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Resumen

Este documento investigativo pretende que desde la gerencia para la atencion a grupos étnicos
y comunidad LGBTIQ+ de la Gobernacion de Cundinamarca y con las herramientas propias
de la gerencia social consolidar redes y alianzas estratégicas con el proposito de que esta
comunidad se pueda vincular con las empresas publicas y privadas a los diferentes procesos
de vinculacion laboral los cuales permitan consolidar el proyecto de vida de esta poblacién.

Es importante precisar que, si bien es cierto que esta investigacion se desarrollard desde la
Gerencia para la atencion de Grupos étnicos y comunidad LGBTIQ, el proceso investigativo

estara dirigido a la poblacion LGBTIQ+.

Palabras Claves: Redes y alianzas estratégicas, inclusion laboral, RSE, LGTBIQ+

(Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transexuales, Intersexuales, Queen).



Abstract

This investigative document intends that from the management for the attention to ethnic
groups and the LGBTIQ + community of the Government of Cundinamarca and with the tools
of social management, consolidate networks and strategic alliances with the purpose that this
community can be linked with public companies. and private to the different employment
linking processes which allow consolidating the life project of this population.

It is important to specify, although it is true that research will be carried out by the Department
for Attention of Ethnic Groups an LGBTIQ+ community, the investigative process will be
aimed at the LGBTIQ+ population

Keywords: Networks and strategic alliances, labor inclusion, CSR, LGTBIQ+

(Leshians, Gays, Bisexuals, Transsexuals, Intersexually, Queen)



Introduccién

La secretaria de Desarrollo e inclusion Social de la Gobernacién de Cundinamarca, en
la Ordenanza N° 059 del 2021 “por la cual modifica la ordenanza 011 de 2020 y realiza ajustes
al plan departamental de desarrollo 2020-2024 “Cundinamarca, jRegion que progresa! En el
cual se define la meta 154 “Implementar una estrategia de vinculacion laboral dirigido a la
poblacion LGBTIQ+. Esto debido a los frecuentes casos de discriminacion y otras
problematicas asociadas como el acoso laboral, abuso de poder, hostigamiento y rechazo
generado hacia las personas con orientacion e identidad sexual diversa.

La Gobernacion de Cundinamarca desde la Gerencia de Atencion hacia la Poblacion
LGBTI, ha venido desarrollando diferentes acciones como es la orientacion hacia perfiles
profesionales y proyecto de vida en jovenes, capacitaciones para el fortalecimiento de
conocimientos, competencias en adultos y oferta laboral desde las cajas de compensacion
familiar.

Durante trece afios, Mateo Vergara, un hombre trans, trabajo en una empresa de
mensajeria que lo discriminaba por su identidad de género. Para evitar perder su empleo, solia
tolerar que sus jefes y compafieros se refirieran a el como mujer o lo tildaran de “machorro”,
lidio también con las miradas incomodas en los bafios de hombres o que lo obligaran a trabajar
hasta 16 horas bajo la amenaza de que ninguna otra compafiialo recibiria por ser trans. “Yo
tenia una doble vida. Una en el mundo trans y otra enla empresa”, recuerda a sus 35 afios.

(Talento diverso, 2020).

Schiffman (2005), afirma que la cultura colombiana esta llena de creencias, valores y



costumbres y, por tanto, la comunidad LGBTIQ+ ha sido motivo de discriminacion, acoso e
intimidacion, esto tiene como secuela una cultura exigente al desacuerdo hacia la identidad
sexual. Por su parte, la Constitucién Politica de Colombia (1991), en su Art 13. expresa que
“Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibirdn la misma proteccion y trato de
las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
discriminacion por razones de sexo, raza origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion
politica y filosofia” (p.15). Sin embargo, en la actualidad se sigue presentando vulneracién a

las personas por su identidad sexual, presentandose comportamientos de rechazo y homofobia.

Por lo mencionado anteriormente, se busca fortalecer la vision de la Gerencia para la
atencion a la comunidad LGBTIQ+. de la Gobernacion de Cundinamarca frente a los procesos
de inclusién laboral de dicha poblacion. Teniendo en cuenta los casos reiterativos de
discriminacion, acoso laboral, abuso de poder, hostigamiento, escaza oferta laboral y rechazo

al que en ocasiones se ven expuestos los individuos pertenecientes a este sector poblacional.

Y es que, al reconocer y visibilizar a la poblacion LGBTIQ+, se generan multiples beneficios

COmo son:

e Ofrecer una mejor calidad de vida, fortaleciendo su reconocimiento como sujetos de
derechos, y afianzando su autonomia.

e ldentificar y responder a sus necesidades, atraer.

e Gestionar y retener el talento humano en los diferentes departamentos de los sectores
empresariales.

e Fortalecer en las empresas del sector publico y privado a través de los valores

corporativos los procesos inclusivos para la comunidad LGBTIQ+.
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Sensibilizar a los colaboradores de las empresas con relacion a la diversidad de género,

orientacion sexual, respeto, y visibilizacion de esta poblacion.

Trabajar en red con otras instituciones y empresas que son aliadas en el respeto y

gestion positiva de la diversidad.

Fortalecer redes y alianzas con las empresas interesadas en contratar personasde la

comunidad LGBTIQ+.
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Descripcion Del Problema

Han sido muchos afios en los que el mundo ha empezado una lucha politica y social
para el mejoramiento, adaptacion y proteccion de los derechos de todos los individuos. En el
mundo, los derechos de la comunidad LGBTQ+ empezaron a ver la luz a finales de la década
de los 60 y principios de los 70, aunque uno marcé un antes y un después en la exigencia de
estos. Los disturbios de Stonewall, fueron un punto de inflexién en la exigencia de los
derechos de las personas pertenecientes a esta comunidad donde, en junio de 1969, se presento
una represion por parte de la policia de Nueva York contra un grupo de asistentes a un
conocido, pero clandestino bar gay (Geoghegan, 2019).

Esta revuelta tiene su origen en Estados Unidos con el frente de liberacion gay (GLF),
y afios mas tarde organizaciones similares en Australia, Bélgica, Canad4, Francia, Espafia,
México, Argentina, Nueva Zelanda, Paises Bajos y Reino Unido.

Desde ese gran acontecimiento se han ido exigiendo alrededor del mundo mas derechos para
generar una igualdad entre las personas heterosexuales y las pertenecientes a esta comunidad.
Aunque hoy en dia son evidentes los avances en cuestiones de derechos e igualdades, esta
claro qué en el corto tiempo transcurrido, desde el inicio de este movimiento hay un largo
camino por recorrer sobre todo en los temas de acompafamiento a la sociedad y la educacién
de la misma, a diferencia de otros movimientos que reivindican derechos como lo puede ser
el caso de los derechos de las mujeres y que llevan bastantes décadas desde cuando se
empezaron a hablar de igualdad, en el caso de los derechos de la comunidad LGBTQ+, un
factor crucial y que ha jugado un papel importante en el desarrollo de estos es la educacion
que ha recibido la sociedad frente a la tolerancia y la comprensién de que a pesar de una

orientacién sexual no se puede discriminar a nadie.
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Colombia frente a este tema no ha sido indiferente, y es que, a partir de la década de
los 80s, se empezaron a evidenciar muchos cambios en cuestiones legislativas para otorgar
sus derechos inherentes a las personas sin importar su orientacion sexual. Antes de los 80s, en
Colombia era ilegal y estaba penalizado con carcel ser homosexual. Pero durante el periodo
presidencial de Julio César Turbay esta medida fue abolida y se empezaron a generar politicas
sociales qué cambiaron todos estos comportamientos de la ley antes estos actores sociales. Las
grandes capitales de los departamentos fueron epicentro de una oleada de movimientos que
empezaron a hacer visibles y a sensibilizar a las personas y mostrar que las diversidades
sexuales existen y que esto no impide el libre desarrollo de una persona y mucho menos le
condiciona atener menos capacidades qué otra. Aunque Colombia por cultura hasido un pueblo
conservador en sus ideales y pensamientos, ha sido un pais abanderado en la region, en temas
de reivindicacion de los derechos para la comunidad.

Teniendo en cuenta los ultimos 20 afos de renovacion en temas legislativos para los
derechos de la comunidad LGTBQ+, la Gobernacidn de Cundinamarca en el afio 2021 bajo el
plan departamental de desarrollo 2020-2024 "Cundinamarca, jregion que progresa!”, ha
generado una serie de ordenanzas, la Gltima ordenanza 059 de 2021, la cual define la meta 154
del plan departamental de desarrollo dicta "implementar una estrategia para la vinculacion
laboral de la poblacién LGBTIQ+". Esta estrategia en cabeza de la secretaria de desarrollo e
inclusion social y designada a la gerencia de atencion a la comunidad LGBTIQ+, pretende
generar las politicas y los espacios iddneos para generar la vinculacién laboral, evitando casos
de discriminacion asociados al acoso laboral, abuso de poder, hostigamiento y rechazo
generado hacia los individuos con orientacién e identidad sexual diversa. Todo esto amparado
en la Constitucion politica de Colombia de 1991 haciendo defectivos los articulos 1, 25, 53.

(Gobernacion de Cundinamarca, 2021).
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Esté estrategia puesta en marcha en el afio 2021, ataca diferentes frentes problematicos, no
solo en el ambito laboral sino también en el auto reconocimiento, reconocimiento y aceptacion
que se debe generar desde el nicleo familiar, el &mbito educativo, amigos, gente cercana, asi
como poblacién civil, y asi mismo, pueda extenderse a los sectores empresariales, lo cual

permita dar continuidad dentro de los procesos inclusivos en todos los contextos sociales.

Por otra parte, Un estudio del Centro Nacional de Consultoria y la Camara de
Comerciantes LGBTQ+ de Colombia, sefialé que méas del 50 por ciento del personal que
trabaja en areas de talento humano no tiene conocimiento sobre como abordar los temas de
diversidad sexual en el entorno laboral (Camara de comerciantes LGBT de Colombia

[CCLGBTCO], 2019).

A pesar de que en Colombia existe la Ley 1752 del 2015, que en su primer articulo
destaca que tiene por objeto sancionar penalmente actos de discriminacion por razones de
raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual.
Segun el presidente de la camara de comerciantes LGBTQ+ de Colombia “Es en entidades
del Estado en donde todavia estamos mas atrasados en entender que deben existir espacios
laborales sin discriminacion, sobre todo a nivel regional donde falta un gran trabajo para

que la funcion publica de empleo garantice estos ambientes” (Cardenas, 2019 parr. 3).

De lo anterior aun se puede evidenciar que por temor a perder el empleo o que exista
acoso laboral, muchas personas optan por no denunciar las situaciones de maltrato, acoso
sexual y burlas o conductas homofébicas, no existe una “Linea de denuncia” que proteja a

la victima, quien de manera anénima pueda exponer su caso.
Pregunta:

¢,Como la Gerencia de Atencion a grupos étnicos y poblacion LGTBIQ+ de la Gobernacion
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de Cundinamarca por medio de herramientas de redes y alianzas estratégicas, puede

fortalecer la inclusion laboral en la poblacion LGTBIQ+?



Figura 1.
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Nota En el arbol de problemas se plasman las diferentes dificultades que hay en los procesos

desde la Gobernacion de Cundinamarca con respecto a la inclusién laboral de la comunidad

LGBTIQ+. Fuente: Elaboracién propia (2022).
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Justificacion

Es importante realizar un pequefio analisis frente a los procesos de inclusion social y
laboral de la poblacién LGBTIQ+. En pleno siglo XXI, es notorio la falta de oportunidades
no solo con respecto a su identidad sexual, sino ademas por la falta de capacitacion sobre
esta poblacion dentro de las Instituciones Educativas, y es que si bien es cierto durante la
ultima decada se ha visto una mayor visibilizacion de la comunidad LGBTIQ+, también es
cierto que han sido estigmatizados y a su vez victimas de violencia de género, dentro del
ambito laboral afirma Ramos et al. (2017), las personas de esta comunidad, pueden llegar a
sufrir burlas, insultos, maltrato y acoso en sus sitios de trabajo, los cuales son ejercidos por
sus jefes y hasta por sus propios comparfieros y que ademas de tener que soportar prejuicios
por su orientacion sexual tienen que demostrar que estan capacitados para cumplir su labor
de excelente manera, del mismo modo, esta autora sefiala que esta discriminacion dentro de
algunos entornos laborales, se debe a la creencia dentro de la sociedad que lo “normal” es
ser heterosexual y se fundamenta en la idea de como se debe ver un hombre y una mujer
fisicamente y como estos deben comportasen dentro de la sociedad.

Por lo mencionado anteriormente, muchos de ellos se ven expuestos a situaciones que les
impiden forjar un proyecto de vida que a su vez les permita tener una vida digna. Vale la
pena resaltar, que el hecho de tener diversidad en su identidad, este tipo de poblacion es
sujeto de derechos sociales, econdmicos y culturales, por lo tanto, estos derechos deben ser

reconocidos por el Estado y también dentro de la sociedad.

Por otra parte, de acuerdo a la encuesta realizada por el Centro Nacional de Consultoria , se
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puede evidenciar que el 60% de las personas pertenecientes a esta comunidad, en sus
puestos de trabajo se han sentido vulnerados en sus derechos a causa de la homofobia y la
lesbofobia, por otro lado, se evidencia que los individuos que se identifican como trans, no
recibieron formacion para el trabajo esto con un porcentaje del 49% de las personas
encuestadas, y por ultimo el 80% contestaron que han sido discriminados en los procesos
de reclutamiento debido su identidad sexual. Estos resultados arrojados en la encuesta dejan
ver que la inclusion de esta comunidad va mas alla de la politica publica y depende de las

trasformaciones socioculturales. (secretaria Distrital de Planeacion [SDP], 2022).

Asi mismo, en el diagnostico y recomendaciones para la inclusion laboral de los sectores
sociales LGBTI, la Fundacion ANDI et al., (2022), describen las diferentes barreras que son
provocadas por actores y situaciones que imposibilitan a esta comunidad a acceder al campo
educativo y al laboral e interfieren en el desarrollo humano. Y es que las barreras empiezan
desde el entorno familiar, en donde no se cuenta con el apoyo necesario por parte de los
integrantes y se reproducen patrones de violencia fisica y psicologica. También se
encuentran barreras sociales en cuanto al dificil acceso a los servicios de salud y a las
creencias arraigadas de los individuos, encontrando asi prejuicios y discriminacion, por otro
lado, las barreras educacionales que juegan un papel importante en la vida de los sujetos ya
que, alli adquieren y desarrollan competencias, capacidades y habilidades que los preparan
para el acceso al mercado laboral y también para el mundo socioemocional. Finalmente, se
encuentran barreras laborales que van desde el momento de la basqueda de un empleo hasta
el momento de la entrevista, los procesos de contratacion, y sumado a ello, las diferentes
dificultades encontradas como tal dentro del entorno laboral, discriminacion dentro de las

empresas, escasa comunicacion asertiva y dificultad en las habilidades sociales en relacion
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con los colaboradores vy jefes.

Por otro lado, Sucarrat et al. (2016), en la guia de género para empresas, se destaca
la labor que en la actualidad realizan muchas empresas las cuales se han comprometido con
la inclusién al mercado laboral de las personas pertenecientes a la comunidad LGBTIQ+.
En sus procesos de reclutamiento han querido exaltar los principios de igualdad y van en
contra de todo tipo de discriminacién hacia esta comunidad por su orientacion sexual, una
de los propdsitos que se pretende con estas iniciativas es lograr un impacto positivo en los
procesos de reclutamiento y que puedan llegar a permear a mas empresas, ya que segun
Ramos et al. (2017), la mayoria de veces el reclutador realiza preguntas que para los
entrevistados pueden llegar a ser incomodas e invadir su vida privada y hasta indagar del
porqué de su preferencia sexual, como complemento Sucurrat et al. (2016), enfatizan en la
importancia de un cambio en los procesos de reclutamiento y que los requisitos para el perfil
estén relacionados con las caracteristicas del puesto de trabajo méas que con las preferencias
del entrevistado, igualmente dejar de lado los prejuicios y las creencias personales y poder
abrirse al manejo de diferentes personas de la comunidad LGBTIQ+, para que ellos puedan

estar a gusto y asi expresarse libremente sin coartar sus derechos.

En cuanto a la inclusién laboral de la comunidad LGBTIQ+, hay mucho camino por
recorrer y esto debe hacerse a pasos agigantados a través de un componente estratégico que
permitan la vinculacién laboral de esta poblacion. Para que esto resulte posible, se hace
necesario que desde la gerencia social se puedan fortalecer las politicas publicas que tienen
que ver con la responsabilidad social empresarial como instrumento integrador, que permita
elacceso laboral de la comunidad LGBTIQ+. Al fortalecer estas politicas publicas se genera

un valor social y se contribuye notablemente en la construccién de tejido social y
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empoderamiento de los actores involucrados y que se mencionan a lo largo de este tratado.

Por otra parte, las Naciones Unidas desde la iniciativa planteada en los ODS en el
item cinco, los cuales estan dirigidos a la igualdad entre los géneros. Tal como lo plantea
este eje, la igualdad de género es un derecho fundamental y ademas esencial para construir
un mundo pacifico y sostenible. Lo planteado por esta organizacion desde la ODS, es un
punto fundamental, esto debido a que las politicas publicas en ocasiones resultan ser
ineficientes para que los Estados garanticen los derechos humanos de la poblacion

LGBTIQ+.

Los actuales gobiernos y los gobiernos proximos para posicionarse deben robustecer
el presupuesto e inyectar capital suficiente para fortalecer las politicas publicas, planes,
programas y proyectos que estén enfocados hacia la inclusion social y vinculacion laboral
de la poblacion LGBTIQ+, solo de esta manera se disminuiran las brechas sociales que ain

estan muy arraigadas dentro del contexto social.

Se puede afirmar que, desde la pertinencia de la gerencia social, junto con la
articulacion de redes y alianzas con las instituciones publicas o privadas, se puede

contribuir, y fortalecer los procesos de inclusion laboral para la poblacion LGBTIQ+.

Sumado a lo expuesto anteriormente, vale la pena mencionar que la comunidad LGBTIQ+,
es una poblacién que poco a poco han tomado conciencia de sus propios derechos como
ciudadanos, y ademas de esto se han ido desarrollando intelectualmente en diferentes
instituciones educativas lo cual les ha permitido ser mas competentes en medio del mercado
laboral y lo cual les permite desempefiarse en cualquier ambito laboral del contexto

nacional. Pero a pesar lo expuesto, segun el informe de la revista Portafolio del dia 27 de
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junio de 2022, menciona que esta poblacion es la méas educada, pero a su vez es la poblacion
con la mayor tasa de desempleo en el pais. En el territorio nacional, 501.000 personas
mayores de edad se identifican como poblacién LGBT, de ellas el 85,1% vive en centros
urbanos, el 66,5% tiene entre 18 y 45 afios, y en su mayoria habitan en viviendas de estratos
3,4y 6. (Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas [DANE], 2022).
Por otra parte, el director del DANE (2022), menciona:
Es importante resaltar que casi la mitad de las 307.000 personas que encontramos
ocupadas dentro de la poblacion LGBT son empleados particulares. 153.000
personas corresponden a la posicion ocupacional de obrero o empleado particular,
lo cual, frente al 41,2 por ciento de personas no LGBT, en la misma posicion,
muestra que la poblacion ocupada LGBT tiene una vocacion a estar mas cerca de las

condiciones de formalidad en terminos relativos (parr.4).

