género tal como
cada persona la siente profundamente”. Puede corresponder o no con el sexo asignado a la persona
al nacer, e incluye la vivencia personal del cuerpo. Esta Gltima puede involucrar también
modificaciones a la apariencia fisica o a la funcién corporal mediante procedimientos quirdrgicos

0 de otro tipo, siempre que estas modificaciones sean elegidas libremente.
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Diversidad: La diversidad considerada como la presencia de personas con diferentes
antecedentes y entornos étnicos, socioeconoémicos, regionales, de género, de orientaciones
sexuales y de discapacidad, se ha destacado no s6lo como politicamente correcto, sino también
como econGmicamente conveniente y necesario para las sociedades. La diversidad ha sido
agrupada en las siguientes categorias con el fin de facilitar su comprension:

Diversidad generacional: Hace referencia a las personas de diferentes generaciones. En el caso
de Colombia el ministerio de salud y proteccion social define los siguientes rangos de edad después
de la mayoria de edad.

« Juventud, personas de 18 a 26 afios
« Adultez, personas de 27 a 59 afos
« Adulto mayor, personas de 60 afios en adelante

Diversidad funcional: Término alternativo al concepto tradicional de discapacidad. Se utiliza
para enfatizar en las personas que tienen algun tipo de discapacidad ya sea fisica, sensorial,
intelectual o mental.

Origen etnocultural y nacionalidad: Incluye los grupos étnicos, culturas, razas, religiones y
personas de diferentes nacionalidades.

LGBTIQ+ y género: En este grupo se incluye toda la comunidad LGBTIQ+, las diferentes
expresiones de genero, mujeres y hombres.

Inclusion social: Segun la ONU La inclusiéon social asegura que todas las personas sin
distincion puedan ejercer sus derechos y garantias, aprovechar sus habilidades y beneficiarse de

las oportunidades que se encuentran en su entorno.
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Discriminacion: La discriminacion ocurre cuando se le trata de manera menos favorable en
comparacion con otros o si se lo acosa por la forma en como se ve, de donde viene, lo que cree o
por otras razones.

Prejuicio: Segun el Cambridge Dictionary el prejuicio es una opinion en general negativa sobre
algo formada sin motivo o conocimiento

Microagresiones: Segun el Medical News Today “Una microagresion es un comentario o
accion que se dirige negativamente a un grupo de personas marginado. Una microagresion puede
ser intencional o accidental. Es una forma de discriminaciéon”

Equidad: se relaciona con la promocion de la justicia social y la garantia de que todas las
personas tengan acceso a los recursos y servicios necesarios para alcanzar su maximo potencial y
disfrutar de una vida digna. La equidad es un principio fundamental en la busqueda del desarrollo
sostenible y la realizacion de los derechos humanos para todas las personas.

Lenguaje inclusivo: Se refiere al uso de un lenguaje que busca incluir a todas las personas,
independientemente de su género, orientacion sexual, etnia, capacidad, etc. Su objetivo principal

es evitar la exclusién y la discriminacion linguistica hacia cualquier grupo social.

8.3. Principios fundamentales.

La FCV esta comprometida a promover un ambiente laboral basado en el respeto, reconociendo
y valorando las diferencias individuales con el fin de crear un entorno laboral equitativo y
productivo. Por esta razén, siendo coherentes con el objetivo estratégico de consolidar a la FCV
como una entidad socialmente sostenible, se adoptan los siguientes principios fundamentales que
apoyan la diversidad e inclusion de todos los colaboradores de la institucion sin importar su edad,

orientacion sexual, género, origen, cultura, raza o religion.
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8.3.1. lgualdad de oportunidades y participacion para los colaboradores.

Todas las personas deben tener igualdad de oportunidades en el proceso de reclutamiento y
seleccion, por este motivo, la FCV evalla las capacidades, estudios, habilidades y méritos
personales de cada candidato con el fin de asegurar una seleccion objetiva. Igualmente, en los
procesos de promocion se definen criterios y requisitos claros con el objetivo de que los
colaboradores tengan las mismas oportunidades de seguir avanzando en su carrera profesional.
Este principio fomenta un entorno de igualdad donde el desarrollo y crecimiento profesional es

accesible para todos.

8.3.2. Fomentar una cultura de comunicacion inclusiva.

La FCV promueve un talento diverso con entornos inclusivos, por esta razon, se fomenta una
cultura organizacional que celebre y respete la diversidad, garantizando que las voces de todos sus
colaboradores sean escuchadas. Por esta razon la institucion cuenta con canales de comunicacion
accesibles para realizar cualquier tipo de denuncia, queja, peticion o sugerencia. Adicionalmente,
cada colaborador tiene la libertad de expresarse, participar activamente en intercambios de ideas,
retroalimentaciones y toma de decisiones en la institucion, impulsando la innovacién y la

colaboracion en el ecosistema.

8.3.3. Promover ambientes de trabajo incluyentes por medio de capacitacion y entrenamiento

en todos los niveles de la organizacion.

La FCV proporciona igualdad de oportunidades de capacitacion y desarrollo a todos sus
colaboradores, asegurando que exista un acceso equitativo a recursos y programas de formacion,

fomentando un entorno laboral que potencia el crecimiento profesional. Adicionalmente, se ofrece
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formacion sobre diversidad e inclusion con el fin de disminuir sesgos inconscientes promoviendo

la empatia y el respeto en todos los niveles de la organizacion.

8.3.4. Balance entre la vida laborar, familiar y personal de los colaboradores.

La FCV reconoce la importancia de mantener un equilibrio entre la vida laboral, familiar y
personal, valorando el papel fundamental que desempefian cada uno de los colaboradores,
independientemente de su género, en el cuidado y atencion de sus familias. Por tal motivo, el
compromiso es promover medidas flexibles y equitativas que faciliten la conciliacién de sus

responsabilidades laborales, familiares y personales.

8.3.5. Acceso equitativo y sin barreras a los servicios de la FCV.

La FCV presta sus servicios a todos sus clientes, sin excepcion, fomentando la igualdad en el
trato ofrecido por parte de los colaboradores. Esto implica eliminar barreras fisicas, econémicas,
sociales y culturales. Ademas, la FCV promueve programas de capacitacion y sensibilizacion que
eduquen a los colaboradores en temas de igualdad y no discriminacion asegurando que todas las
personas reciban la atencion necesaria con un servicio oportuno, un trato digno, equitativo y

respetuoso.

