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Lograr la equidad de género en el entorno laboral no solo benefi-
cia a las personas, sino que también fortalece a las organizaciones.
Dado que promover un entorno donde se valoren y se respeten las
contribuciones de todos los colaboradores, sin importar su género,
ademas de ser es ético es un acto que impulsa la creatividad, la in-
novacion y la eficiencia.

Con el fin de apoyar a las empresas en el fortalecimiento de un
componente tan importante como la equidad e igualdad con en-
foque de género dentro del SG-SST, desde la ARL Positiva Com-
pahia de Seguros, hemos disefiado un programa para propiciar el
compromiso de las empresas en aras de liderar el cambio hacia
una cultura organizacional inclusiva y equitativa. Este es un llama-
do a la accion para todos los miembros de las empresas afiliadas:
desde |a alta direccion hasta cada empleado. Juntos, aspiramos a

construir un entorno donde la equidad de género no sea solo un

El entorno laboral es un espacio de interaccion y crecimiento

objetivo, sino una realidad vivida en cada interaccidon, cada deci-

donde la diversidad y la inclusion son piedras angulares para el . ,
sion y cada oportunidad.

desarrollo humanoy el éxito organizacional. Actualmente, uno

de los desafios mas significativos en este ambito, es la integra- . R, ) .
Este es el inicio de un viaje significativo hacia la construccion de

cion de la equidad de género. e . » o
un entorno laboral mas justo y equitativo. Para ello, les invitamos

a sumarse a este compromiso colectivo para desafiar estereotipos,

La equidad de género trasciende las normativas legales o las : : :
= = 2 fomentar la igualdad de oportunidades y ser agentes del cambio

practicas politicamente correctas; pues se trata de un compro- R
en las organizaciones.

mMiso con la justicia, el respeto y la igualdad de oportunidades

para todas las personas, independientemente de su identidad . i i
La equidad de género en el entorno laboral ademas de ser una

de género. En ese sentido, implica reconocer y transformar ba- - , .
meta, es una responsabilidad que compartimos que construimos

rreras, prejuicios y desigualdades arraigadas que impiden que , i i . . - _
activamente. Asi a través del didlogo, la educacion, las politicas in-

cada individuo alcance su maximo potencial en el lugar de tra- , ,
clusivas y las acciones concreta estamos construyendo un presen-

bajo.
. te y un futuro donde la equidad sea una realidad.
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Objetivo
General

Brindar a los representantes empresariales, coordinadores del
SG-SST y/o directores de Talento Humano o quienes hagan sus
funciones, herramientas para la gestion del Programa en Equidad e
Igualdad con Enfoque de Género dentro del SG-SST que permitan,
desde nuestro modelo de abordaje en salud psicosocial orientar
acciones realizables en su empresa a corto y mediano plazo.

La implementacion de este programa busca generar capacidades
técnicas en sus equipos de trabajo, asegurar procesos de
transformacion hacia una cultura organizacional empoderada,
creativa, productivay en general mas humana, que logre responder
éticamente al desempeno que hoy exige el mundo del trabajo.
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iBIENVENIDOS a
POSITIVAMENTE MAS!

Objetivos Especificos
Componente Organizacional del Programa de Equidad e
Igualdad con Enfoque de Género dentro del SG-SST

- Definir la Hipdtesis del Negocio suscrita dentro del documento
técnicoy esta guia del Programa, para materializar las acciones or-
ganizacionales a implementar a partir del ejercicio reflexivo pro-
puesto.

- Disponer la herramienta PSICOBOX para identificar el Nivel de
desempeno Psicosocial Organizacional de su empresa y priorizar
las acciones a desarrollar en el plan de trabajo, proyectando de ma-
nera escalonada logros realizables hacia una cultura mas equitati-
va e igualitaria.

- Definir en reuniones ejecutivas de trabajo, objetivos corporativos
gue orienten acciones materializables en torno al fortalecimiento
de la Equidad e Igualdad de Género a través de la toma de decisio-
nes basadas en las necesidades empresariales.

-Plasmar en acuerdos de voluntades los logros deseados a través
de compromisos que aseguren el avance corporativo en torno a los
cambios a implementar en una linea de tiempo determinada.