Asi las cosas, es importante resaltar el rol del Estado con esta poblacion en el cual se debe
procurar, el mejoramiento de las condiciones sociales y economicas con el fin de contribuir
al desarrollo y fortalecimiento del potencial humano. Para ello es importante ampliar las
vacantes laborales tanto en el sector privado como en el sector publico ya que de esta
manera se puede contribuir al desarrollo del pais y a reducir las brechas de desigualdad y

pobreza.
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Objetivos

Objetivo General

Fortalecer la inclusion laboral en la poblacion LGTBIQ+ por parte de la Gerencia de
Atencion de la Poblacion LGTBI de la Gobernacién de Cundinamarca a través de la
herramienta de redes y alianzas estratégicas de la Gerencia Social para generar oportunidades

que brinden una mayor calidad de vida a esta poblacion.

Objetivos Especificos

v’ Identificar las barreras que generan las empresas publicas y privadas para que la
poblacion LGBTIQ+ pueda acceder a oportunidades laborales.

v Relacionar las multiples causas que conllevan a la baja participacion de la
poblacion LGTBI en los procesos de inclusion laborar con los actores o redes y
alianzas de empresas publicas y privadas en Cundinamarca.

v' Disefiar la herramienta de redes y alianza estratégica para crear mayores

oportunidades de vinculacion laboral en la poblacién LGTBIQ+



22

Disefio Metodoldgico

Para esté investigacion se escoge el tipo de investigacion cuantitativa se escoge el
instrumento de entrevista semi estructurada con el cual se pretende indagar las barreras que
genera las empresas publicas y privadas para la poblacién LGBTIQ+ pueda acceder a

oportunidades laborales.

Tipo de Investigacion Descriptivo

Para el proceso investigativo que se esta desarrollando a través de la Gerencia de
Atencion a la Poblacion LGBTI de la Gobernacion de Cundinamarca, se tendra en cuenta la
investigacion explicativa, la cual permite analizar las multiples causas que generan la baja
oferta laboral de las empresas publicas y privadas hacia la poblacion LGBTIQ+ con el fin de
implementar una estrategia de redes y alianzas que permitan el fortalecimiento de dicho
proceso.

Para el desarrollo de esta investigacion, se utilizd en primera instancia una encuesta,
la cual se aplico a los funcionarios de la Gerencia para la Atencion de la Comunidad LGBTI.
Dicha encuesta permitio identificar las acciones y proyectos que esta gerencia ha desarrollado
para apoyar el proceso de vinculacion laboral de los sectores sociales LGBTIQ+.

Esta investigacion tendrd un alcance descriptivo, el cual se relaciona por Sampieri
(2014), donde se menciona que los estudios de alcance descriptivo son aquellos que permiten
que el investigador pueda describir dichas situaciones, fendmenos y contextos, describiendo
de qué manera se dan cada uno de ellos. (p.92).

En el caso de este apartado investigativo se analizara en detalle como se encuentra
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caracterizada la poblacion LGBTIQ+, en algunos municipios del departamento de
Cundinamarca, con respecto al proceso de vinculacion laboral; asi como también, identificar
las acciones y proyectos que la Gerencia para la Atencion de Grupos Etnicos y Comunidad
LGBTI ha desarrollado con el fin de apoyar el proceso de vinculacion laboral de los sectores
sociales LGBTIQ +. Por otra parte, precisar si desde la Gerencia de la Gobernacion se han
articulado acciones con las Alcaldias de los municipios del departamento, las cuales permitan
que este grupo poblacional, pueda tener acceso al contexto laboral.

Sumado a lo descrito anteriormente, es relevante analizar como las estrategias de redes y
alianzas con el sector publico y privado, pueden incidir en el bienestar econdmico de la
poblacion LGBTIQ+. Del mismo modo, identificar con que fuentes de inclusion laboral

cuentan los municipios para aumentar la demanda laboral.

Enfoque de Investigacion Cuantitativa

Para el desarrollo de este documento investigativo se aplicara una entrevista semi

estructurada y un cuestionario,

La entrevista semiestructurada, cuestionarios y revision de documentos de la
Gerencia de Atencion a la Poblacion LGBTI de la Gobernacion de Cundinamarca, con el
fin de desarrollar el plan de implementacion de la estrategia que permita la vinculacion

laboral de la poblacién LGBTIQ+.

En este documento se registran los datos obtenidos mediante la recoleccion de
datos, los instrumentos previamente mencionados, los cuales permitiran describir las
variables y al mismo tiempo permitiran analizar si desde la Gerencia de Atencién a la
Poblacion LGBTI de la Gobernacion de Cundinamarca se cuenta con las acciones efectivas

que faciliten el acceso al mercado laboral de la poblacion para la que va dirigida esta
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investigacion. Asi mismo, analizar si desde la Gerencia de la Gobernacién y las alcaldias
municipales se cuenta y se implementan estrategias que permitan la articulacion de redes
y alianzas con las empresas del sector publico y del sector privado que permitan la

inclusion laboral de la comunidad LGBTIQ+.

Meétodo de Acercarse al Objeto de Estudio

Investigacion cuantitativa En este documento se plantearan ciertas afirmaciones
en forma de hip6tesis, las cuales se validaran con la aplicacion de los instrumentos que se
detallaron anteriormente, con los cuales se realizara una confrontacion de los hechos que
tienen que ver con la inclusion en el ambito laboral dirigido a la poblacion LGBTIQ+.
Hipotesis

La implementacion de redes y alianzas que brinda la gerencia social puede llevar a
mejorar la inclusion laboral de la poblacion LGTBIQ+ como un trabajo orientado por la

gerencia de atencion a la Poblacion LGTBIQ+ de la Gobernacion de Cundinamarca.

Las acciones que implementa la Gerencia de Atencion a la Poblacion LGBTI de la
Gobernacion de Cundinamarca en articulacion con las alcaldias municipales del
departamento, contribuyen al desarrollo econdmico de la poblacion LGBTIQ+ y favorecen

la inclusidn laboral en el sector pablico y en el sector privado.

Las estrategias establecidas desde la Gerencia de Atencién a la Poblacion LGBTI
de la Gobernacion, van desde las redes y alianzas con las empresas del sector publico y
privado con el fin de aumentar la oferta laboral para este grupo poblacional como estrategia

de RSE.

En el disefio concurrente se analizaran en detalle la inclusién laboral de la
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poblacién LGBTIQ+, para ello se tendra en cuenta la informacion recolectada en las
encuesta, por medio de la aplicacion de la entrevista semiestructurada, las cuales se
aplican a los funcionarios de la Gerencia de Atencion a la Poblacion LGBTIQ+ y
funcionarios de las alcaldias municipales del departamento, con el fin de identificar y
analizar la incidencia que tiene la estrategia de redes y alianzas, y como esta permite la
vinculacion laboral de la poblacién LGBTIQ+.

Para lo anterior en un primer momento se realizara una entrevista semiestructurada a los
funcionarios de la Gerencia de atencion a la poblacién LGBTIQ+ de la Gobernacion de
Cundinamarca, y a su vez a los funcionarios de las Alcaldias municipales del departamento,
con el fin de indagar dicha sobre las multiples causas que limitan el acceso laboral de la

poblacion LGBTIQ+.

Praxeologia
Ver, en donde se da respuesta a la pregunta ¢Qué sucede?, Juzgar, ayuda establecer
¢Qué puede hacerse?, Actuar, define ¢(Qué hacemos en concreto y Devolucion creativa,

se responde a ¢Qué aprendemos de lo que hacemos? (Juliao, 2011).
Ver

En la sociedad, la poblacion LGBTIQ+ se ha visto enfrentada a la vulneracion de
los derechos sociales, econdmicos y culturales, generando situaciones estresantes propias
de su ciclo vital individual, familiar y social, viviendo escenarios de discriminacion,
estigmatizacion y violencia; se evidencia como una constante en la vida de estas personas.
Juzgar

La Gobernaciéon de Cundinamarca desde la Gerencia de Atencion a la Poblacién
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LGBTIQ+, ha venido desarrollando diferentes acciones como lo es la orientacion hacia
perfiles profesionales y proyecto de vida en jovenes, capacitaciones para el fortalecimiento
de conocimientos y competencias en adultos.
Se ha realizado entrevistas a funcionarios de alcaldias municipales para conocer las
iniciativas que realizan para fomentar la inclusion laboral en los diferentes municipios de
Cundinamarca.
Actuar

Se generd una alianza con el SENA para las personas que requieran orientacion
ocupacional, certificacion en competencias y fortalecimiento de conocimientos para la
ejecucion y acciones con cajas de compensacion para la vinculacién laboral, como tambien
capacitaciones de sensibilizacion a personeros y alcaldes municipales.
Devolucion Creativa

Por medio de los instrumentos aplicados y las apreciaciones generadas desde la
Gerencia de atencion a la poblacion LGBTIQ+, se busca fortalecer por medio de la
herramienta de redes y alianza estratégica de la Gerencia Social, que permita generar
oportunidades que brinden una mayor calidad de vida a esta poblacion y oportunidades de

vinculacion laboral.

Diagnostico de Necesidades de la Poblacion LGBTIQ+
Es importante sefialar que el sector poblacional que se esta abordando dentro de esta
investigacion, ha sido victima frecuente de la discriminacion a razén de su orientacién sexual
lo que impide en ocasiones el acceso a los servicios de salud, oportunidades educativas, y
acceso a oportunidades laborales, esto se convierte en un limitante para el 6ptimo bienestar

y una mejor calidad de vida.
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Para entrar en detalle, es preciso introducir algunos antecedentes normativos, los
cuales permitiran entender la importancia de la visibilizacion de este grupo poblacional, asi
como también el respeto por la dignidad y la tolerancia frente a la diversidad en cuanto a la
orientacion sexual.

Para comenzar, la Declaracion de los Derechos Humanos, en los articulos, 1, 2y 7,
los cuales hacen referencia a la libertad e igualdad en derechos de todos los seres humanos y
su igualdad ante la ley, del mismo modo se puede mencionar el Pacto Internacional por los
Derechos Civiles y Politicos, y por los Derechos Econémicos, sociales y Culturales, y por
otra parte, es importante mencionar el Convenio Relativo a la Discriminacion en Materia de
Empleo y Ocupacion (OIT).

Aungue la Convencion Internacional de Derechos Humanos (ONU, 1994), ha
establecido algunos lineamientos en relacion a la no discriminacién por condiciones de sexo,
u otra condicién social, se sigue visibilizando constantemente actos discriminatorios y de
rechazo hacia la poblaciéon LGBTIQ+. Debido a este tipo de situaciones, que vulneran
notablemente los derechos de la poblacion en cuestion, el Sistema Interamericano de
Derechos Humanos (SIDH) ha dado algunas recomendaciones a los Estados con el fin de
corregir dicha conducta.

Avanzando en el tema, es preciso mencionar que en el territorio nacional se han
disefiado politicas pablicas, las cuales estan orientadas a garantizar el ejercicio efectivo de
los derechos de los individuos pertenecientes a este sector poblacional.

Se puede afirmar también que en el &mbito laboral el panorama no es del todo
alentador para esta poblacional esto debido a las barreras que impiden el acceso al mercado
laboral, esto debido a su orientacion sexual, que en algunos momentos de su vida deben

mantener en oculto con tal de acceder a una oportunidad laboral.
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De acuerdo al diagnostico que se encuentra condensado en el “documento de

diagnostico sobre la situacion de discriminacion de la poblacion Igbti en Colombia”,
menciona que las discriminaciones en el &mbito laboral ocurren desde la no posibilidad de
acceder al trabajo 0 no poder acceder a un trabajo decente que permita asegurar la autonomia
econdmica en condiciones de pleno goce de los derechos y en ambientes de no exclusién ni
rechazo. Aungue no se cuenta actualmente con datos que permitan identificar las personas
pertenecientes a sectores sociales LGBTI que estan afiliadas al sistema de seguridad social o
que tengan un trabajo, existen algunos estudios de caracter cualitativo y cuantitativo que
permiten aproximarse a esta situacion (Direccion de Desarrollo Social, 2020).
En relacion con lo mencionado anteriormente, se puede evidenciar que hay necesidades en
la poblacion LGBTIQ+, las cuales no son satisfechas, esta situacion se desencadena debido
a la falta de oportunidades como son la formacidn académica que impide el fortalecimiento
de las capacidades intelectuales que favorezcan el desarrollo intelectual para posteriormente
hacer parte del mercado laboral dentro del territorio nacional.

Del mismo modo, es importante sefialar que en las ofertas de empleo descritas en los
sectores sociales en reiteradas ocasiones hay exclusion social, esto teniendo en cuenta una
investigacion que fue realizada en las ciudades de Bogota, Cartagena y Medellin, la cual
devela que las mujeres trans y las mujeres leshianas son excluidas en los procesos de
seleccion, esto a razon del género, en relacion con el cuerpo y su presentacion. Otra barrera
de acceso a la empleabilidad es por cuestiones a nivel institucional de las empresas donde se
deben diligenciar formularios donde no pueden reconocer su orientacion sexual. Y es que a
raiz de lo expuesto anteriormente también se manifiesta otra necesidad y es la que tiene que
ver con la cedulacion de esta poblacidn, en donde se reconozca su verdadera identidad sexual.

Otra necesidad que es imperante destacar en este apartado, es la que tiene que ver con el
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reconocimiento y la visibilizacion de las capacidades y habilidades de esta poblacion que
limita la posibilidad de que ellos sean reconocidos en contextos laborales formales, puesto
que muchos de ellos se emplean en lo artistico, oficios de peluqueria, y muchas veces en el
trabajo sexual, esto debido a las causas expuestas anteriormente.

Siguiendo en este razonamiento, en el “documento de diagnostico sobre la situacion de
discriminacion de la poblacion LGBTIQ+ en Colombia”, se establece que las dificultades y
situaciones de discriminacion en el entorno laboral van més alla del acceso a oportunidades
de trabajo. De acuerdo con la Camara de Comerciantes LGBTI, las personas pertenecientes
a estos sectores sociales enfrentan dificultades asociadas con impedimentos para ascender y
despidos, ademas de procesos de seleccion discriminatorios. Adicionalmente, existe alto
desconocimiento por parte de las personas vinculadas a las areas de recursos humanos de las
empresas frente a como abordar los temas de diversidad sexual en el &mbito laboral (Castro,

2019).

Estado del Arte

Para la elaboracion del estado del arte, se consolidaron investigaciones acerca del
tema de inclusion laboral de la comunidad LGBTI, entre las averiguaciones mas destacadas
se encontrd que a nivel nacional se han realizado estudios sobre la temética, los cuales sirven
como fundamento para la realizacion del trabajo de grado.

Dando inicio al recorrido investigativo, se retoman estudios como el propuesto por la
Fundacion ANDI, et, al (2022), quienes publicaron un documento denominado “Diagnostico
y recomendaciones para la inclusion de los sectores sociales LGBTI”, elaborado mediante

una metodologia mixta de recoleccion de informacion primaria, cuyo objetivo era



30

profundizar en el llamado por la inclusion, haciendo especial énfasis en las condiciones
particulares de los sectores sociales LGBTI en Bogotd, los resultados arrojados evidencian
la importancia de favorecer escenarios de aceptacion de la diversidad y la diferencia en
general, asi como procesos de acompafiamiento y formacién socioemocional para las
personas LGBTI, de manera que los entornos se vuelvan més inclusivos, y las personas del
sector social puedan derrumbar barreras en el acceso a servicios de formacion, in-
termediacion y vinculacién laboral.

En su trabajo de grado, Ramos, Olaya y Cérdenas (2017), realizaron un proceso
investigativo llamado “Inclusion laboral en poblacién LGBTI en Bogota” cuyo objetivo fue
el disefio de una capacitacion, abordando la inclusion laboral de personas que pertenezcan a
la comunidad LGTBI; con el fin sensibilizar a lideres de organizaciones pablicas y privadas
generadoras de empleo, Las politicas de beneficios igualitarios y de prevencion de la
discriminacion de la comunidad de LGBT]I son el desafio que tienen las empresas de todo el
mundo de cara al futuro. Las medidas que se toman para lograrlo y las diferencias en cada
region, uno de los mayores problemas que suponen las politicas de inclusion es que la
discriminacion hacia la comunidad LGBT, este estudio fue de tipo exploratorio descriptivo,
los resultados arrojados demuestran la contribucién de manera muy importante para
identificar y resaltar los puntos que hay que cubrir y considerar para llevar a cabo un proceso
de sensibilizacién en una organizacion, para que se implementen medidas que apoyen la

inclusion laboral de todas las personas teniendo presente su eleccion sexual.

Por otra parte Avendafio, Alvarez y Moreras (2016), en su tesis de posgrado
“Inclusion laboral en poblacion LGBTI desde el marco de la Responsabilidad Social

Empresarial” planteo como problematica la discriminacién como tema que ha generado un
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alto grado de desigualdad de las minorias, como es el caso de la comunidad LGBTI, grupo
que vive las consecuencias de la exclusion social en el contexto laboral formal; debido a
este flagelo, se ven afectados no solo en su vida econémica, cultural y social, sino también
sus derechos fundamentales, su investigacion fue con disefio metodolégico de tipo
exploratorio, el objetivo principal era Proponer estrategias que incentiven la inclusion
laboral para la poblacion LGBTI de la UPI OASIS Il en el marco de la Politica Pablica de
Responsabilidad Social Empresarial en Bogota, los resultados obtenidos demostraron la
promocion de buenas practicas empresariales, sin embargo, en las entrevistas a las empresas
locales respecto a la inclusion laboral en poblacion LGBTI, se identifica que actualmente,
estas organizaciones estan dedicadas a fortalecer su clima laboral en primera instancia
garantizando ambientes laborales equitativos para sus trabajadores sin distincion alguna por

orientacion sexual.

Otra de las investigaciones fue la realizada por Castro, Sepulveda y Morales (2021),
mediante un enfoque cualitativo, pretendio abordar la problematica dirigida a la inclusion
laboral de las comunidades LGBT que existe hoy en dia en las empresas colombianas, para
esto, la investigacion se fundamenta desde la definicion de Responsabilidad social
empresarial enfocada a practicas sociales y laborales de inclusion, el principal objetivo fue
presentar las diferentes practicas de responsabilidad social empresarial incluyentes que
tienen implementadas las empresas en Colombia para la comunidad LGBT, los hallazgos
encontrados arrojan que existen compafiias que dejan de lado los estigmas sociales y
culturales, promoviendo politicas y practicas de responsabilidad social incluyente, que
ayudan a mitigar el rechazo social que sufren las personas por tener una orientacion sexual

distinta; estas compafiias son Ecopetrol S.A., Google Inc., Hotel Gran Hyatt, Scotiabank
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Colpatria S.A. y Hotel Marriott.