8.4. Revision.

Con el fin de garantizar una correcta gestion y cumplimiento, las areas de relaciones laborales,
gestion humana y responsabilidad social seran las encargadas de desarrollar, implementar y
supervisar la politica. Adicionalmente, sera revisada y actualizada anualmente para asegurar que
todos sus principios sigan estando vigentes ante avances 0 cambios que se presenten en el contexto

institucional.
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9. PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE LA POLITICA

El siguiente plan de accion fue disefiado con el fin de establecer de manera clara y organizada
las estrategias necesarias para alcanzar el cumplimiento de los principios fundamentales

anteriormente planteados en la politica de Diversidad e Inclusion.

9.1. Igualdad de oportunidades y participacion para los colaboradores

9.1.1. Procesos de reclutamiento y seleccién anénimos.

En los procesos de reclutamiento y seleccion de personal existen sesgos discriminatorios,
muchas veces inconscientes, que distorsionan el proceso y pueden conducir a la eleccién de un
candidato no apropiado. Por esta razon, con el fin de reducir dichos sesgos discriminatorios, se
propone aplicar la iniciativa de curriculum ciego o CV anénimo la cual se ha venido
implementando en paises como Francia, Espafia, Alemania, Suecia, Reino Unido, entre otros;
siendo Francia uno de los primeros paises en adoptar esta modalidad de reclutamiento.

El CV an6nimo se trata de un curriculum donde los datos personales estan ocultos para que no
influyan en la decision del reclutador, datos como el sexo, la edad, la nacionalidad, la direccion de
residencia, fotografia, entre otros; y la decision se base Unicamente en las habilidades y
experiencias del candidato.

Los encargados de realizar el proceso de reclutamiento y seleccion con un CV anénimo es el
personal de recursos humanos. Este proceso se realiza iniciando con la recopilacion de los
curriculums de los candidatos, luego un miembro del equipo de recurso humano revisa y edita los
CVs eliminando la informacién personal antes de que lleguen al comité de seleccion. Los CVs
anonimizados son revisados por los responsables de contratacidn para seleccionar los candidatos
que van a realizar las evaluaciones centradas exclusivamente en las habilidades, experiencia

laboral, educacion, certificaciones y logros relacionados al cargo. Si se desea realizar alguna
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entrevista inicial se puede mantener el formato anonimo por medio de entrevistas via chat. Cuando
se tengan los candidatos preseleccionados en base a sus habilidades y experiencia, su identidad
puede ser revelada para continuar con el proceso de entrevistas personales y verificacion de
referencias para finalmente seleccionar al candidato idoneo que cumpla con el perfil de la vacante.

El éxito del CV andnimo depende en gran medida de como sea implementado en la institucion

y de las acciones de diversidad e inclusion que complementen el proceso.

9.1.2. Anuncio publico de las vacantes

El realizar un anuncio pablico de vacantes es benéfico para la institucién como para los
potenciales candidatos. Para la institucion, publicar las vacantes garantiza que el proceso de
contratacion sea abierto y transparente, también atrae talento diverso ya que el ampliar el alcance
permite que candidatos con diferentes perfiles y experiencias puedan postularse. Por otra parte,
también tiene efecto en la imagen corporativa, ya que una organizacion que publica sus vacantes
demuestra su compromiso con la equidad y la inclusién, atrayendo candidatos altamente
calificados que buscan organizaciones con valores sélidos.

La publicacion de las vacantes laborales debe ser realizada por el personal de recurso
humano de manera clara y especifica. La publicacion debe iniciar con un titulo del puesto de
trabajo y descripcion de la empresa. Después de esto se describen las responsabilidades del cargo,
las tareas diarias, el impacto esperado y requisitos necesarios para aplicar al puesto. Se mencionan
los beneficios que ofrece la empresa a la persona que ocupe el cargo (seguro médico, vacaciones,
flexibilidad laboral, salario, etc.). Luego se explica el proceso de aplicacion, es decir, cdmo los
interesados pueden postularse, qué documentos se deben enviar, si es un proceso de CV anénimo,
mencionar la informacién que deben omitir y publicar la fecha limite de postulacion. Para finalizar

la publicacidn, se recomienda incluir una declaracion que ratifique el compromiso de la institucién
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con la igualdad de oportunidades de esta manera se asegura que la publicacion sea clara, inclusiva

y atractiva para una amplia gama de candidatos.

9.1.3. Implementacion de cuotas de género

El implementar las cuotas de género en la organizacion es una medida clave para promover
la igualdad de oportunidades. En Colombia, la ley 581 de 2000, conocida como “La Ley de
Cuotas”, exige que al menos el 30% de los cargos de alto nivel decisorio sean ocupados por
mujeres en las entidades publicas. Como esta ley no aplica para entidades privadas y sin animo de
lucro, la implementacién del cumplimiento de cuotas de género es una iniciativa opcional, sin
embargo, se recomienda que sea implementada ya que crea un entorno mas inclusivo y diverso.

Para llevar a cabo esta iniciativa, se propone realizar un diagnéstico detallado para
identificar cuantas mujeres ocupan cargos en diferentes niveles de la organizacion (ejecutivos,
directivos, mandos medios, etc.) y determinar en qué areas existe una clara subrepresentacion de
mujeres. Luego de esto, se deben establecer metas claras definidas por un porcentaje minimo de
representacion femenina en las areas claves, en esta fase se recomienda regirse a la ley
anteriormente mencionada y fijar una meta, en la cual, minimo el 30% de los cargos de liderazgo
de la organizacion sean ocupados por mujeres.

Con el fin de cumplir la meta fijada en la organizacion, se deben ajustar los procesos tanto
de reclutamiento y seleccion como los de promocién y desarrollo interno. Se deben revisar los
anuncios de empleo para eliminar cualquier lenguaje discriminatorio, exigir que en los procesos
de seleccion final haya una proporcién equitativa de mujeres, que incluyan mujeres en el comité
de seleccién y garantizar que las mujeres tengan las mismas oportunidades de promocion que los

hombres.
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Esta iniciativa es liderada y monitoreada por el area de gestion humana. Se recomienda
realizar revisiones semestrales para asegurarse del cumplimiento de los objetivos y analizar si es
necesario realizar algun tipo de ajuste a la meta definida.

Implementar cuotas de genero en una organizacion no solo fomenta la igualdad, sino que

también aporta beneficios en el desempefio, innovacion y cultura organizacional.

9.1.4. Sello Equipares

El Sello Equipares es una certificacion que se le otorga a las organizaciones que
implementan practicas de igualdad de género en el trabajo. Esta iniciativa es otorgada por el
Ministerio del Trabajo, la Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer y el Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). Este sello explora ocho dimensiones:

1. Reclutamiento y seleccion.

2. Promocion y desarrollo.

3. Capacitacion.

4. Remuneracion y salario.

5. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral con corresponsabilidad.