-Monitorear los avances y oportunidades de mejora a través de la
definicion de indicadores de gestion hacia la transformacion cul-
tural deseada.
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- Movilizar los compromisos definidos desde la alta direccion a tra-
veés de campanas y canales de comunicacion efectivas.

Objetivos Especificos del Componente Humano del Progra-
ma en Equidad e Igualdad con enfoque de género dentro
del SG-SST

- Definir las poblaciones que la organizacion considere objeto de
intervencion para fortalecer las competencias humanas en el mar-
co de equidad e igualdad con enfoque de género dentro de los
sistemas de gestion en SST.

- Gestionar los canales de comunicacion y agendamiento de las
poblaciones a intervenir y definir la logistica de las jornadas.

- Permitir los tiempos de implementacion que requiere el progra-
ma para la generacion de competencias en los colectivos poblacio-

nales.
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Conceptos Claves

Equidad de género: Derecho fundamental que promulga la igual-
dad de derechos, oportunidades y trato para todas las personas
independientemente de su género sin discriminacion alguna.

Brechas de género: En la mayoria de las sociedades las mujeres
sufren desventajas sociales y econdmicas debido a la diferencia en
la valoracion de lo que supone “masculino”. Esas diferencias en el
acceso, participacion, acceso, recursos, servicios, oportunidades
y beneficio en el desarrollo se conocen como brechas de género.
El analisis de las brechas de género permite ver el impacto de las
desigualdades en todos los ambitos.

Brecha salarial: Diferencia en los ingresos entre hombres y muje-
res por el mismo trabajo o trabajo de igual valor.

Brecha educativa: Diferencias en el acceso, la calidad y los resulta-
dos educativos entre géneros.

Brechas de participacion: Disparidades en la representacion y
participacion politica, econdmicay social entre hombresy mujeres.

Diferencias de exposicion por género: Hace referencia a las dis-
paridades en las experiencias de riesgo que enfrentan hombres,
mujeres y personas de identidades de género diversas. Estas dife-
rencias pueden surgir de roles sociales, expectativas culturales y
desigualdades estructurales.
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Percepcion del riesgo: Las personas pueden percibir y evaluar los
riesgos de manera diferente segun su género debido a factores so-
cioculturales, lo que podria influir en coémo se preparan o respon-
den ante situaciones de peligro.

Peligro con enfoque de género: El concepto de peligro con enfo-
gue de género se refiere a la manera en que los riesgos, amenazas
o situaciones de peligro se manifiestan de manera diferenciada se-
gun el género de las personas afectadas. Esto implica reconocer
gue hombres, mujeres y personas de identidades de género di-
versas pueden enfrentar peligros de manera distinta debido a las
construcciones sociales, culturales y estructurales que influyen en
sus vidas.

Roles y expectativas sociales: Los roles de género tradicionales
pueden influir en cdmo se espera que hombres y mujeres enfren-
ten el peligro. Por ejemplo, se espera que los hombres sean pro-
tectores, mientras que las mujeres pueden ser vistas como mas
vulnerables.

Género: Construccion cultural e historica mediante la que se ads-
criben roles sociales, actitudesy aptitudes diferenciados para hom-
bresy mujeres en funcion de su sexo bioldgico. Este concepto hace
referencia a las diferencias sociales que, por oposicion a las particu-
laridades bioldgicas, han sido aprendidas, son modificables, cam-
bian con el tiempo y presentan multitud de variantes. El concepto
de género se utiliza para demarcar estas diferencias sociocultura-
les entre mujeres y hombres que son impuestas por los sistemas
politicos, econdmicos, culturales y sociales a través de los agentes
de socializacion.
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Competencias organizacionales: Hacen referencia las habilida-
des, capacidades y conocimientos que una organizacion necesi-
ta para lograr sus objetivos estratégicos y operativos. Estas com-
petencias estan relacionadas con la forma en que la organizacion
opera, se adapta, innova y compite en su entorno.

Competencias humanas: Son las habilidades, conocimientos, ac-
titudes y comportamientos especificos que poseen los individuos
y que les permiten desempenarse de manera efectiva en su traba-
jo. Estas competencias se centran en las capacidades de los em-
pleados para llevar a cabo sus funciones y contribuir al éxito de la
organizacion.