Macias (2021), en su trabajo de posgrado titulado “Comunidad LGBT: Una revision
de la realidad de la inclusion laboral en Colombia desde la perspectiva de la Psicologia
Comunitaria” en donde el objetivo fue analizar el contexto legislativo y normativo
relacionado con la inclusion laboral para el desarrollo comunitario de personas LGBT y
utilizando un analisis de investigacion Cualitativa, evidencio que no existe un estudio
nacional que brinde cifras concretas respecto a la inclusion laboral de la comunidad LGBT,
lo cual genera un sesgo frente a cifras reales que permitan sensibilizar la situacion de
vulnerabilidad de derechos. Dentro de la comunidad LGBT, la identidad méas vulnerable
con el mayor indice de falta de oportunidad laboral es la transexual y transgénero debido a
los estereotipos que parten de los imaginarios y aspectos culturales por apariencias fisicas
y como observacion destaca que la participacion comunitaria es fundamental para
implementar estrategias para reconocer las nuevas formas de accion en la movilizacion
social y participacion ciudadana, fortaleciendo el tejido organizativo de la accion colectiva

de la comunidad LGBT para potenciar la incidencia politica y mejorar la calidad de vida.

Igualmente, Acosta, Ayala, Barrera, Lucas y Ruiz (2019), elaboraron una
investigacion de enfoque cualitativo, con el objetivo de analizar las causas internas y
externas que afectan la discriminacion laboral en el género homosexual en Colombia, ya
que se evidenciaba gue el problema no es solo en el ambiente laboral sino también en la
falta de oportunidades para acceder a un trabajo digno, esta investigacion dio como
resultados que generalmente los homosexuales son encasillados en labores de estética y
peluqueria, con lo cual algunos se encuentran a gusto, como en el caso de los entrevistados,

sin embargo, es pertinente coincidir con Pérez Alvarez et al. (2013) al sefialar que, dado
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este estigma, si un sujeto carece de estas habilidades, su bldsqueda de trabajo serd méas
compleja, dentro de las observaciones se pudieron evidenciar que es importante que se
empiece a estructurar en las nuevas generaciones, la educacion a reconocer las diferencias
sexuales, a respetarlas y eliminar la discriminacion, rechazos y homofobia hacia el género
homosexual y comprender los cambios sociales y culturales que aparecen en nuestra

sociedad.

Con base a los datos anteriormente recolectados, se logra realizar una investigacion
documental con el objetivo de obtener evidencia de investigaciones sobre la inclusién
laboral de la comunidad LGBTIQ+, para asi poder alcanzar el conocimiento critico y lector-
compresivo de lo que se busca y ayudando en la construccién y preparacion de esta

investigacion.

Marco Legal

Teniendo en cuenta la normatividad, documentacion y lineamientos de politica
publica desde las competencias de los gobiernos territoriales, en relacion con la poblacién
LGBTI del Departamento Nacional de Planeacion presentado en abril del 2015. Se afirma
que los programas de gobierno territoriales deben tener en cuenta a la comunidad LGBTI.
Comunidad que ha tenido que enfrentar por mucho tiempo la condicion de discriminacion y
ademas de ello, la vulneracion de muchos de sus derechos; asi como también el
desconocimiento de las diversas orientaciones sexuales que son distintas a la

heterosexualidad.
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Normatividad

Aungue la normatividad que ampara a este tipo de poblacion es escasa, dentro de este
documento, se describirdn el marco constitucional (Constitucion Politica), decretos de la
Presidencia de la Republica y leyes los cuales se expondran a continuacion:

En el marco de la constitucion politica (1991), se destacan los articulos 1. Colombia
es un Estado Social de derecho, (...) fundada en el respeto de la dignidad humana, (...). Art.
13. Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley (...). Art. 16. Todas las personas
tienen derecho al libre desarrollo de su personalidad (...). Art. 70. El Estado tiene el deber
de promover y fomentar el acceso a la culturade todos los colombianos en igualdad de
condiciones, (...). El estado reconoce la igualdad y la dignidad de todas las personas que
conviven en el pais (P.p 13,15, 24).

Igualmente, el decreto 2893 de 2011 en su Art. 13, Numeral 5. Coordinar con las
instituciones gubernamentales la elaboracion, ejecucion y seguimiento de las politicas
publicas dirigidas a comunidades (...) y el ejercicio de las libertades y derechos de la
poblacion LGBTI comunidades Indigenas, Rom, y poblacion LGBTI.

Por otro lado, la ley 1482 de 2011 en su articulo “Actos de racismo o discriminacién”
sustenta, que aquellos que impidan el ejercicio pleno de los derechos de los individuos ya sea
por su raza, nacionalidad, sexo u orientacion sexual, incurriran en un delito y tendran que
pagar prision que va de 12 a 36 meses y una multa de 10 a 15 SMLV. Asi mismo, el Articulo
134 B, reitera en la privacion de la libertad de las personas que causen dafio ya sea fisico o
moral a aquellas personas que, por su raza, sexo, ideologia, u orientacion sexual sean

perjudicados por estos, por lo anterior el articulo 134 C refiere que las penas por los dafios
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mencionados en los anteriores articulos se aumentaran si la conducta de los individuos esta
dirigida a negar o restringir los derechos laborales.

Siguiendo con la ley 1753 de 2015, en su articulo 130 “Politica publica nacional para
la garantia de los derechos LGBTI” menciona el Plan Nacional de Desarrollo "Prosperidad
para Todos” en donde el gobierno nacional a través del Ministerio del Interior, ejecutara
acciones para que se garanticen los derechos de la comunidad LGBTI (Lesbianas, Gay,
Bisexuales, Transgeneristas e intersexuales), al igual que se tendran en cuenta en los planes
de desarrollo municipales, departamentales y distritales, para complementar el decreto 2340
de 2015, sefiala que el ministerio del interior deberia elaborar los programas de asistencia
técnica, social y de apoyo para esta comunidad, y que junto con las instituciones
gubernamentales promover acciones con enfoque diferencial con el fin de atender a la

poblacion LGBTI.

También el decreto 762 de 2018 en su articulo “Promocion del reconocimiento e
inclusion de los sectores sociales LGBTI y de personas con orientaciones sexuales e
identidades de género diversas”, sugiere la importancia de la participacion de la comunidad
LGBTI, con el fin de rescatar su valor e identidad y lograr superar problematicas sociales
como el rechazo y la discriminacion, por lo que se hace importante implementar estrategias
como por ejemplo la divulgacion de los derechos de esta comunidad en los &mbitos judiciales,

de salud y del trabajo publico y privado.

Por otra parte, vale la pena mencionar algunas experiencias de algunas
administraciones territoriales, las cuales han disefiado y formulado lineamientos de politica

publica, las cuales estan dirigidas hacia la inclusion dirigida a la poblacion LGBTI. Entre
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ellas, se destacan la Alcaldia Mayor de Bogota, la Alcaldia de Medellin y la Gobernacién del
Valle de Cauca.

Dentro de los lineamientos mencionados en este aparte, se destacan los que se describen a
continuacion:

Municipios y Distritos

Bogota D.C

De acuerdo con el documento del Departamento Nacional de Planeacion (2015), se
adjuntan la normatividad, documentacion y lineamientos de politica publica desde las
competencias de los gobiernos territoriales. Es preciso afirmar que el Distrito Capital ha sido
un punto de referencia en cuanto la elaboracion de los lineamientos de la politica publica
orientadas hacia la poblacion LGBTI.

En este documento se describen principalmente las lineas de accion que se relacionan en la
politica publica de Diversidad Sexual en Bogota, y las cuales estan relacionadas con
vinculacion laboral de la poblacion LGBTI:

Formacion de servidores publicos, con el propdsito de que conozcan las necesidades
particulares de la poblacion LGBT. La formacion incluye a: cuerpo policial, cuerpo medico,
cuerpo docente, funcionarios de carceles, funcionarios de comisarias de familia. (Alcaldia
Mayor de Bogota, 2008).

Medellin

Estas Politicas publicas, estan orientadas a la proteccion, restablecimiento, atencion

y la garantia de los derechos con los que debe contar el sector poblacional LGBTIQ.

Derecho a la Vida y a la Dignidad
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En relacion con el derecho a la dignidad, se puede destacar el lineamiento de politica
publica que esté relacionada a la inclusion laboral y que es pertinente para el desarrollo de
este documento investigativo. En este lineamiento se menciona el acceso al mercado laboral
digno y el cual permita la generacion de ingresos economicos. Ademéas de ello la
implementacion de acciones que permitan la capacitacion para el trabajo; asi como también
el respaldo con relacién a los emprendimientos, y la eliminacion de toda clase de

discriminacién en el contexto laboral.

Departamentos

Valle del Cauca

El Valle de Cauca, se ha convertido en el Gnico departamento que formalmente ha
instaurado mediante la ordenanza (339 de 2011), la cual esta enfocada al sector social
LGBTIQ. (Gobernacion de Valle del Cauca, 2011).

Uno de los lineamientos que son concernientes mencionar, es aquel que hace relacion
con la implementacién de programas de capacitacion educativa, esto debido a que una de las
barreras para la inclusion de este sector poblacional, tiene que ver con los imaginarios en el
contexto social. En relacion con lo mencionado anteriormente, la politica publica esta
direccionada en disefiar y ejecutar campafias de comunicacién e informacion, los cuales estén
dirigidos en este caso, a los habitantes del Valle del Cauca. Asi mismo también se menciona
la implementacién de programas que capaciten al cuerpo docente en cuanto a las perspectivas
de género, intersectorial y con enfoque diferencial de orientacién sexual e identidad de
género.

En relacién a lo descrito anteriormente, si una de las barreras para la inclusién social es la
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discriminacion de la sociedad hacia la poblacion LGBTIQ, con la implementacion de esta
politica pablica se esta garantizando la restitucion del derecho a la dignidad de este grupo
poblacional, facilitando ademas de ello la formacion académica que de apertura al acceso de
oportunidades al mercado laboral.

Por otra parte, es necesario dar a conocer los lineamientos de esta politica publica, en
la cual se plantea una pregunta, la cual menciona la importancia de tener en cuenta los
sectores de la poblacion LGBTI. La respuesta a esta pregunta estd relacionada con la
vulneracién a sus derechos y la falta de reconocimiento, relacionada a su identidad de género
y orientacion sexual. Esta situacion hace que para este grupo poblacional se presenten
barreras que impiden que las personas con orientaciones sexuales diversas no puedan tener
un goce pleno de sus derechos.

Para que esto cambie, se hace necesario que los gobiernos territoriales no sélo incluyan a la
poblacion LGBTI en todos los planes, programas, proyectos y acciones, por otra parte, sus
acciones deben estar orientadas a garantizar el pleno ejercicio de los derechos de este sector
poblacional.

En relacion con la idea anterior, y teniendo en cuenta las apreciaciones que se encuentran
enmarcadas dentro del documento denominado Guia practica para la inclusion de las
personas LGBTI en los planes de desarrollo territorial (PDT) USAID (2020), donde el
reconocimiento de los derechos de este grupo poblacional en su condicion de seres humanos
sea lo mas importante, sin interesar el sexo, orientacion sexual, expresion e identidad de
género, pertenencia étnica, credo, ideario politico.

Asi las cosas, y teniendo en cuenta las aportaciones del documento vale la pena
destacar que las politicas publicas que amparan a la poblacion LGBTI, deben dirigirse hacia

un enfoque diferencial de derechos y de orientaciones sexuales, identidades y expresiones de
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género diversos; asi como también, generar la participacion ciudadana de esta poblacion que
permite mejorar sus derechos y que a su vez contribuyan al mejoramiento de la calidad de

vida.

Marco Normativo que Reconoce los Derechos del Sector Social LGBTI en Colombia

Dentro de la Guia practica para la inclusion para las personas LGBTI en los planes
de Desarrollo territorial (PDT), se hace referencia al marco normativo:

Dentro del marco legislativo vigente se cuenta con la Ley 1482 de 2011, modificada
por la Ley 1752 de 2015 que sanciona, en materia penal, la discriminacion por razones de
raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual,
discapacidad y demaés razones de discriminacion. Esta accion penal tendra lugar cuando esta
discriminacion se ejerza con la finalidad de restringir o vulnerar el ejercicio pleno de
cualquier derecho. Cabe resaltar que, si bien esta norma no menciona la identidad ni la
expresion de género explicitamente, esto no implica que las personas con identidad trans, por
ejemplo, no puedan denunciar casos de discriminacion en su contra, puesto que la norma es

bastante amplia. (Plan de desarrollo territorial, 2020)

Marco Tebrico

La poblacion LGBTIQ + es una de las poblaciones que en diversas ocasiones se ven
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expuestas a la vulneracion de sus derechos, lo cual hace que su calidad de vida se vea
condicionada por las oportunidades que el Estado y sus diferentes Instituciones estén
dispuestos a otdrgales. Al respecto, el informe Alterno LGBT ICCPR Colombia Diversa
(2010) senala que, los derechos de la poblacion LGBTIQ+ en el territorio nacional, no solo
son irrespetados y vulnerados, esto se debe a que en la préctica las autoridades judiciales y
administrativas muchas veces anteponen sus visiones perjudicadas, y también no hay un
pleno conocimiento de las leyes y a su vez no se reconocen las necesidades de esta poblacion.
Teniendo en cuenta lo descrito anteriormente, se puede afirmar que en el contexto laboral
hay muchas barreras de acceso que permiten la contratacion de esta poblacion en el sector
publico y privado. Asi las cosas, se puede afirmar que el acceso laboral muchas veces se ve
reducido a un minimo de vacantes, ya que muchos de ellos deben enfrentarse a convocatorias
y procesos de seleccidn que son discriminatorios.
Si bien es cierto que se presenta este tipo de situaciones en el contexto laboral, se puede decir
también que algunas empresas del sector privado estan adaptando politicas de inclusion y
diversidad, unas de ellas son empresas como el Grupo Nutresa, Sura y Altipal, esta tltima en
cabeza de su gerente el sefior Jorge Palacio con su iniciativa “valora y celebra la diversidad”.
Es por ello, que para el cumplimiento de esta politica se ha implementado dentro de la
empresa talleres, charlas y acercamientos que permiten el respeto por la comunidad LGBTIQ
+ y el acceso a oportunidades, donde se tiene en cuenta las habilidades, competencias y
destrezas para el desempefio de cargos con la que se pretende disminuir la discriminacion,
asi como también, propender por el bienestar en el entorno laboral tal como lo menciona el
articulo de la bolsa de elempleo.com.

Vale la pena resaltar que el Estado debe ser garante de los derechos de la poblacion

LGBTIQ+, fortaleciendo en sus planes de gobierno la inclusion laboral en el territorio
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nacional, permitiendo de esta manera el derecho laboral y educativo, ya que de esta manera
se contribuye al desarrollo econémico, social y cultural del pais. Esto teniendo en cuenta que,
dentro de los 17 objetivos de desarrollo sostenible, numeral ocho, se relaciona tanto el
crecimiento econdémico, como el trabajo decente que fomente el bienestar de la sociedad civil.
El acceso a un entorno laboral con igualdad de oportunidades, con una adecuada
remuneracion econdémica, teniendo en cuenta el desempefio de sus colaboradores segun sus
competencias y donde se de apoyo a los proyectos de emprendimiento que estén a punto de
desarrollar este tipo de comunidades. Se debe ampliar tanto en el sector pablico como en el
sector privado las oportunidades que garanticen el bienestar y el desarrollo humano, sumado
a ello que los términos de inclusion, equidad y justicia no solo estén descritos en las leyes
nacionales, locales, en las politicas y valores corporativos, sino que sean téerminos que
realmente sean tangibles en el contexto laboral, apuntando al empoderamiento y
transformacion de las realidades sociales de este grupo poblacional.
Asi mismo la Organizacion de las naciones unidas (ONU, 2016), afirma que la equidad
sexual y de género es un derecho y también un buen negocio para los sectores de la economia,
y es que cuando se menciona la diversidad y se apuesta hacia ella se estara promoviendo el
respeto y garantia hacia los derechos de la comunidad LGBTI, y al mismo tiempo se
potencializa el crecimiento en el mercado de las empresas mejorando de esta manera su
rendimiento y rentabilidad, también se disminuyen las brechas de pobreza y desigualdad

Es importante sefialar también que, en Colombia, con la ley 1752 de 2015, relaciona
en su primer articulo que se “tiene por objeto sancionar penalmente actos de discriminacion
por razones de raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia politica, filoséfica, sexo u
orientacion sexual”. (p.1)

Teniendo en cuenta el panorama descrito, en los ultimos apartes, y segun los reportes
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investigativos del informe del empleo.com, en el territorio nacional la comunidad LGBTIQ+
son las que se ven mas afectadas para acceder al mundo laboral, tan solo cuatro de 100
mujeres “trans” contaban con un contrato laboral formal, de acuerdo con la apreciacion dada
por el presidente de la camara de comerciantes LGBT de Colombia.
Es por esta razon, que se esté direccionando a las diferentes organizaciones para que estas
empiecen a adaptar un lenguaje inclusivo y se implementen programas y proyectos donde se
aproveche al maximo el recurso humano de esta comunidad, como sujetos de derechos.
Ahora bien, en cuanto al Plan Nacional de Desarrollo del periodo comprendido del
2018-2022 para la poblacion LGBTI se busca promover los derechos en el ambito educativo,
laboral, servicios de salud y culturales que garanticen su desarrollo y lograr la equidad. Asi
mismo, dentro de las estrategias del PND, se busca garantizar el acceso de esta poblacion a
servicios que permitan la ubicacion laboral por medio del servicio pablico de empleo. Con
la implementacion de dichas estrategias, este Plan de Desarrollo va orientada para que en el
2030 Colombia sea un pais inclusivo, pais donde se respetan los derechos de los individuos
con orientaciones sexuales e identidades de género diversa, lo cual permite que se abra una
ventana de acceso al mundo laboral.
Para concluir, es relevante mencionar que la inclusion laboral de la comunidad LGBTI
determina un punto muy relevante en lo que tiene que ver con la responsabilidad empresarial,
ya que para Alcaraz (2008, como se citd6 en Moya, 2022) es importante que se instauren
compromisos de respeto, proteccion y promocion de derechos humanos, libertades
fundamentales y su dignidad, y es que, de acuerdo a esta apreciacion, se puede afirmar que
cuando las organizaciones fomentan la inclusion laboral, se incrementa el acceso de
oportunidades y al mismo tiempo se mejora la calidad de vida de los individuos. Y es la

inclusion social teniendo en cuenta la afirmacion de la ONU (2016), permite el
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empoderamiento de personas y grupos para que participen en la sociedad y aprovechen sus
oportunidades.

Con relacién a la inclusién social de este tipo de poblacion es relevante destacar los
avances en la legislacion politica de Colombia, entre ellas se encuentra la politica publica
LGBT del 2018, y lineamientos internacionales, los cuales permitieron afadir la
identificacion de la orientacion sexual e identidad de género.

Lo relacionado anteriormente, ha sido un largo proceso que ha generado que la poblacién
LGBTIQ+ sea reconocida y sus derechos sean validados dentro de la sociedad colombiana,
ha sido la apuesta constante de muchos defensores de este tipo de poblacion que ha sido tan
vulnerada, uno de ellos que vale la pena mencionar dentro de esta investigacion, es el
abogado defensor, entrevistado en el periddico el tiempo (2022), German Rincén Perfetti
quien refiere que: “No solamente es un pais inclusivo, sino que podria decir que es de los
paises mas avanzados en el mundo en temas LGBTI. Me parece muy importante dar los
créditos a la Corte Constitucional colombiana, que es famosa en el mundo, reconocida y

aplaudida por ser una corte progresista y garantista”.

