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[bookmark: _Toc241563126]I. Información general
La Insignia por el Cambio en Empleabilidad es un reconocimiento empresarial impulsado por la Alianza Empresarial para el Desarrollo (AED). Esta es la tercera edición de las Insignias por el Cambio, cuya entrega se realizará en 2026.
En su primera edición, la Insignia por el Cambio en Empleabilidad reconoce a las empresas asociadas a AED que trabajan por generar empleo de calidad, desarrollar el talento humano y construir entornos laborales más equitativos e inclusivos.
La Insignia reconoce el compromiso y los resultados de las empresas en la generación de oportunidades de empleo y el desarrollo del talento. Evalúa tanto acciones puntuales como esfuerzos sistemáticos que forman parte de una estrategia de gestión del talento alineada con principios de sostenibilidad, equidad e inclusión. Se valoran especialmente las contribuciones al fortalecimiento de capacidades, la empleabilidad de las personas y la creación de entornos laborales que favorezcan el acceso, permanencia y desarrollo de oportunidades para todas las personas. 
El formulario de evaluación toma como referencia estándares, marcos y buenas prácticas nacionales e internacionales relacionados con el trabajo decente, la gestión del talento, el desarrollo de capacidades, la diversidad, la equidad y la igualdad de género. Asimismo, incorpora criterios inspirados en organismos y marcos de referencia reconocidos globalmente, así como en metodologías de sostenibilidad y gestión del capital humano que orientan una gestión empresarial responsable y alineada con las mejores prácticas.
Estas referencias sirven como orientación técnica para la evaluación y permiten reconocer los avances de las empresas en el camino hacia una gestión de la empleabilidad cada vez más sostenible, responsable e inclusiva. No es necesario que las empresas hayan adoptado formalmente alguno de estos marcos o metodologías para participar en la Insignia.
[bookmark: _Toc241563127]1.1. Principios de la Insignia
La evaluación de la Insignia por el Cambio en Empleabilidad se orienta en principios que buscan valorar cómo las empresas generan empleo de calidad, desarrollan el talento y promueven entornos laborales más equitativos e inclusivos. Estos principios buscan asegurar una evaluación objetiva y basada en evidencia, que toma en cuenta el contexto de cada empresa, su tamaño, sector y avance en la gestión del talento. También permiten reconocer tanto los resultados alcanzados como los esfuerzos y avances realizados para fortalecer su gestión. considerando el contexto, el tamaño, el sector y el nivel de madurez en sostenibilidad de cada organización, y reconociendo tanto los avances alcanzados como los esfuerzos por mejorar su gestión.

	Principio
	Qué significa en la evaluación

	Materialidad
	
	Considerar los temas de empleo, talento, equidad e inclusión que son más relevantes para la organización, de acuerdo con su contexto, operación, personas y negocio.




	Enfoque basado en evidencia
	Distinguir entre actividades realizadas, resultados obtenidos e impactos generados en la calidad del empleo y las oportunidades de desarrollo del talento.

	Proporcionalidad
	La profundidad de la evidencia esperada será proporcional al tamaño, sector y madurez de la empresa.

	Prevención y no discriminación
	Reconocer los esfuerzos de la empresa para prevenir, detectar y abordar oportunamente brechas, sesgos y prácticas discriminatorias mediante acciones y mecanismos adecuados.

	Enfoque en el ciclo laboral
	Reconocer que la empleabilidad abarca todo el ciclo de vida laboral: atracción, reclutamiento, incorporación, desarrollo, permanencia, movilidad y salida del talento.

	Integración empresarial
	Considerar la incorporación de la gestión del talento, la equidad y la inclusión en la estrategia, la cultura, los procesos y la toma de decisiones de la empresa.

	Transparencia
	Promover información trazable, verificable y clara, evitando afirmaciones que no puedan ser respaldadas.

	Mejora continua
	Reconocer el avance progresivo de las empresas y sus esfuerzos por fortalecer sus capacidades, prácticas y resultados en materia de empleabilidad.

	Comprensión y cumplimiento
	Reconocer que las empresas comprendan la importancia del talento, la equidad y la inclusión para su negocio, y demuestren ese compromiso mediante prácticas y acciones concretas.



[bookmark: _Toc241563128]1.2. ¿Qué busca reconocer AED con esta Insignia?
La Insignia por el Cambio en Empleabilidad reconoce a las empresas que fortalecen de manera progresiva la forma en que gestionan el empleo, el desarrollo del talento, la equidad y la inclusión. Más que evaluar acciones aisladas, busca valorar cómo estos temas se integran en la gestión y las decisiones de la organización.
Para ello, la evaluación considera cinco aspectos clave:
· Comprensión: Identificar las principales fortalezas, desafíos, riesgos y oportunidades relacionados con el empleo, el desarrollo del talento, la equidad y la inclusión.
· Compromiso y gestión: Contar con lineamientos, responsabilidades, recursos o mecanismos que respalden la gestión del talento y orienten la toma de decisiones.
· Acción: Implementar iniciativas, prácticas o programas que contribuyan a generar empleo de calidad, desarrollar capacidades y promover entornos laborales más equitativos e inclusivos.
· Resultados y aprendizaje: Dar seguimiento a los avances alcanzados, analizar los resultados obtenidos e incorporar aprendizajes para fortalecer las acciones implementadas.
· Creación de valor: Reconocer cómo una gestión adecuada del talento, la equidad y la inclusión aporta valor a la empresa, a las personas trabajadoras y a la sociedad.
AED reconoce que las empresas se encuentran en diferentes etapas de avance. Por ello, se valorarán tanto iniciativas consolidadas como aquellas que se encuentran en proceso de desarrollo, siempre que estén vigentes y en ejecución durante 2026 y cuenten con resultados demostrables.

Podrán postularse iniciativas que hayan iniciado en 2026, así como aquellas implementadas en años anteriores que continúen activas durante 2026 y evidencien avances, resultados o aprendizajes recientes.
[bookmark: _Toc241563129]1.3. ¿Qué recibe la empresa al obtener la Insignia por el Cambio?
La Insignia por el Cambio: Empleabilidad reconoce los avances de la empresa en la gestión de las personas y el talento, considerando cómo integra la empleabilidad, el desarrollo de capacidades, la equidad y la inclusión en su estrategia y gestión empresarial.

Las empresas participantes podrán:
· Visibilizar su compromiso y avances en la gestión del talento, la empleabilidad, la equidad y la inclusión.
· Fortalecer su posicionamiento como una empresa que promueve entornos laborales inclusivos y oportunidades de desarrollo para las personas.
· Comunicar sus buenas prácticas, resultados y aprendizajes en materia de empleabilidad y gestión del talento.
· Contar con un reconocimiento de AED que respalda el proceso de valoración realizado con base en criterios y evidencias.
· Recibir retroalimentación que contribuya a identificar oportunidades de mejora y fortalecer su gestión en empleabilidad.
· Compartir experiencias y aprendizajes con otras empresas y actores interesados en promover oportunidades laborales, desarrollo de capacidades y entornos de trabajo más inclusivos.
[bookmark: _Toc241563130]II. ¿Quién otorga esta Insignia?
La Insignia por el Cambio en Empleabilidad es un reconocimiento otorgado por la Alianza Empresarial para el Desarrollo (AED) a sus empresas miembro, con el apoyo técnico de la Promotora del Comercio Exterior de Costa Rica (PROCOMER), a través de su área de Estrategia de Talento Humano, en el desarrollo de los contenidos y enfoques relacionados con la empleabilidad.
El formulario de evaluación incorpora conceptos y criterios relacionados con la gestión del talento, la calidad del empleo, la equidad y la inclusión. Estos se valoran considerando el contexto, las características y la realidad de cada empresa.
[bookmark: _Toc241563131]III. ¿Cómo se obtiene la Insignia?
Para obtener la Insignia por el Cambio en Empleabilidad, la empresa participa en un proceso diseñado para reconocer, visibilizar y fortalecer las prácticas e iniciativas empresariales que contribuyen al desarrollo de capacidades, la empleabilidad, la equidad y la inclusión en el ámbito laboral.

El proceso contempla las siguientes etapas:

1) Postulación de la iniciativa: la empresa completa el formulario y presenta la información y evidencias relacionadas con la iniciativa que desea postular.

