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Presentacion

En cumplimiento del articulo 14 de la Ley 909 de 2004 y el Decreto 188 de 2004,
modificado por el Decreto 264 de 2007 y demés normas aplicables, la Funcion Publica
tiene como objetivo fundamental “formular las politicas generales de Administracion
Pdblica, en especial en materias relacionadas con Empleo Publico, Organizacion
Administrativa, Control Interno, Calidad y Racionalizacion de Tramites de la Rama
Ejecutiva del Poder Publico”. En desarrollo de estas competencias, el presente
documento constituye un producto asociado al proyecto denominado Estrategias de
Diversidad e Inclusion Empleo Publico, el cual se realiza a partir de una alianza con el
Programa de Afrodescendientes e Indigenas de la Agencia para el Desarrollo
Internacional de los Estados Unidos-USAID operado por ACDIVOCA, la Universidad de
Los Andes y la Funcién Publica, como un esfuerzo para la promocion de la igualdad real
y efectiva en la administracion publica del Estado y la modernizacion del modelo de

gestion del empleo.

El objetivo de este documento es establecer una guia metodolégica que le permita a las
entidades del Estado adelantar acciones que faciliten la promocion de politicas de
diversidad e inclusién en la gestién de talento humano en el Empleo Publico. El texto
consta de tres partes; en la primera, se establecen unas precisiones conceptuales que
se han dispuesto para el acercamiento estratégico de politicas de gestién de la
diversidad en el empleo publico; en la segunda parte se desarrolla la ruta metodoldgica
que consta de cuatro fases y las actividades que se deben desarrollar en estas etapas

procedimentales; y en la tercera se fijan unas disposiciones finales.
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Lenguaje Incluyente

DIVERSIDAD

La diversidad del Talento Humano se refiere a las diferentes habilidades,
competencias, capacidades, funciones, perspectivas, convicciones, culturas y origenes
gue se encuentra en el personal de las empresas o en las entidades del Estado.

LA GESTION DE LA DIVERSIDAD

Se refiere a la gestion de las diferencias y de la variedad que se encuentra en el
capital humano de una sociedad, empresa o entidad del Estado, para que haya una
convivencia armonica y se pueda aprovechar al maximo los beneficios que genera la
diversidad.

ESTEREOTIPO

Es un componente del prejuicio o imaginarios negativos que existen sobre ciertos
grupos de personas.

DISCRIMINACION DIRECTA

Es tratar a una persona de manera menos favorable que a otra en una situacion
analoga por motivos de origen racial o étnico, discapacidad, edad, orientacion sexual o
identidad de género.

DISCRIMINACION INDIRECTA

Es cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, puede ocasionar
una desventaja a las personas por motivos de su origen racial o étnico, discapacidad,
edad u orientacion sexual e identidad de género; a no ser que dicha disposicion,
criterio o practica, pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima.

DISCRIMINACION RACIAL

Todo trato diferencial y excluyente hacia una persona por su pertenencia étnica o
racial

ETNIA

Grupo de personas que comparten rasgos socioculturales como lengua, cultura,
musica, espiritualidad, entre otros.

RACISMO

Ideologia que sostiene la superioridad de unos grupos poblacionales sobre otros con
base en las concepciones de raza o etnia.
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POBLACION NEGRA, AFROCOLOMBIANA, PALENQUERA Y RAIZAL

Son las denominaciones de las personas afrodescendientes y colombianas que se
construyen como un grupo étnico racial en la medida en que auto reconozca su
ascendencia negro-africana y reside en todo el territorio nacional

PUEBLOS INDIGENAS

Grupo de personas que se auto reconocen como pertenecientes a pueblos y
comunidades originarias, formando parte de un grupo especifico, en la medida en que
comparten su cosmovision, sus costumbres, su lengua y sus codigos relacionales.

GITANOS Y ROM

Grupo étnico originario del norte de la India, establecido desde la conquista y
colonizacion europea en lo que hoy en dia es Colombia. Se autoreconocen al
mantener rasgos culturales que los diferencian de otros sectores de la sociedad
nacional como su idioma propio, llamado Romani o Romanés, la ley gitana y
descendencia patrilineal organizada alrededor de clanes y linajes.

MUJER LESBIANA
Es una mujer que es atraida emocional, afectiva y sexualmente por otras mujeres.