Este abogado defensor empieza una defensa interponiendo su primera tutela ante la corte
suprema de la justicia en el afio 1992. Ha sido de esta manera como por medio de litigios
estratégicos que se por medio del accionar de algunas propendido organizaciones, y personas
pertenecientes a la comunidad LGBTIQ+ que se ha dado reconocimiento y reivindicacion a
esta poblacion.

En cuanto al contexto en América Latina el panorama es desigual para la comunidad
LGBTIQ+. Es por esta razon, que diferentes movimientos y organizaciones se han

empoderado en pro de la defensa y bienestar de este grupo poblacional. Al respecto, se puede
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mencionar la fundacién Santamaria, organizacion no gubernamental por la defensa de los
derechos humanos de las mujeres trans (transformistas, travestis, transgéneros, transexuales)
y con orientaciones sexuales diversas e identidades de género diversas. Esta organizacion se
encuentra ubicada en el Valle del Cauca y el Suroccidente colombiano.

Esta y otras organizaciones desempefian un rol bastante importante, el cual permite la
vinculacion de la poblacion LGBTIQ + a diversos sectores sociales politicos y culturales.
Otro tipo de organizacion es la Agencia de la ONU para los refugiados, la cual orienta sus
procesos a la proteccion internacional de las personas LGBTI. Asi mismo, promueve la
proteccion de esta poblacion, uniéndose a la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en
la defensa y el reconocimiento del derecho a la libertad, igualdad y no discriminacién de las
personas con relacion a su orientacion sexual e identidad de género. Para que esto sea posible,
se han consolidado reuniones interministeriales donde se implementan camparias de
sensibilizacién que han generado resoluciones de gran impacto para esta poblacion. (Agencia
de la ONU para los refugiados [UNCHUR, ACNUR], 2014).

Se han tenido grandes avances en algunos paises con respecto al reconocimiento de
esta poblacion, esto debido a las acciones implementadas a través de organizaciones y el
trabajo arduo de activistas que han permitido la eliminacion trascendentalmente de las
barreras de discriminacién y exclusion de las personas LGBTI, esto también se debe a las
medidas punitivas y las medidas legales de proteccion que imponen algunos Estados.

Sin embargo, en algunos paises la situacion de desigualdad y de estigmatizacion para la
poblacion LGBTIQ+ es preocupante esto debido a que a muchos individuos que pertenecen
a este grupo poblacional, generalmente son victimas de exclusion, discriminacion lo cual
impide que puedan acceder al contexto laboral. Este tipo de situacién genera desesperanza y

no permite un estado de bienestar y mejoramiento en la calidad de vida, exponiéndoles en
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muchas ocasiones a situaciones precarias.

Es importante destacar la afirmacion del secretario general de Naciones Unidas Ban
Ki-Moon (2015) en el evento de Alto Nivel del grupo de trabajo LGBT “Sin dejar a nadie
atrés: igualdad e inclusion en la Agenda de Desarrollo post 2015 Development Agenda”,

celebrado en Nueva York el 29 de septiembre de 2015.

La situacion de las personas transgénero es aun peor en general. Tienen indices mas
altos de pobreza, hambre y falta de vivienda. Para las personas y sus familias, esta es
una tragedia personal. Y, para la sociedad, es un desperdicio vergonzoso de talento

humano, ingenio y potencial economico.

De otro modo, otro elemento fundamental, y que se encuentra enmarcado en el
informe de la UNDP Promoviendo los derechos humanos y la inclusion de las personas
LGBTI: un manual para los parlamentarios y las parlamentarias (2017), es el que tiene que
ver con el indice de inclusion, el cual se implementa con el fin de dar cumplimiento a los
ODS y a los cuales se debe dar respuesta en el afio 2030, es por ello que, el 10 de diciembre
de 2015 el PNDU establecié un compromiso a través del indice de inclusion LGBTI con
estrategias significativas que permitan la inclusion de esta comunidad. Dentro de este indice
de inclusién, se plantean cinco ejes descritos asi: participacion politica y civica, bienestar
econdmico, seguridad personal y violencia, salud y educacién. (p.16).

Este indice de inclusidn es bastante importante, en el sentido que su idea se centra en el
término inclusion, el cual esta relacionado a que este tipo de poblacion cuenten con el acceso
a todo tipo de oportunidades dentro del contexto social, y a su vez que tengan la capacidad

de ser y hacer lo que esté de acuerdo con su libre decisién y que aporte a su desarrollo



46

personal.

Otro elemento que es preciso destacar en esta investigacion, es la pertinencia desde

la gerencia social, en relacion con la inclusién laboral de la poblacion LGTIQ+. Entendiendo
la gerencia social, tal como lo expresa Mufioz (1995) como un modelo administrativo que
permite gestionar las acciones sociales, dentro de un marco de eficiencia, eficacia e impacto
a través de herramientas gerenciales. Asi las cosas y desde la perspectiva gerencial, los
servicios que esta ofrezca deben estar direccionados al bienestar y al mejoramiento de los
sectores sociales desfavorecidos, en este caso en especial, los de la poblacion LGBTIQ+.
Para que esto sea posible, es preciso no desconocer los derechos de este sector poblacional,
asi como también tener conocimiento acerca de las demandas, los limitantes que impiden su
insercion en el contexto laboral, también aportar en el fortalecimiento de las capacidades y
destrezas, y trabajar articuladamente con las diferentes empresas del sector pablico y privado
para que estos puedan incidir positivamente en la inclusion laboral.
Teniendo en cuenta lo descrito anteriormente, es necesario precisar que para generar
inclusion laboral para la poblacion que se esta abordando en esta investigacion, se hace
necesario que las politicas publicas que amparan a este sector poblacional, sean mas robustas
y generen un mayor bienestar, del mismo modo, se debe reconocer que los individuos
pertenecientes a esta poblacion son sujetos de derechos, y por ello se debera propender por
politicas inclusivas dentro de los valores corporativos de las empresas del sector publico y
privado, para que esto sea posible se debe incorporar dentro de la responsabilidad social
empresarial (RSE), el compromiso de las empresas para que una gran parte de sus
colaboradores este integrado por la poblaciéon LGBTIQ+.

Por otra parte, es imperante que haya un reconocimiento de esta poblacion, y es que

no solo es reconocer sus derechos, su orientacién sexual, sino también visibilizar sus
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capacidades intelectuales, generar espacios participativos para el desarrollo de sus
potencialidades, asi mismo el Estado, junto con las instituciones educativas deberan
garantizar la formacién académica de este sector poblacional, eliminando cualquier factor
discriminatorio en relacién a su orientacién sexual, y sumado se debe incorporar un lenguaje
inclusivo que permite un ambiente favorable.

Esta aclaracion es importante hacerla, ya que se puede afirmar que hay barreras de acceso
para la formacion profesional y barreras en la inclusion laboral, las cuales se dan por el
estigma que aun se evidencia en algunos de los contextos sociales. Asi se puede apreciar en
el articulo Homosexualidad y gerencia social. El encuentro del ciudadano con las
instituciones de Segura (2016), donde afirma que:

No obstante, bajo esta linea de accion el encuentro cara a cara de las identidades

homosexuales con las instituciones ha logrado identificar algunos obstaculos

socioculturales  (prejuicio, estigma, homofobia) que limitan Ila efectiva
contextualizacidn, operatividad e intervencion institucional de la sexualidad como un
asunto publico, es decir, de deliberacion critica, jerarquizacion y comunicacion para
la movilizacién social. Por ejemplo, en el plano educativo, los compromisos y rol del
docente no han estado marcados por la renovacién actitudinal hacia la busqueda de

acuerdos que favorezcan la convivencia en la diversidad de lo humano. (P. 8).

Y es que para que la visibilizacién de la poblacion LGBTIQ+ sea posible, el
reconocimiento es parte fundamental, del mismo modo, se debe tener respeto ante las
diferencias, sin importar su orientacion sexual, ya que sus capacidades y habilidades no se
miden por ello. Asi se precisa en el articulo Homosexualidad y gerencia social. EI encuentro
del ciudadano con las instituciones, en el aparte nimero 4. Gerencia social y visibilidad de

las identidades sexuales.
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Autés (2004) sefala que “recrear espacios para la comunicacién, hacer cosas
colectivas, volver a poner a la gente en escenas publicas” (p.37), garantizan una verdadera
insercién de los sujetos a la sociedad y el éxito de las politicas sociales orientadas a la
participacion ciudadana en los asuntos publicos. Asi las cosas, las politicas publicas deben
ser visibles en los diferentes contextos sociales, y el Estado debe ser garante de que en efecto
los planes, programas y proyectos laborales estén orientadas hacia la inclusion laboral, los
cuales reduzcan significativamente los indices de pobreza y de desigualdad de esta poblacion,
y donde se les permita ser ellos mismos sin temor a ser rechazados por su orientacion sexual.
Agregando a lo sefialado anteriormente se puede afirmar que el gerente social, dentro del
ambito del sector publico y privado debera diagnosticar e identificar las problematicas y
necesidades con las que constantemente debe lidiar la poblacion LGBTIQ+ para ubicarse
laboralmente, con el firme propdsito de liderar y gestionar procesos de empoderamiento,
autogestion y desarrollo que permiten su desarrollo humano. Es en este sentido donde recobra
importancia la afirmacion de Cossio (2008), en donde saber leer las realidades en términos
de implementacion (intersectorialidad e interdependencia) y gerencia hacen recordar que son
las instituciones las que tienen “el deber de proteger a los individuos en el desarrollo de sus
propias caracteristicas” Homosexualidad y gerencia social. El encuentro del ciudadano con
las instituciones. (P.3).

Y es que ante tantas problematicas que se evidencian en el contexto nacional, como
la pobreza, la estigmatizacion a razén de la orientacion y las barreras que conllevan a la falta
de oportunidades en el contexto laboral, la gerencia social, debera generar espacios los cuales
permitan la inclusion laboral de la comunidad LGBTIQ+, donde se permite que en los
sectores empresariales se fortalezcan los procesos de reclutamiento, capacitacién y

contratacién laboral, asi como también el crecimiento profesional dentro de las compafiias,
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teniendo en cuenta los logros de desempefio que permitan el ascenso laboral y el incremento
salarial.

Por otra parte, vale la pena mencionar que, para la construccion del tejido social, y en
aras de tener una sociedad mas justa y equitativa, sobre todo para las comunidades mas
vulnerables, y demas ciudadanos del territorio nacional gocen de todas las libertades
consagradas dentro de la Constitucion Politica de Colombia, debe haber una
corresponsabilidad de parte del Estado, empresas del sector publico y privado, sociedad civil
y demas instituciones para que haya no solo un crecimiento econémico, sino también un
desarrollo social y unas mejores condiciones de vida.

Lo anteriormente mencionado, recobra relevancia en la gerencia social, puesto que,
segun la afirmacion de Kliksberg (1999) el gerente social debe favorecer procesos que
permitan el empoderamiento dirigido hacia la comunidad con el fin de que ellas mismas
decidan y ejerzan control a fin de contribuir al desarrollo del capital social y asi mismo a la
profundizacion de la democracia participativa. Para que esto sea posible, es de tenerse en
cuenta que la gerencia social debe encontrarse en total sintonia en relacion con las politicas
publicas que amparan a los sectores sociales mas vulnerables, procurando firmemente los
principios de igualdad y equidad que se encuentran consolidados en los derechos humanos,
y del mismo modo se encuentran consagrados en la Constitucién Politica de Colombia.

La inclusién social, y para el caso en particular la inclusion laboral de la poblacion
LGBTIQ+, que se describe en este documento investigativo, es de tener en cuenta que el
gerente social, segun lo establecido por Kliksberg (1995), debera contar con las suficientes
habilidades para afrontar los desafios propios del entorno social, analizando las realidades
que estan en ella.

En consecuencia, se puede decir que, para la inclusién laboral, es imperante tener en
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cuenta los intereses propios del sector poblacional LGBTIQ+, y es que asi lo establece Licha
(1999), quien precisa que, como estrategia de los actores sociales, es transcendental
identificar sus objetivos, asi como también sus estrategias. Y es que no solo en este caso se
debe saber las necesidades de esta poblacion, sino que también se debe identificar las
acciones que desde la gerencia de atencién de la poblacion LGBTI, se han implementado
para generar alternativas que favorezcan la empleabilidad de esta poblacion desde las

alianzas estratégicas con los sectores empresariales.

indice de Inclusion

Figura 2.

Indice de inclusiéon LGBTI
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Nota. La figura muestra los indices de inclusion en la comunidad LGBTI en los
diferentes contextos. Fuente: Programa de las naciones unidas para el desarrollo
(2015).

Anadlisis de Resultados

Se aplicd la entrevista semiestructurada a catorce (14) funcionarios publicos del
Departamento de Cundinamarca, la cual tuvo como objetivo identificar el panorama de la
comunidad LGBTI en los municipios y también la gestion que realiza la Gobernacién de
Cundinamarca a través de la Gerencia Social para la inclusién laboral de la poblacion
LGBTIQ+.

Para la interpretacion de los resultados con los datos recolectados en la encuesta

semiestructurada, la cual se aplicé en los municipios de Silvania, Tabio, Funza, Fusagasuga
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La pefia, Pasca y Villeta en Cundinamarca, desde Junio del 2022 a finales de julio del mismo
afio, donde se contd con el apoyo de catorce (14) funcionarios de diferentes entidades
publicas de estos municipios, lo que permitié adentrar y conocer desde la Gerencia Social las
estrategias enfocadas a la inclusion laboral de la poblacién LGBTIQ+ en las distintas areas

publicas y demas.

La Recoleccion de Informacion

Se obtuvo mediante el andlisis de los datos recopilados en la encuesta
semiestructurada, compuesta de cuatro (4) preguntas abiertas, enfocadas a las acciones y
proyectos desarrollados desde la Gobernacion de Cundinamarca, especialmente desde la
Gerencia para la atencion a la Poblacion LGTBQI+ relacionados con el proceso de
vinculacion laboral en los sectores sociales.
Poblacién

La poblacion para investigar corresponde a la comunidad LGTBIQ+, que se

encuentra en los municipios de Silvania, Tabio, Funza, Fusagasuga La pefia, Pasca y Villeta.

Muestra

Este proceso investigativo se realizé a los siete municipios ya mencionados; y a la
Gobernacion del Departamento de Cundinamarca, con el propdsito de identificar las
estrategias que tiene planteadas cada municipio desde la Gerencia para la Atencion de la
poblacion LGBTIQ+ sobre la inclusion laboral de esta poblacién en cargos privados y

publicos.
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Analisis de Datos

La presentacion de resultados se llevd a cabo mediante los hallazgos obtenidos en la
aplicacion del instrumento (encuesta semiestructurada), esta informacién es presentada
considerando el orden en que fueron propuestos los objetivos de esta investigacion.

Paratal fin, se muestra el anélisis de los resultados obtenidos a partir de la informacion
recopilada mediante los registros de audios, datos, y documentos, que permitieron obtener
informacidn relevante sobre la implementacion de estrategias que lleva a cabo la Gerencia
en temas encaminados a la inclusion laboral desde la Gobernacién y en los siete (7)
municipios de Cundinamarca.

Primera parte
Resultados de la encuesta aplicados a los siete (7) municipios de Cundinamarca

fueron la siguiente:

Tabla 1.
Evaluacion y descripcion de los criterios
Criterio Descripcion de los criterios

de evaluacion
0 Gestion Nula
1 Gestion Media No relevante
2 Gestion Media
3 Gestidn Alta

Nota En la tabla se encuentran los criterios de evaluacion que se aplican a cada grafica y de

esa forma se genera una mejor interpretacion de datos.

Figura 3.

caracterizacion de la poblacion LGBTIQ+ en los municipios
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¢ Tiene en su municipio focalizada poblacion LGBI que accede
a los programas de oferta laboral?

0 0,5 1 2,5 2 i3

Pasca Fusagasuga Villeta Funza Silvania Tabio

Nota En esta grafica se encuentra los avances de cada municipio en cuanto a la

caracterizacion de la poblacion LGBTIQ+. Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion. Se observa que la gran mayoria de los municipios encuestados
cuentan con la poblacion LGBTIQ+ focalizada, lo que significa que han avanzado en el
desarrollo de las estrategias relacionadas con la inclusidn laboral, desde la Gerencia para la
Atencion de la poblacion LGBTIQ+. Sin embargo, los municipios La pefia, Pasca, y
Fusagasuga, se necesita fortalecer el proceso de focalizacion de esta comunidad para que
pueda acceder a los programas de la oferta laboral.

Figura 4.
Inclusién laboral de la comunidad LGBTIQ+ y los grupos étnicos
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¢Han articulado alguna accion de inclusién
laboral en coordinacion con la Gerencia para la
Atencion a Grupos Etnicos y Comunidad

LGBTI?
Pasca 2,5
2.5
2
Pefia 0 Fusagasuga 2
1.5
1
0.5
0
Tabio 0,5 / Villeta 2
Silvania 2 Funza 1

Nota En la grafica se muestran los valores obtenidos de los municipios relacionados con

inclusion laboral de la poblacién LGBTIQ+. Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion. El dato arrojado evidencia, que se lleva a cabo procesos para la
inclusion laboral dirigidos a estas comunidades; mediante metodos de recoleccion de hojas
de vida, creacion bolsa de empleo, divulgacion por medios de comunicacion y redes sociales

de las diferentes vacantes.

Cabe resaltar, que algunos municipios como; la Pefia no ha iniciado con la
implementacion de estrategias dirigidas a la inclusion laboral de esta comunidad, por otro
lado, el municipio de Tabio cuenta con una base inicial, el cual, le ha permitido incursionarse

en las acciones y estrategias frente al tema la inclusion laboral de la poblacion LGBTI.

Figura 5.

Creacion de alianzas con las empresas en los municipios
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Como las estrategias en redes y alianzas con

empresas pueden llevar a crear nuevas oportunidades
de inclusion laboral de la poblacion LGBTI?

2

< KD
"
Nota En la siguiente grafica se puede encontrar los avances en el proceso de creacion de

alianzas con empresas que favorecen la vinculacion laboral de las poblaciones LGBTIQ+,

teniendo en cuenta sus habilidades y perfiles profesionales. Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion. Se evidencia que la gran mayoria de los municipios ya se encuentran
implementando y desarrollando estrategias de inclusién social, permitiendo a la poblacion
LGBTIQ+ tener el mismo derecho. Por otro lado, el municipio de La pefia no cuenta con las
estrategias necesarias para desarrollar y gestionar el tema de las redes y analizas con las

diferentes entidades.
Figura 6.

Fuentes de inclusion laboral
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¢, Qué fuentes de inclusién laboral conoce para la
comunidad LGBTI en el Departamento?

Nota Esta grafica muestra los porcentajes de municipios que saben las fuentes de inclusién

laboral para la poblacion LGBTIQ+. Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion. De la gréafica anterior, se puede concluir, que los municipios La pefia,
y Tabio, requieren conocer las diferentes fuentes de inclusion laboral que tiene el
departamento de Cundinamarca desde la Gobernacidn, por otro lado, los deméas municipios
si conocen los mecanismos que se deben activar al momento de hacer convocatorias de

inclusion laboral para dicha poblacion.

Discusion de los Resultados.