2) Revisión de las postulaciones: AED verifica que la información presentada cumpla con las condiciones y requisitos establecidos en el Reglamento de participación.

3) Evaluación por el Comité Evaluador: las iniciativas que cumplen con los requisitos son valoradas por un Comité Evaluador, integrado por personas con experiencia y conocimiento en sostenibilidad, empleabilidad, gestión del talento, equidad e inclusión, de acuerdo con los criterios definidos para la Insignia.
4) Valoración y selección: el Comité Evaluador analiza la pertinencia de la iniciativa, la calidad de las acciones implementadas, las evidencias presentadas y los resultados alcanzados, conforme a los criterios de valoración establecidos.

5) Puntaje requerido para obtener la Insignia: el puntaje para alcanzar el reconocimiento debe ser igual o mayor a 80%.

6) Comunicación de resultados: AED comunica a las empresas participantes los resultados del proceso y las empresas que obtienen la Insignia.

7) Proceso de apelación: después de comunicado el resultado de la evaluación, las empresas participantes tendrán derecho a presentar una apelación fundamentada en evidencia, en un plazo máximo de tres (3) días hábiles. La apelación será revisada por el Comité Evaluador, que comunicará su resolución en un plazo no mayor a tres (3) días hábiles.

8) Reconocimiento: las empresas que cumplen con los criterios establecidos reciben la Insignia por el Cambio en Empleabilidad, como reconocimiento a la iniciativa postulada, en un evento presencial.

9) Retroalimentación: todas las empresas participantes, obtengan o no la Insignia, recibirán de AED un informe de resultados con sus principales fortalezas, aspectos por mejorar y oportunidades de avance, como insumo para continuar fortaleciendo sus iniciativas y su gestión en materia de empleabilidad, desarrollo de capacidades, equidad e inclusión.
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La Insignia valora dos dimensiones complementarias. La primera corresponde a la capacidad de la empresa para comprender, gestionar y orientar sus prácticas relacionadas con la empleabilidad, la gestión del talento, el desarrollo de capacidades, la equidad y la inclusión. La segunda se enfoca en una iniciativa concreta, presentada en la sección ¡Así se hace!, que permite conocer cómo este enfoque se lleva a la práctica mediante acciones, resultados y aprendizajes.

Ambas dimensiones están relacionadas: la iniciativa permite mostrar en la práctica cómo la empresa traduce sus prioridades y formas de gestión en acciones concretas para fortalecer las oportunidades de empleo, el desarrollo de capacidades, la equidad y la inclusión. Por ello, se espera que exista una relación clara entre lo que la empresa describe sobre sus capacidades, prioridades y prácticas de gestión, y lo que presenta y evidencia en la iniciativa postulada.
La valoración considerará la coherencia entre la información presentada en las distintas secciones del formulario y las evidencias aportadas.

	Sección
	Propósito
	Puntaje

	Sección 1. Información general de la empresa
	Recopilar información básica sobre la empresa, su actividad, características y ámbito de implementación de la iniciativa que presenta.
	0 puntos

	Sección 2. Comprender y gestionar el talento y la empleabilidad
	La empresa demuestra cómo identifica brechas, riesgos y oportunidades de talento, define prioridades, políticas y metas, asegura condiciones de empleo de calidad, promueve la igualdad de género y la inclusión, y mide sus resultados.
	25 puntos

	Sección 3. Liderazgo y gobernanza empresarial
	La empresa demuestra cómo la alta dirección supervisa estos temas y cómo se integran en sus responsabilidades, recursos, procesos, alianzas, incentivos y comunicación.
	15 puntos

	Sección 4. Reconocimientos y certificaciones
	La empresa presenta los reconocimientos y certificaciones vigentes relacionados con la gestión del talento, la empleabilidad, la igualdad de género y la inclusión laboral.
	10 puntos

	Sección 5. Acción Empresarial: ¡Así se hace!
	La empresa presenta una buena práctica que demuestra cómo convierte su compromiso con la empleabilidad y la equidad en acciones concretas, resultados y aprendizajes que pueden inspirar a otras empresas.
	50 puntos

	Puntaje total
	
	100 puntos


[bookmark: _Toc241563133]3.2. ¿Cómo aplicar?
La postulación a la Insignia se realiza mediante el formulario disponible en SurveyMonkey. (Paso 5)

Para facilitar el proceso de postulación, se recomienda seguir estos pasos:

Paso 1. Designar a la persona responsable. La empresa deberá designar a una persona responsable de completar el formulario. Esta persona será el enlace directo con AED durante el proceso de postulación.

Paso 2. Consulte el Reglamento de participación. Revise los requisitos, condiciones y disposiciones que regulan el proceso de postulación y evaluación, AQUÍ.

Paso 3. Revise la información de la Insignia. Conozca el propósito, alcance, criterios de valoración y condiciones de participación de la Insignia, AQUÍ.

Paso 4. Completar primero el formulario en Word. Se recomienda completar primero el formulario en su versión Word, revisando las preguntas, respuestas y evidencias que deberán presentar. El cual puede descargar AQUÍ.

Paso 5. Trasladar la información a SurveyMonkey. Una vez revisado y completado el formulario en Word, la persona responsable deberá trasladar las respuestas a la plataforma SurveyMonkey y adjuntar las evidencias solicitadas. Puede ingresar al formulario en el siguiente enlace: 

· Insignia por el Cambio en Empleabilidad

Paso 6. Revisar antes de enviar. Antes de enviar la postulación, se recomienda verificar que todas las preguntas hayan sido respondidas y que las evidencias requeridas estén completas y correctamente adjuntas.