6. Prevencion del acoso sexual y laboral en el lugar del trabajo.

7. Ambiente laboral y salud.

8. Comunicacion no sexista y lenguaje incluyente.

Al explorar estas ocho dimensiones, se considera uno de los sellos mas completos a nivel

nacional, por lo cual se recomienda a la organizacion realizar el proceso para obtenerlo.

El proceso para obtener el Sello Equipares debe ser liderado por el &rea de Gestion Humana
y Responsabilidad Social. Este proceso se inicia con la realizacién de un diagnostico con enfoque

de género a través de herramientas cuantitativas y cualitativas para obtener informacién clara y



POLITICA DE DIVERSIDAD E INCLUSION FCV 67

detallada en materia de equidad laboral en la organizacion. A partir de este diagndstico y de
acuerdo a las necesidades y caracteristicas propias de la organizacion, se formula un plan de accion
que refuerce las oportunidades de mejora identificadas en el diagnostico. Luego se implementa el
plan de accidn anteriormente disefiado y se somete a dos auditorias, una interna y otra externa
mediante las cuales se verifica el cumplimiento de los estandares de la Norma Equipares.
Finalmente, si los procesos de auditoria son exitosos, se otorga la certificacion segun el nivel que
corresponda: Nivel | Diploma, Nivel Il Sello plata o Nivel 1l Sello oro. El proceso de la obtencion
del Sello se realiza en acompafiamiento de profesionales de Equipares expertos en temas de

igualdad de género en el ambito empresarial.

El camino para obtener el Sello Equipares es riguroso y requiere de un compromiso claro
de la alta direccién, pero ofrece beneficios significativos en términos de equidad de género,

reputacion y desempefio organizacional.

9.1.5. Demografia Organizacional.

Para una organizacién, en importante conocer la composicién de su fuerza laboral y cémo
estas caracteristicas pueden influir en el desempefio, la cultura organizacional, la productividad y
la toma de decisiones. Por esta razon, se recomienda, desde el area de Gestion Humana, liderar la
elaboracion de una encuesta para analizar la demografia de la organizacion, se deben tener en
cuenta factores como edad, género, nivel educativo, antigliedad, etnia, nacionalidad, entre otros
factores que se consideren relevantes.

Para conocer la demografia de la organizacién, se propone la siguiente encuesta, la cual
puede ser diligenciada de manera anonima con el fin de respetar la privacidad de los colaboradores.

1. Nombre (opcional):

2. Departamento o area de la organizacion a la que pertenece:
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3. Cargo en la organizacion:

4. ¢En qué rango de edad se encuentra?
o De 18 a 26 afios
o De 27 a59 afios
o De 60 afios en adelante

5. ¢A que genero pertenece?

o Hombre

Mujer

o

o No binario

Prefiero no contestar

(@)

(@)

Otro (especifique)

6. ¢Cual es su nivel educativo mas alto alcanzado?

o Educacion secundaria

o Educacion técnica o tecnolégica

o Educacion universitaria (pregrado)

o Educacion de posgrado (maestria, doctorado)

o Otro (especifique)

7. ¢Cuantos afos ha trabajado en la empresa?

o Menos de 1 afio
o 1a?2afos
o 3abafos

o 6a10 afos

68
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o Mas de 10 afios

8. ¢Como se identifica en términos de raza o etnia?

o Blanca

o Negra o afrodescendiente
o Indigena

o Mestiza

o Asiatica

o Otra (especifique)

o Prefiero no responder

9. ¢Cual es su nacionalidad?

o Colombiana

o Otra (especifique)

10. ¢Cual es su estado civil?

o Soltero/a

o Casado/a

o Union libre
o Viudo/a

o Divorciado/a

11. ¢ Cuantos hijos tiene?

o Ninguno

o 1

69
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o 2
o 3

o Masde3

12. ¢Que idioma habla principalmente en su casa?

o Ingles
o Espariol
o Chino
o Francés

o Otro (especifique)
13. ¢ Se identifica con alguna de las siguientes religiones?

o Catolicismo

o Cristianismo

o Judaismo

o Budismo

o Sin religion

o Otra (especifique)

9.2. Fomentar una cultura de comunicacion inclusiva.

9.2.1. Comité de diversidad

La conformacion del comité de diversidad es fundamental para fomentar un entorno de
trabajo inclusivo, equitativo y diverso. Su objetivo principal es desarrollar e implementar

estrategias que conlleven a un ambiente libre de discriminacion.
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El comité de diversidad esta encargado de promover una cultura organizacional de mayor
inclusién y respeto por medio de campafias de sensibilizacion, conmemoracion de fechas
representativas y apoyo a las minorias. También, debe actuar como recurso de mediacion en
situaciones de discriminacion, debe permanecer a la vanguardia de acciones de promocién de la
diversidad y fomentar la participacion de todos los colaboradores en las diferentes iniciativas
planteadas.

Este comité es liderado por el area de responsabilidad social y es conformado por un
representante de cada una de las areas estratégicas de la organizacion, incluyendo diferentes
niveles jerarquicos y departamentos con el fin de establecer grupos de trabajos especificos que
aborden areas claves como reclutamiento, atencion al cliente, desarrollo profesional, entre otras.
Las reuniones de comité se realizan bimestralmente para socializar los avances y oportunidades de
mejora que se presenten en cada una de las areas claves.

El comité de diversidad no solo contribuye al bienestar de los colaboradores, sino que

también mejora la productividad y la competitividad de la institucion.

9.2.2. Curso de lenguaje y comunicacion inclusiva.

El curso de lenguaje y comunicacion inclusiva esta disefiado para educar y sensibilizar a
los colaboradores sobre la importancia de utilizar un lenguaje que respete la diversidad de las
personas, promoviendo la equidad y la inclusién en todas las formas de comunicacién. La
Universidad Corporativa es la encargada de dictar este curso que tiene como objetivo ofrecer a
todos los colaboradores herramientas que les ayuden a desarrollar habilidades de comunicacion
inclusiva para promover un entorno inclusivo en la institucion.

Se propone que el contenido principal del curso esté dividido en cuatro médulos:

» Modulo 1: Introduccion
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En éste primer modulo se explican todos los conceptos basicos: qué es el lenguaje
inclusivo, cual es la importancia de utilizarlo, que beneficios trae a la organizacion, que impacto
tiene en el lenguaje inclusivo en las relaciones laborales y ejemplos de lenguaje exclusivo vs

lenguaje inclusivo (analisis de caos y ejemplos practicos).