Controles administrativos: Son acciones y medidas especificas
implementadas por una empresa o empleador para prevenir, re-
ducir o controlar los riesgos relacionados con la salud mental y el
bienestar psicosocial de los empleados.

Dano o sufrimiento fisico: Riesgo o disminucién de |la integridad
corporal de una persona.

Dafno psicolégico: Consecuencia proveniente de la acciéon
U omision destinada a degradar o controlar las acciones,
comportamientos, creencias y decisiones de otras personas por
medio de intimidacion, manipulacion,amenaza, directa o indirecta,
humillacion, aislamiento o cualquier otra conducta que implique
un perjuicio en la salud psicoldgica, la autodeterminacion o el
desarrollo personal.

Discriminacion laboral: La discriminacién laboral consiste en
toda distincion, exclusion o preferencia de trato que, ocurrida con
motivo o con ocasion de una relacion de trabajo, se basa en un
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criterio de raza, color, sexo, religion, sindicacion, opinion politica
o cualquier otro que se considere irracional o injustificado, y que
tenga por efecto alterar o anular la igualdad de trato en el empleo
y la ocupacion.

Diversidad: Diferencias individuales y colectivas de género que in-
volucran variedad de identidades y expresiones.

Empoderamiento: Capacidad de individuos y comunidades para
tomar el control sobre sus vidas y contribuir plenamente a la socie-
dad.

Sexismo: Actitud, sesgos y discriminaciones que estan a favor de
un sexo y/o género. El sexismo puede afectar cualquier género,
pero esta documentado que afecta particularmente a personas
del género femenino.

Heterosexualidad: Hace referencia a la capacidad de una persona
de sentir una profunda atraccion emocional, afectiva y sexual por
personas de un género diferente al suyo y a la capacidad de man-
tener relaciones intimas y sexuales con estas personas.

Hipotesis de negocio: Es una suposicion inicial sobre cémo ciertos
aspectos del entorno laboral o de las politicas internas de una em-
presa podrian influir en la salud mental y el bienestar psicosocial
de los trabajadores. Ejemplo: Si ofrecemos programas de apoyo
psicologico y fomentamos una cultura de apertura y comunica-
cion sobre temas de salud mental, se reduciran los casos de ansie-
dad y depresion entre los empleados.
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Identidad de género: Se entiende como la concepcién individual
de género que tiene una persona de si misma y que no depende
del sexo que de nacimiento. Se entiende como la manera en la que
una persona se expresa en la presentacion externa y el aspecto, a
través del comportamiento u otras marcas externas como el habla,
la vestimenta, entre otras expresiones.

Inclusion: Hace referencia a la participacion equitativa de todos
los géneros en diferentes areas sociales, econdmicas y politicas.

Lenguaje sexista: Se refiere al uso de palabras o estructuras lin-
guisticas que implican discriminacion o sesgo hacia un género es-
pecifico. Esto puede manifestarse de diferentes maneras, como el
uso exclusivo de formas masculinas para referirse a grupos mixtos,
el empleo de estereotipos de género en el lenguaje o la invisibili-
zacion de un género al utilizar términos genéricos masculinos para
representar a todos.

Misgendering: Situacidn en la que alguien intencional o ininten-
cionadamente se refiere a una persona utilizando lenguaje que
Nno se corresponde con el género sentido. Trato que desconoce la
identidad de género de una persona.

OSIGD: Orientacion sexual e identidad de género diverso. Es fun-
damental respetar y reconocer la diversidad en estas areas, apo-
yando la inclusion y la igualdad de derechos para todas las perso-
nas, independientemente de su orientacion sexual o identidad de
género.



Polisexualidad: Atraccion sexual, emocional o estética hacia per-
sonas de mas de un género, pero no necesariamente de todos los
géneros.

Riesgo: Se refiere a cualquier situacion, elemento, proceso o activi-
dad en el entorno laboral que tiene el potencial de causar dano, le-
sion, enfermedad o cualquier otro impacto negativo para la salud
fisica, mental o emocional de los trabajadores.