Fechas importantes. Para facilitar el proceso de postulación y participación, se detallan a continuación las principales fechas de la convocatoria:
· Periodo de postulación: del 29 de setiembre al 30 de octubre de 2026. No se aceptarán postulaciones fuera de este periodo.
· Comunicación de resultados: los resultados de la evaluación serán comunicados a las empresas u organizaciones participantes el 13 de noviembre de 2026.
· Videos: Las empresas que reciben la Insignia deberán elaborar un video de no más de 3 minutos, sobre la iniciativa postulada y lo que significa para su empresa. Deberán enviar el video el 26 de noviembre de 2026.
· Entrega de Insignias: Evento presencial, martes 8 de diciembre de 2026. 
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Cualquier consulta puede dirigirla a Marcela Rivera, Coordinadora de Alianzas de Impacto: marcelarivera@aedcr.com. Solo se atenderán consultas por esta vía. 
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En el apartado V. de este formulario se presenta un glosario con los principales conceptos utilizados en la Insignia, con el propósito de establecer un lenguaje común y facilitar la interpretación de los criterios y preguntas.
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1. Nombre de la empresa
Respuesta: ________________________________________________________________________________
2. Persona responsable de la postulación (Nombre completo)
Respuesta: ________________________________________________________________________________
3. Puesto de trabajo
Respuesta: ________________________________________________________________________________
4. Correo electrónico
Respuesta: ________________________________________________________________________________
5. Sitio web y canales oficiales (indique sitio web y redes sociales oficiales).
Respuesta: ________________________________________________________________________________
6. Ubicación de la empresa (provincia, cantón, distrito).
Respuesta: ________________________________________________________________________________
7. Tamaño de la empresa
a. ☐ Grande (más de 300 personas)
b. ☐  Mediana (de 100 a 299 personas)
c. ☐ Pequeña (de 20 a 99 personas)
d. ☐  Microempresa (menos de 20 personas)
8. Alcance geográfico
a. ☐  Local
b. ☐  Transnacional
9. Sector o sectores de actividad
a. ☐ Agro y agroindustria
b. ☐ Agropecuario
c. ☐ Banca y finanzas
d. ☐ Comercio y detalle
e. ☐ Servicios
f. ☐ Educación
g. ☐ Energía
h. ☐ Industria
i. ☐ Inmobiliario y construcción
j. ☐ Telecomunicaciones
k. ☐ Medios de comunicación
l. ☐ Turismo
m. ☐ Otro. Especifique:
10. Indique el total de personas colaboradoras que laboran para su empresa.
Respuesta: ________________________________________________________________________________
11. Indique el porcentaje aproximado de mujeres en la nómina total y el porcentaje de mujeres en puestos de liderazgo o gerenciales.
Mujeres en la nómina total (%): _______   Mujeres en puestos de liderazgo (%):_______
12. Indique qué porcentaje de la fuerza laboral se encuentra bajo contratación directa por parte de la empresa. Esta pregunta es informativa y no suma puntos.
a. ☐  100%
b. ☐  Entre 75% y 99%
c. ☐  Entre 50% y 74%
d. ☐  Menos de 50%
e. ☐  Información no disponible
13. Ámbito y alcance de implementación de la iniciativa postulada. Seleccione la opción o las opciones que mejor describan dónde y con quiénes se implementa la iniciativa. Puede seleccionar más de una opción cuando corresponda.
a. ☐   Talento propio: acciones dirigidas a las personas colaboradoras de la empresa, relacionadas con su desarrollo, crecimiento profesional, bienestar, equidad, inclusión u otras dimensiones de la gestión del talento.
b. ☐  Atracción y acceso al empleo: iniciativas orientadas a facilitar el acceso a oportunidades laborales, incluyendo procesos de atracción y selección, primer empleo, pasantías, prácticas profesionales y otras acciones dirigidas a personas que buscan incorporarse al mercado laboral.
c. ☐  Desarrollo de empleabilidad: iniciativas dirigidas a personas y grupos de interés externos, orientadas al desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades para mejorar sus oportunidades de inserción y permanencia en el mercado laboral, incluyendo formación técnica, desarrollo de habilidades y orientación para el empleo.
d. ☐  Alianzas para la empleabilidad: iniciativas desarrolladas en conjunto con universidades, instituciones educativas, sector público, cámaras, gremios, organizaciones sociales u otros actores, para ampliar las oportunidades de empleo y desarrollo de capacidades.
e. ☐   Estrategia y gobernanza: incorporación de criterios relacionados con talento, empleo de calidad, equidad, inclusión y desarrollo de capacidades en las políticas, procesos, decisiones estratégicas, indicadores o mecanismos de gobernanza de la empresa.
[bookmark: _Toc241563138]4.2. Sección 2. Comprender y gestionar el talento y la empleabilidad (25 puntos)
Esta sección evalúa cómo la empresa comprende y gestiona los principales desafíos y oportunidades relacionados con el talento, el empleo de calidad y la empleabilidad, considerando a sus personas colaboradoras, las partes interesadas y su entorno.
[bookmark: _Toc241563139]4.2.1. Diagnóstico de brechas y necesidades de talento
14. ¿En qué medida la empresa identifica y evalúa sus brechas de talento y empleabilidad (por ejemplo, escasez de habilidades, rotación, brechas de género)?
a. ☐    No hemos identificado nuestras brechas de talento y empleabilidad.
b. ☐    Estamos empezando a identificarlas.
c. ☐    Hemos identificado algunas brechas relevantes.
d. ☐    Evaluamos de manera sistemática nuestras principales brechas de talento.
e. ☐    Tenemos una comprensión amplia de nuestras brechas y de sus efectos sobre el negocio.
15. ¿En qué medida la empresa comprende las tendencias y necesidades del entorno laboral que pueden afectar su gestión del talento y la empleabilidad?
a. ☐    No hemos identificado ni analizado las principales tendencias y necesidades del entorno laboral.
b. ☐   Estamos empezando a identificar tendencias y necesidades relevantes.
c. ☐  Hemos identificado algunas tendencias y necesidades relevantes para nuestra gestión del talento y la empleabilidad.
d. ☐    Analizamos de manera sistemática las principales tendencias y necesidades del entorno laboral.
e. ☐  Tenemos una comprensión amplia de las tendencias y necesidades del entorno laboral y las utilizamos para orientar nuestras decisiones de talento y empleabilidad.
16. ¿Cuáles son las principales brechas relacionadas con el talento y la empleabilidad que su empresa ha identificado? Marque todas las opciones que correspondan.
	Principales brechas identificadas
	Seleccione

	a. Escasez de habilidades técnicas o digitales
	☐  

	b. Dificultad para encontrar talento con habilidades socioemocionales acordes al puesto de trabajo
	☐  

	c. Dificultad para atraer o retener talento 
	☐  

	d. Alta rotación de personal 
	☐  

	e. Brecha salarial de género
	☐  

	f. Baja representación de mujeres en posiciones de liderazgo
	☐  

	g. Baja empleabilidad juvenil o dificultades para acceder al primer empleo
	☐  

	h. Baja representación de poblaciones subrepresentadas
	☐  

	i. Barreras para la inclusión laboral de personas con discapacidad
	☐  

	j. Barreras para la incorporación, permanencia o desarrollo de personas adultas mayores
	☐  

	k. Salud mental y bienestar de las personas colaboradoras
	☐  

	l. Dificultades para conciliar las responsabilidades laborales y familiares, incluido el cuido 
	☐  

	m. Débil desarrollo de liderazgo
	☐  

	n. Necesidades de actualización o reconversión de habilidades
	☐  

	o. Otras brechas relacionadas con el talento y la empleabilidad
	☐  

	p. No hemos identificado brechas
	☐  



[bookmark: _Toc241563140]4.2.2. Riesgos y oportunidades
La gestión del talento y la empleabilidad puede generar riesgos cuando los cambios en la disponibilidad, las capacidades o las condiciones del talento afectan las operaciones, la estrategia o el desempeño de la empresa. A la vez, puede generar oportunidades cuando el desarrollo de las personas, la equidad y la inclusión contribuyen a fortalecer el negocio y generar valor para la sociedad.
17. ¿En qué medida la empresa identifica y evalúa los riesgos relacionados con el talento (por ejemplo, escasez de habilidades, automatización o rotación) y los riesgos regulatorios, laborales o reputacionales asociados a sus prácticas de empleo y a la discriminación?
a. ☐  No hemos identificado riesgos relacionados con el talento ni con nuestras prácticas de empleo.
b. ☐  Estamos empezando a identificar posibles riesgos.
c. ☐   Hemos identificado algunos riesgos relevantes de talento o de prácticas de empleo.
d. ☐   Evaluamos de manera sistemática los principales riesgos de talento y de prácticas de empleo, considerando los cambios regulatorios, laborales o reputacionales.
e. ☐   Evaluamos periódicamente estos riesgos, analizamos sus efectos en el negocio y contamos con acciones para prevenirlos y mitigarlos.
18. ¿En qué medida los riesgos relacionados con el talento y la empleabilidad están integrados en el sistema general de gestión de riesgos de la empresa?
a. ☐ No están integrados en el sistema de gestión de riesgos de la empresa.
b. ☐ Estamos empezando a considerar algunos de estos riesgos.
c. ☐ Algunos riesgos relacionados con el talento están incorporados en la gestión de riesgos.
d. ☐ Los principales riesgos se gestionan de manera sistemática como parte del sistema general de gestión de riesgos.
e. ☐ Estos riesgos están plenamente integrados en la gestión de riesgos y en los procesos de toma de decisiones de la empresa.
19. ¿En qué medida la empresa identifica oportunidades para fortalecer el talento y la empleabilidad y generar valor para el negocio?
a.  ☐ No hemos identificado oportunidades relacionadas con el talento y la empleabilidad.
b.  ☐ Estamos empezando a identificar cómo la gestión del talento puede contribuir al negocio.
c.  ☐ Hemos identificado algunas oportunidades, como mejorar las capacidades de las personas, atraer y retener talento o aumentar la productividad.
d.  ☐ Evaluamos de manera sistemática las principales oportunidades y definimos acciones para aprovecharlas.
e. ☐ Integramos las oportunidades relacionadas con el talento y la empleabilidad en la estrategia y en la toma de decisiones de la empresa.
20. ¿Qué oportunidades relacionadas con el talento y la empleabilidad ha identificado la empresa? Puede seleccionar todas las opciones que correspondan.
a. ☐ Desarrollar nuevas habilidades y capacidades en las personas trabajadoras.
b. ☐ Mejorar la productividad, eficiencia o calidad del trabajo.
c. ☐ Atraer y retener talento.
d. ☐ Mejorar los incentivos, beneficios y condiciones laborales.
e. ☐ Fortalecer la innovación y la capacidad de adaptación de la empresa.
f. ☐ Fortalecer la diversidad, equidad e inclusión en el lugar de trabajo.
g. ☐ Preparar al talento para los cambios en las habilidades requeridas por el negocio, incluyendo los asociados a la transformación tecnológica y la automatización.
h. ☐ Mejorar la propuesta de valor y la marca empleadora.
i. ☐ Fortalecer las oportunidades de formación, desarrollo y crecimiento profesional.
j. ☐ Establecer alianzas con centros educativos, instituciones públicas u otras organizaciones para desarrollar talento.
k. ☐ No hemos identificado oportunidades relacionadas con el talento y la empleabilidad. 
l. ☐ Otras: ______________________________
[bookmark: _Toc241563141]4.2.3. Priorización
21. ¿Cómo prioriza la empresa los temas de talento y empleabilidad que requieren mayor atención?
a. ☐ No contamos con un criterio definido para priorizarlos. Atendemos los temas conforme surgen, sin un orden de prioridad establecido.
b. ☐ Estamos comenzando a identificar cuáles temas son más relevantes para la empresa.
c. ☐ Hemos definido criterios para priorizar los temas, considerando aspectos como magnitud, urgencia o relevancia para nuestros grupos de interés.
d. ☐ Aplicamos de manera sistemática los criterios definidos para establecer prioridades y orientar la gestión de la empresa.
e. ☐ Contamos con un proceso formal de priorización integrado en la gestión empresarial, cuyos resultados orientan decisiones sobre estrategia, riesgos, objetivos o recursos.
[bookmark: _Toc241563142]4.2.4. Estrategia, política y metas
22. ¿La empresa cuenta con una política, compromiso o lineamiento interno que incorpore el desarrollo del talento y la empleabilidad como parte de su estrategia de negocio?
a. ☐ No contamos con una política, compromiso o lineamiento interno sobre estos temas.
b. ☐ Estamos comenzando a incorporarlos en nuestros compromisos o lineamientos internos, aunque aún no contamos con un documento formal.
c. ☐ Contamos con una política, compromiso o lineamiento interno, aunque su vinculación con la estrategia de negocio aún es limitada.
d. ☐ Contamos con una política o lineamiento formal, vinculado con las prioridades y objetivos estratégicos de la empresa.
e. ☐ Contamos con una política formal, aprobada por la alta dirección, que se revisa periódicamente y orienta las decisiones sobre talento y empleabilidad.