La inclusion laboral es un concepto que le permite al individuo poder ejercer una
actividad con igualdad de oportunidades como cualquier sujeto de derecho, sin prejuicios,
sin estigmas y sin discriminacién, se comprende que también esta en constante
transformacion, permitiéndole a la comunidad LGBTIQ+, ser visibilizados ante la sociedad.
De igual forma, la inclusién laboral a las personas LGBTIQ+, se convierte en si, un factor
determinante que favorece las condiciones econdémicas, generando mayor visibilizacién y
participacion en los diferentes escenarios y privados. Ademas, garantizando la igualdad de

oportunidades en el acceso al mundo laboral.
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Por otro lado, los criterios que se deben tener en cuenta en este proceso investigativo
son los siguientes: la focalizacion de la poblacién (caracterizacion), las diferentes acciones
realizadas por la gerencia social, la activacion de redes y alianzas, y las diferentes fuentes de
divulgacion que utiliza el municipio respecto a la inclusion laboral de dicha poblacion. Esto
posibilita tener una visibn mas amplia sobre este proceso, y a la vez permite conocer la
percepcidn que tiene el municipio respecto a la comunidad LGBTIQ+.

Partiendo de lo anterior, se puede observar en el cuadro, que la gran mayoria de los
municipios de Cundinamarca, han avanzado gradualmente con las estrategias realizadas
desde la Gerencia para la poblacion LGBTI, también en la articulacion, vinculacion y
divulgacion de los temas inclusion laboral, tal como se presenta el siguiente cuadro:

Tabla 2

Porcentaje de cumplimiento de inclusion laboral a comunidad LGBTIQ+

No. Municipio  %Cumplimiento
1 La pefia 0%
2 Tabio 50%
4 Pasca 70%
7 Silvania 70%
3 Funza 80%
5 Villeta 80%
8 Fusagasuga 80%

El promedio arrojado a nivel general fue un 61% de cumplimiento, destacandose por
su gestion los municipios Funza, Villeta, Fusagasuga en el tema de inclusién laboral desde
la Gestion realizada por la Gerencia Social.

No obstante, las acciones y proyectos que la Gerencia para la Atencién a la Poblacion
LGBTI desde los municipios la pefia, Tabio, Funza, Pasca, Villeta, Fusagasuga, y Silvania,
se considera que hay un bajo indice en el desarrollo de los proyectos de inclusion laboral para

dicha poblacion, varios de ellos no cuentan con la caracterizacién de la poblacién y eso
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impide que esta comunidad no sea visibilizada, generando varios factores de riesgo como:
pobreza y desempleo entre otros.

Habria que decir también, que el seguimiento es necesario para el cumplimiento de
las metas, ademas les permite identificar a los municipios con que cantidad de poblacion
LGBTIQ+ cuenta.

El fortalecimiento de las redes y alianzas interinstitucional tanto publicas y privadas

le permite al municipio crear fuentes de empleabilidad a esta poblacion.

Segunda parte

Resultado de los datos arrojados por la encuesta aplicada a siete (7) funcionarios de
la gobernacion de Cundinamarca.

Se tuvieron en cuenta los conocimientos de cada colaborador frente a las acciones y
estrategias que tiene implementado la Gobernacion sobre la inclusion laboral de la
comunidad LGBTIQ+.

En este punto se entrelazan una gran variedad de posturas, en el desarrollo de
programas y proyecto que llevan a cabo el Departamento de Cundinamarca desde la Gerencia
para la Atencién a la Poblacion LGBTI respecto al apoyo en los procesos de vinculacion
laboral de los sectores sociales LGBTIQ+.

Se presenta que en los proyectos, planes o programas se desprenden de dos metas que
maneja la gerencia la 153 y la 154. La 153 va enfocada a la realizacion de un proyecto de
presupuesto participativo, en el cual se ha avanzado en recoger toda la necesidad que tienen
las personas para que ellas mismas participen en mesas de trabajo, con el fin de utilizar los
recursos del presupuesto participativo en ese proyecto.

La Gobernacion del departamento de Cundinamarca, segun lo informacién plasmada
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ha venido trabajando en la postulacion de una casa Refugio que cuenta con espacios de
atencion integral a las personas de los sectores sociales LGBTIQ+, y que padezcan algun tipo
de violencia por su condicién de género.

Del mismo modo, otro avance significativo es la meta 154, programa que han desarrollado
en una estrategia de vinculacién laboral; esta estrategia lo que busca es mitigar la necesidad
econdmica y organizativa laboralmente de esta comunidad LGBTIQ+, de esa manera han
venido tejiendo unas alianzas con algunas de las instituciones.

Desde la Gerencia también se encuentran desarrollando reuniones con empresarios

para concientizarlos sobre la importancia de vincular a esta comunidad en lo laboral,
partiendo que son personas como que tiene necesidades y derechos como cualquier
ciudadano. Cuenta con metas directamente orientadas desde el plan departamental de
desarrollo para la inclusion laboral, generando oportunidades amplias en la participacion en
proyectos productivos, en convocatorias de proyectos de capital semilla, en la participacion
en estrategias de las agencias de empleo, particularmente la que opera en el departamento de
Cundinamarca.
Todo lo anterior, lo realiza la Gerencia, pero también lo articulan con una sub-mesa del
Consejo departamental de politica social, dispuesta para esta poblacion en particular y en la
cual participan diferentes entidades que concurren con la oferta institucional en beneficio de
esta poblacion cundinamarquesa.

Por otro lado, segln el reporte suministrado de los datos de la encuesta, la baja
inclusion laboral es muy relativo y se presenta por varias razones en un sector, argumenta
que se presenta por una situacion social de cada sujeto que pertenece a esa poblacion, sin
embargo, La poca responsabilidad social empresarial, en algunas empresa a veces son las

causas de la bajada inclusion laboral, la falta de oportunidades en la educacién no les permite
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aplicar a cargo ejecutivos, cabe resaltar que uno de los grandes factores de riesgos la falta de
oportunidades laborales en los municipios.

Segun, la baja inclusion laboral de la comunidad LGBTIQ+ en el departamento de
Cundinamarca también tiene varios origenes, la falta de conexion directa de estas
comunidades con la oferta institucional, aunque manifiestan que han venido paulatinamente
trabajando en la generacion de una confianza mutua, que puedan reconocer los diferentes
mecanismo de atencion, esto en materia de una inclusion a la oferta general, pero también
una inclusion en los aspectos en los que la comunidad prioriza identifica como sus intereses
particulares, ademas mencionan que han estado trabajando para romper esa brecha de
estigmatizacion y de exclusion con el proposito de que esta comunidad pueda incorporarse
una manera activa, plena y sin ningun tipo de prejuicios.

En los datos de caracterizacion o focalizacion de la poblacion LGBTIQ+, segun los
funcionarios es dificil poder contar con la totalidad de esta comunidad, porque todavia
persiste la falta auto reconocimiento social, aunque pueda ser que se auto- reconozcan, pero
que socialmente no sean visibles y esto impide que se realice una caracterizacién completa.

Por otro lado, el Departamento de la Gobernacion de Cundinamarca brinda la
oportunidad a nivel general que postulen su hoja de vida para que realmente sea tenida en
cuenta en la agencia de empleo tanto en la entidad o en las diferentes instituciones: como las
cajas de compensacion familiar.

Sin embargo, se puede evidenciar que los seguimientos o los enlaces de género con
los diferentes municipios, muchas veces no tienen la formacion y la capacitacion o la
asistencia técnica necesaria para tratar con las personas que pertenecen a los sectores sociales
LGBTIQ+ de la manera adecuada.

Por consiguiente, segun el reporte sobre la identificacién y caracterizacion de la
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poblacién LGBTIQ+ en el Departamento de Cundinamarca se ha avanzado paulatinamente
por diferentes situaciones, cabe resaltar que ya se identificaron algunos liderazgos
importantes que representan y llevan una voceria de la comunidad.

Hasta la fecha, han estado enviando solicitud de informacion sobre la caracterizacion
de la poblacion LGBTIQ+ a los 116 municipios, de cual solo respondieron a dicha solicitud
24 municipios Cundinamarca, también se le solicito diligenciaran, a través de un enlace
enviado por la Gobernacion de Cundinamarca donde les permite crear perfiles de hojas de
vida y desde la Gerencia enviar la base de datos a las diferentes agencias de empleo.

De otra parte, los diferentes tipos redes y alianzas que ha implementado la
Gobernacion de Cundinamarca para generar una inclusion laboral de los sectores sociales
LGBTIQ+ han sido realizados desde la Gerencia para la Atencion a la Poblacion LGBTI.
con la vinculacién del Ministerio del interior, las cajas de compensacion familiar como;
Colsubsidio, compensar, Cafam y la agencia de empleo de la gobernacion de Cundinamarca
son ellos responsables del manejo de las hojas de vida de esta poblacion. Asimismo, saber
que esta poblacion del sector es LGBTIQ+ han tenido que enfrentarse a muchos obstaculos

en lo social, cultural y econémico.
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Redes y Alianzas

Dentro del informe de gestion presentado por la secretaria de Desarrollo e Inclusion
Social (2021), el programa “Cundinamarca sin estereotipos” buscaba el cubrimiento total
de la participacion de la poblacién LGBTI, lo que se pretendia era promover y garantizar
que esta comunidad gozara de sus derechos, con el fin de que haya inclusion, respeto hacia

la diversidad y la erradicacion de los estereotipos.

Para darle cumplimiento al objetivo principal, se idearon estrategias de participacion
para la comunidad LGBTI, como encuentros virtuales para formar mesas de trabajo, al igual
se decidio la participacion y ejecucion del proyecto “casa de refugio y atencion de casos de
VIH” esto en beneficio del sector. Por otro lado, junto con los lideres de esta comunidad se
dio inicio a la Red Nacional de acciones y politicas publicas para personas LGBTI y
Diversidad Sexual y de Géneros llevada a cabo por la regién metropolitana y el
departamento de Cundinamarca, ademas se realizaron enlaces para promover la
participacion de esta comunidad en los consejos municipales juveniles, con el fin de
garantizar a plenitud los derechos y el respeto a la identidad del sector LGBTIQ+, teniendo

en cuenta el tema de las convocatorias laborales y proyectos de servicios para la comunidad.

Al igual, por medio de capacitaciones sobre la normatividad LGBTI, se realizaron
acompafiamientos a funcionarios publicos de 116 municipios, personerias y enlaces de
género e incentivar a las alcaldias municipales para que participen en la implementacion de
politicas publicas para el desarrollo de planes para generar recursos dirigidos a la

comunidad.

Dentro del pacto por la legalidad se pusieron en marcha acciones pedagdgicas que
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pudieran mitigar toda forma de discriminacion hacia la comunidad LGBTI, en los ambitos

religiosos, politicos, culturales y econémicos.

Otra de las estrategias a resaltar fue la red de apoyo que se formalizo con las cajas
de compensacion familiar Compensar y Colsubsidio, en donde por medio de acuerdos se
articularon acciones para hacer convocatorias, activar los procesos de seleccion y su
posterior vinculacién, para el sector LGBTI y grupos étnicos, que tuvieran habilidades de
atencion al cliente y que pudieran ocupar vacantes como gestor de fila y ejecutivo comercial,

ademas de vincularlos laboralmente con la empresa Amazon.

Actualmente hay un grupo de empresas que se han interesado por el tema de la
inclusion laboral de la comunidad LGBTI y estan participando en alianza con Pride
Connection Colombia (https://www.prideconnectioncolombia.com/), lo que buscan estas
organizaciones es crear espacios incluyentes dentro de sus compafiias, donde se resalte la
diversidad, la tolerancia, el respeto hacia los demas y poder derrumbar las barreras de

discriminacion hacia el sector social LGBTI.

En este orden de ideas empresas como Accenture, AstraZeneca, BBC, Booking.com,
Cencosud, Citi, Discovery, Dow, EY, General Electric, Google, IBM, J.P. Morgan, Nielsen,
Pfizer, ProColombia, Procredit, P&G, Rappi, SAP, Schneider Electric, Sodexo, Telefonica
Movistar, Unilever y WeWork, son las que actualmente conforman estas alianzas y se
espera que mas compariias lleguen a formar parte, es el caso de Bancolombia quien se
encuentra desarrollando un diagnostico corporativo para identificar las dificultades que
existen en sus procesos y ademas conocer cudles son las creencias de sus empleados en
torno al tema LGBTI. “Esto nos permite compartir con otras empresas conocimientos y

buenas practicas para gestionar la diversidad” puntualizo al diario la Republica, Mauricio
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Rosillo vicepresidente corporativo del banco (Morales, 2022).

Pride connection Colombia, ha ejecutado un trabajo importante ya que realizan
acompafiamientos a empleados LGBTI, con el fin de que ellos se sientan seguros en sus
puestos de trabajo, un ejemplo de ello son la creacién de bafios sin género, o el disefio de
formatos empresariales donde ellos puedan colocar su nombre identitario, ademas de la
creacion e implementacion de un manual de buenas practicas para sus colaboradores con el
fin de combatir el tema de los prejuicios y la discriminacion, igualmente se han realizados
capacitaciones a sus colaboradores ensefiandoles estrategias, que les ayuden a utilizar y
moderar el lenguaje y eliminacion de preguntas y comentarios que den por hecho la
condicion sexual de las personas (Morales, 2022), las empresas que se han unido, hacen un
Ilamado a las demas empresas para que se unan y formen alianzas, ya que se ha evidenciado
que cuando dentro de las compafiias hay diversidad aumenta la creatividad, innovacion y
eficiencia de los empleados viendose reflejadas en los resultados financieros. Asi mismo
han incursionado tanto en el tema, que han participado en la marcha del orgullo LGBTI,
con el objetivo de hacer un llamado a las deméas empresas a unirse, conocer la iniciativa y
mejorar las habilidades profesionales de sus colaboradores por medio del apoyo a la

inclusion y el respeto por la diversidad (Redaccidén econémica, 2019)

En Colombia se cuenta con una bolsa de empleo llamada “Talento Diverso”, que
oferta empleos a personas de la comunidad LGBTIQ+, su objetivo es fortalecer la
empleabilidad de estos grupos, teniendo en cuenta condiciones laborales favorables, para
que asi mismo se puedan crear espacios de inclusion logrando que las empresas lleguen a

ser mas productivas y competitivas. (Talento diverso 2020).

La plataforma consta de cuatro etapas:
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1. Se habilita la plataforma en donde las personas visibilizaran las ofertas laborales,
seguido, las personas tienen que realizar la inscripcion de su perfil, colocando
sus habilidades profesionales y personales, las empresas publicas y privadas que
colocaron sus vacantes podran acceder al perfil del usuario y decidir si es la

persona que cumple con los requerimientos para ocupar el cargo.

2. Esta etapa es un componente de formacion, alli se daré capacitacion al personal
que labora en el departamento de recursos humanos de las empresas tanto
publicas como privadas, en temas de manejo, reclutamiento y atraccién de
personas de la comunidad LGBTI, para que puedan formar parte de sus
colaboradores, por otro lado, también se realiza el proceso de formacion
mediante talleres a personas de esta comunidad para fortalecer y desarrollar sus

capacidades y habilidades de trabajo.

3. En esta etapa se realizard un observatorio de buenas practicas y casos de éxito,
la idea es consolidar las experiencias empresariales para medir casos de exito de
personas de la comunidad LGBTI que hayan sido vinculadas laboralmente a la
empresa para analizar el desempefio tanto del trabajador como de la empresa,
esto lo realiza el Centro Nacional de Consultoria y la Camara de comercio

LGBTI, a quienes las empresas deberan entregar semestralmente un informe.

4. La cuarta fase consiste en el ranking nacional de empleabilidad, que se realiza
anualmente y en donde se mostraran a las empresas mas incluyentes. Para que
alguna organizacién pueda cumplir los requisitos se tendran en cuenta variables
como las politicas inclusivas que adoptd la empresa, competencias

organizacionales en temas LGBTI y compromiso publico con la equidad.
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Otra de las empresas que apuesta al tema de la inclusion de la comunidad LGBTI,
es Ecopetrol, en donde busca que las personas pertenecientes a este sector puedan sentir que
pertenecen a la compafiia, que no seran sometidos a las criticas ni mucho menos a la
discriminacion y los prejuicios y recibirdn igualdad de oportunidades para aportar su
conocimiento a la empresa, es por eso que ellos crearon el “Programa de diversidad,
Equidad e inclusion DEI”, en donde se tiene en cuenta la diversidad desde las siguientes

perspectivas:

1. El talento, en donde los espacios inclusivos permiten dar paso a un ambiente
emocional y seguro, sin brechas ni discriminacion que ayuda a darle la
bienvenida a todo el talento diverso que quiere contribuir con el crecimiento de

la compaiiia.

2. La responsabilidad corporativa, ayuda a promover el respeto por los derechos
de los demaés, y cumple el principio de igualdad y no discriminacion, por medio
de acciones tangibles teniendo en cuenta los objetivos de desarrollo sostenible

de la Organizacion de Naciones Unidas.

3. Competitividad empresarial, la cual busca reconocer la diversidad como
fortalecedora de los equipos de trabajo, siempre bajo los estdndares de
diversidad, equidad e inclusién logrando asi alcanzar niveles altos de

productividad.

Igualmente, el DEI cuenta con un modelo para impulsar la diversidad y la inclusion, que
pueda aportar a que los espacios sean mas emocionales, empaticos y seguros, es asi como

cuenta con seis voceros de la alta direccion que hacen parte de la mesa ejecutiva de
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diversidad e inclusion, en donde se promueve el programa y se evalla su avance, también
se incentiva la participacion de voluntarios de la compafiia quienes quieren hacer parte del
programa y asi fortalecerlo ain mas, al mismo tiempo, se busca crear un lenguaje inclusivo
y propiciar la sensibilizacion en todos su colaboradores que conecte desde la empatia. Y
para finalizar se busca crear alianzas con otras organizaciones con la meta de crear una
agenda activa de diversidad, para que sean mas compafiias comprometidas con el tema de

la inclusion laboral de las minorias. (Ecopetrol, 2022).

Por otra parte, el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA, 2014), por medio de la
implantacion de acciones en todo el territorio nacional y en articulacion con diferentes
entidades y fundaciones, lleva a cabo formaciones y asesorias para la empleabilidad y el
emprendimiento en la comunidad LGBTIQ+, al igual ofrece cursos complementarios, los
mas ofertados han sido los de peluqueria, contando con todos los espacios y las herramientas
de trabajo adecuadas para ello, es asi como Yolanda Quiroz refiere “el SENA esta ayudando
a romper el paradigma que hay en torno a los homosexuales, esta brindando formacion
pertinente que ayudard mas adelante a conseguir un empleo digno a muchas personas que
antes eran discriminadas y aisladas, y que hoy suefian con montar sus propios proyectos

productivos”. (SENA, 2014)

Ademas, el Sena refiere que, en la capital de pais, se estan llevando a cabo talleres
en el desarrollo de habilidades blandas en el sector social LGBTI, las organizaciones
encargadas de la implantacion de esta estrategia son la organizacion global Community’s y
la Agencia publica de empleo, con el propdsito de que se pueda sensibilizar sobre la
importancia de habilidades como trabajo en equipo y comunicacién para el desempefio

laboral.
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De lo anterior se evidencia como el SENA pretende cubrir todo el territorio nacional
en temas de capacitacion en inclusion de esta comunidad en el mundo laboral, para que
estos actores puedan empezar a forjar un proyecto de vida y tengan mas oportunidades en

materia de educacion y trabajo.