» Modulo 2: Identificacion de sesgos y estereotipos en la comunicacion.

Para aplicar el lenguaje inclusivo es necesario comprender qué aspectos se deben corregir
en la comunicacion diaria, por esta razén, el tema de sesgos y estereotipos debe ser estudiado en
el curso. En el contenido de este modulo se debe explicar qué es un sesgo, qué es un estereotipo,
cudles son los tipos de sesgos mas comunes, como identificarlos, técnicas para realizar
comunicaciones y documentos internos libres de sesgos y revision de ejemplos comunes de

estereotipos y como evitarlos.

» Modulo 3: Identidades de género.

En este tercer modulo, se estudia la diferencia que existe entre sexo y género, cémo el
lenguaje inclusivo refleja estas identidades, se estudian los pronombres inclusivos, qué son, su
importancia y cdmo utilizarlos correctamente. También, la forma correcta de utilizar formas

neutras del lenguaje para referirse a grupos diversos (lenguaje no binario).

» Modulo 4: Comunicacion inclusiva en el &mbito laboral.

En este mddulo se explica el lenguaje apropiado para la redaccion de documentos
corporativos, la comunicacion verbal y no verbal, estrategias para tener una comunicacion
respetuosa e inclusiva en reuniones, presentaciones y conversaciones diarias. También se estudia

cémo aplicar el lenguaje inclusivo en la atenciédn al cliente y en las relaciones con proveedores.
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La duracion estimada de este curso es de 16 horas aproximadamente y pude ser ofrecido
en las modalidades presencial y virtual.

Con el fin de seguir fortaleciendo la comunicacion inclusiva en la organizaciéon, se propone
ofrecer cursos que complementen este “Curso de lenguaje y comunicacion inclusiva” como lo son
el curso de lengua de sefias, curso de lenguaje no verbal y comunicacién corporal, curso de

comunicacion intercultural, entre otros.

9.2.3. Canal institucional de YouTube de interaccion y relacionamiento a temas de diversidad

e inclusion.

Se propone disefiar un canal en YouTube para la organizacion, en el cual se aborden todos
los temas relacionados a la diversidad e inclusién, con el fin de reiterar el compromiso social que
se tiene con respecto a dichos temas.

Este proyecto es dirigido por el comité de Diversidad e Inclusion de la organizacion en
compaiiia del area de Responsabilidad Social, adicionalmente, durante el desarrollo de este canal,
se puede solicitar acompafiamiento de otras areas de la organizacion si se considera necesario.

Esta iniciativa busca promover los valores de diversidad e inclusion por medio de la
formacion y participacion de los colaboradores de la organizacién y comunidad en general. Al
conectar con una audiencia mas amplia se genera un mayor impacto.

Para desarrollar esta iniciativa, se deben tener en cuenta los siguientes puntos:

» Configuracion del canal: Se debe escoger un nombre claro y representativo para el

canal, también, se debe disefiar un logo que lo identifique y realizar una descripcion
breve pero concisa que refleje los objetivos del canal y lo que la audiencia puede

esperar en el contenido.
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» Contenido: se debe realizar un portafolio con el contenido que se va tratar en el canal.
Se recomienda compartir videos educativos, testimonios de colaboradores hablando de
cémo la organizacién fomenta un entorno inclusivo, entrevistas con expertos en el tema
de diversidad e inclusion, casos de organizaciones que han sido exitosas en estos temas,
entre otros.

» Frecuencia de publicacion: Con el grupo de trabajo se debe definir con qué frecuencia
se considera prudente realizar la publicacion de contenido para el canal. Se recomienda
manejar un calendario editorial para realizar reuniones y planificar que temas se van a
tratar en la siguiente publicacion y si es necesaria la participacion de un invitado.

» Promocion del canal: Por medio de las redes sociales de la organizacién, correo
institucional de los colaboradores y la pagina web oficial, se puede realizar la
promocion del nuevo canal y las publicaciones que se realicen en este.

Este canal informa a los colaboradores de la organizacion y a la comunidad en general,

generando un impacto positivo en torno a la diversidad e inclusién ya que por medio de la

comunicacion se pueden minimizar las brechas presentes en la sociedad.

9.3. Promover ambientes de trabajo incluyentes por medio de capacitacién y entrenamiento

en todos los niveles de la organizacion.

9.3.1 Curso de diversidad e inclusién

La diversidad e inclusién es un tema que, a pesar de su importancia actual, todavia es poco
conocida y mal comprendida por las organizaciones ya que muchas veces la falta de informacién,
las culturas organizacionales homogéneas, los estereotipos y prejuicios conllevan a la creacion de

barreras hacia el manejo e implementacion de estos temas. Por esta razén, nace la necesidad de
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crear un curso liderado por la Universidad Corporativa en compafiia del area responsabilidad social

y dirigido a todos los colaboradores de la organizacion.

Este curso esta disefiado para ser realizado en 4 jornadas diferentes. Cada jornada tiene una

duracién aproximada de 3 horas.
> Jornada 1: Introduccion a la diversidad e inclusion

El objetivo principal de esta jornada es exponer los conceptos basicos de la diversidad e
inclusién en el entorno laboral explicando las definiciones y conceptos claves, los beneficios, un
breve resumen de la historia de la D&I, como crear y mantener un entorno de trabajo inclusivo y

estrategias para identificar y eliminar barreras de inclusion.
» Jornada 2: Gestion de la diversidad

En esta jornada, se desarrollan habilidades para lograr gestionar equipos diversos de
manera efectiva por medio del liderazgo inclusivo, estudiando métodos para la resolucion de

conflictos en un entorno diverso y los tipos de sesgos y prejuicios presentes en las areas de trabajo.
» Jornada 3: Igualdad de oportunidades

Durante el desarrollo de esta jornada, inicialmente, se exponen los tipos de diversidad
presentes en el entorno laboral, cbmo se pueden crear entornos inclusivos y garantizar medidas de
igualdad de oportunidades y para finalizar se realiza una actividad practica que simule entornos no
inclusivos para que, por medio de las habilidades aprendidas durante las jornadas, se expongan

qué acciones implementaria para convertirlo en un entorno inclusivo.

» Jornada 4: Creacion de una cultura organizacional inclusiva.
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Fomentar una cultura organizacional que valore y promueva la inclusion es muy importante
para una institucion, por esta razén es necesario estudiar cuales son las caracteristicas de una
cultura inclusiva, qué roles deben ocupar los lideres y qué estrategias se deben aplicar para
mantener la inclusion a largo plazo. También es necesario que se estudien habilidades basicas para
desarrollar una comunicacion inclusiva, qué aspectos de inclusion se deben tener presentes en la

toma de decisiones y practicas de mentoria y apoyo a las comunidades diversas.