Evidencia 1. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
23. ¿La empresa cuenta con una estrategia, plan de acción o programa específico para la gestión del talento y la empleabilidad?
a. ☐ No contamos con una estrategia, plan de acción o programa específico. Los temas se atienden de manera puntual o conforme surgen.
b. ☐ Estamos comenzando a definir una estrategia, plan de acción o programa.
c. ☐ Contamos con acciones o iniciativas específicas, pero aún no con un plan formal.
d. ☐ Contamos con una estrategia, plan de acción o programa formal, con acciones, prioridades y responsables definidos.
e. ☐ Contamos con una estrategia integrada en la gestión del negocio, con objetivos, responsables, recursos y mecanismos de seguimiento.

Evidencia 2. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
24. Indique las áreas de acción en las que su empresa desarrolla iniciativas, programas o proyectos relacionados con el talento y la empleabilidad. Marque todas las que apliquen:
A. Atracción y contratación
a. ☐ Reclutamiento inclusivo y procesos de selección sin sesgos.
b. ☐ Programas de primer empleo, pasantías o prácticas profesionales.
c. ☐ Procesos de selección basados en habilidades, competencias y potencial.
d. ☐ Estrategias para atraer talento con las capacidades requeridas por la empresa.
e. ☐ Otras. Especifique: ______________________________

B. Desarrollo y formación
a. ☐ Programas de capacitación para fortalecer conocimientos, habilidades técnicas y competencias digitales.
b. ☐ Programas de liderazgo y desarrollo profesional.
c. ☐ Mentoría, coaching o becas de formación.
d. ☐ Programas de reconversión o mejora de habilidades.
e. ☐ Otras. Especifique: ______________________________

C. Compensación y bienestar
a. ☐ Políticas de compensación equitativa y transparente.
b. ☐ Incentivos y beneficios adicionales a los establecidos por ley.
c. ☐ Medidas de flexibilidad y balance entre la vida laboral y personal.
d. ☐ Programas de salud, bienestar y apoyo a las personas trabajadoras y sus familias.
e. ☐ Otras. Especifique: ______________________________

D. Retención y cultura organizacional
a. ☐ Planes de sucesión y desarrollo de talento interno.
b. ☐ Programas de reconocimiento y fortalecimiento de la cultura organizacional.
c. ☐ Encuestas de clima o mecanismos para conocer la experiencia de las personas trabajadoras.
d. ☐ Programas de voluntariado corporativo que fortalecen el sentido de propósito, pertenencia y compromiso.
e. ☐ Otras. Especifique: ______________________________

E. Inclusión y acceso al empleo
a. ☐ Programas para promover la inclusión laboral de personas con discapacidad.
b. ☐ Iniciativas para facilitar el acceso al empleo de personas jóvenes.
c. ☐ Iniciativas para promover la empleabilidad de personas adultas mayores.
d. ☐ Medidas para favorecer la igualdad de oportunidades y la diversidad en el empleo.
e. ☐ Otras. Especifique: ______________________________

F. Vinculación y empleabilidad
a. ☐ Programas de formación, orientación y preparación para el empleo dirigidos a personas fuera de la empresa.
b. ☐ Alianzas con organizaciones, instituciones educativas, públicas u otras entidades para fortalecer la empleabilidad.
c. ☐ Iniciativas de conexión entre la formación y las necesidades del mercado laboral. (Por ejemplo: definir, junto con instituciones educativas, qué habilidades necesita el mercado)
d. ☐ Programas que facilitan la transición de personas hacia el mundo laboral.
e. ☐ Otras. Especifique: ______________________________