Por medio de la feria emprendedora diversa, que se realiz6 en el centro comercial
Mallplaza NQS, y por medio del trabajo colaborativo entre la secretaria de desarrollo
economico, diversidad sexual y empresas privadas, varias personas de la comunidad
LGBTI, participaron con sus emprendimientos, con la finalidad de poder llevar un espacio
de expresion, identidad y diversidad y para que los ciudadanos puedan ser parte de esta
inactiva conociendo y adquiriendo los productos, fortaleciendo y ayudando a la
sostenibilidad de estas comunidades, al igual el secretario de desarrollo econdmico resalta
la tarea que se esta llevando a cabo y asegura que la secretaria de desarrollo econémico,
continuara trabajando en el tema de empleabilidad de la comunidad LGBTI en los

municipios de Cundinamarca. (secretaria de Integracion Social, 2019).

A su vez, es importante mencionar, que actualmente la Gobernacion de
Cundinamarca, a través de la Gerencia de Atencion a la Poblacién LGBTIQ+, actualmente
estd implementando alianzas con algunas universidades como lo son la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios y la Universidad Unicoc, con el fin de disefiar e implementar
programas de formacion académica que estén orientadas a fortalecer las capacidades y

habilidades de la poblacion LGBTIQ+

La Gobernacion de Cundinamarca, desde la gerencia de atencion a la poblacion
LGBTI en alianza con la Corporacion Universitaria Minuto de Dios y la Institucion

Universitaria Colegios de Colombia Unicoc, donde actualmente se estan implementando
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programas académicos que permitan la profesionalizacion de la poblacion LGBTIQ+, con
el fin de perfeccionar las competencias y habilidades, que posteriormente les permitan

acceder a las oportunidades ofertadas en el mercado laboral.

Para finalizar, es pertinente proponer como estrategia de vinculacién laboral,
aquellas que tengan que ver con ofertas cerradas desde los sectores empresariales, las cajas
de compensacion, y las diferentes bolsas de empleo. Dichas ofertas cerradas deberan estar

totalmente dirigidas a la poblacion LGBTIQ+.
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Estrategias de la Gerencia Social que Faciliten la Inclusién Laboral de la Poblacién

LGBTIQ+

La gerencia social va direccionada hacia una gerencia mas humanizada, con alto
sentido social, que facilite el cambio y que permita el crecimiento econdmico que den
respuesta a demandas actuales y que permitan disminuir las brechas sociales y el
reconocimiento de algunos sectores sociales que han sido estigmatizados y sus derechos han
sido vulnerados.

En este sentido, y con el fin de generar impacto social, la gerencia social debera disefar,
implementar y evaluar estrategias que permitan precisar con qué efectividad y eficiencia estas
generan transformaciones en la sociedad.

Teniendo en cuenta lo descrito, es importante destacar que la gerencia social debe asumir el
gran desafio de buscar soluciones transformadoras que minimicen o neutralicen las causas
de la pobreza y a su vez contribuyan con la inclusién de los diferentes grupos poblacionales,
de esta manera mejoraran los indices de desarrollo humano, la calidad de vida de los
individuos. Para que esto sea posible, los escenarios participativos y las alianzas entre las
diferentes instituciones del sector empresarial y desde luego la injerencia del Estado en la
construccion e implementacion de politicas publicas incluyentes, asi mismo la ejecucion de
presupuestos que estén orientados a planes, programas y proyectos

Una de las aportaciones de la gerencia social, tiene que ver con el impacto social a
través de sus diferentes ejes. Teniendo en cuenta esta afirmacion, se puede indicar que el
modelo de gerencia va encaminado a la autodependencia y la autosostenibilidad, y es que al
mencionar el concepto calidad de vida se piensa en contar con oportunidades en los diferentes

contextos, en los cuales todo individuo se pueda desarrollar y a su vez pueda potencializar
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todas sus capacidades.

Para que todo lo expuesto anteriormente se pueda generar, es necesario reconocer a la
poblacién LGBTIQ+, como sujetos de derechos, y que a su vez es merecedor de participar
activamente y a través de sus capacidades al desarrollo econdmico de su sociedad.

Durante el desarrollo de este documento se ha expuesto que para la inclusion laboral de la
poblacién LGBTIQ+ las redes y alianzas que se consoliden desde la Gerencia de Atencién a
la Poblacion LGBTI de la Gobernacion de Cundinamarca con las diferentes empresas del
sector publico y privado, serdn un factor determinante para cumplir con tan ambicioso
propoésito. Es por esta razén, es que a lo largo de este capitulo se expondran algunas
estrategias desde la perspectiva de la gerencia social que aportaran a la consolidacion de este
proposito.

Avanzando en el tema que se propone en este apartado, es necesario precisar que
desde la gerencia social, se pretende generar transformaciones que se evidencien en cambios
significativos, donde se tenga en cuenta las problematicas y necesidades de la comunidad
LGBTIQ+, ya que con la previa identificacion de estas, se puede empoderar a cada uno de
ellos con el fin de que sean conocedores de sus derechos y sus deberes dentro de los diferentes
contextos sociales de los cuales ellos sean participes, para ello se tendra en cuenta la
educacion, la participacion, la organizacion y el desarrollo de esta poblacion.

De acuerdo a las apreciaciones descritas con anterioridad, a continuacion, se presentaran
estrategias desde la gerencia social las cuales podran ser aplicadas desde la Gerencia de
Atencion a la Poblacion LGBTI de la Gobernacion de Cundinamarca, en articulacion con las
empresas del sector pablico y privado, asi mismo con JAC, mesas sectoriales, diferentes

actores sociales y desde luego el sector poblacional que atafie dentro de este documento.
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Pero antes de desglosar una a una las estrategias de la gerencia social, es preciso
indicar que la palabra estrategia, segun el diccionario de la Real Academia Espafiola
(RAE), deriva del latin “Strategia”, cuyo significado esta orientado al arte de dirigir un
asunto. Asi mismo, se plantea también como un proceso regulable, el conjunto de las
reglas necesarios para hacer bien las cosas. (Ferrari,2001).

Teniendo en cuenta esta afirmacion, se puede inferir que la estrategia esta entrelazada entre
dos conceptos, el pensamiento y la accién, los cuales conducen al cumplimiento de un
proposito.

Por otro lado, al mencionar el concepto estrategia de gerencia social, se hace
referencia a aquellas que estaran encaminadas a facilitar los espacios de inclusion laboral de
la poblacion LGBTIQ+, desde el trabajo articulado que desarrolla y seguira desarrollando la
Gerencia de Atencion a Grupos Etnicos de la Gobernacién de Cundinamarca con el sector
empresarial y publico que se encuentran ubicadas en los municipios donde se llevé a cabo la
aplicacion del instrumento que hace parte de esta investigacion.

Las estrategias desde la gerencia social que se describiran a lo largo de este apartado
tienen como finalidad que el sector poblacional LGBTIQ+ pueda acceder a las oportunidades
laborales sin que se presenten barreras, y donde se tenga en cuenta la capacidad intelectual,
el profesionalismo y la capacidad de liderazgo, y no la orientacion sexual de esta poblacion.
Esto hace que la participacion sea igualitaria dentro de la sociedad, donde se asegure que, en
las diferentes plazas de mercado laboral, también puedan ser ocupadas por ellos, y es que, al
no contar con oportunidades laborales, esta situacion repercute en consecuencias negativas
para este sector poblacional, las cuales se dan por las diferentes barreras que conllevan la
pérdida de tiempo para ubicarse laboralmente, productividad perdida, pérdida de poder

adquisitivo para su manutencion.
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Como se ha mencionado anteriormente, una de las maneras de fortalecer el crecimiento
econodmico de las empresas tanto del sector publico, como del sector privado es la inclusion
laboral de la comunidad LGBTIQ+, esto no solo contribuiria al bienestar de ellos, sino
también aumentar la productividad del territorio nacional.

Por otra parte, desde la responsabilidad social empresarial (RSE), el sector
empresarial, debera aplicar buenas practicas que permita la inclusién laboral, donde se generé
un acompafiamiento desde el momento de reclutamiento de personal, durante el proceso de
seleccién, y en Gltima instancia en el proceso de contratacion.

Estrategia: Desarrollo a Escala Humana

El desarrollo a escala humano esta orientado a la satisfaccion de necesidades de los
seres humanos. Este modelo proviene del economista y doctor Manfred Max Neef, Garcia,
et. al, (2004), plantea que:

Las personas son medios o factores de produccion (mano de obra). Pues bien, bajo el

modelo de Desarrollo o Administracion a Escala Humana el hombre no es “medio”

sino “fin”, y esto cambia fundamentalmente el paradigma tradicional. Significa

entonces que la economia debe estar de manera consciente al servicio del hombre y

de esta manera cambia drasticamente los indicadores de productividad de las

organizaciones, dando paso a la prevalencia de la calidad de vida como elemento

esencial para la generacion de riqueza. (p 21).

De acuerdo al argumento mencionado, es importante establecer que para que el sector
poblacional LGBTIQ+ pueda hacer parte del desarrollo econdmico se debe desde el mismo
Estado, generar las suficientes oportunidades a nivel educativo y laboral para la adquisicion

y posterior ejecucidn de capacidades que le permita desarrollarse como individuo y asi mismo
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contar con una mejor calidad de vida donde pueda satisfacer adecuadamente sus necesidades
dentro de la sociedad de la cual hace parte.

El contexto laboral se puede convertir en una excelente oportunidad para la

autorrealizacion de la poblacion LGBTIQ+, sobre todo si esta le permite cumplir con su
vocacion y desarrollo profesional.
Sin embargo, y a pesar de lo que se expone en el parrafo anterior, la falta de oportunidades
para la inclusién laboral, no solo generan desempleo para este grupo poblacional,
convirtiéndose en un factor desencadenante para que la poblacion LGBTIQ+, desarrollo
humano se convierte en una de las problematicas para el sector poblacional que es objeto de
este estudio, esto debido a que se incrementa la vulneracion de los derechos sociales,
economicos Yy culturales; a su vez las pocas oportunidades de acceso a las diferentes ofertas
laborales que ofertan las empresas del sector publico y privado en el territorio nacional, en
ocasiones son tan reducidas, que hace que se aumente ain mas los indices de exclusion.

Asi las cosas, el sector empresarial debera tener en cuenta para la contratacion de
nuevos funcionarios, las capacidades intelectuales adquiridas en la formacién académica, ya
que de esta manera se podra generar las mismas condiciones de empleabilidad. Y para que
esto sucede el mismo Estado debera ser garante y veedor para que se de reconocimiento al

sector poblacional LGBTIQ+.

Estrategia: Empoderamiento de la Poblaciéon LGBTIQ+ Como Sujetos de Derechos.
Con el firme proposito de fortalecer la inclusion laboral de la comunidad LGBTIQ+,

se puede afirmar que, desde la perspectiva de la gerencia social, el empoderamiento puede

consolidarse en una herramienta que permita la vinculacion laboral de esta poblacion, esto

debido a que al liderar procesos de vinculacion laboral en el sector empresarial en los cuales
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se capacite al talento humano con respecto al reconocimiento y aceptacion de esta poblacion
como sujetos de derechos, creando posibilidades de empleabilidad. Sumado a esto, también
es importante mencionar que los equipos reclutadores de personal se encarguen de
proporcionar no solo las herramientas de trabajo para el desarrollo de actividades dentro de
la empresa, sino que a su vez se ofrezca sin objecion y discriminacion alguna la suficiente
capacitacion para el desempefio de funciones que demanden los diferentes cargos que llegue
a desempefiar un individuo perteneciente a la poblacion LGBTIQ+.

Desde la gerencia social y teniendo en cuenta la articulacion que se da desde la
Gerencia de Atencion a Grupos Etnicos y poblacion LGBTI de la Gobernacion de
Cundinamarca con el sector empresarial publico y privado, se debera aplicar un liderazgo
que permita el auto reconocimiento de esta poblacion, lo cual permitira el desarrollo de cada
individuo con el propdsito de generar en esta poblacién autonomia. Y es que al mencionar la
palabra empoderamiento, se hace relacion de cuando un individuo, una comunidad, o en este
caso en particular el sector poblacional LGBTIQ+, sabe asumir y enfrentar sus propios
desafios, para ello toma decisiones teniendo en cuenta sus expectativas y potencializa sus
acciones en pro de su propio beneficio y en pro también de aquellos que comparten sus
propios intereses.

Y es que el empoderamiento de este sector poblacional permite el fortalecimiento de
cada individuo que se identifica dentro de este, generando de esta manera el libre desarrollo
y el mejoramiento en su calidad de vida. Para tales efectos, Alsop y Heinsohn (2005) afirman
que:

El empoderamiento como la capacidad individual o colectiva de tomar decisiones

para la accion y obtener los resultados que se desean al aprovechar la estructura de

oportunidades como elemento clave que se debe sostener. Empoderar implica
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desarrollar competencias para actuar con liberad, ganar autonomia, consolidar
conocimientos, para actuar con eficacia en pro de un sentido de propdsito como puede
ser el bienestar social o para velar por un mejor quehacer organizacional; por ello
empoderar es también un proceso que debe ser sostenible, innovador, creativo,
reflexivo, critico, deliberativo, propositivo, argumentativo, generador de confianza e

impulsor de un liderazgo transformador en el amplio sentido de la palabra.

Por medio de la estrategia de empoderamiento, se busca el desarrollo, el autorreconocimiento
y la autoconfianza de la poblacion LGBTIQ+, asi mismo el reconocimiento de su capacidad
intelectual como eje fundamental para la transformacion social y factor fundamental para el
desarrollo econdomico desde la responsabilidad social empresarial (RSE).

Estrategia: Escenarios Participativos, Reconocimiento de su Ser, Psicoeducacion,
reconocimiento de sus derechos, actividades masivas, espacios participativos

Es de considerarse que para que los procesos de vinculacion sean mas fructiferos, es

preciso generar espacios de participacion de la comunidad LGBTIQ+.
Para ello se hace imperante contar con el fortalecimiento de las mesas sectoriales en los
cuales se generé espacios de encuentro entre el sector poblacional LGBTIQ+, el sector
empresarial la Gerencia para grupos étnicos y poblacion LGBTIQ, con el fin de fomentar
acciones que estén dirigidas a la inclusion laboral.

Los espacios participativos permiten la visibilizacién de esta comunidad y se tiene en
cuenta su voz, y se reconoce sus derechos sociales, politicos y econémicos para tener una
sociedad mas justa y equitativa.

Asi las cosas, los escenarios participativos son un gran momento que permite el

empoderamiento de la poblacion objeto de este documento.
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No es posible la inclusion laboral, sin el previo auto reconocimiento de los mismos
sujetos y el reconocimiento de los demas actores de la sociedad.

Asi mismo la revista de investigaciones de la Universidad del Quindio, en el articulo
“Empoderamiento social y organizacional como un modelo de investigacion para alcanzar la

sustentabilidad propuesto por Jiménez et, al. (2022) sefiala:

Los procesos participativos en Colombia han tenido un comin denominador y es el
bajo interés de las personas por tomar parte en iniciativas orientadas al beneficio
colectivo, las cuales son clave para el desarrollo del territorio, el fortalecimiento
empresarial y el desarrollo de capacidades de las personas. En ese escenario
problémico, las relaciones empleado-empresario; ciudadanos-lideres sociales-
servidores publicos, en los procesos de disefio e implementacion de las politicas
publicas, cada uno defendiendo sus intereses y ejercitando sus roles, se constituyen
en oportunidades de aprendizaje para la construccion de acuerdos y de esta manera

agregar energia, romper la inercia y pasar del letargo a la accion. (p 143).

Estrategia de Vinculacion Laboral, a Través de Ferias de Servicios Dirigidas a la
Poblacién LGBTIQ+, Organizadas por el Sector Empresarial

El recurso humano y la capacidad intelectual de los colaboradores que desempefian
algun cargo dentro de las empresas del sector publico y el sector privado es determinante
para el crecimiento econdmico, entendiendo esta apreciacion, es de precisar que la capacidad
intelectual se mide no por las orientaciones sexuales de sus colaboradores, sino por la
capacidad intelectual con la que ellos cuenten. Asi las cosas, es fundamental que dentro de

los valores corporativos de las compafiias se acojan politicas que favorezcan la inclusion
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laboral de la comunidad LGBTIQ+, ya que de esta manera se empezard a reducir
notablemente las brechas de desigualdad, pobreza e inequidad.
Para ello es de considerarse la posibilidad de realizar de manera periédica y permanente ferias
de empleabilidad que permitan la inclusion laboral
El sector empresarial dentro de su compromiso de inclusion laboral debera planificar,
disefiar estrategias y estar monitoreando de manera recurrente que en efecto la empleabilidad
inclusiva de la poblacion LGBTIQ+ se esté dando.
Teniendo en cuenta las anteriores apreciaciones, se puede afirmar que aquellas compafiias
que adopten en sus politicas la inclusion laboral de la poblacion LGBTIQ+, representara un
éxito significativo. Tal como lo plantea el Articulo Buenas Practicas Organizacionales (s.f.):
A partir de la incorporacion de politicas o acciones inclusivas, las organizaciones han
visto como la probabilidad de alcanzar o superar sus indicadores de rendimiento
financiero se han duplicado, mientras que los niveles de desempefio de sus colaboradores
han mejorado en al menos tres veces, tal como se desprende del articulo que publicamos
para Deloitte Review en el afio 2018 llamado “The diversity and inclusion revolution:

eight powerful truths”.

e Fuerza laboral productiva y competitiva, para que de esta manera las empresas

publicas y privadas desarrollen buenas précticas.

Estrategia de creacion de valores Corporativos Orientados a la Inclusion Laboral de
la Poblacion LGBTIQ+

Esta estrategia, esta orientada al reconocimiento del grupo poblacional objeto de esta
investigacion como sujetos de derechos, y a quienes no solo se les debera reconocer sus

necesidades, sino también sus potencialidades.


https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html
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Para ello, El sector empresarial deberd incluir valores corporativos en los cuales se haga
hincapié a la no discriminacion, y las posibles sanciones a las que alla lugar frente a estas.
Por otra parte, se debe dar a conocer la postura de las compafiias con relacion a la
diversidad sexual, y también se debera adoptar dentro de los valores corporativos, un
lenguaje incluyente.
Teniendo en cuenta las apreciaciones anteriores, en un primer momento, al area de talento
humano se le realizara un acompafiamiento previo por medio de un equipo psicosocial que
se encargara de realizar talleres de psicoeducacién en los cuales se desarrollen temas
relacionados al clima organizacional con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales
de los colaboradores de las compaiiias, sensibilizacion frente a conductas discriminatorias
en el contexto laboral, inteligencia emocional basada en la comunicacion asertiva, la
escucha activa, cohesion grupal, mediacion y resolucion de conflictos, reconocimiento de
los derechos culturales, econdmicos y sociales de la poblacion LGBTIQ+. Para dichas
capacitaciones se implementaran cartillas las cuales contengan los temas previamente
mencionados en este apartado las cuales permitiran el aprendizaje de los colaboradores que
estan siendo participes de dichas capacitaciones.
Con lo expuesto anteriormente, se pretende replicar lo que ya se ha hecho en algunas
compaiiias de otros paises con relacion a la inclusién laboral de la poblacién LGBTIQ+,
como lo menciona el informe Buenas practicas en Diversidad LGBTI.