HOMBRE GAY
Hombre que es atraido emocional, afectiva y sexualmente por otros hombres.

BISEXUAL

Persona que emocional, afectiva y sexualmente es atraida tanto por hombres como
mujeres.

INTERSEXUAL

Se refiere a una persona nace con una anatomia reproductiva o sexual y/o patrones de
cromosomas que no parecen ajustarse con las tipicas nociones biolégicas de hombre
o mujer. Estas condiciones pueden ser evidentes al nacer, pueden aparecer en la
pubertad, o puede que sélo se descubran durante un examen medico.

PERSONAS TRANS

Aquellas que, de diferentes formas, se identifican con el sexo opuesto al que le fue
asignado al momento de nacer. Es un término genérico que agrupa entre otros, a los
travestis y a las personas transexuales.
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IDENTIDAD DE GENERO

"La vivencia interna e individual del género tal y como cada persona la siente
profundamente, la cual podria corresponder o no con el sexo asignado al momento del
nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo... y otras expresiones de
género, incluyendo la vestimenta, el modo de hablar y los modales". (Principios de
Yogyakarta)

ORIENTACION SEXUAL

“"La capacidad de cada persona de sentir una profunda atraccion emocional, afectiva y
sexual por personas de un género diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas
de un género, asi como la capacidad de mantener relaciones intimas y sexuales con
estas personas"”. (Principios de Yogyakarta)

PERSONA NORMAL
Expresion peyorativa con la que se trata de presumir la ausencia de una discapacidad.

PERSONA EN SITUACION DE DISCAPACIDAD

Expresion correcta para referirse a las personas que tiene algun tipo de restriccion
fisica o psiquica.

PERSONA SIN HABLA

Expresion correcta para referirse a las personas que utlizan comunicacion
aumentativa o alternativos.

PERSONA CON DISCAPACIDAD VISUAL
Expresion correcta para referirse a las personas que no pueden ver.

PERSONA CON DISCAPACIDAD AUDITIVA
Expresion correcta para referirse a las personas que no pueden escuchar.

PERSONA CON DISCAPACIDAD FiSICA
Expresion correcta para referirse a las personas con movilidad reducida.

PERSONA CON DISCAPACIDAD PSIQUICA
Expresion correcta para referirse a las personas con afectacion psiquica.
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1. DIVERSIDAD EN EL EMPLEO PUBLICO

La gestion de la diversidad en el marco de la administracién puablica se presenta
como un aspecto fundamental dentro de la gestion del empleo, que busca una igualdad
real y efectiva en el acceso al empleo publico y al mismo tiempo, la eliminacién de
cualquier tipo de discriminacién en el trabajo por condiciébn de género, pertenencia
étnico-racial, situacion de discapacidad, orientacién sexual u otros factores semejantes.

Como una apuesta estratégica, la inclusion de la diversidad ejerce un rol
legitimador de la Administracion Publica, ampliando y complementando el principio de
mérito y carrera administrativa, como principios orientadores en los procesos de
reclutamiento de personal al servicio del Estado. Varios estudios han demostrado que
la diversidad en las plantas de personal se correlaciona positivamente con la
innovacién, y con el desempefio organizacional, al atraer diferentes competencias,
mentalidades, y perspectivas a la fuerza de trabajo.

Dentro de los beneficios de la diversidad a las entidades del Estado se resaltan los
siguientes:

1. Mas diversidad son mas habilidades, mas perspectivas y mas flexibilidad, ya que la
diversidad mejora el desempefio, aumentando asi la competitividad de las
entidades publicas.

2. Més diversidad son mejores politicas publicas, considerando que en un pais tan
diverso como el nuestro, entidades diversas significa politicas publicas mas
efectivas y ajustadas a las realidades locales de las comunidades.

3. Mas diversidad es mas confianza en el Estado, y en consecuencia mayor apoyo
ciudadano a las politicas de las entidades, pues una entidades publica que se
parezca a su entorno aumenta la legitimidad y la representatividad de
las poblaciones a las que sirven.

4. Mas diversidad es mayor equidad, ya que ésta contribuye a crear oportunidades
para poblaciones tradicionalmente excluidas, reduciendo la inequidad social y
creando oportunidades econémicas.