Al finalizar el curso, se recomienda realizar una encuesta que evalGe el nivel de
conocimiento adquirido en temas de diversidad e inclusion y qué otros temas se consideran

necesarios para aplicar en proximos niveles del curso.

9.3.2. Programas de desarrollo profesional

Los programas para el desarrollo profesional de los colaboradores, estan disefiados para
contribuir en la adquisicién de nuevas habilidades, mejora de capacidades y crecimiento
profesional. Adicionalmente, debido a los constantes cambios presentes en la sociedad, es
importante mantenerlos actualizados con las Gltimas tendencias, tecnologias y practicas del

mercado.

Por tal motivo, se propone ofrecer a todos los colaboradores de la institucion los siguientes

programas Y actividades de desarrollo profesional liderados por la Universidad Corporativa:

» Desarrollo de habilidades blandas

Un programa de desarrollo de habilidades blandas se centra en mejorar las competencias
interpersonales, emocionales y comunicativas de los colaboradores. En este programa se deben
estudiar técnicas de comunicacion verbal y no verbal, dinamicas de grupo, toma de decisiones bajo

presion, inteligencia emocional, resolucion de conflictos y adaptabilidad.
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» Desarrollo de carreras y planificacion

Este programa esta disefiado para ayudar a los colaboradores a trazar un camino claro en
su crecimiento profesional dentro y fuera de la organizacién. Este programa no solo beneficia a
los colaboradores, sino que también ayuda a la organizacion a desarrollar y retener talentos.
Durante el desarrollo del programa, se debe realizar una autoevaluacion y definicion de metas para
identificar los aspectos en los que se debe trabajar, luego se realiza una planificacion de la carrera
por medio de la creacion de un plan de desarrollo profesional alineado a los objetivos personales
y finalmente se fortalecen las habilidades técnicas y blandas necesarias para el avance del plan.

» Capacitacion de innovacién y creatividad.

Un programa de este tipo tiene como objetivo empoderar a los colaboradores a pensar de
manera disruptiva, generar ideas originales y aplicar soluciones creativas a problemas complejos,
esto genera innovacion en la organizacion y mantiene la competitividad. En este programa se
analizan diferentes técnicas de generacion de ideas como mapas mentales, brainstorming y
asociacion y combinacién de ideas. También, se estudia la innovacién en la resoluciéon de
problemas, la innovacién colaborativa y la planificacion y gestion de proyectos innovadores.

» Actividades de networking y desarrollo de relaciones.

Estas actividades son fundamentales para construir conexiones profesionales, compartir
conocimientos y abrir nuevas oportunidades de colaboracion fortaleciendo las redes internas de la
organizacion y expandiendo su influencia. Este programa se desarrolla por medio de eventos y
capacitaciones como los eventos de networking internos en donde los colaboradores de diferentes
departamentos pueden interactuar y compartir experiencias. También, la elaboracion de talleres de

habilidades relacionales ayuda a aprender sobre la comunicacion, mejorar la capacidad de escuchar
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y entrenamiento en la gestién de emociones y eventos externos de networking en donde se expande

la red profesional por medio de asistencias a conferencias de colegas del medio.

Este programa puede modificarse segun las necesidades especificas que se presenten en la

institucion y puede ser implementado de manera interna y externa.

9.3.3. Intervenciones de equipo de trabajo

Los colaboradores en una organizacion son la principal fuente de informacion que se puede
tener para crear un ambiente laboral equitativo, cohesionado y libre de discriminacion. Por esta
razén, es importante realizar intervenciones en los equipos de trabajo para conocer sus
experiencias, expectativas y compartan algunas ideas que puedan ser aplicadas en relacion a la
diversidad e inclusion.

Las sesiones de intervencion de equipo, deben ser lideradas por el representante del comité
de diversidad del area cada tres meses. Para el desarrollo de estas sesiones, se sugiere que se
realicen en una mesa redonda donde todos los colaboradores se sientan escuchados. Con respecto
a las tematicas a tratar, pueden variar segun el area al que pertenezcan los colaboradores, sin
embargo, se recomiendan tratar los siguientes puntos a nivel general:

» Sensibilizacion sobre la importancia de la diversidad e inclusién y ejemplos de

discriminacién y prejuicios en el area de trabajo.

> ldentificacion de fortalezas y oportunidades de mejora en el area con respecto a la

Diversidad e Inclusion desde el punto de vista de los colaboradores. Se recomienda
realizar un debate para llevar a cabo este punto.

» Por medio de una lluvia de ideas en grupo, elaborar un pequefio plan de accién para el

area que fortalezca las oportunidades de mejora identificadas y cree un lugar de trabajo

inclusivo.
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» También, es importante realizar sesiones en donde se ensefie al grupo de trabajo a
comunicarse de manera inclusiva, respetando las diferencias de género y cualquier otro
tipo de diversidad presente.

> Equipar a los grupos de trabajo con habilidades para la resolucion y mediacion de
conflictos relacionados a la diversidad y reforzar el conducto regular que se debe llevar
a cabo en estos casos.

Nota: Si un colaborador tiene una propuesta de un proyecto que considera que puede
impactar positivamente en la promocién de la diversidad en la organizacion, debe presentarlo en
las intervenciones de equipo para que el representante lo exponga en el comité de Diversidad e
Inclusién y si logra ser aprobado se expone en el Café con la Direccion para tomar una decision

final.

Este ejercicio se puede catalogar como una actividad de retroalimentacion que ayuda a
identificar e implementar iniciativas que fomenten un entorno laboral inclusivo que impulse el

méaximo potencial profesional de cada colaborador.

9.3.4. Café con la direccidn

Esta iniciativa busca gestionar espacios de comunicacion y escucha activa sobre temas de
diversidad e inclusion para construir y fortalecer las relaciones de los colaboradores con la alta
direccion. Estas reuniones son lideradas por el comité de diversidad e inclusion en compafia del
area de Responsabilidad Social y se deben realizar semestralmente.

Para realizar las sesiones de “Café con la direccion” se recomienda que sean de forma
virtual para facilitar la asistencia tanto del cuerpo directivo de la organizacién como del comité.
Estas reuniones deben ser agendadas como minimo con un mes de anterioridad por medio de una

invitacion formal al correo institucional en donde se indique el objetivo principal de la sesion.
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Durante la primera sesion se debe socializar a las directivas en que consiste el programa
“Café con la direccion”, cada cuanto se va a realizar, que temas se van a tratar y lo mas importante,
darles a conocer nociones basicas de Diversidad e Inclusion y su importancia en la institucion.,

En estas reuniones, inicialmente se recomienda tratar los siguientes temas:

> Diagnostico de diversidad e inclusidn en la organizacion.

> Identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora.

> Propuesta, analisis y aprobacién de iniciativas propuestas para promover la
diversidad en la organizacion.

> Seguimiento de los programas, iniciativas y politicas de Diversidad e Inclusion.

Realizar estas reuniones muestra el compromiso que tiene la alta direccion hacia la

diversidad e inclusion en la organizacion fortaleciendo el sentido de pertenencia.

9.4. Balance entre la vida laborar, familiar y personal de los colaboradores.

9.4.1. Programas de balance profesional, personal y familiar.

Desde el area de talento humano, en apoyo con las demas areas de la organizacion, se deben
promover iniciativas que incentiven el equilibrio entre la vida profesional, personal y familiar de
todos los colaboradores.

» Programas de bienestar:

Desarrollar la iniciativa “Cuerpo y Mente Sana”, la cual consiste en promover el bienestar
fisico y mental a través de servicios de apoyo psicoldgico, talleres de manejo del estrés, actividades
deportivas y recreativas, charlas de alimentacion y seminarios de como mantener un estilo de vida
saludable relacionando la mente y el cuerpo.

» Apoyo a la parentalidad
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Segun el Instituto Colombiano del Bienestar Familiar (ICBF), la parentalidad es una
relacion interpersonal entre padres, madres, hijos, hijas o personas cuidadoras con nifios, nifias y
adolescentes. Las instituciones deben promover la parentalidad positiva que busca el pleno
desarrollo de las partes involucradas haciendo énfasis en la creacion de vinculos y habilidades de
empatia y respeto. Debido a esto, se desarrolla la iniciativa “Creciendo Juntos”, la cual consiste en
apoyar el desarrollo de las familias con propuestas como: otorgar licencias de paternidad
extendidas con el fin de que tengan la misma participacion que las madres en la crianza de sus
bebes recién nacidos, proporcionar licencias especificas para el cuidado de familiares enfermos o
dependientes, facilitar la reincorporacion de los colaboradores con jornadas flexibles luego de una
licencia prolongada y ofrecer sesiones educativas sobre temas de crianza.

» Construccion personal y profesional

Con el fin de promover el desarrollo profesional y personal, se plantea el programa
“Construye tu Futuro”, el cual consiste en ofrecer herramientas que contribuyan a la construccion
personal y profesional por medio recursos como: capacitaciones que ensefien como sobrellevar las
responsabilidades personales y laborales, facilitar la participacion a cursos de idiomas que aporten
al desarrollo personal, actividades artisticas y programas de voluntariado que puedan realizarse
dentro o fuera del horario laboral.

» Cultura empresarial equilibrada

La iniciativa denominada “Cultura en Equilibrio” tiene como objetivo ofrecer un equilibrio
saludable en la vida laboral de los colaboradores, por medio de acciones como la implementacién
de normas que limiten el contacto laboral fuera de horas de trabajo, permitir el ajuste de horarios
para atender actividades personales importantes, ofrecer capacitaciones de gestion del tiempo para

que los colaboradores aprendan a organizar mejor sus tareas laborales, crear areas de descanso



POLITICA DE DIVERSIDAD E INCLUSION FCV 82

dentro de la empresa y promover la realizacion de pausas activas regulares para reducir el estrés
laboral y mejorar la concentracion.

Es importante incentivar a los colaboradores a participar en programas que contribuyan a
su desarrollo profesional, personal y familiar para mejorar su bienestar e incrementar su
productividad. Una institucion que valora y respeta la vida personal de sus colaboradores es una

institucidn que crea un ambiente laborar positivo con un desempefio sostenido.

9.4.2. Programa de vacaciones recreativas.

Con el fin de promover el equilibrio entre la vida laboral y familiar, se plantea esta
iniciativa que brinda apoyo a los colaboradores durante el receso escolar y fortalece el sentido de
comunidad en la organizacion. Este programa es liderado por la Universidad Corporativa y
dirigido a todos los colaboradores de la institucion.

El objetivo principal de este programa es brindar un espacio recreativo y educativo a los
hijos de los colaboradores durante las vacaciones escolares y aliviar la carga familiar mientras los
padres trabajan.

Este programa esta estructurado para durar de 1 a 2 semanas de lunes a viernes en un
horario de 8 am a 4 pm. El espacio fisico para realizar estas vacaciones se recomienda que sea un
espacio abierto, en una sede recreativa en donde se puedan realizar actividades y que sea cercano
al lugar de trabajo de los colaboradores.

Las actividades a realizar en estas VVacaciones Recreativas pueden dividirse en:

» Actividades recreativas y deportivas
» Actividades culturales y artisticas
» Actividades educativas

» Actividades de integracion
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Se debe establecer un periodo para que los colaboradores puedan realizar la inscripcién de
sus hijos ya que se establecerd un numero determinado de cupos. Los nifios que participen en estas

actividades deben estar en la edad de 5 a 12 afos.

9.4.3. Actividades recreativas post-laborales

El programa de actividades recreativas post-laborales es una iniciativa para mejorar el
bienestar y comparierismo de los colaboradores fuera del horario de trabajo. Estas actividades
ayudan a reducir el estrés, fomentan la socializacién de colaboradores de distintos departamentos
y promueven un equilibrio entre la vida laboral y personal.

Este programa es liderado por la Universidad Corporativa y esta dirigido a todos los
colaboradores de la organizacion.

El programa se realiza 3 veces por semana al finalizar la jornada laboral, es decir, 5:30 pm,
durante mes y medio. Luego de terminar el mes y medio del programa, se abren nuevas
inscripciones para iniciar un nuevo ciclo de programa.

Se ofrecen variedad de actividades como deportivas (futbol, baloncesto, voleibol, yoga,
pilates, etc.), culturales (talleres de pintura, manualidades, club de lectura, cine foro, clases de
musica, etc.), de desarrollo personal (charlas de crecimiento personal, talleres de cocina saludable,
meditacion, etc.) y actividades sociales y de integracion (noche de juegos de mesa, eventos
tematicos, salidas grupales, etc.).

Este programa se lleva a cabo en las instalaciones internas de la organizacion y solo si es

necesario se realizan convenios externos como gimnasios, centros culturales o clubes deportivos.