AMADEUS

Desde la creacidn del area global de Diversity & inclusion y tras realizar una extensa

valoracién, una de las areas en las que la compafia se ha enfocado ha sido la

diversidad e inclusion del colectivo LGBTI. Esto se debe a que la percepcion de los

empleados pertenecientes a este colectivo era que Amadeus era una compafiia
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neutral mientras los demas empleados y ejecutivos consideraban que la empresa era
verdaderamente LGBT-Friendly. Esto fue clave a la hora de determinar la posicion
de la compafiia a este respecto y de aunar fuerzas para cambiar esta percepcién. En
dicho proceso, se apostd por identificar a un directivo muy senior y conocido en la
compafiia que se convirtio en la imagen y la voz del colectivo LGBTI y a la vez en
su embajador. Su historia de ‘salir del armario’ se convirtio a través de una campafia
de comunicacion en la inspiracion para otras personas LGBTI y para incrementar el

namero de aliados y su apoyo. (Fundacion Sociedad y empresa responsable, s.f).
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Recomendaciones Finales

Teniendo en cuenta la importancia de generar un impacto significativo en la vinculacion
laboral del sector de la poblacion LGBTIQ+, desde la gerencia para la atencion de la
poblacion LGBTIQ+ de la Gobernacion de Cundinamarca se debe implementar una
herramienta que permita la identificacion y caracterizacion de esta poblacion con el propésito
de saber cuantas personas se reconocen dentro de este sector en el departamento de
Cundinamarca y cuéles serian sus necesidades con respecto al ambito laboral para asi poder
generar estrategias y alianzas interinstitucionales con el sector publico y privado, que
contribuyan al mejoramiento de sus condiciones socio-laborales y mejoramiento de su
calidad de vida.

El instrumento de medicién o caracterizacion es de suma importancia ya que gracias a este
se podra medir los indicadores estadisticos y de gestion en el departamento de Cundinamarca
en este grupo poblacional, asi mismo, el impacto que se generaria con las diferentes
estrategias tales como: La generacion de alianzas con instituciones educativas que capaciten
y desarrollen competencias laborales en la comunidad LGBTIQ+, las cuales le permitiran la
vinculacion al sector laboral y generacion de ingresos, llevar a cabo procesos de
sensibilizacion en el sector empresarial para combatir los estereotipos y prejuicios contra los
trabajadores y trabajadoras LGBTIQ+ promoviendo la igualdad y diversidad en el ambito
laboral y el acceso a un empleo digno y decente. Fortalecer y divulgar la politica publica
LGBTIQ+ en los diferentes espacios de participacidn, llevar a cabo ferias de empleo con las
diferentes APE agencias publicas de empleo del departamento con vacantes gque sean
inclusivas y exclusivas para la poblaciéon LGBTIQ+.

Finalmente, con la implementacion del instrumento de caracterizacién se mejoraria la toma

de decisiones por parte de la gerencia de ETNIAS y LGBTIQ+ y responsables del proceso
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frente a la planificacion eficiente en términos de recursos, estructura y satisfaccion de
necesidades laborales de la poblacion LGBTIQ+.

El aporte realizado por los estudiantes de Maestria en Gerencia social a la gerencia para la
atencion a la poblacion LGBTIQ+ de la Gobernacion de Cundinamarca por medio de la
entrevista y encuesta semiestructurada, contribuye a la continuidad del plan departamental
de desarrollo 2020-2024 “Cundinamarca, jRegion que progresa!

Es de gran importancia que la Gobernacion de Cundinamarca continte con las capacitaciones
de sensibilizacion a los funcionarios de las alcaldias municipales y a su vez estos repliquen
la importancia de la inclusion laboral, generando espacios de formacion, buscando un mayor
compromiso por parte de la empresa publica y privada para una sociedad mas justa y
equitativa.

Las campafas realizadas por la Gobernacion de Cundinamarca, como la semana de la
inclusion, son de gran importancia para la poblacion en general y una forma de visibilizar a
la poblacion LGBTIQ+, generando espacios de participacion y fortaleciendo el auto
reconocimiento.

Se evidencia que algunos municipios como La pefia, Pasca y Fusagasuga es minimo su
proceso de focalizacion. Tener focalizada y caracterizada la poblacion LGBTIQ+ facilita la
oferta de programas de capacitacion y el desarrollo de inclusién laboral.

Por otra parte, se sugiere que los municipios a los cuales se le aplicaron los instrumentos de
enfoque cuantitativo y cualitativo, se les aplique una caracterizacion para entender cuantas
empresas del sector publico y privado existen, y asi mismo, conocer cuél es su actividad
productiva.

Otro aspecto importante es que, desde la Gobernacion de Cundinamarca, se pueda desarrollar

un trabajo articulado con los enlaces municipales, con el propdsito de capacitar a los sectores
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empresariales en cuanto la elaboracién de planes estratégicos, y la creacion de politicas

corporativas que estén dirigidas a la inclusion laboral de la poblacion LGBTIQ+
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Anexos

Anexo 1: Instrumento de recoleccion de informacion. Entrevista semiestructurada

Corporacion Universitaria “Minuto de Dios”
MGSO

Instrumento de recoleccion de informacion
Entrevista semi estructurada

Fecha: Hora:
Ciudad: Lugar:
Entrevistador:

Nombre:

Entrevistado:

Autorizacion divulgacion de nombre Si__ No
Nombre:

Edad

Género:F __ M __ LGBTIQ+

Rol dentro del grupo:

Obijetivo.

Identificar las acciones y proyectos que la Gerencia para la Atencion a Grupos Etnicos y
Comunidad LGBTI ha desarrollado para apoyar el proceso de vinculacion laboral de los

sectores sociales LGBTIQ+

1. ¢Desde la Gerencia para la Atencion a Grupos Etnicos y Comunidad LGBTI de la
Gobernacién de Cundinamarca, que programas Yy proyectos se llevan a cabo para
generar oportunidades laborales a los sectores sociales LGBTIQ+ en el

Departamento de Cundinamarca?
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2. ¢Desde la Gerencia para la Atencion a Grupos Etnicos y Comunidad LGBTI de la
Gobernacion de Cundinamarca, que causas han identificado sobre la baja inclusion

laboral de los sectores sociales LGBTIQ+ en el Departamento de Cundinamarca?

3. ¢Desde la Gerencia para la Atencion a Grupos Etnicos y Comunidad LGBTI de la
Gobernacion de Cundinamarca, se tiene identificada y caracterizada la poblacion de

los sectores sociales LGBTIQ+ en el Departamento de Cundinamarca?

4. ;Desde la Gerencia para la Atencion a Grupos Etnicos y Comunidad LGBTI de la
Gobernacion de Cundinamarca, que tipo de redes y alianzas se han llevado a cabo o
se tienen planificadas para generar una inclusion laboral de los sectores sociales

LGBTIQ+ en el Departamento de Cundinamarca?
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Identificar las acciones y proyectos que la Gerencia para la Atencién a Grupos Etnicos y Comunidad LGBTIQ+ ha desarrollado para apoyar el

proceso de vinculacién laboral de los sectores sociales LGBTIQ+

género M M M F M M F
Edad 60 59 68 28 50 52 49
Gerente para la atencién
a grupos étnicos y
Rol del cargo Contratista Contratista Contratista Contratista Contratista Contratista comunidad LGTBIQ+

¢Desde la Gerencia para la
Atencién a Grupos Etnicos
y Comunidad LGBTI de la
Gobernacion de
Cundinamarca, que
programas y proyectos se
llevan a cabo para generar
oportunidades laborales a
los sectores sociales
LGBTIQ+en el
Departamento de
Cundinamarca?

20%

En este momento no
estoy enterado sobre
los programas que
realmente existen
para la proteccion de
este grupo
poblacional

RTA: Programas y
proyectos no existen, sin
embargo, se han
realizado una serie de
actividades de inclusion
laboral en articulacion
con las cajas de
compensacion, el SENA
y la Agencia para el
Empleo de
Cundinamarca.

RTA: el plan de
desarrollo de
Cundinamarca
tiene la meta 154
que la creacion o
elaboracién de una
estrategia de
inclusion laboral
para estos sectores
y ahi es donde esta
determinado eso.

RTA: Proyecto
programa ya empieza
caminando, no esta.
Esta en construccion
estrategia, pero no
como tal programa.

RTA: Bueno en los
sectores sociales
LGTBI, desde la

gerencia se ha dejado
una meta teniendo en
cuenta la necesidad que
tienen los sectores
sociales LGBTI y se
esta haciendo reuniones
con empresarios para
que se les garantice el

derecho al trabajo a

estos sectores del
departamento
Cundinamarca.

RTA: La gobernacion de
Cundinamarca, a través de la
gerencia para la atencion a
grupos étnicos y comunidad
LGTB, cuenta con metas

directamente orientadas desde

el plan departamental de
desarrollo para la inclusion
laboral de esta comunidad,
entendiendo sus

particularidades, pero también

aparte de una generacion de
oportunidades amplias de la
participacion en proyectos
productivos, en convocatorias
de proyectos de capital
semilla, en la participacion en
estrategias de las agencias de

empleo, particularmente la que

opera en el departamento de
Cundinamarca. Todo lo
anterior que realiza
directamente desde la
gerencia, pero también con la
articulacion de una sub-mesa
del Consejo departamental de
politica social, dispuesta para
esta poblacion en particular y

en la cual participan diferentes
entidades que concurren con la

oferta institucional en

RTA: Tenemos que hablar
que los proyectos, planes o
programas se desprenden
de dos metas que maneja la
gerencia de la 153 y la 154.
La 153 va enfocada a la
realizacion de un proyecto
de presupuesto
participativo dénde lo que
hemos avanzado es en
recoger toda la necesidad
que tienen las personas
para gue ellas mismas sean,
a través de unos unas mesas
de trabajo, que les
enfoquen la utilizacion de
los recursos del
presupuesto participativo
en ese proyecto entonces lo
que se ha venido trabajando
con ellos y el resultado del
mismo es la postulacion de
una casa Refugio que
cuenten con unos espacios
de atencion integral a las
personas de los sectores
sociales LGBTI y que
padezcan algun tipo de
violencia por su condicién
de género. También en la
meta 154, el programa que
hemos desarrollado es una




beneficio de esta poblacién
cundinamarquesa.
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estrategia de vinculacion
laboral, esta estrategia lo
que busca es mitigar la
necesidad econémica y
organizativa laboralmente
de las comunidades de los
sectores sociales LGBTI,
entonces para ello hemos
venido tejiendo unas
alianzas con algunas de las
instituciones.




¢Desde la Gerencia para la
Atencién a Grupos Etnicos
y Comunidad LGBTI de la
Gobernacion de
Cundinamarca, que causas
han identificado sobre la
baja inclusion laboral de los
sectores sociales LGBTIQ+
en el Departamento de
Cundinamarca?

20%

No, no Estoy
enterado las causas
que estan con
llevando a la... baja
inclusion de la
poblacion en los
programas laborales
de la secretaria.

RTA: La poblacion
LGBTI y no se ha
identificado, no existe
poblacion focalizada en
muchos municipios del
departamento y pocos
beneficios laborales para
la comunidad, mucha
estigmatizacion, lo que
ocasiona relegacion falta
de oportunidades.

RTA: Bueno, esto
es una afirmacion
ambigua y es muy
relativo porque la
baja inclusion
laboral esta por
varias razones en
un sector, es decir,
usted no puede
separar que la
comunidad LGBTI
en extracto, usted
no puede
manifestar que
tiene una baja o
alta inclusion
laboral. Por qué
razon, porque eso
corresponde es
mas a la situacion
social de cada
individuo que
pertenece a esa
colectividad.
¢\Voy a poner un
ejemplo, ustedes
piensan que el hijo
de Pacho Santos,
que se ha
declarado
perteneciente a la
comunidad, tiene
Baja inclusion
laboral? No tiene
por qué esta en
situado en una
condicion social
diferente a otros
sectores, la baja
inclusion laboral
estado es en los
sectores mas bajos
de la comunidad
LGBTIy que por
estar situados en
es0s sectores mas
bajos de
adolescente
oportunidades de

RTA: La poca
responsabilidad
social empresarial
por los estereotipos
que manejan algunas
personas y Por ende
es la bajada inclusion
Y ademas que
muchas de estas
personas no cuentan
con educacion Para
poder ejercer un
cargo.

RTA: Bueno, la
realidad es que este
sector es muy
marginado, este sector
lo discrimina mucho,
este sector todavia la
gente a veces quiere
estar como que alejado
de las personas que se
identifican como el
LGBTI o gay o leshiana
o transexual y todavia
hay un margen ahi de
alejamiento muy fuerte
en las personas mas y
las personas catoélicas.

RTA: La baja inclusion
laboral de la comunidad
LGBTI en el departamento de
Cundinamarca tiene varios
origenes, el primero, pues una
falta de conexion directa de
estas comunidades con la
oferta institucional; algo que
hemos venido trabajando en la
generacion de una confianza
mutua, que la comunidad
perciba que en realidad existen
unos mecanismos importantes,
Gtiles que estan a su
disposicion, esto en materia de
una inclusion a la oferta
general, pero también una
inclusion en los aspectos en
los que la comunidad prioriza
identifica como sus intereses
particulares para lo cual Pues
también estamos trabajando
para romper esa brecha de
estigmatizacion y de exclusion
y que pueda esta comunidad
incorporarse una manera
activa, plena y sin ningdn tipo
de restricciones a la vida
laboral y productiva en el
departamento de
Cundinamarca.
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RTA: Primero es un
desconocimiento de la
normatividad LGBTI en
relacion de los empresarios,
de las instituciones, por ello
en el primer afio quisimos
hacer una sensibilizacion a
las instituciones, a los
diferentes organismos
como son las personerias
para que ellos tuvieran en
conocimiento esa
normatividad y sensibilidad
que hay que tener con los
sectores sociales LGBTI.
Segundo, el tema del auto
reconocimiento
socialmente porque puede
que se autor reconozcan,
pero que socialmente no
sean visibles y esto impide
que se realice una
caracterizacion y de esta
caracterizacion que, pues,
puedan postular su hoja de
vida para que realmente sea
tenida en cuenta en la
agencia de empleo de aca y
las diferentes instituciones
con las cuales hemos
venido trabajando como las
cajas de compensacion
familiar. También tenemos
que, pues en los diferentes
municipios, muchas veces
los enlaces de género no
tienen la formacion y la
capacitacion o la asistencia
técnica necesaria para tratar
las personas que pertenecen
a los sectores sociales
LGBTI de una manera
adecuada, por ende, lo que
hacen es que dificultan de
alguna manera el que sean
socialmente visibles y que
permitan su
caracterizacion. También
tenemos que se ven
discriminados socialmente
por su misma familia, por




empleo por varias
razones, 1, porque
no tienen
formacion
académica
tecnoldgica para
acceder a
algunos... sitios de
trabajo y por eso
ya, porque una
sociedad machista
son indicados por
ejemplo en Qué
son peluqueros,
Son meseros
etcétera y eso es
dado por esto. Me
negaria creer que
estado por su
condicion de su
condicion de
LGBTI Y por qué
en algunas cosas
son inclusive
tenidos como un
fetiche paras...
esas labores, es
decir por ejemplo
en los prostibulos
era fetiche o es
fetiche tener el
administrador o
una persona
LGBTI esté ahi
porque les da
dizque muy buena
suerte.
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los entornos en los cuales
tienen que crecer, esto
impide que laboralmente
puedan acceder a diferentes
tipos de contratacion
laboral, solamente tienen
tendencia a vincularlos
solamente por el area de la
belleza, entonces tenemos
que abrir este espectro Y
ser conscientes de que
también hay personas
capacitadas en otros
diferentes oficios y que son
también profesionales
Como algunos de los
enlaces de género que estan
vinculados algunas de las
alcaldias.




¢Desde la Gerencia para la
Atencién a Grupos Etnicos
y Comunidad LGBTI de la
Gobernacion de
Cundinamarca, se tiene
identificada y caracterizada
la poblacidn de los sectores
sociales LGBTIQ+ en el
Departamento de
Cundinamarca?

20

RTA: En este
momento que, segun
evidencias y este,
conversaciones con
algunos de los
funcionarios no se
encuentra
caracterizada la
poblacién LGBTI en
la Gobernacion de
Cundinamarca.

RTA: Desde la gerencia
para la atencién a grupos
étnicos y poblacion
LGBTI no se tiene
identificada, la poblacion
del sector es LGBTI.
Digamos que lo mas
cercano en torno a esto
seria la secretaria de
salud del departamento o
de los diferentes entes
territoriales. Quiénes
podrian tener algo de
localizacion y
caracterizacion de
poblacion.

RTA: no se tiene
caracterizar.

RTA: como tal
identifica, no. Se
tienen los enlaces
municipales, pero,
identificada
poblacion que no
cuente con una
vinculacion laboral,
no.

RTA: Bueno, aqui se
tiene un inconveniente
porque la mayor parte
de las personas de este
sector muy poco dan
sus datos Porque no
quieren que las
personas nos conozcan
porque sabe que cuando
la persona lo conocen
Pues también los
discriminan y los
acusan, dicen tantas
cosas. Cuando se hace
se ha hecho
caracterizacion, muchas
personas tampoco en
sus datos veridicos o ni
siquiera lo llenan y se
hacen pasar a veces
COMO personas que no
son de estos sectores y
ellos muy complejo
porque sin una
verdadera
caracterizacion. Pues
también es muy dificil
poder generar acciones
que los protejan o los
beneficien.

RTA: En Cundinamarca se
tiene la identificacion de unos
liderazgos importantes que
representan y llevan una
voceria de la comunidad
LGBT], no obstante Pues
digamos que esta no es una
prioridad para el departamento
de Cundinamarca, puesto que
esta condicion de pertenecer a
esta comunidad, pues no debe
ser vista como una situacion
que genera una diferenciacion
que deba ser objeto de unas
caracterizaciones y
segregacion sino, por el
contrario, que dentro de una
estrategia que se viene
trabajando incluso con otras
instancias del Consejo
departamental de politica
social, sea la inclusion la que
impere y que no haya ningdn
tipo de discriminacion o
exigencia adicional a una
persona de esta comunidad
que no corresponda a lo que se
le exija y a lo que se requiera
para un cundinamarqués de
cualquier otra condicion.
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RTA: En la realidad
quisiéramos tenerla, para
ello se ha venido
trabajando desde la
solicitud de informacion a
los 116 municipios, pero se
hizo un ejercicio con el
anterior director, habia
venido realizando una
solicitud y de la cual
solamente respondieron 24
municipios y no todos
dijeron que tenian que
contaban con las personas
de los sectores sociales
LGBTI y entonces lo que
hemos venido trabajando
ahorita es que les hemos
invitado nuevamente, hacer
un plan de asistencia
técnica donde ellos puedan
capacitarse no solamente
las instituciones sino
también las personas de los
sectores sociales LGBTI y
los diferentes enlaces para
que sensibilizando los
puedan alguna manera
motivar a las personas y a
los lideres activistas a que
convenzan a las otras
personas y se pueda
levantar una informacion
clara, precisa y concisa que
nos dé la realidad de las
personas que actualmente
pertenecen a los sectores
sociales LGBT]I y entonces
estabamos haciendo la tarea
no es facil. Se le solicitd
hace aproximadamente 3
semanas a los municipios
que nos diligenciaran, a
través de un link y a través
de un correo, unos perfiles
de hojas de vida para que
ellos puedan, digamos que
se puede enviar esta base
de datos a la agencia de
empleo de la gobernacion y
con ello Pues gue se
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¢Desde la Gerencia para la
Atencién a Grupos Etnicos
y Comunidad LGBTI de la
Gobernacion de
Cundinamarca, que tipo de
redes y alianzas se han
llevado a cabo o se tienen
planificadas para generar
una inclusion laboral de los
sectores sociales LGBTIQ+
en el Departamento de
Cundinamarca?