5. Mas diversidad es paz sostenible, en tanto que un Estado diverso e incluyente,
generala confianza necesaria para la construccién de una Paz estable y duradera.
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2. ;COMO LOGRAMOS UN EMPLEO PUBLICO DIVERSO?

La primera fase de desarrollo bajo las dinamicas de esta guia se llamara fase
de Disefio de una Politica Institucional de Gestion de la Diversidad, en la cual
determinaremos el qué vamos hacer y cudl es el alcance. Consiste en realizar un
diagnéstico institucional y la estructuracion del elemento a intervenir con base en los
hallazgos iniciales. Es decir, en esta fase se va a especificar las dinamicas
institucionales internas que facilitarian la inclusién de la diversidad, asi como las
tensiones que se encuentran para el desarrollo de una politica de gestion de la
diversidad.

La segunda fase se denomina Accesibilidad en el Empleo Publico, en la que se
apunta a identificar el como lo vamos hacer. En esta fase, se pretende el desarrollo
adecuado de instrumentos igualadores para el acceso de talento humano diverso al
empleo publico.

En la tercera fase, llamada Garantias de Permanencia y Sostenibilidad, se
proponen una serie de acciones encaminadas a manejar y tratar la diversidad que ya
se tiene al servicio de la Administracion Publica, a efectos de aumentar la
competitividad y la eficiencia en el cumplimiento de las competencias que tiene cada
entidad, es decir, se exponen unas herramientas Utiles para sacar el mayor provecho
de la diversidad como valor agregado y retener el personal mejor calificado al servicio
de la entidad.

Finalmente, en la cuarta fase de Medicion de Resultados, se exponen unas
actividades que permiten garantizar el seguimiento y la evaluacion de la politica de
gestion de la diversidad que se desarrolla en la entidad, no solo para asegurar el
principio de rendicion de cuentas sino el de participacion democrética. A su vez, se
proponen unos indicadores de éxito asociados con las fases previamente descritas.
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2. 1 FASE UNO: DISENO DE UNA POLITICA
INSTITUCIONAL

Una politica institucional sentada sobre una base de promocién y gestién de la
diversidad, necesariamente debe ir dirigida a la estructuracion de un entorno
incluyente, no solamente en la diversidad de perfiles, sino también para que se
optimice la prestacion del servicio publico a través de la concurrencia de muchas
competencias.

Una verdadera y eficaz politica de inclusion de la diversidad requiere un marco
de accion que genere espacios suficientemente abiertos, para enfrentar los desafios
gue trae asumir un rol integral, representativo, y diverso en el empleo publico. Como
politica institucional, una estrategia de gestion de la diversidad no implica sélo a los
diferentes grupos focales, sino la suma de voluntades por parte de toda la sociedad
civil, los servidores publicos y las entidades publicas.

2.1.1 Primer Paso. Diagnostico Institucional

Todo el proceso se inicia con la identificacion de una necesidad institucional
percibida y una decision politica que deriva en la planeacion y determinacion de lineas
de accion especificas. Para poner en marcha la formulacion de una politica de
diversidad, se requiere contar con insumos y recursos institucionales, metodolégicos y
técnicos, que requiere la identificacion de competencias, actores, y necesidades
institucionales.

ACCION 1. Establecer un sistema de caracterizacion de servidores publicos.
Un sistema de caracterizacion con enfoque étnico-racial, de género, orientacion sexual
y discapacidad le permitira a las entidades publicas identificar el universo de
servidores que constituyen su talento humano, asi como especificar la diversidad con
la que cuentan en los distintos departamentos, equipos, y proyectos. La idea en esta
accion es identificar especificamente quienes son las personas que componen su
talento humano, asi como sus competencias y las habilidades de las que se carece.

Este conocimiento detallado facilitara el disefio de la politica, de la misma manera
gue se identifica el grado de preparacion de la entidad para atender e integrar la
diversidad en sus dindmicas de trabajo.

La caracterizacion puede hacerse a través de una encuesta sociodemogréfica con
enfoque diferencial que permitan la recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos de
los servidores de la entidad.
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Ejemplo: La Funcién Publica
realizO una encuesta de
caracterizacion
sociodemogréfica de
servidores Publicos de la
Rama Ejecutiva para esto
necesitd, identificar factores
como: el universo que se iba
a explorar, canales de
difusion de la encuesta,
variables de diversidad que
se guerian investigar,
formulacion de preguntas a
resolver y el grado de
sensibilidad de la misma.
Validar las preguntas a
realizar es fundamental para
asegurar el nivel de
veracidad de la encuesta, a
su vez, es importante tener
en cuenta la legislacion
sobre proteccion y
tratamiento de datos
personales, en el que se
impone la confidencialidad
de datos sensibles.