Evidencia 3. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
25. ¿En qué medida la empresa cuenta con objetivos y metas medibles en materia de talento y empleabilidad, vinculados con las principales brechas, riesgos y oportunidades identificados?
a. ☐ No contamos con objetivos o metas específicos relacionados con el talento y la empleabilidad.
b. ☐ Estamos comenzando a definir objetivos o metas, pero aún no están formalizados ni cuentan con indicadores.
c. ☐ Contamos con algunos objetivos y metas medibles, aunque no abarcan todos los temas prioritarios ni se vinculan de forma sistemática con las brechas identificadas.
d. ☐ Contamos con objetivos y metas medibles, con plazos e indicadores, vinculados con las principales brechas, riesgos y oportunidades.
e. ☐ Revisamos periódicamente los objetivos y metas según la evolución de las brechas, riesgos y oportunidades, y sus resultados orientan acciones, recursos y decisiones estratégicas.
[bookmark: _Toc241563143]4.2.5. Calidad del empleo y bienestar
Este apartado valora cómo la empresa asegura condiciones de empleo de calidad: estabilidad, modalidades de contratación, jornada, compensación, bienestar, mecanismos de denuncia y preparación para el futuro del trabajo.
26. ¿En qué medida la empresa monitorea y gestiona la estabilidad laboral de su personal, mediante indicadores como rotación, permanencia y tipo de contratación?
a. ☐ No monitoreamos indicadores de estabilidad laboral.
b. ☐ Monitoreamos algunos indicadores de forma ocasional.
c. ☐ Monitoreamos periódicamente los indicadores y analizamos sus tendencias.
d. ☐ Además de monitorearlos, establecemos metas y acciones de mejora.
e. ☐ Los indicadores están integrados en la estrategia de talento y muestran mejoras sostenidas en el tiempo.
Evidencia 4. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
27. ¿En qué medida la empresa evalúa el uso de contratos temporales, servicios tercerizados y otras modalidades de contratación, para garantizar condiciones laborales adecuadas?
a. ☐ No evaluamos el uso de estas modalidades.
b. ☐ Las evaluamos ocasionalmente.
c. ☐ Las evaluamos periódicamente.
d. ☐ Las evaluamos periódicamente e implementamos acciones correctivas cuando identificamos riesgos.
e. ☐ Las evaluamos, reportamos y monitoreamos con metas específicas.
Evidencia 5. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
28. ¿En qué medida la empresa monitorea el cumplimiento de las jornadas laborales y gestiona los riesgos asociados a cargas excesivas de trabajo?
a. ☐ No monitoreamos las jornadas laborales.
b. ☐ Las monitoreamos únicamente para el cumplimiento legal.
c. ☐ Las monitoreamos periódicamente, incluidas las horas extraordinarias y las cargas de trabajo.
d. ☐ Además de monitorearlas, implementamos acciones preventivas ante cargas excesivas.
e. ☐ Contamos con una gestión integral, con indicadores, seguimiento y mejora continua.
Evidencia 6. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
29. ¿La empresa evalúa la equidad salarial entre personas que desempeñan funciones equivalentes?
a. ☐ No realizamos evaluaciones de equidad salarial.
b. ☐ Realizamos evaluaciones ocasionales.
c. ☐ Realizamos evaluaciones periódicas.
d. ☐ Realizamos evaluaciones periódicas e implementamos planes de mejora cuando identificamos brechas.
e. ☐ Damos seguimiento a los planes de mejora y demostramos una reducción sistemática de las brechas.
Evidencia 7. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
30. ¿En qué medida la empresa utiliza referencias de mercado para evaluar la competitividad de sus esquemas de compensación?
a. ☐ No utilizamos referencias de mercado.
b. ☐ Las utilizamos ocasionalmente.
c. ☐ Las utilizamos periódicamente.
d. ☐ Las utilizamos de forma sistemática para tomar decisiones de compensación.
e. ☐ Forman parte formal de la estrategia de talento y se revisan periódicamente.
Evidencia 8. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
31. ¿En qué medida la empresa implementa acciones para promover el bienestar físico y mental de las personas trabajadoras?
a. ☐ No implementamos acciones específicas.
b. ☐ Desarrollamos iniciativas puntuales.
c. ☐ Contamos con programas regulares de bienestar.
d. ☐ Contamos con programas regulares y evaluamos su efectividad.
e. ☐ El bienestar forma parte de una estrategia integral, con objetivos, indicadores y seguimiento.
Evidencia 9. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
32. ¿En qué medida la empresa previene, recibe y atiende denuncias relacionadas con condiciones laborales, discriminación, acoso u otros incumplimientos éticos?
a. ☐ No contamos con mecanismos ni medidas específicas para estos temas.
b. ☐ Contamos con lineamientos generales o acciones puntuales, sin un protocolo o canal formal.
c. ☐ Contamos con políticas, protocolos y canales de denuncia confidenciales formalmente establecidos.
d. ☐ Además, capacitamos a las personas colaboradoras y damos seguimiento a los casos atendidos y a las acciones correctivas.
e. ☐ Evaluamos periódicamente la efectividad del sistema, con indicadores, y aplicamos mejoras.
Evidencia 10. Adjunte protocolos, procedimientos, campañas o reportes de gestión.
33. ¿Cómo planifica y evalúa la empresa la capacitación de sus personas colaboradoras?
a. ☐ No contamos con un proceso de capacitación planificado.
b. ☐ Realizamos capacitaciones puntuales, según solicitudes o necesidades inmediatas.
c. ☐ Contamos con un plan de capacitación basado en las necesidades identificadas.
d. ☐ Además del plan, damos seguimiento a la participación y la satisfacción de las personas capacitadas.
e. ☐ Evaluamos la aplicación de lo aprendido en el puesto y sus resultados, y ajustamos el plan con base en esa información.

Evidencia 11. Adjunte el plan de capacitación, registros o evaluaciones.
34. ¿En qué medida la empresa evalúa y prepara a su fuerza laboral para los cambios asociados a la automatización, la transformación digital y la inteligencia artificial?
a. ☐ No realizamos acciones sobre estos temas.
b. ☐ Desarrollamos iniciativas aisladas.
c. ☐ Realizamos formación periódica sobre estos temas.
d. ☐ Contamos con planes estructurados de actualización (upskilling) o reconversión (reskilling) de habilidades.
e. ☐ Estos temas están integrados en la estrategia de talento y empleabilidad, con objetivos y seguimiento.
Evidencia 12. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
[bookmark: _Toc241563144]4.2.6. Género e inclusividad
Este apartado evalúa el compromiso y las prácticas de la empresa para promover la igualdad de género, la diversidad y la inclusión laboral. Se consideran las acciones orientadas a garantizar la igualdad de oportunidades, prevenir la discriminación y favorecer la participación, el desarrollo y la permanencia de las personas en el ámbito laboral.
El enfoque contempla tanto la equidad entre mujeres y hombres como la inclusión de personas y grupos que enfrentan barreras para acceder, participar y desarrollarse en el mercado laboral. Entre ellos se pueden considerar las personas con discapacidad, las personas jóvenes, las personas adultas mayores, las poblaciones indígenas y afrodescendientes, las personas migrantes y la población LGTBIQ+, así como otros grupos que la empresa identifique como relevantes según su contexto y prioridades.
35. ¿En qué medida la empresa identifica y mide las brechas de género en la organización (por ejemplo, en contratación, remuneración, liderazgo o promoción)?
a. ☐ No hemos identificado ni medido brechas de género en la organización.
b. ☐ Estamos comenzando a identificar posibles brechas de género, pero aún no las medimos.
c. ☐ Hemos identificado algunas brechas de género relevantes, aunque su medición aún es limitada.
d. ☐ Medimos de manera sistemática las principales brechas de género en la organización.
e. ☐ Analizamos las principales brechas de género, sus posibles causas y su evolución para orientar las acciones de la empresa.

36. ¿En qué medida la empresa identifica y evalúa las barreras que pueden limitar la inclusión y la igualdad de oportunidades en el ámbito laboral?
a. ☐ No hemos identificado barreras que puedan limitar la inclusión y la igualdad de oportunidades en la organización.
b. ☐ Estamos comenzando a identificar posibles barreras que pueden afectar la inclusión laboral.
c. ☐ Hemos identificado algunas barreras relevantes, aunque su evaluación aún es limitada.
d. ☐ Evaluamos de manera sistemática las principales barreras que pueden afectar la inclusión y la igualdad de oportunidades en la organización.
e. ☐ Analizamos las principales barreras, sus causas y sus efectos sobre el acceso, la participación, el desarrollo y la permanencia laboral, para orientar las acciones de la empresa.
37. ¿En qué ámbitos ha identificado su empresa brechas de género, es decir, diferencias entre mujeres y hombres en oportunidades, condiciones o resultados?
a. ☐ Atracción, contratación y selección
b. ☐ Compensación y beneficios
c. ☐ Capacitación y desarrollo de habilidades
d. ☐ Desarrollo de carrera y acceso a puestos de liderazgo
e. ☐ Permanencia y retención
f. ☐ Cultura organizacional y clima laboral
g. ☐ Conciliación entre la vida laboral y personal
h. ☐ No hemos identificado brechas de género
i. ☐ Otro. Especifique: ____________
38. ¿En qué ámbitos ha identificado su empresa barreras para la inclusión de personas con discapacidad, personas jóvenes, personas adultas mayores u otras poblaciones que enfrentan mayores barreras de acceso al empleo?
a. ☐ Atracción, contratación y selección
b. ☐ Compensación y beneficios
c. ☐ Capacitación y desarrollo de habilidades
d. ☐ Desarrollo de carrera y acceso a puestos de liderazgo
e. ☐ Permanencia y retención
f. ☐ Accesibilidad de espacios, herramientas y procesos
g. ☐ Cultura organizacional y clima laboral
h. ☐ No hemos identificado barreras para la inclusión 
i. ☐ Otro. Especifique: ____________
39. ¿La empresa cuenta con una política de igualdad de género e inclusión?
a. ☐ No contamos con una política de igualdad de género e inclusión.
b. ☐ Estamos comenzando a incorporar estos temas en nuestros lineamientos internos, aunque aún no contamos con un documento formal.
c. ☐ Contamos con una política que aborda la igualdad de género y/o la inclusión, aunque su vinculación con la estrategia de negocio aún es limitada.
d. ☐ Contamos con una política formal de igualdad de género e inclusión, vinculada con las prioridades y objetivos estratégicos de la empresa.
e. ☐ Contamos con una política formal de igualdad de género e inclusión, aprobada por la alta dirección, con responsables de su cumplimiento y revisión periódica.