Techo de cristal: Barrera invisible que resulta de un complejo en-
tramado de estructuras en las organizaciones gestionadas por
los hombres, que impide veladamente a las mujeres el acceso a
puestos de responsabilidad. Hace referencia a las dificultades que
a menudo encuentran las mujeres, por lo general en el mercado
laboral, para desarrollar plenamente sus capacidades, dificultades
vinculadas a estereotipos y prejuicios acerca de sus roles. Se refiere
a las formas de discriminacion indirecta que obstaculizan la pro-
mocion de las mujeres a los puestos de alta direccion.

Violencia basada en género: Cualquier tipo de violencia, ya sea
verbal, psicoldgica, econdmica, fisica o sexual que se ejerce con-
tra una persona en razon de su género y/o identidad sexual. Una
de sus variantes mas extendidas es la violencia contra la mujer.
De acuerdo a la Ley 1257/08 (art. 2) se entiende por esta cualquier
accion u omision que le cause muerte, dano o sufrimiento fisico,
sexual, psicolégico, econdmico o patrimonial por su condicion de
mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la priva-
cion arbitraria de la libertad, bien sea que se presente en el ambito
publico o en el privado.
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Marco Legal

En Colombia el avance del marco legal relacionado con la equidad
e igualdad de género dentro del SG-SST ha sido progresivo y ha
abordado diversas areas para promover la igualdad entre hombres
y mujeres. Estas leyes y disposiciones constituyen una muestra del
progreso en la legislacion colombiana en este tema. Sin embar-
go, aun persisten desafios en la implementacion efectiva de estas
normativas y en la transformacion de las estructuras sociales para
lograr una verdadera igualdad de género en todos los ambitos de
la sociedad. La normatividad en Colombia en el tema de equidad e
igualdad en las empresas es esencial porque permite integrar ac-
ciones y enfoques fundamentales que propician la creatividad, la
productividad y el desarrollo del sector empresarial. A continua-
cion, se enuncian algunas acciones que desencadenan un am-
biente laboral favorable para el desarrollo 6ptimo de la empresa.

Establecer reglas y principios que impidan la discriminacion basa-
da en el género, asegura que todos los empleados tengan igual-
dad de oportunidades en el acceso al empleo, la capacitacion y la
promocion laboral.

- Promover la inclusion de mujeres en roles y posiciones que
tradicionalmente han sido dominados por hombres fomen-
ta un equilibrio de género en el ambito laboral.
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- Reconocer y respetar la diversidad de género, protege los
derechos de los trabajadores independientemente de su
identidad de género u orientacion sexual.

- Eliminar las barreras que puedan obstaculizar el avance
profesional de las mujeres y otros grupos minoritarios en el
entorno laboral promueve el desarrollo integro y profesional
de todas las personas que pertenecen al ambito laboral.

- Las empresas son responsables y coherentes con la ley
cuando respetan y fomentan la igualdad de género. En caso
de discriminacion o incumplimiento de normas estan suje-
tas a sanciones.

- Promover la equidad de género muestra el compromiso de
la empresa con la responsabilidad social corporativa y la di-
versidad inclusiva.

- La configuracion de un ambiente inclusivo, un entorno la-
boral equitativo y diverso contribuye a un clima laboral mas
armonioso, fomentando la colaboracion y el respeto entre
los empleados.

- La diversidad de perspectivas proveniente de equipos di-
versos puede conducir a una mayor innovacion y creatividad
en la resolucion de problemas.

- La promocion de la equidad de género en las empresas
contribuye al desarrollo sostenible al ofrecer oportunidades
laborales iguales y promover la inclusion econémica y social.

- El emmpoderamiento econdmico de las mujeres permite su
participacion plena en la fuerza laboral contribuyendo al cre-
cimiento econdmico del pais.
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En conclusion, la normatividad en Colombia en el ambito laboral
en relacion con la equidad y género en las empresas no solo es
esencial para el cumplimiento legal, sino que también promue-
ve entornos laborales mas justos, inclusivos y productivos para to-
dos los trabajadores. A continuacion, se exponen las normas mas
representativas del marco legal colombiano relacionadas con la
equidad e igualdad con enfoque de género a lo largo del tiempo:

Equidad e igualdad con
enfoque de Genero

Ruta legislativa

21
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Por la cual se reglamenta la adecuada
y efectiva participacion de la mujer en
los niveles decisorios de las diferentes
ramas y organos del poder publico, de
conformidad con los articulos 13, 40
y 43 de la Constitucion Nacional y se

La presente ley tiene por objeto
mejorar la calidad de vida de las
mujeres rurales, priorizando las
de bajos recursos y consagrar
medidasespecificasencaminadas
a acelerar la equidad entre el

Por la cual se dictan normas sobre
igualdad de oportunidades para
las mujeres.