Accion 2. Identificacion de competencias institucionales.
El objetivo de esta paso es identificar la existencia de algunas
politicas o préacticas ya existentes dentro de la entidad, lo que
es util para la delimitacion del alcance de la politica de
diversidad a disefar, pues no todas las instituciones parten de
ceros. Las iniciativas prexistentes deben entonces ser
evaluadas para establecer en qué grado se han implementado
los temas de diversidad e inclusion en la entidad y, de la
misma manera, su coherencia con las nuevas estrategias de
fortalecimiento en gestién de la diversidad.
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2.1.2 Segundo Paso. Definicion de una estrategia
operativa, administrativa y financiera

Todo cambio trae resistencias, al margen de que los objetivos perseguidos sean los
mejores. Es por esto que resulta importante involucrar a los servidores publicos en todo el
proceso de la politica desde su disefio. La identificacion de un equipo de trabajo
comprometido que tenga un objetivo claro de gestion y ejecucion facilitara el desarrollo y
seguimiento integral a la implementacion. A su vez, es importante establecer los recursos
administrativos y financieros que se cuenta para el funcionamiento de plan de gestién de la
diversidad.

Accion 1. Establecimiento de un equipo de trabajo. Que idealmente debe estar
compuesto por tres tipos de actores:

v Grupo de expertos. Este grupo de expertos estara a cargo el disefio de la politica, con
el objetivo de asesorar, realizar recomendaciones, propuestas metodolégicas. Para esto,
puede tenerse en cuenta la especialidad de otras entidades publicas y pedir apoyo
interinstitucional, por ejemplo, en el caso de inclusién laboral de personas sordas se puede
pedir asesoria al Instituto Nacional para Sordos adscrita al Ministerio de Educacion Nacional.

v" Grupo amplio de validacién. La integralidad de una politica de diversidad se
enriquece en la pluralidad de actores que intervienen en su implementaciéon. En esta accion
también nos podemos valer de la creacion de alianza interinstitucionales para darle mayor
veracidad a las metodologias ejecutadas durante la implementacion de la politica.

v Grupo de apoyo interno. Es el grupo encargado de apoyar y hacerle seguimiento a
los programas creados en la entidad para la gestion del talento humano diverso, a su vez,
sirve para identificar las posibles barreras internas en el proceso de implementacion de la
politica y proponer soluciones.

Accion 2. Identificacién y asignacién de recursos administrativos y financieros. Las
entidades deberan identificar las herramientas que permitiran darle continuidad a la
implementacién del plan de accion de una politica de diversidad, esto implica la definicién de
una estrategia administrativa y financiera que permita construir y asegurar las fuentes de
recursos que sustente las acciones, para esto deben establecer:

4 Un presupuesto especifico en la entidad para promover la gestion de la diversidad.

v Compromisos, alianzas o acuerdos inter-institucionales en materia de diversidad que
otorguen credibilidad a la gestién que se realiza.
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2. 2 FASE DOS: ACCESIBILIDAD AL EMPLEO PUBLICO

La gestion de oportunidades laborales que promuevan la diversidad en el
servicio publico, debe ser entendida bajo criterios equidad, respeto, no discriminacion,
y meritocracia. Al determinar funciones, competencias y cualificaciones debe tenerse
en cuenta el componente de diversidad como valor agregado del servicio publico. A
partir de las plantas heterogéneas de trabajadores se amplian el universo de
habilidades del personal al servicio del Estado, sin perjuicio del principio de mérito y la
profesionalizacion los cuales son axiolégicamente complementarios.

La gestion del empleo publico desde la diversidad y la inclusion, requiere un
marco de acciones que aseguren la administracion de instrumentos igualadores de
talento humano. La gestion de la diversidad en esta fase apunta a que la entidad se
asegure de contar con el valor agregado que se deriva de una entidad publica diversa.