Evidencia 13. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
40. ¿La empresa cuenta con una estrategia o plan de acción específico de igualdad de género e inclusión?
a. ☐ No contamos con una estrategia o plan de acción específico. Los temas se atienden de manera puntual.
b. ☐ Estamos comenzando a definir una estrategia o plan de acción.
c. ☐ Contamos con acciones o iniciativas específicas, pero aún no con un plan formal.
d. ☐ Contamos con una estrategia o plan de acción formal, con acciones, prioridades y responsables definidos.
e. ☐ Contamos con una estrategia integrada en la gestión del negocio, con objetivos, responsables, recursos y mecanismos de seguimiento.

Evidencia 14. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
41. Indique las áreas en las que su empresa desarrolla actualmente iniciativas relacionadas con la igualdad de género, diversidad e inclusión. Marque todas las opciones que correspondan.
A. Reclutamiento y contratación inclusiva
a. ☐ Procesos de reclutamiento y selección con criterios de igualdad de oportunidades y no discriminación
b. ☐ Alianzas o programas para la contratación de personas con discapacidad u otras poblaciones que enfrentan mayores barreras de acceso al empleo
c. ☐ Uso de lenguaje inclusivo y criterios de diversidad en las publicaciones de empleo
d. ☐ Otro. Especifique: ____________________
B. Liderazgo y desarrollo de carrera
a. ☐ Programas de desarrollo de liderazgo femenino
b. ☐ Mentoría o patrocinio (sponsorship) para mujeres y otras poblaciones que enfrentan mayores barreras de acceso y desarrollo profesional
c. ☐ Metas de representación en posiciones de liderazgo
d. ☐ Otro. Especifique: ____________________
C. Compensación equitativa
a. ☐ Análisis periódicos de brechas salariales entre mujeres y hombres
b. ☐ Criterios y políticas de compensación basados en el rol, responsabilidades, experiencia y desempeño, sin discriminación
c. ☐ Planes de acción para el cierre de brechas identificadas
d. ☐ Otro. Especifique: ____________________
D. Cultura, conciliación y prevención
a. ☐ Medidas para favorecer la conciliación entre la vida laboral, personal y familiar, como flexibilidad laboral o licencias
b. ☐ Protocolos para la prevención, atención y sanción del acoso, hostigamiento y discriminación
c. ☐ Acciones de sensibilización y formación sobre sesgos, diversidad, igualdad e inclusión
d. ☐ Otro. Especifique: ____________________

42. ¿En qué medida la empresa mide indicadores de género e inclusión (por ejemplo, brecha salarial, porcentaje de mujeres en liderazgo, porcentaje de contrataciones inclusivas o rotación por grupo)?
a. ☐ No medimos indicadores específicos de género e inclusión.
b. ☐ Estamos comenzando a definir qué indicadores medir.
c. ☐ Contamos con algunos indicadores y realizamos mediciones periódicas.
d. ☐ Contamos con un sistema de medición y seguimiento, con indicadores definidos, línea base y frecuencia de medición.
e. ☐ Utilizamos los indicadores para dar seguimiento a metas y orientar decisiones y acciones de mejora.
[bookmark: _Toc241563145]4.2.7. Medición y seguimiento
Medir y dar seguimiento permite conocer si las acciones implementadas están generando los resultados esperados y orientar la toma de decisiones. No es necesario utilizar una metodología o herramienta específica; se valorará la existencia de procesos de medición y evaluación acordes con las características y prioridades de la empresa.
43. ¿En qué medida la empresa mide y da seguimiento a su desempeño en materia de talento y empleabilidad? Seleccione la opción que mejor describa la situación actual de la empresa:
a. ☐ No medimos ni damos seguimiento de manera específica a estos temas.
b. ☐ Estamos comenzando a definir qué aspectos e indicadores medir, pero aún no contamos con un sistema de medición establecido.
c. ☐ Contamos con algunos indicadores y realizamos mediciones periódicas, aunque la medición aún no abarca todos los temas prioritarios.
d. ☐ Contamos con un sistema de medición y seguimiento, con indicadores definidos, línea base, frecuencia de medición, responsables y fuentes de información.
e. ☐ Utilizamos los resultados de la medición para tomar decisiones, ajustar acciones y orientar recursos.

44. ¿La empresa utiliza datos, encuestas, auditorías o metodologías reconocidas (por ejemplo, encuestas de clima, auditorías salariales, benchmarks de mercado) para evaluar su gestión del talento y la empleabilidad?
a. ☐ No utilizamos actualmente este tipo de información o metodologías.
b. ☐ Estamos comenzando a explorar o utilizar este tipo de información, pero su uso aún es limitado.
c. ☐ Utilizamos este tipo de información o metodologías en algunos análisis o evaluaciones.
d. ☐ Utilizamos de manera sistemática información y metodologías reconocidas para sustentar la evaluación y toma de decisiones.
e. ☐ Además de utilizarlas de manera sistemática, contrastamos periódicamente nuestros resultados con referencias externas o de mercado.
[bookmark: _Toc241563146]4.3. Sección 3. Liderazgo y gobernanza empresarial (15 puntos)
Esta sección evalúa cómo la empresa incorpora el talento y la empleabilidad en su liderazgo, estrategia y toma de decisiones, más allá del cumplimiento de las obligaciones legales. Se valora el compromiso de la alta dirección, la integración de estos temas en la estrategia y el propósito de la empresa, así como su capacidad para movilizar a las personas, generar alianzas y promover acciones que contribuyan a un empleo de calidad.
Una gestión estratégica del talento permite a las empresas responder a los cambios del entorno, fortalecer sus capacidades, generar valor para el negocio y contribuir al desarrollo sostenible. Desde esta perspectiva, el liderazgo empresarial se refleja en la manera en que la organización toma decisiones, asigna recursos y promueve acciones concretas en materia de talento y empleabilidad.
45. ¿En qué medida el máximo órgano de gobierno o la alta dirección supervisa los asuntos relacionados con el talento y la empleabilidad?
a. ☐ No existe una supervisión específica de estos asuntos.
b. ☐ La alta dirección conoce estos asuntos de manera puntual, principalmente cuando surgen situaciones que requieren su atención.
c. ☐ La alta dirección supervisa periódicamente estos asuntos, aunque la responsabilidad y los mecanismos de seguimiento aún no están formalizados.
d. ☐ La supervisión está formalmente establecida, con responsabilidades y mecanismos definidos para informar al máximo órgano de gobierno.
e. ☐ La alta dirección supervisa formalmente estos asuntos, revisa periódicamente sus resultados y los considera en las decisiones estratégicas.

46. ¿En qué medida la alta dirección supervisa y rinde cuentas sobre el avance de la empresa en materia de género e inclusión?
a. ☐ No existe una supervisión específica de estos temas por parte de la alta dirección.
b. ☐ La alta dirección conoce estos temas de manera puntual.
c. ☐ La alta dirección supervisa periódicamente el avance en género e inclusión.
d. ☐ La supervisión está formalmente establecida, con metas, responsables y mecanismos de rendición de cuentas definidos.
e. ☐ La alta dirección revisa periódicamente los resultados frente a las metas y los utiliza para orientar decisiones.

47. ¿En qué medida la empresa ha definido responsabilidades para la gestión del talento y la empleabilidad?
a. ☐ No se han definido responsabilidades específicas sobre estos temas.
b. ☐ Algunas personas o áreas los atienden como parte de sus funciones, pero las responsabilidades no están formalmente definidas.
c. ☐ Contamos con una persona, equipo o área con responsabilidades explícitas.
d. ☐ Contamos con responsabilidades formalmente asignadas y mecanismos de coordinación establecidos entre las áreas involucradas.
e. ☐ Las responsabilidades están formalizadas en los objetivos o la evaluación del desempeño de las áreas responsables, que rinden cuentas sobre los resultados.

48. ¿En qué medida la empresa asigna recursos para gestionar el talento y la empleabilidad?
a. ☐ No se han asignado recursos específicos para la gestión de estos temas.
b. ☐ Se destinan recursos de manera puntual, según las necesidades o iniciativas que se desarrollan.
c. ☐ Se han asignado recursos específicos, ya sean financieros, humanos o técnicos.
d. ☐ La asignación de recursos está planificada y vinculada con las prioridades, objetivos y acciones de la empresa.
e. ☐ Mantenemos una asignación de recursos estable o de mediano plazo, que se ajusta según los resultados y aprendizajes.