La Ley 1257 de 2008 considera la
violencia contra la mujer como una
violacién a sus derechos humanos.
c. La ley reconoce la autonomia y la
libertad de las mujeres para tomar
sus decisiones.

dictan otras disposiciones. hombre y la mujer rural.
Ley 581 de Ley 731 de Ley 823 de
2000: 02 550 2003:

Regula la inclusion de la economia del cuidado en el Definir acciones para
Sistema de Cuentas Nacionales con el objeto de medir promoverelreconocimiento
la contribucién de la mujer al desarrollo econémico y social y econdmico de las
social del pais y como herramienta fundamental para la mujeres.

definicion e implementacién de politicas publicas.
Ley 1413
Decreto 4463:
de 2010: 0 4463
remuneracion, las empresas, tanto del sector Por el cual se adopta Ia

Con el fin de garantizar igualdad salarial o de

publico y privado, tendran la obligacion de llevar un Politica Publica Nacional de
. registro de perfil y asignacion de cargos por sexo, Equidad de Género y se crea

funciones y remuneracion, discriminando clase o una Comision Intersectorial
tipo y forma contractual. para su implementacion.

Ley 1257
de 2008:

Desarrolla la Politica Publica
Nacional de Equidad de Género
para las Mujeres cuyo objetivo es
contribuir a garantizar el pleno
goce de los derechos de las
mujeres colombianas.

Ley 1496

de 2011:

" 08 Decreto 1930 Conpes 161
de 2013: de 2013:
® ® ®
Busca la Lineamientos de politica

Prevencion y atenciéon del acoso laboral y sexual,
violencia basada en genero contra las mujeres y
personas de los sectores sociales LGBTIQ+ en el
ambito laboral.

publica para la prevencion
de riesgos, la proteccion y
garantia de los derechos
de las mujeres victimas del
conflicto armado.

consolidacion de la
Politica PUblica en
Equidad de Género.

Ley plan nacional
de desarrollo 2014-2018:

Conpes 3784
de 2013:

Gircular 026
de 2023:
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Alcance

Representantes legales, directores de talento humano y de
seguridad y salud en el trabajo.
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Competencias Organizacionales: el Desempeiio Psicosocial Empresarial
Evaluacion del Desempeiio Psicosocial Empresarial

Como aliado estratégico del sector empresarial la ARL Positiva ha
disenado un instrumento, exclusivo en Colombia, para la medicion
de la madurez en la gestion del riesgo psicosocial en las empresas.
Se trata de una herramienta que permite de un lado, conocer la
percepcion de los trabajadores y del empleador respecto a las ac-
ciones implementadas a nivel organizacional para la intervencion
en los factores de riesgo psicosocial y de otro, identificar r el nivel
de impacto alcanzado.

Lo anterior permite encauzar las estrategias a las necesidades y
realidades empresariales. Ademas, se considera la posibilidad de
realizar los ajustes necesarios para garantizar la disposicion asertiva
de los recursos y procesos adelantados internamente en la empre-
sa. Esta herramienta cuenta con un componente especifico para
conocer la percepcion de gestion con respecto al tema de equidad
y género. Estara disponible en el Psicobox y, su forma de aplicacion
esta determinada por la evaluacion de dos componentes:

@

B4

=
— ——

Empleador

Trabajadores

corresponde a una muestra de entre
10 y 15 trabajadores seleccionados
aleatoriamente en los diferentes
niveles de la organizacion, que incluya
personal administrativo y operativo.

cuya aplicacioén se realizara con
los lideres de SST, gerente y /o
representante de talento humano,
para identificar las variables sensibles
gue permitiran orientar no solo el
aporte al tema de género dentro
del SG-SST, sino a toda la gestidn
psicosocial que desee implementar la
empresa.
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Asi mismo, los resultados de la Evaluacion de la madurez en la ges-
tion organizacional en riesgo psicosocial, permitira a la empresa
orientar las estrategias segun las necesidades y la realidad empre-
sarial incluyendo las acciones relacionadas con el programa objeto
del documento actual.