2.2.1 Primer Paso. Reclutamiento y retencion

El reclutamiento y retencion de la diversidad, constituye parte esencial de la
gestion de la diversidad en la Administracion Puablica. En este paso, la entidad debe
proponerse derribar las barreras que le impiden contar con un personal diverso, para lo
cual debe garantizar la participacion equitativa, real y efectiva de todas las personas
en el empleo publico.

Accion 1. Equilibrar el principio de mérito y flexibilidad. Para esto se recomienda
al momento de disefar los perfiles que se requieren para los cargos, hacerlo bajo
criterio de competencias relevantes, esto implica que se identifique plenamente cuales
son las habilidades especificas que se requieren para un cargo de manera que el
mayor niumero de personas pueda aspirar a la vacante.

Es comun que, para desempate entre aspirantes, los criterios utilizados sean el mayor
nivel de estudio o los afios de experiencia, sin embargo, no siempre estos elementos
ayudan a anticipar el buen desempefio de la persona en el cargo. Para esto seria util
tener en cuenta también aspectos de la vida diaria de los aspirantes como su
capacidad de resolver problemas, desenvolverse en situaciones adversas, capacidad
de proponer al momento de diferir en opiniones, lo cual que se pueden deducir, por
ejemplo, la forma en que se desenvuelve una persona con discapacidad visible en
situaciones cotidianas.

Diversidad en Entidades del Estado




Accioén 2. Capacitar a los servidores publicos que tengan participacion o
incidencia en los procesos de reclutamiento. Esto para minimizar al maximo que
los sesgos y preconceptos que pueden tener con relacién a un grupo poblacional que
puedan afectar la objetividad de la seleccién de personal. En este punto, corresponde
a la entidad asegurarse que en los procesos de reclutamiento se garantice la igualdad
de oportunidades a todos los aspirantes, lo que debe verse reflejado con el tiempo en
la composicion diversa del talento humano de la entidad.

Accion 3. Comunicar de forma incluyente las convocatorias publicas de
seleccién de personal. Ya sea de manera explicita o implicita, es importante
comunicar que los postulantes diversos son bienvenidos en las convocatorias y en la
entidad. Se puede promover textualmente o a través de la imagen de la publicidad,
utilizando fotografias de personas con silla de ruedas, afrodescendientes e indigenas,
o de la comunidad LGBTI, en ambientes laborales.

Se debe dejar siempre claro en la publicidad de las convocatorias que los criterios de
seleccidbn son objetivos respetando los principios de meritocracia, igualdad y
diversidad.

Accion 4. Procedimiento de denuncias por discriminacion en procesos de
selecciéon. Disefiar un procedimiento para que los postulantes puedan denunciar
actitudes prejuiciosas, por parte del personal encargado del reclutamiento, basado en
la pertenencia étnico-racial, orientacion sexual, identidad de género o condicion de
discapacidad del postulante. Se debe estar preparado para el tradmite rdpido de estas
quejas.

Adicionalmente, en aras de la transparencia se recomienda publicar un registro de las
etapas de los procesos de seleccion o reclutamiento para que toda la ciudadania
pueda seguirlo. Si bien ya existe esta obligacion legal, seria pertinente que no se
limitara a los concursos abiertos para servidores de carrera, sino también para los
procesos de seleccion de servidores de libre nombramiento y remocion, y contratistas.
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2.3 FASE TRES: GARANTIAS DE PERMANENCIA Y
SOSTENIBILIDAD

Una metodologia de gestion de la diversidad e inclusion en el empleo puablico no
se agota con el ciclo de gestion y acceso al mismo, sino que la integralidad de estas
politicas debe ocuparse de garantizar condiciones de permanencia de esa diversidad
dentro de la entidad. Para esto es necesario el disefio de estrategias de seguimiento,
gue identifiquen las practicas y barreras que impiden la continuidad y el ascenso de los
grupos diversos dentro del espacio laboral.

2.3.1 Primer Paso. Hacia un entorno laboral
inclusivo

Un entorno laboral inclusivo implica ejercer un liderazgo y la creacion de un ambiente
en el que todos se sientan seguros y puedan desarrollar sus capacidades al maximo.
Esto se logra en gran parte tratando de manera directa la diversidad y dialogar
abiertamente temas cotidianos en el trabajo como la identificacion étnico-racial, la
orientacion sexual, la identidad de género y la discapacidad, lo cual ayuda a derribar
imaginarios que contribuyen a estereotipos negativos que pueden afectar el
desemperio de estos servidores.