9.4.4. Directorio de servicios.

Un directorio de Servicios exclusivo para los colaboradores de la organizacion, es una

herramienta que retne diferentes recursos y beneficios que facilitan el equilibrio entre vida laboral,
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personal y familiar. Estos servicios pueden ser ofrecidos por la misma institucion o a través de
convenios con terceros para que los empleados puedan contratar estos servicios a precios mas
accesibles, ahorrando tiempo en tareas personales.

Esta estrategia esta planteada para desarrollarse en 2 etapas:

> Etapa I: Estructuracion

En esta etapa se debe hacer un analisis de que servicios solicitan en mayor proporcion los
colaboradores para luego identificar si estos servicios los puede cubrir la misma institucion o si se
requiere de convenios con terceros. Los posibles servicios que se pueden manejar en este directorio

son:

« Atencion medica

« Sesiones de psicologia

« Actividades fisicas como gimnasio, clases de pilates, sesiones de meditacion, etc.
» Guarderia o cuidado infantil.

« Cuidadores de mascotas.

« Tutorias escolares.

« Asesoria legal.

« Asesoria financiera.

 Servicio de lavanderia.

« Apoyo de servicios generales.

« Alimentacion.

Se recomienda que este directorio este disefiado en un documento digital que se encuentre

en la intranet para facilitar el acceso de parte de los colaboradores a la informacién.
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> Etapall: Ejecucion

En esta etapa el directorio debe estar debidamente disefiado y con los convenios activos
para que sea difundido y se realice una campafa de lanzamiento dentro de la organizacion y todos
los colaboradores conozcan de esta herramienta.

Es fundamental que el directorio se actualice constantemente con nuevos servicios y
beneficios para que se mantenga vigente. El area de gestion humana es la encargada de llevar a
cabo esta iniciativa que facilita el acceso de los colaboradores a recursos necesarios en la vida

cotidiana.

9.5. Acceso equitativo y sin barreras a los servicios de la FCV.

9.5.1. Encuestas Post-Servicio: Diversidad e Inclusion.

Con el objetivo de evaluar los servicios brindados a los usuarios, se recomienda
aplicar la siguiente encuesta, la cual esté disefiada para identificar oportunidades de mejora
en cuanto a temas de diversidad e inclusion en atencién al cliente.

1. Edad:

2. ¢Cbémo se identifica en términos de genero?
a) Hombre
b) Mujer
c) No binario
d) Prefiero no decirlo

e) Otro:

3. ¢Cbmo se identifica en términos de raza/etnia?

a) Blanco
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b) Negro o afrodescendiente
c) Latino o hispano

d) Asiatico

e) Indigena

f) Otro:

4. ¢Tiene alguna discapacidad?
a) Si
b) No
c) Prefiero no decirlo
5. ¢Se sintid tratado con respeto y dignidad durante su visita?
a) Si, siempre
b) Si, la mayor parte del tiempo
c) No, en algunos casos
d) No, en absoluto
6. En caso de que su idioma sea diferente al espafiol, ;recibio la ayuda necesaria para
superar las barreras linguisticas?
a) Si, completamente
b) Si, parcialmente
c) No, no recibi ayuda
d) No aplicable
7. ¢Experimentd alguna barrera en el acceso a los servicios debido a su identidad cultural,
género, orientacion sexual o cualquier otra caracteristica personal?

a) Si



POLITICA DE DIVERSIDAD E INCLUSION FCV 87

b) No
c) Prefiero no decirlo
8. ¢EIl personal mostrd6 comprension y empatia hacia sus necesidades y circunstancias
personales?
a) Si, completamente
b) Si, en parte
c) No, no mostraron comprension
9. ¢Hay algun aspecto que considere que se podria mejorar para ofrecer una atencién mas

inclusiva y respetuosa?

10. ¢ Tiene algin comentario adicional sobre su experiencia en términos relacionados a la

diversidad e inclusién?

Al terminar la prestacion de un servicio en la institucion, ésta encuesta debe ser
aplicada a los usuarios de manera virtual por parte del personal de Experiencia al

Paciente.

9.5.2. Aplicar a la certificacion del Sello de No Discriminacion

Con el fin de fomentar buenas practicas y promover la igualdad y la inclusion en la
organizacion, se propone aplicar a la certificacién nacional del Sello de No Discriminacién. Este
sello es otorgado por ICONTEC en compafiia del Ministerio del Interior a cualquier tipo de
organizacion, ya sean publicas, privadas, gubernamentales o no gubernamentales. ElI Ministerio

del Interior (2021) afirma que:
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El sello de No Discriminacion es de naturaleza voluntaria e identifica una organizacion que
previene y elimina cualquier tipo y forma de discriminacion, ya sea por razones de etnia, color,
origen nacional, familiar o social, lengua, religion, idioma, opinién politica y filosofica, incluida
la afiliacion a un partido o movimiento politico, posicién econdmica, edad, orientacion sexual,
identidad de género, estado civil, estado de salud, discapacidad, aspecto fisico o cualquier otra
condicion o situacion social, de manera directa e indirecta (p.05).

La institucion que desee solicitar esta certificacion debe tener como minimo politicas
institucionales que promuevan la igualdad, medidas especificas para prevenir cualquier forma de

discriminacion en la organizacion y un sistema de monitoreo y evaluacion de estas.

El proceso para el otorgamiento del Sello es liderado por el area de Responsabilidad Social,

el cual consiste en:

1. Realizar la solicitud de la certificacion ante cualquier organismo autorizado por parte
del Ministerio del Interior, en el formulario que defina cada organismo de certificacion.
En la pagina web del Ministerio se pueden consultar los organismos de certificacion
autorizados.

2. El organismo de certificacion revisa la informacion presentada por la institucion y si
considera que es factible programa la auditoria e informa los requisitos a evaluar, las
fechas y las horas.

3. Si durante la auditoria de certificacion se identifican no conformidades la institucion
debe tratarlas a través de la implementacion eficaz de un plan de accion.

4. Elorganismo verifica que las no conformidades sean superadas y revisa el informe final

de la auditoria para tomar la decision sobre la certificacion.



POLITICA DE DIVERSIDAD E INCLUSION FCV 89

5. Si el sello es otorgado, a través de un documento se informan las condiciones de uso y
las obligaciones adquiridas del solicitante.
El sello tiene una vigencia de 3 afios a partir de la fecha del otorgamiento de la certificacion,
en los cuales se debe realizar una auditoria por afio con el fin de verificar si se mantienen las
condiciones que dieron lugar al otorgamiento. Luego de los 3 de vigencia la certificacion puede

ser renovada por medio de una auditoria similar a la inicial.