Resultados De La Evaluaciéon de Madurez de la Gestién Organi-
zacional en Riesgo Psicosocial

De acuerdo a los resultados del instrumento de madurez psicoso-
cial y revisando con detalle la dimension asociada al enfoque de
equidad y género, la empresa debe:

- Revisar minuciosamente los datos recopilados para compren-
der las brechas existentes en las que puede haber deficiencias
O areas de mejora.

- Identificar areas de enfoque que requieren atencion inme-
diata y prioridad en la implementacion de procesos de inter-
vencion.

- Elaborar un plan de acciéon detallado que aborde las catego-
rias y dimensiones identificadas para mejorar. Este plan debe
ser especifico, medible, alcanzable, relevante y limitado en el
tiempo (objetivos SMART).

- Establecer indicadores que permitan medir el impacto que
generan las acciones que se van a poner en marcha.

Los resultados de la Evaluacion de la madurez en la gestion or-
ganizacional en riesgo psicosocial permitir entonces encauzar las

estrategias y realizar la priorizacién de los GAPS.
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Programas

« Programa de Prevencion de la violencia laboral, sexual y
de género (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2
horas semanales para un total de tres semanas).

- Programa de Equidad e Igualdad con enfoque de Género
dentro del SG-SST (A 25-50 trabajadores con 6 horas de
inversion, 2 horas semanales para un total de tres semanas).

« Programa de prevencion y manejo de la Ansiedad y la
Depresion (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2
horas semanales para un total de tres semanas).

- Programa para el Fortalecimiento del Liderazgo

consciente (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2
horas semanales para un total de tres semanas).

« Programa de prevencion y manejo de la Turnicidad,
Sueno y Fatiga (A 25-50 trabajadores con 6 horas de
inversion, 2 horas semanales para un total de tres semanas).

- Programa de prevencion de la Ideacién Suicida (A 25-50
trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas semanales
para un total de tres semanas).

- Programa para el fortalecimiento de la resiliencia
organizacional “Fortaleciendo tu ser para un mejor hacer”
(A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas
semanales para un total de tres semanas).
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Programa de Intervencion Equidad e Igualdad con Enfoque de
Género dentro del SG-SST

Con el fin de desarrollar el programa de Equidad e igualdad con
Enfoque de Género dentro del SG-SST se cuenta con un PreTest.
Esta evaluacion es una herramienta crucial para evaluar y mejo-
rar politicas, programas o herramientas disefadas para promover
la equidad e igualdad de género en diferentes ambitos, como el
entorno laboral. La informacion recabada sera el punto de partida
para enfocar las estrategias y las diversas acciones que permitan
abordar los problemas identifi cados. Dichas acciones estaran di-
rigidas al fortalecimiento de competencias organizacionales y al
fortalecimiento de competencias humanas.

El programa cuenta con una fase de intervencidon que requiere de
dos horas por parte del empleador y seis horas (en grupos de 25 a
50 trabajadores).Estas jornadas estan distribuidas en tres momen-
tos de intervencion y han sido disenadas vinculando acciones de
entrenamiento en competencias humanas con una metodologia
por micro-ciclos de gestion que incluye juegos interactivos, tareas
a desarrollar, ejercicios participativos, jornadas de reflexion y con-
ceptualizacion, dinamicas grupales, videos de reflexion y ejercicio
para practicas saludables, entre otros.

|

Metodologia

del Desarrollo del Programa Equidad e
Igualdad con enfoque de género
dentro del SG-SST.
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Fase 1

Poblacion programa Equidad e Igualdad con
Enfoque de Género Dentro de los SG-SST

Para asegurar el éxito y la efectividad en este programa la empresa
podra seleccionar de 25 a 50 trabajadores. Un programa de equi-
dad y género en una empresa puede estar diseNado para incluir a
diversos grupos poblacionales, ya que el objetivo es promover la
igualdad de oportunidades, el respeto y la inclusion de todas las
identidades de género. No obstante, es posible incluir la participa-
cion de los trabajadores teniendo en cuenta:

« Grupos minoritarios: Aquellos empleados que puedan enfren-
tar desafios adicionales debido a su identidad de género (mujeres,
personas transgénero, no binarias, entre otros) pueden beneficiar-
se especialmente de estos programas, ya que a menudo experi-
mentan desigualdades en el lugar de trabajo. Se pueden tener en
cuenta los GPA (Grupos prioritarios que se hayan identificado en la
dimension de equidad y género en la evaluacion de madurez en la
gestion organizacional en riesgo psicosocial).