Accién 1. Gestionar un cambio cultural en la entidad respecto a la diversidad.
Esto se logra a través de campafias de sensibilizacion sobre inclusion y no
discriminacion. Poner en evidencia, a través de las comunicaciones de la entidad, su
respeto y la valoracion de los servidores pertenecientes a las minorias, para dar un
mensaje de confianza y equidad.

En este proceso es fundamental reforzar en mensajes, que el acoso y la discriminacion
son inadmisibles y deben ser denunciados para darles tratamiento justo. Asi también,
se debe capacitar a los altos directivos y todo el personal en gestion de la diversidad
para que puedan contribuir a la generacion de un clima laboral sano.
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Accion 2. Procedimientos Especiales de Quejas por Discriminacion. Se deben
evaluar la efectividad de los mecanismos y procedimientos de quejas por
discriminacién, acoso u hostigamiento.

Al cambiar la configuracion de las plantas de personal y al gestionar de forma
consiente la diversidad es normal que se perciba un aumento de casos y quejas sobre
discriminacién, no obstante, en un principio mas que un signo de alerta es una seal
de que se estan haciendo las cosas bien y que se estd generando un ambiente de
confianza. Es importante monitorear las quejas, desde este momento inicial, y poder
utilizar esta informacion para generar un cambio cultural sostenido en la entidad.

Debe garantizarse la confidencialidad, en la medida de lo posible, de los afectados o
denunciantes para evitar situaciones de re-victimizacion, a través no solo de los
comentarios de pasillo, sino por parte de superiores jerarquicos.

Disefie un procedimiento sencillo en que se respeten los derechos tanto del ofendido
como la persona que presuntamente cometio la falta. Las garantias de un
procedimiento claro, célere y efectivo aumentan la percepcion de justicia e
imparcialidad.

Se debe asegurar que existan varios canales disponibles para efectuar las quejas o
denuncias por acoso o discriminacion, para hacer facil a los afectados el reporte de
estas situaciones, por ejemplo, correo electronico, llamada telefénica, buzéon de la
oficina de talento humano, entre otros.
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Accioén 3. Adopcién de Ajustes Razonables. Esto implica adaptar la institucion a los
cambios legales y realizar los ajustes necesarios para recibir la diversidad en la
entidad, por ejemplo, adoptar el teletrabajo y darles prioridad a las personas con
dificultad para movilizarse; en los programas para familias de los servidores decir
explicitamente que se incluyen a las familias de parejas del mismo sexo; adecuar el
espacio fisico con rampas para personas con sillas de ruedas; entre otros.

Un ajuste razonable facil y muy efectivo es la adopcion de un lenguaje inclusivo en los
mensajes institucionales, internos y externos.

Accion 4. Politica Antiacoso. Si existe, evaluar la politica institucional anti-acoso y
discriminacion, y de ser necesario incluir las referencias especificas a motivos étnico-
raciales, orientacion sexual, identidad de género y discapacidad. Si no existe, disefiar
una politica anti-acoso inclusiva.

En un ejercicio de prevencion es importante difundir referencias claras sobre los
comportamientos inadmisibles identificadas como discriminatorias, incluyendo chistes
racistas, homofébicos o denigrantes para las personas con discapacidad.

Una buena forma de darle crédito a los procedimientos y mecanismos de prevencion y
tratamiento de situaciones de acoso es socializar los instrumentos juridicos en que se
encuentran descritos, ya sean directivas, circulares o cualquier otro acto de la
administracién que lo consagre y que sea vinculantes para todos los servidores
publicos de la entidad.

Accion 5. Estructure campafias contra el acoso laboral y la discriminacion. El
acoso y la discriminacion ademas de ser ilegales influyen negativamente en el
desempefio de los servidores publicos. Se puede expresar a través del abuso
psicoldgico o fisico, de chistes o comentarios ofensivos, evaluaciones de desempefio
injustas e incluso despidos.

Estas situaciones suelen no ser denunciadas por temor a que no se tome en serio 0
derive en una situacién de re-victimizacion de la persona afectada, por lo cual, es
necesario desarrollar campafias efectivas de prevencion.
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2.3.2 Segundo Paso. Equidad en la gestion del
desempeio

Es muy comun que los estereotipos negativos que se tienen por un grupo social
determine la forma de relacionamiento entre individuos. En el ambito del empleo, estos
imaginarios pueden influir, consciente o inconscientemente, en las evaluaciones de
desempefio de ciertos servidores publicos lo cual determina las posibilidades de
ascenso en los niveles jerarquicos de las entidades.