49. ¿En qué medida la gestión del talento y la empleabilidad está integrada en los procesos de la empresa?
a. ☐ Se desarrolla principalmente de manera aislada, sin integración en otros procesos de la empresa.
b. ☐ Algunos procesos consideran estos temas, pero de manera puntual.
c. ☐ Estos temas están integrados en varios procesos de gestión, como estrategia, riesgos, compras u operaciones.
d. ☐ Están integrados de manera sistemática en los procesos relevantes de la empresa, y esta integración influye en la toma de decisiones.
e. ☐ Además de estar integrados de manera sistemática, su integración se revisa periódicamente y orienta las decisiones estratégicas de la empresa.

50. ¿En qué medida la empresa desarrolla acciones para fortalecer las capacidades de su liderazgo en materia de gestión del talento y empleabilidad?
a. ☐ No desarrollamos acciones específicas de capacitación o sensibilización sobre estos temas.
b. ☐ Realizamos acciones puntuales de sensibilización, dirigidas a algunos líderes.
c. ☐ Contamos con acciones de capacitación planificadas, dirigidas a grupos de liderazgo relevantes.
d. ☐ Contamos con un programa sistemático de desarrollo de capacidades, con cobertura, contenidos, frecuencia y mecanismos para evaluar sus resultados.
e. ☐ El programa se evalúa periódicamente y sus resultados se reflejan en los objetivos o la evaluación del desempeño del liderazgo.

51. ¿En qué medida la empresa involucra a sus colaboradores y otros grupos de interés en la gestión del talento y la empleabilidad?
a. ☐ No contamos con mecanismos específicos de participación relacionados con estos temas.
b. ☐ Realizamos consultas o actividades de participación de manera puntual.
c. ☐ Contamos con mecanismos definidos de participación para conocer las perspectivas de colaboradores y otros grupos de interés.
d. ☐ La empresa considera de manera sistemática las opiniones y recomendaciones de los grupos de interés al tomar decisiones sobre estos temas.
e. ☐ Las personas colaboradoras y otros grupos de interés participan en el diseño, la implementación y la evaluación de las acciones, y sus aportes influyen en las decisiones.

52. ¿En qué medida la empresa participa en alianzas, plataformas sectoriales o iniciativas colectivas para contribuir a la generación de empleo de calidad?
a. ☐ No participamos actualmente en iniciativas o alianzas colectivas relacionadas con estos temas.
b. ☐ Participamos de manera puntual en iniciativas o actividades colectivas, principalmente como participantes.
c. ☐ Participamos activamente en alianzas o iniciativas colectivas, aportando recursos, conocimiento o capacidades.
d. ☐ Participamos en alianzas o iniciativas colectivas con objetivos compartidos y roles definidos entre las organizaciones participantes.
e. ☐ Participamos en alianzas de mediano o largo plazo, con objetivos compartidos, seguimiento conjunto de resultados y capacidad para ampliar o sostener su alcance.

53. ¿En qué medida la empresa incorpora indicadores de talento, empleabilidad, diversidad, equidad e inclusión en su estrategia de sostenibilidad?
a. ☐ No se incorporan indicadores sobre estos temas.
b. ☐ Se han definido algunos indicadores, pero no están vinculados con la estrategia de sostenibilidad.
c. ☐ Algunos indicadores están vinculados con la estrategia de sostenibilidad y se les da seguimiento.
d. ☐ Los indicadores están integrados en la estrategia de sostenibilidad y se revisan periódicamente.
e. ☐ Los indicadores forman parte de los objetivos estratégicos de sostenibilidad y se utilizan para orientar decisiones y evaluar avances.

54. ¿En qué medida la empresa utiliza mecanismos de evaluación del desempeño, reconocimiento o remuneración para incentivar el cumplimiento de objetivos de sostenibilidad relacionados con las personas (talento, empleabilidad, equidad, inclusión y bienestar)?
a. ☐ No utilizamos mecanismos de evaluación, reconocimiento o remuneración vinculados a estos objetivos.
b. ☐ Estamos analizando o diseñando mecanismos para vincular estos objetivos con la evaluación, el reconocimiento o la remuneración.
c. ☐ Algunos objetivos relacionados con las personas se consideran en determinados programas, áreas o puestos, pero su aplicación aún es parcial.
d. ☐ Contamos con mecanismos formales que vinculan el cumplimiento de algunos objetivos de sostenibilidad relacionados con las personas con la evaluación del desempeño, el reconocimiento o la remuneración.
e. ☐ La evaluación del desempeño, el reconocimiento o la remuneración incorporan de manera sistemática objetivos de sostenibilidad relacionados con las personas y están alineados con la estrategia empresarial y de sostenibilidad.

55. ¿En qué medida la empresa comunica públicamente sus avances y resultados relacionados con el talento y la empleabilidad?
a. ☐ No comunicamos públicamente información específica sobre estos temas.
b. ☐ Comunicamos algunas iniciativas o acciones de manera puntual, principalmente a través de canales corporativos.
c. ☐ Reportamos periódicamente avances y resultados, incluyendo información sobre acciones, objetivos o indicadores relevantes.
d. ☐ Reportamos de forma estructurada objetivos, indicadores y resultados, por ejemplo, en un reporte de sostenibilidad o un informe específico.
e. ☐ Además de reportar objetivos, indicadores y resultados, comunicamos los aprendizajes y desafíos, con información respaldada por datos.

Evidencia 15. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.
[bookmark: _Toc241563147]4.4. Sección 4. Reconocimientos y certificaciones (10 puntos)
56. Indique los principales reconocimientos y certificaciones vigentes con los que cuenta la empresa relacionados con la gestión del talento, la empleabilidad, la equidad de género y la inclusión laboral.
Considere únicamente reconocimientos, certificaciones, estándares o iniciativas que hayan estado vigentes o en ejecución durante 2025 o 2026. 
	a. ☐ Sello de Igualdad de Género (INAMU)

	b. ☐ Firmante de los WEPs (Women's Empowerment Principles – ONU Mujeres / Pacto Global)

	c. ☐ Distintivo o certificación de Empresa Inclusiva

	d. ☐ Great Place to Work

	e. ☐ B Corp (Empresa B)

	f. ☐ ISO 30414 – Gestión y divulgación del capital humano

	g. ☐ ISO 45001 – Seguridad y Salud en el Trabajo

	h. ☐ ISO 30415 – Gestión de Recursos Humanos: Diversidad e Inclusión

	i. ☐ Equal Pay International Coalition (EPIC)

	j. ☐ Certificación o reconocimiento sectorial en empleabilidad juvenil o inclusión laboral

	k. ☐ Otro. Especifique:



Evidencia 16. Por favor, adjunte los documentos que respalden la información proporcionada.


[bookmark: _Toc241563148]4.5. Sección 5. Acción Empresarial: ¡Así se hace! (50 puntos)
Las empresas que convierten sus compromisos en acción llevan sus valores a iniciativas concretas que generan beneficios para las personas y la organización. Estas pueden incluir programas de formación y desarrollo de talento, iniciativas de igualdad de género y diversidad, inclusión laboral, empleabilidad juvenil, bienestar u otras acciones orientadas a promover el empleo de calidad.
En esta sección, le invitamos a presentar una iniciativa, proyecto o buena práctica que la empresa esté desarrollando y que esté generando resultados positivos. Más que describir únicamente una intención o compromiso, interesa conocer qué está haciendo la empresa, cómo lo está implementando, qué resultados ha alcanzado y qué aprendizajes ha obtenido. Compartir estas experiencias permite visibilizar prácticas empresariales que pueden inspirar y aportar al fortalecimiento del empleo de calidad.
La descripción de la iniciativa deberá presentarse en un máximo de 5 páginas (aproximadamente 2.000 a 3.000 palabras). Este límite aplica únicamente a la información solicitada en las preguntas de esta sección.

Utilice el formato adjunto para presentar la iniciativa que desea postular. Complete cada sección con información clara, concreta y suficiente que permita comprender la iniciativa, sus objetivos, principales acciones, resultados e impacto.

La iniciativa deberá estar vigente y en ejecución al momento de la postulación. Puede haberse iniciado en períodos anteriores, siempre que continúe implementándose y presente avances o resultados verificables durante el período de evaluación.

La iniciativa deberá presentarse en un documento de Word, utilizando letra Arial 11 e interlineado 1,5.