« Todos los empleados: La equidad de género es un tema relevan-
te para todos en la empresa, independientemente de su género o
posicion. Involucrar a todos los empleados ayuda a crear una cul-
tura inclusiva y a sensibilizar sobre la importancia de la equidad en
el entorno laboral.

- Lideres y directivos: Es esencial que los lideres y directivos de la
empresa estén involucrados en estos programas. Su compromiso
y apoyo son fundamentales para implementar cambios significati-

vos en politicas, procesos y cultura organizativa.
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- Equipos de Recursos Humanos y Diversidad: El equipo de re-
cursos humanos y aquellos encargados de gestionar la diversidad
y la inclusiéon son actores clave en la implementacion y seguimien-
to de programas de equidad y género.

» Grupos de trabajo o comités enfocados en equidad de género:
La creacion de grupos o comités especificos dedicados a la equi-
dad de género puede ser util para impulsar cambios concretos y
asegurar la representacion de diversas perspectivas en el diseno e
implementacion de politicas.

» Sindicatos u organizaciones laborales: Si existen sindicatos o
grupos representativos de los trabajadores, su participacion puede
ser crucial para garantizar que los derechos y necesidades de to-
dos los empleados se consideren en estos programas.

Fase 2
Diagnostico Previo

Metodologia de Identificacion de Riesgos y Peligros con Enfo-
que de Género

La identificacion de riesgos y peligros con un enfoque de género
implica considerar como las diferencias de género pueden influir
en la percepcion y exposicion a riesgos especificos. Esta son algu-
nas de las metodologias que se utilizan para este propdsito:
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- Anadlisis de género y desastres (GAD): Es una metodologia que
se utiliza en la gestion de riesgos y desastres naturales. Se enfoca
en entender como las diferencias de género pueden aumentar la
vulnerabilidad frente a desastres y crisis. GAD examina como las
normas de género vy roles sociales pueden influir en la forma en
gque hombres y mujeres experimentan y responden a situaciones
de emergencia.

- Evaluaciones de impacto de género: Estas evaluaciones anali-
zan como las politicas, programas o proyectos pueden afectar de
manera diferente a hombres y mujeres. Al realizar una evaluacion
de impacto de género en la gestion de riesgos se busca entender
como los riesgos especificos afectan a diferentes géneros y como
pueden mitigarse esas diferencias.

- Herramientas participativas de evaluaciéon de riesgos: Estas
herramientas involucran a la comunidad en la identificacion de
riesgos y vulnerabilidades desde una perspectiva de género.
Por ejemplo, el uso de mapeo participativo que considera las
preocupaciones especificas de hombres y mujeres dentro de
una comunidad en relacion con los riesgos naturales, sociales o
economicos.

- Enfoques de analisis de vulnerabilidad diferenciada por gé-
nero: Estos enfoques buscan comprender como las diferencias de
género influyen en la vulnerabilidad de las personas frente a ries-
gos especificos. Examina aspectos como la movilidad, el acceso a
recursos, la participacion en la toma de decisiones y la capacidad
de recuperacion, todo desde una perspectiva de género.

.
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« Marco de género integrado en la gestion de riesgos: Es un en-
foque que integra consideraciones de género en todas las etapas
del ciclo de gestion de riesgos, desde la identificacion hasta la eva-
luacion, planificacion, implementacion y monitoreo. Este marco
busca asegurar que las politicas y acciones tengan en cuenta las
diferencias de género y promuevan la igualdad en la gestion de
riesgos.