La institucion que obtenga el certificado del Sello de No Discriminacion se consolida como
un lider promotor de la igualdad y la inclusion, adicionalmente aumenta la capacidad de atraer

talento diverso y refuerza el compromiso con los derechos humanos.

11. Sistema de indicadores de gestion

El siguiente sistema de indicadores se plantea con el fin de realizar el seguimiento al plan
de accion anteriormente planteado. Este sistema esta conformado por nueve indicadores, los cuales
se encuentran planteados con su respectiva definicion, objetivo y formula. Adicionalmente, en la
altima columna se especifica a que acciones va dirigido el indicador ya que un mismo indicador

puede ser aplicado a varias acciones.
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Tabla 6

Sistema de indicadores
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INDICADOR

OBJETIVO

DEFINICION

FORMULA

ACCION

Proporcion de
curriculums

andénimos que

Aumentar la proporcion de
candidatos que pasan a la

siguiente fase sin que sus

Mide el porcentaje de
curriculums anénimos

que avanzan a las

# de curriculums anonimos que avanzan

# total de curriculums recibidos

Procesos de

reclutamiento y

pasan a la datos influyan entrevistas evaluando » o
o ) ) ) seleccion anonimos
siguiente si el anonimato redice
etapa Sesgos.
NUmero de Aumentar el numero de Mide la cantidad total
. . . # total de aplicaciones recibidas L
aplicaciones postulaciones por cada de postulaciones Anuncio publico de

recibidas por

vacantes

vacante, lo que indica un

buen alcance en el anuncio

recibidas en respuesta

a un anuncio publico

# vacantes anunciadas

vacantes

Porcentaje de
mujeres en
posicion de

liderazgo

Alcanzar la cuota de
representacion femenina

en liderazgo del 30%

Mide el porcentaje de
mujeres que ocupan
puestos de liderazgo o

alta direccion

# de mujeres en puestos de liderazgo

# de puestos de liderazgo

Proporcién de
género en la

fuerza laboral

Evaluar la representacion
de diferentes géneros en la

organizacion

Mide la proporcion de
hombres, mujeres y
comunidad LGTBIQ+

# de colaboradores del género

# total de colaboradores

Implementacion de
cuotas de géneroy
demografia

organizacional
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Estructura Comprender la proporcién  Mide la distribucion ]
. : - # de colaboradores de generacion Demografia
por edad de poblacion en diferentes  de la poblacion por
# total de colaboradores organizacional
etapas de vida generaciones X, Y, Z
Tasa de Aumentar la inscripcién Mide el porcentaje de Curso de lenguaje
inscripcion para maximizar el impacto  personas que se y comunicacion

del programa

inscriben al programa
en relacion al nimero
total de posibles

inscritos

# de inscritos

# total de posibles inscritos

Retencion de

participantes

Fomentar la lealtad y el
interés continuo del

programa

Mide el porcentaje de
participantes que
regresan a futuras

programaciones

# de participantes que regresan
# total de participantes

Tasa de

participacion

Maximizar la participacion
para asegurar que la mayor
cantidad de la poblacion se

beneficie del curso

Mide el porcentaje de
participantes que

completan el curso

# de participantes que completan el curso
# total de la poblacion objetivo

inclusiva,
programas de
desarrollo
profesional,
programa de
vacaciones
recreativas
programas de
balance
profesional,
personal y familiar
y actividades

recreativas post

laborales.
Tasa de Asegurar una alta Mide el porcentaje de Comité de
L, C . . . # de miembros que asistieron a la reunion . .
participacion  participacion en el comité  miembros del comité diversidad,

# total de miembros del comité

intervenciones de
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en reuniones  para garantizar su que asisten a las equipo de trabajo y
de comité cumplimiento reuniones café con la

direccion
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12. Conclusiones

Durante todo el desarrollo de este proyecto, se pudo identificar que la Fundacion
Cardiovascular de Colombia es una institucion que se encuentra a la vanguardia e incluye en su
desarrollo diario procesos innovadores que la posicionan a nivel nacional como una importante
entidad prestadora de servicios de salud. En el diagnostico, se logré identificar la necesidad
incluir la diversidad e inclusion en el ADN se la organizacién para seguir consolidandola como
una entidad socialmente sostenible, por esta razon, se toma la decision de realizar todo un
proyecto en el que se disefie una politica con su respectivo plan de accion e indicadores de

seguimiento.

Al ser la diversidad y la inclusion un tema tan extenso en una organizacion, fue necesario
evaluar en el diagnostico cuales serian los aspectos en los que se iban a empezar a trabajar,
identificando de esta manera los principios fundamentales de la politica, los cuales se basan en
fomentar una cultura organizacional inclusiva ofreciendo igualdad de oportunidades, acceso
equitativo a los servicios de la institucion y trabajando en una comunicacion libre de barreras

discriminativas.

Los principios fundamentales planteados en la politica se encuentran correlacionados
con las actividades expuestas en el plan de accidén. Esto quiere decir que al medir el
cumplimiento de las actividades propuestas en el plan de accion se puede identificar el nivel de
cumplimiento que se le esta dando a la politica. Por esta razdn, los indicadores de cumplimiento

estan enfocados directamente al plan de accién.

Finalmente, se puede concluir que los objetivos planteados al inicio del proyecto fueron

cumplidos en su totalidad, sin embargo, el camino de la diversidad y la inclusion es un camino
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extenso en el cual todos los dias se aprende algo nuevo. Como organizacion es necesario estar
en constante actualizacion y capacitacion para que las acciones que implementen tengan el
impacto deseado. La consolidacién de la politica institucional de diversidad e inclusién es solo
el primer paso para adentrarse en este nuevo vector clave de competitividad en el que, a diario,

organizaciones de todo el mundo se suman a esta transformacion social.
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13. Recomendaciones

Se recomienda a la Fundacion Cardiovascular de Colombia garantizar una formacion
continua a los colaboradores con el fin de mantenerse a la vanguardia en diversidad e
inclusion, ya que es un tema que requiere de constante actualizacion. Adicionalmente, se debe
estructurar una campafa interactiva dirigida a toda la organizacién para socializar de manera

claray eficaz la nueva politica de diversidad e inclusion.

También, realizar una retroalimentacion del plan de accion con las areas involucradas
en su desarrollo. De esta forma, se asegura que el plan de accion sea aplicado en la

organizacion y por consecuente se genere el cumplimento de la politica.

Finalmente, se recomienda hacer seguimiento a los indicadores de gestion para evaluar
si las acciones implementadas estan generando un impacto positivo en la organizacion o si

necesario replantearlas.
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