20

Desconozco ese tema.

RTA: la agencia para el
empleo de
Cundinamarca lidera una
serie de acciones en el
departamento, por lo que
van desde el
acompariamiento en la
formulacion de hojas de
vida hasta la publicacién
de ofertas institucionales
para la comunidad
LGBTI y asi como una
serie de eventos
programados en
diferentes municipios
departamento para
ofertar cupos.

RTA: Bueno, yo lo
que tengo
entendido es que
se han dado
relaciones con
cajas de
compensacion
basicamente. Esas
son las redes que
la gobernacién de
Cundinamarca, en
particular la
gerencia, ha
gestionado o
tramitado. Esas
relaciones con
cajas de
compensacion.

RTA: se ha realizado
una articulacion con
la caja de
compensacion,
compensar, Cafam y
Colsubsidio y la
agencia de empleo de
Cundinamarca para
poder hacer un
Banco de hojas de
vida y asi generar
€Omo un espacio
inclusivo solo para
personas de los
sectores sociales
LGTB.

RTA: el tema de redes
sociales es un tema
también complejo
porque hay muy poca
organizacion en
Cundinamarca y que
traen un trabajo, pues
fuerte En cuantos
aspectos porque hay
uno que trabaja en el
sector gay, otro el
sector lesbiano, otro el
sector transexual y entre
ellos hay una division
muy fuerte porque cada
quién protege su grupo,
pero en Si unas redes
fuertes fortalecidas para
trabajar el tema
completo Entre Unién o
no se tiene
Cundinamarca.

RTA: Desde la gerencia para
la atencion a grupos étnicos y
comunidad LGBTI, en el
liderazgo que realiza de la
sub-mesa del Consejo
departamental de politica
Social para esta poblacion,
pues permanentemente se esta
generando una articulacion de
la oferta de estas entidades,
hablamos de temas de empleo,
de temas de convocatorias a
Capital semilla, de oferta de
vivienda, etcétera, que
permitan que esta comunidad
desde esta instancia
departamental de integracion
de agenda, pues logré tener
acceso a los diferentes
beneficios, no solamente en la
inclusion laboral sino a través
también de la generacion de
proyectos productivos, algo
que para el departamento es de
suma importancia y que lo ha
venido trabajando de igual
manera poder avanzar en
oportunidades de generacion
de estudio, estudios a nivel
basico y el nivel superior que
articulamos, pues con la
secretaria correspondiente a
nivel departamental con todas
estas estrategias reiteramos,
pues nuestro interés desde la
gerencia y del departamento
de garantizar una plena
inclusion a esta comunidad,
para lo cual es fundamental
que se fortalezcan esos
espacios de dialogo esa
escucha activa y que al final
de cada persona que se
considere hace parte de esta
comunidad, pues encuentra
que este es un departamento
inclusivo que no generan
segregacion y que le ofrece sin
distingo oportunidades para
todas y todos.
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RTA: Nosotros empezamos
haciendo una alianza con el
Ministerio del interior, ya
que el Ministerio del
interior forma parte de la
sub-mesa de diversidad
sexual y alli se enfoc6 una
encuesta donde se realiz6
una convocatoria para que
las personas que pertenecen
a los sectores sociales
LGBTI y se postularan de
alli, pues salieron algunas
vacantes y fueron ofertadas
y tenidas y vinculada
laboralmente algunas
personas que tienen una
capacitacion de nivel
profesional. También se ha
venido tejiendo alianzas
con las cajas de
compensacion familiar
como col subsidio, como
compensar. Compensar
iniciamos el primer enlace
con ellos y se hicieron
también la participacion de
algunas convocatorias unas
piezas publicitarias que se
dejaron en la pagina de la
gobernacion para que se
accediera a la inscripcion a
través de unos links,
seguimiento, también se
hizo vinculacion de
personas a esta
convocatoria de igual
manera con Colsubsidio se
ha venido trabajando, Se
sigue trabajando y
Gltimamente se ha venido
trabajando con la caja de
compensacion familiar
Cafam con quién se
sostuvo una reunién y
ademés de la agencia de
empleo de la gobernacién
de Cundinamarca Con
quienes hicimos la alianza,
ya que ellos son los
responsables del manejo de
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Anexo 3: Respuestas de los funcionarios entrevistados de los municipios
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Contratista -

Contratista:

Contratista: Secretaria -
Rol del cargo Contratista: Enlace Mujer | Coordinador Programa Contratista: Familia e Inte;‘ig(r:?é?wnsi)ci al
Secretario de Salud y Equidad de Género - de Género — Secretaria secretario de Contratista: Politicas Publicas — Integracion
y Desarrollo Social Secretaria Integracion de Mujer y Juventud Desarrollo Social Unidad de Desarrollo Social Social
Municipios La pefia Tabio Funza Pasca Villeta Fusagasugéa Silvania
En el municipio la
focalizacion de poblacion
LGTBI para la hoja de vida y
divulgacion de informacion de
Se tiene caracterizada interés se maneja con a través
alrededor de 90 personas de las de las redes sociales de
con orientacion sexual la Administracion, por la
diversa. emisora local y por el grupo | NO se ha realizado un Contamos con un
¢Tiene en su municipio Se han realizado de WhatsApp que se tiene la | Proceso de grupo de personas
focalizada poblacion LGBI 30% No se tiene Tenemos base de datos de reuniones con temas de No poblacion, a la fecha la focalizacion de la caracterizadas a las
focalizacion poblacion LGBTI empleabilidad con la comunicacién con la poblacion que accede cuales les enviamos
a los programas de informacion sobre

que accede a los programas
de oferta laboral?

agencia publica de empleo
donde se evidencia que 2
personas han sido
contratadas por el sector
empresarial del municipio

poblacién LGTBI que reside
en Villeta ha sido un poco
dificil porque los lideres no
estan interesados en trabajar
de manera articulada con la
Administracion y la
Gobernacion.

oferta laboral

ofertas laborales.




Dentro del grupo
poblacional LGBTI de su
municipio, ¢han articulado
alguna accion de inclusion
laboral en coordinacién con
la Gerencia para la Atencién
a Grupos Etnicos y
Comunidad LGBTI?

30%

No se ha llevado
acciones, ya que no
tenemos
caracterizacion de la
poblacion LGBTI

En el momento no, pero
estamos interesados en
poderlo hacer.

Se han realizado
reuniones virtuales
transversalmente con la
Gobernacion de
Cundinamarca en temas
de empleabilidad y de
reclutar hojas de vida de
personas de los sectores
sociales LGBTIQ+

Se ha coordinado,
pero la poblacion no
ha accedido a los
servicios.

De acuerdo con la Convocatoria
realizada por la Gerencia de Grupos
Etnicos y Comunidad LGBTI se
realizo divulgacion de la informacion
en la pagina la Alcaldia para la
recepcion de las hojas de vida, pero
no allegaron informacion, por tal
motivo no se envio informacion a la
Gobernacion

Para el mes de
Mayo la
Gobernacion
de
Cundinamarca
llevo a cabo un
proceso de
recoleccion de
hojas de vida
de personas
pertenecientes
a la comunidad
LGBTIQ+, con
el fin de crear
una bolsa de
hojas de vida.
Ante esto, el
programa de
diversidad de
la secretaria de
Familia e
Integracion
Social del
municipio de
Fusagasuga se
vincul6
informando y
divulgando a
través de redes
sociales a toda
la poblacion.
SE recopilaron
en total 17
hojas de vida.
A su vez, se
hizo un
proceso de
articulacion
para la
celebracion del
dia del orgullo,
el cual se
celebrara el 02
de julio.
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Se realiz6
convocatoria para el
banco de hojas de
vida, sin embargo, no
obtuvimos una muy
buena respuesta dentro
de las personas
caracterizadas




¢COmo las estrategias en
redes y alianzas con
empresas pueden llevar a
crear nuevas oportunidades
de inclusion laboral de la
poblacion LGBTI?

20%

Sin respuesta

En la agencia de empleo del
municipio de Tabio desde la
plataforma del SENA brinda
apoyo, orientacion a la
poblacion LGBTI y se les
ayuda en la busqueda de
empleo.

Inicialmente, se debe
realizar un proceso de
sensibilizacién con los
empresarios en temas de
inclusion laboral para
personas con identidad
diversa; a partir de ello, se
pueden lograr alianzas y
compromisos con las
empresas en brindar
oportunidad por
competencias y
experiencia

La estrategia mas
efectiva para realizar
procesos efectivos de
inclusion es lograr
que las empresas
entiendan que todos
somos iguales y que
la productividad no
depende de la
sexualidad

Desde los Enlaces de Mujer, Género
y Juventudes se esta adelantando una
base de datos de las empresas y
pequefios productores para incentivar
la vinculacion de la mano de obra
local.

Desarrollar
estrategias en
redes es
imprescindible
para fomentar
el interés de
aquellos que
estén
interesados en
aplicar al
proceso de
inclusion
laboral,
ademas que es
mas factible
que la
informacion
llegue a una
mayor cantidad
de personas
pertenecientes
ala
comunidad,
por otro lado,
la alianza con
empresas
favorece la
vinculacion de
personas
teniendo en
cuenta sus
habilidades y
perfiles
profesionales.
De igual
manera,
aumenta el
interés de la
poblacion a
participar en
procesos de
vinculacion
laboral.
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Es importante crear
diferentes estrategias
para visibilizar a la
comunidad e incluir
laboralmente a la
mayor cantidad de
personas posible.




¢Qué fuentes de inclusion
laboral conoce para la
comunidad LGBTI en el
Departamento?

20%

Sin respuesta

En el momento no.

La intencion de buscar
estrategias de vinculacion
y oportunidad laboral para

los sectores sociales
LGBTIQ+ debe ser
compartida y
comprometida entre las
partes. Aungue se ven
avances significativos en
temas de empleabilidad,
aln se presentan
limitantes y se deberia
fortalecer desde la
visibilizacion del trabajo
que se hace desde la
Secretaria de Inclusion
Social

Estrategia de
vinculacion con el
SENA, ruedas de
inclusion laboral con
empresas y bolsas de
empleo.

El Departamento esta conformando
la base datos de las hojas de vida
para la poblacién LGTBI para la
postulacion a las ofertas que se
presenten de acuerdo a los convenios
que se establecen desde la
Gobernacion.

No hay
conocimiento
de fuentes
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Hasta el momento solo
hemos recibido la
solicitud para el banco
de hojas de vida.

Anexo 4: Matriz de Actores




Proyecto:

Desarrollar una estrategia de redes y alianzas para fortalecer la gestion de la Gerencia de Atencion a Grupos Etnicos y Poblacion LGBT], en la blsqueda

Estado y entes
Gubernamentales

de generar mayor empleabilidad de la poblacion LGBTI+Q.

Las politicas publicas, que van
dirigidas al sector poblacional
LGBTIQ+,estan orientadas hacia la
igualdad y el mejoramiento de la
calidad de vida a través del acceso a
oportunidades dentro del mercado
laboral. Es por esta razon, que en los
planes de desarrollo que disefian los
gobiernos, tienen el firme proposito de
disminuir de manera considerable la
discriminacion, la exclusion social y la
violencia de cualquier tipo, que
impidan la libertad y el goce pleno de
sus derechos como ciudadanos sin
importar su orientacion sexual.

Uno de los potenciales
conflictos, se presenta
debido a que, el Estado
y los entes
gubernamentales
generan pocos
escenarios
participativos que
permitan visibilizar a la
poblacién LGBTIQ+ y
donde se pueda
conocer las
necesidades y
problematicas que
presenta este sector
poblacional en cuanto
al acceso a la
formacion profesional
y a la inclusion laboral.

Concertar desde el Estado y
entidades gubernamentales
escenarios participativos donde
no solamente se involucre a la
poblacion LGBTIQ+, sino
también a otros actores
sociales, para que haya un
reconocimiento. También es
importante, que la politica
publica que ampara a esta
poblacién sea difundida en el
territorio nacional a
ciudadanos, servidores publicos
y del mismo modo se de
psicoeducacion a los
ciudadanos acerca de la
diversidad de género y
orientacion sexual, todo esto
con el fin de restituir y
garantizar los derechos de esta
poblacion.

Gerencia de Atencién a
Grupos Etnicos y
poblacion LGBTI de la
Gobernacion de
Cundinamarca

Gestionar las medidas
necesarias para mejorar la articulacion
entre los perfiles de la comunidad
LGBTIQ+ de
Cundinamarca y las ofertas laborales
en busqueda de la garantia del
ejercicio pleno de su
derecho a tener un empleo digno.

Escasa articulacion de
la Gerencia de
Atencion a Grupos
Etnicos de la
Gobernacion de
Cundinamarca y
Poblacion LGBTI, con
instituciones

Generar redes y alianzas con
las diferentes instituciones
(Cajas de compensacion,
SENA, universidades publicas
y privadas), con el fin de
fortalecer las capacidades,
habilidades, competencias y
habilidades blandas del sector
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educativas, cajas de
compensacion y sector
empresarial pablico y
privado frente a los
procesos de
vinculacion laboral de

poblacional LGBTI+Q, con el
fin de fortalecer las
capacidades, competencias.
habilidades blandas del sector
poblacional LGBTIQ+, con el
fin de generar mas
posibilidades de inclusion en el
mercado laboral. Por otra parte,
es importante que dentro de las
compafiias se adopte un
lenguaje inclusivo, asi como
también capacitaciones a los
colaboradores, las cuales estén
orientadas al trato digno,
reconocimiento,
autorreconocimiento,
comunicacion asertiva,
habilidades sociales e
inteligencia emocional hacia
los individuos que hacen parte
de la comunidad
LGBTIQ+.Desde la gerencia de
atencion a la poblacion
LGBTIQ+ de la Gobernacion
de Cundinamarca se debera
implementar estrategias de
inclusion laboral, las cuales se
deberan estar evaluando
continuamente, con el fin de
analizar si estas estan
generando impacto y estan
respondiendo a las demandas
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de este sector poblacional.
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Anexo 5 Matriz de Operacionalizacion
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https://docs.google.com/spreadsheets/d/1JbbtXRyXnfw7MBLoNe d5uk42WuT- gL/edit?usp=sharing&ouid=115185108938813653384&rtpof=true&sd=true

Objctivo:
Evaluar el grado de pe claridad y alineacion de las categorias planteadas.
[ Datos del Trabajo dc Investigacion ]
Plan de De la ia de Laboral Dirigida a la Poblacion

Titulo de la Tesis

Problema

Objetivo

Pregunta

LGBTIQ+ de la Gerencia de Atencién a Grupos Etnicos y Poblacién LGBTI de la
Gobernacion de Cundinamarca

Causas por las que |a poblacion LGBTIQ+ de los municipios de Cundinamarca no tienen
acceso a la vinculacion laboral

Fortalecer la inclusién laboral en la poblacién LGTBIQ+ por parte de la Gerencia
de Atencion de la Poblacién LGTBI de la Gobernacion de Cundinamarca a través
de la herramienta de redes y alianzas estratégicas de la Gerencia Social para
generar oportunidades que brinden una mayor calidad de vida a esta
poblacién.

£Cémo la Gerencia de Atenci6n a grupos étnicos y poblacién LGTBIQ+ de la
Gobernacién de Cundinamarca por medio de herramientas de redes y alianzas
estratégicas, puede fortalecer la inclusién laboral en la poblacién LGTBIQ+?

Midentificar las barreras que generan las empresas publicas y privadas para que
la poblacién LGBTIQ+ pueda acceder a oportunidades laborales

Objetivos

Disefio Metodolégico

ar las causas que conllevan a la baja participacion de la
poblacién LGTBI en los procesos de inclusién laborar con los actores o redes y
alianzas de empresas publicas y privadas en Cundinamarca.

FDisefar la herramienta de redes y alianza estratégica para crear mayores
oportunidades de vinculacién laboral en la poblaciéon LGTBIQ+

Para estd investigacion se escoge el tipo de investigacién mixta en un primer
momento se hablara de la investigacion cuantitativa y en un segundo momento
la cualitativa, para la investigacién cualitativa se escoge el instrumento de
entrevista semi estructurado con el cual se pretende indagar las barreras que
genera las empresas publicas y privadas para la poblacion LGBTIQ+ pueda
acceder a oportunidades laborales

Datos de la Universidad 1

Universidad
Facultad

Programa

Tutora

Profesora Investigacion

Estudiantes

Periodo

MINUTO DE DIOS - UNIMINUTO
Ciencias Empresariales

Maestria en Gerencial Social

Flower Artunduaga Lizcano

Lina Rocio Medina Mufiozlina.medina.m@uniminuto.edu, lina.medina.m@uniminuto.edu

Andrea Ayala - Carlos Martinez - Esnieda Bolivar

Segundo semestre 2022

2

preguntas

Instrucciones

Actividad
Leer las presentes instrucciones e Ir a la Hoja "evaluacién preguntas™ de este libro Excel

Calificar. para cada una de las preguntas descritas. en una escalda de 1 a 5. los aspectos de
pertinencia. claridad conceptual, redac

: Excelente
Bueno
Regular

. Deficiente
. Inaceptable

=NWEQ

6n de la subcategoria con la categoria. donde:

Indica

ar en la columna

r. pa

cada preg

unta, las observaciones a que hubiere Iu

"Observaciones"

Dar las recomendaciones

generales que considere pertinentes en la columna "Recomendaciones™

Registrar un resumen de su perfil profesional. para referenciarlo como experto en ¢l trabajo de
Investigacion. en la hoja "Perfil Juez Evaluador”.

nviar esente hei
solicitud, con copia a las

ienta dili iSmo correo e ue ibio oficial
ofesoras tutoras. (ver datos en las celdas ¢35 a c41

Recibir nuestro agradecimiento por ¢l gran apoyo brindado.

* Los niimeros entre paréntesis corresponden a las preguntas propuestas.


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1JbbtXRyXnfw7MBLoNe_d5uk42WuT-_qL/edit?usp=sharing&ouid=115185108938813653384&rtpof=true&sd=true
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de 13 a 15 preguntas

LINA ROCIO MEDINA MUNOZ
Docente universitaria

Correo electréonico
lina.medina.m@uniminuto.edu

1. Docente universitaria

2.

3.

py
8
&
a
@
)
3
]
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Anexo 6 Semaforo de alianzas

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1lfbdénfe3DzSHDbQaH89 7L VkbgVriPg/edit#gid=96997337



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1lfbd6nfe3DzSHDbQaH89_7LVkbgVriPg/edit#gid=96997337
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