Accion 1. Transparencia en la evaluacion de desempefio. Difundir los
procedimientos de gestion y evaluacion del desempefio, de modo que los servidores
puedan verificar si las decisiones tienen sustento en la realidad o se fundamentan en
meros sesgos implicitos (prejuicios) del evaluador, asi como confirmar que las
sanciones o los incentivos hayan sido proporcionales al desempefio.

Accion 2. Equidad en la evaluacion de desempefio. La formacién en gestion de la
diversidad y la conciencia sobre la misma debe ser una de las capacidades exigibles a
los servidores que tienen a su cargo la evaluacion de desempefio de otros. Estas
evaluaciones no pueden basarse exclusivamente en criterios objetivos como el
volumen de trabajo entregado, sino también, se deben tener en cuenta condiciones
particulares de los servidores, por ejemplo, si se compara a las personas solteras y a
las personas cabeza de hogar es de esperarse que la dedicacidén de estas ultimas se
limite exclusivamente al horario laboral, por los compromisos que le esperan en su
hogar, mientras que una persona soltera, por lo general, tiene la posibilidad de
extenderse en el horario laboral.

Accion 3. Equidad en las condiciones de ascenso e incentivos. Se debe reforzar y
garantizar que las decisiones de ascenso e incentivos estd basado en criterios de
meérito y capacidades de los servidores publicos. En los eventos de cargos vacantes es
importante difundir ampliamente las competencias y habilidades que se requieren
ocuparlos, asi como en la obtencion de los incentivos, para promover la competencia
sana con lo que se favorece el desempefio de los servidores.
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2.4 FASE CUATRO: MEDICION DE RESULTADOS

Medir los efectos de una politica, en consideracion de los propdsitos inicialmente
planteados, es fundamental para éxito y continuidad de la misma. La gestion de
resultados es una estrategia manejada en los proyectos que ayuda a medir tanto el
avance como las metas alcanzadas, a través de procesos de seguimiento, evaluacion e
indicadores los cuales garantizan una mejor gestion, participacion democratica y el
poder determinar el verdadero impacto de la intervencion.

2.4.1 Primer Paso. Seguimiento y Evaluacion

El seguimiento y la evaluacion de wuna politica de diversidad permite la
retroalimentacion constante lo que determina una toma de decisiones mas acertadas.
Las acciones que se pasan a describir proveeran a los actores de informacion
permanente sobre el avance de la implementacion lo que permitira no solo verificar el
cumplimiento de metas sino la generacion de alertas tempranas que harén posible
tomar correctivos para garantizar el éxito de la politica.

Accion 1. Participacion en el seguimiento. Difusion de un cronograma de actividades
con la asignacién de un responsable, en el que se contemple la presentacion de
resultados.

Publicacion de la asignacion presupuestal al proyecto y la distribucion de los recursos
de acuerdo con los productos asociados al proyecto.

Accion 2. Participacion en la evaluacion. Fomento de la participacion de los grupos
de apoyo focales en el disefio y evaluacion de cada uno de los productos u actividades
gue se realicen en el marco del proyecto.

Se advierte que cada politica de diversidad debe responder a las necesidades de cada
entidad publica, de alli que los objetivos perseguidos serdn diferentes en cada caso y
dependeran de las fortalezas y debilidades institucionales del contexto en que se
pretenda implementar. Es por esto que, resulta indispensable en cada caso construir un
sistema propio de evaluacion.
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2.4.2 Segundo Paso. Establecimiento de
Indicadores

Accioén 1. Checklist de las entidades publicas diversas. Partiendo de las acciones
propuestas en las fases previamente descritas en esta guia, se establecen como
indicadores de éxito los siguientes:

NUMERO INDICADOR FASE

1 Existe un instrumento juridico o no que dé cuenta del compromiso de la institucion en temas UNO
de diversidad

2 Se ha asignado una partida presupuestal para la gestion de la diversidad en la entidad UNO

3 Existe un registro de la composicion sociodemografica con enfoque diferencial de la entidad UNO

4 Existe un equipo encargado del disefio y la implementacion de la estrategia de diversidad UNO

5 Se promueve en las convocatorias la participacidn de postulantes diversos y cuenta con un DOS
programa o procesos de seleccion que promuevan el reclutamiento y retencién del talento
humano diverso en su Entidad