Las evidencias y medios de verificación deberán presentarse como anexos y no forman parte del límite de 5 páginas. Puede incluir: fotografías, mapas, registros de monitoreo, resultados de mediciones, informes, indicadores, bases de datos, certificaciones, publicaciones o documentos que permitan respaldar la información proporcionada.

Para facilitar la evaluación, cada anexo deberá estar claramente identificado y relacionado con la sección o pregunta que respalda. Por ejemplo: Anexo 1. Descripción y contexto de la iniciativa; Anexo 2. Resultados y evidencia; Anexo 3. Innovación y sostenibilidad. En el texto de la respuesta, se deberá hacer referencia al anexo correspondiente cuando este contenga evidencia que sustente lo indicado.
[bookmark: _Toc241563149]4.5.1. Descripción y contexto de la iniciativa (5 puntos)
Indique el nombre de la iniciativa y explique brevemente: por qué surge, qué necesidad de talento o empleabilidad busca atender, cuándo inició, período de vigencia (la iniciativa tiene que estar vigente), ubicación y población objetivo. Señale si participaron personas colaboradoras, comunidades, organizaciones u otros actores en su diseño o implementación. Incluya el alcance de la iniciativa (por ejemplo, un área de la empresa, toda la organización, la cadena de suministro o la comunidad).
[bookmark: _Toc241563150]4.5.2. Tipo de iniciativa y aporte a la empleabilidad (4 puntos)
Seleccione el tipo o tipos que mejor describen la iniciativa: atracción y contratación; formación y desarrollo de habilidades; compensación equitativa; liderazgo e igualdad de género; inclusión de poblaciones subrepresentadas; bienestar y conciliación vida-trabajo; empleabilidad juvenil o primer empleo; otro. Explique brevemente por qué la iniciativa corresponde a la categoría seleccionada.
[bookmark: _Toc241563151]4.5.3. Grupos beneficiarios y enfoque de inclusión (4 puntos)
Indique qué grupos se benefician de la iniciativa (por ejemplo, personas colaboradoras, proveedores, personas jóvenes, mujeres, poblaciones subrepresentadas o la comunidad) y explique cómo la iniciativa incorpora un enfoque de equidad e inclusión.
[bookmark: _Toc241563152]4.5.4. Objetivos y resultados esperados (7 puntos)
Describa los principales objetivos de la iniciativa y, para cada uno, indique los resultados esperados. Cuando sea posible, formule resultados cuantificables (por ejemplo: personas capacitadas, reducción de la brecha salarial, aumento en la representación de mujeres en liderazgo, personas contratadas mediante el programa).
[bookmark: _Toc241563153]4.5.5. Indicadores y seguimiento (7 puntos)
Indique los principales indicadores utilizados para dar seguimiento al avance y medir el éxito o impacto de la iniciativa. Para cada indicador, señale, cuando corresponda: qué mide, unidad de medida, línea base, meta, frecuencia de medición y resultado actual. Se valorará que los indicadores permitan demostrar cambios y no solamente registrar actividades.
[bookmark: _Toc241563154]4.5.6. Resultados y evidencia (8 puntos)
Describa los resultados más relevantes obtenidos a la fecha. Priorice resultados verificables y cuantificables y explique qué cambió como consecuencia de la iniciativa. Incluya, cuando aplique, personas capacitadas o contratadas, reducción de brechas, mejoras en indicadores de clima o retención, o beneficios para comunidades. Indique la evidencia disponible para respaldarlos.
[bookmark: _Toc241563155]4.5.7. Cumplimiento de objetivos, eficacia y eficiencia (5 puntos)
Explique en qué medida se han alcanzado o se están alcanzando los objetivos. Señale los principales avances, brechas o dificultades y qué decisiones o ajustes ha realizado la empresa. Explique, cuando sea posible, por qué considera que la iniciativa ha sido eficaz y eficiente.
[bookmark: _Toc241563156]4.5.8. Comunicación y apropiación interna (3 puntos)
Indique si existe una estrategia o mecanismo para comunicar los avances e impactos de la iniciativa a la alta gerencia, personas colaboradoras u otros grupos de interés. Si existe, describa brevemente cómo se realiza y qué información se comunica.
[bookmark: _Toc241563157]4.5.9. Innovación y sostenibilidad de la iniciativa (7 puntos)
Explique si considera que la iniciativa es innovadora para la empresa, el sector o el territorio y por qué. Indique también qué condiciones permiten su continuidad: recursos, responsables, presupuesto, integración en procesos o estrategia, alianzas, capacidades, mecanismos de seguimiento u otros. Señale si la iniciativa puede mantenerse, ampliarse o replicarse.
[bookmark: _Toc241563158]4.5.10. Declaración de la empresa postulante
La persona responsable de la postulación declara que la información proporcionada es veraz y que las evidencias adjuntas corresponden a la iniciativa presentada. La empresa reconoce que AED podrá solicitar aclaraciones o información adicional cuando resulte necesario para verificar los datos suministrados.

	Nombre de la empresa
	

	Persona responsable
	

	Puesto
	

	Correo electrónico
	

	Fecha
	

	Firma
	




[bookmark: _Toc241563159]V. Glosario
	Término
	Definición para efectos del formulario

	Empleabilidad
	Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que permiten a una persona acceder, mantenerse y progresar en un empleo.

	Trabajo decente
	Empleo productivo que se desarrolla en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana (OIT).

	Brecha salarial de género
	Diferencia en la remuneración promedio entre mujeres y hombres que realizan trabajo de igual valor.

	Segregación ocupacional
	Concentración de mujeres u hombres en determinados sectores, roles o niveles jerárquicos.

	Sesgo inconsciente
	Prejuicio o asociación automática que influye en decisiones sin que la persona sea plenamente consciente de ello.

	Discriminación laboral
	Trato diferenciado e injustificado hacia una persona por motivos como género, edad, discapacidad, origen u otras condiciones.

	Acción afirmativa
	Medidas temporales orientadas a corregir desigualdades históricas y promover la participación de grupos subrepresentados.

	Diversidad
	Presencia de personas con diferentes características, experiencias y perspectivas dentro de una organización.

	Equidad
	Trato justo que reconoce las diferentes necesidades y puntos de partida de las personas para alcanzar igualdad de oportunidades.

	Inclusión
	Prácticas y cultura organizacional que permiten que todas las personas participen plenamente y se sientan valoradas.

	Capital humano
	Conjunto de conocimientos, habilidades, experiencia y salud de las personas colaboradoras de una organización.

	Reskilling
	Proceso de recapacitación de una persona para desempeñar funciones distintas a las que realiza actualmente.

	Upskilling
	Proceso de fortalecimiento de habilidades para mejorar el desempeño en el rol actual o futuro.

	Marca empleadora (employer branding)
	Percepción y reputación de una empresa como un buen lugar para trabajar.

	WEPs (Women's Empowerment Principles)
	Conjunto de siete principios impulsados por ONU Mujeres y el Pacto Global de las Naciones Unidas que orientan a las empresas para promover la igualdad de género en el lugar de trabajo, el mercado y la comunidad.

	Pacto Global (UN Global Compact)
	Iniciativa de las Naciones Unidas mediante la cual las empresas se comprometen voluntariamente a alinear sus operaciones y estrategias con diez principios universales en materia de derechos humanos, estándares laborales, medio ambiente y anticorrupción.

	Línea base
	Descripción cuantitativa o cualitativa de la situación inicial frente a la cual se mide el cambio.

	Indicador de actividad
	Mide lo realizado; por ejemplo, número de personas capacitadas.

	Indicador de resultado
	Mide el cambio producido por la intervención; por ejemplo, reducción de la brecha salarial o de la rotación.

	Contribución a impacto
	Cambio de mayor alcance o significancia al que la iniciativa contribuye, reconociendo que puede intervenir más de un factor.

	Adicionalidad
	Cambio que no se habría producido, o no en la misma magnitud, sin la intervención evaluada.

	Permanencia
	Capacidad de mantener los resultados positivos en el tiempo.

	Escalabilidad
	Capacidad de ampliar una iniciativa manteniendo o mejorando su efectividad.

	Materialidad
	Relevancia de un asunto para las decisiones y/o el desempeño de la empresa y sus grupos de interés.
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