6 Se publican registro de las etapas en los procesos de reclutamiento de personal DOS

7 Se cuenta con un procedimientos de quejas por discriminacion para los postulantes en los DOS
procesos de seleccion

8 Se capacita a los servidores que participan en el reclutamiento de personal en temas de DOS
diversidad

9 Los procesos de quejas por acoso tienen un alto grado de confidencialidad TRES

10 Se ha adoptado un lenguaje incluyente en las comunicaciones internas y externas de la TRES
entidad

1 Se han socializado los criterios de ascenso e incentivo para servidores TRES

12 Se han desarrollado criterios equitativos en la evaluacién del desempefio TRES

13 Se capacita en gestion de la diversidad a todos los servidores publicos, incluidos los TRES
directivos

14 Se han adaptado los procedimientos de tratamiento de acoso y discriminacion en el puesto TRES
de trabajo.

15 Se ha establecido un sistema de evaluacion y seguimiento de la politica de diversidad CUATRO
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3. DISPOSICIONES FINALES

La Funcién Publica ha adelantado un
proceso para reestructurar el empleo publico, a
travées de wuna nueva politica que busca
consolidar en la Administracion Pubica un
sistema de empleo publico fundado en el mérito
y la igualdad de acceso, la inclusién social, el
reconocimiento del valor de la diversidad y la
flexibilidad para la movilidad; ademas, se quiere
potenciar la capacidad del aparato estatal en su
proceso de ejecucion de las politicas ppublicas
y situar el empleo publico como una politica
estratégica del Gobierno nacional.

En ésta nueva politica de empleo publico,
la gestion de la diversidad se ubica como un eje
estratégico-transversal de la gestion del talento
humano en la administracion publica, que debe
ser gestionado como un elemento que beneficia
al servicio civil, tanto en su competitividad y
efectividad, como en lo que se refiere a la
profundizacion de la democracia, la equidad y
la legitimidad institucional. De esta forma, se
quiere fortalecer y consolidar al Gobierno
Nacional como lider en la promocion vy
desarrollo de las politicas y estrategias de
diversidad en el empleo publico, siendo
Funcién Publica la encargada de monitorear el
progreso, promover los beneficios, vincular
temas de diversidad a la planeacién estratégica
de personal y dar orientacion y apoyo a los
Ministerios y Agencias en la implementacion de
sus propias politicas de diversidad

En el desarrollo de las estrategias de
reclutamiento y retencion del talento humano
diverso en el empleo publico, implementar los
principios de integralidad y gradualidad que
guia la reforma del empleo publico es una
accion que puede garantizar resultados a corto
y largo y plazo.
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La integralidad y la gradualidad se imponen
como requisito de la reforma del empleo
publico. Las reformas formales —
normatividad y organizativas- pueden no
fecundar si no estan construidas sobre
cambios culturales solidos del aparato
burocrético y de la cultura civica o capital
social.

Es necesario aclimatar cambios culturales
en los modelos mentales y en la cultura
civica. Por su parte, los cambios deben
hacerse de manera gradual y planificada
para que surtan los efectos deseados.

En este sentido, las estrategias de
reclutamiento y retencion del talento humano
diverso que se proponen inicialmente son
flexibles y en conjunto con estrategias de
cambio cultural. Sin embargo, deberan
aplicarse los principios de integralidad,
gradualidad y seguimiento o monitoreo, para
revisar los indicadores de diversidad vy
determinar si ha existido mejoras en
diversidad y si ha sido posible erradicar
barreras en el acceso al empleo publico; o si
por el contrario, la discriminacion y sub
representacion de la diversidad permanece y
es necesario implementar acciones mas
estrictas o fuertes. En este sentido, en caso
de ser necesario, se deber4d promover
acciones mas estrictas y recomendamos una
ley de Accion Afirmativa de cuotas con base
en raza, situacibn de discapacidad vy
orientacion sexual, que garantice en los
procesos de seleccion, la inclusion y la
igualdad real y efectiva de estas
poblaciones.
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