Estas metodologias son solo algunas de las muchas formas en que
se puede integrar el enfoque de género en la identificacion de ries-
gos y peligros. La clave es comprender las diferencias de géneroy
como estas afectan la exposicion, percepcion y capacidad de res-
puesta frente a los riesgos para desarrollar estrategias mas inclusi-
vas y efectivas.

Asi mismo, la identificacion de riesgos y peligros con enfoque de
género implica considerar como diferentes identidades de género
pueden experimentar y enfrentar situaciones de riesgo de manera
distinta.

Metodologia Practica Para la Identificacion de Riesgos con En-
foque de Género

« Recoleccion de datos desagregados por género: Obtener in-
formacion desagregada por género sobre la fuerza laboral, roles
y responsabilidades, condiciones de trabajo, accidentes laborales
anteriores, etc.

« Analisis de impacto diferencial: Evaluar cémo los riesgos identi-
ficados pueden afectar de manera diferente a hombres, mujeresy
personas de identidades de género diversas.
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« Participacion activa de los empleados: Involucrar a empleados
de diferentes géneros en el proceso de identificacion de riesgos
para tener perspectivas diversas y completas.

« Evaluacion de riesgos en funcion del género: |dentificar y eva-
luar como ciertos riesgos pueden afectar de manera especifica a
diferentes géneros. Por ejemplo, riesgos ergondmicos para muje-
res embarazadas o peligros fisicos en ciertos roles laborales.

- Sesiones de grupo centradas en género: Realizar sesiones espe-
cificas con grupos de hombres, mujeres y personas de género di-
verso para discutir e identificar posibles riesgos que puedan variar
segun el género.

« Andlisis de datos histoéricos: Revisar registros y datos histéricos
para identificar patrones de incidentes o accidentes que puedan
haber afectado de manera desproporcionada a diferentes géneros.

- Implementacion de indicadores de género: Desarrollar indica-
dores de riesgo que tengan en cuenta las diferencias de género
para mejorar la identificacion y la gestion de riesgos.

- Evaluacion continua: Revisar y ajustar constantemente los pro-
cedimientos de identificacion de riesgos en funcion de los datos
actualizados y las nuevas perspectivas.

Esta metodologia busca integrar una perspectiva de género en la
identificacion deriesgosy peligros, reconociendo las diferencias en
la experiencia y la exposicion a riesgos entre hombres, mujeres y
personas de identidades de género diversas en el entorno laboral.
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Revision Fuentes de Informacion
Dentro del componente de evaluacion empresarial se contempla

la revision de fuentes de informacion que permita identificar de un
lado, procesos y estrategias implementadas por la organizacion
de otro, reconocer el uso de herramientas para la gestion empr
sarial e intervencion en el riesgo psicosocial de manera directa
indirecta.

Es importante suministrar la documentacion que se requiere de
acuerdo al Programa de Equidad e igualdad con enfoque de gé-
nero dentro del SG-SST. Lo anterior dado que esta servira para lo-
grar un acompanamiento y acercamiento significativo respecto a
la realidad organizacional. A continuacion, se indica la informacion
gue se requiere revisar:

- Bateria riesgo psicosocial: Resultados con niveles de riesgo en
areas criticas de acuerdo a sus dominios y dimensiones.

- Informe encuesta clima organizacional: Variables que afectan
la percepcidon que los trabajadores tienen en su ambiente de tra-
bajo, pueden incluir temas de equidad y género.

» Consolidado evaluaciones de desempeno: Metodologias, pro-
cesos de sensibilizacion, evaluaciones, resultados y retroalimenta-
cion de los procesos, planes de mejora y seguimiento a indicado-
res. En estos procesos puede haber sesgos en torno al tema de
equidad y género.

» Matriz de seguimiento ausentismo e incapacidades: Registro
de trabajadores que en el Ultimo ano se han ausentando por diag-

nosticos asociados a riesgo psicosocial.
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- Perfil sociodemografico: Caracteristicas principales de la po-
blacion trabajadora para enfocar acciones adecuadas y oportunas
para el control de los riesgos laborales y reconocer las. Necesidades
especificas que pueden tener los trabajadores.

- Planes de carrera y ascensos: Programas que permitan identifi-
car los medios y espacios para potenciar el crecimiento del nego-
cio mientras se profesionalizan las técnicas y aptitudes de los em-
pleados y, evidencien la presencia o ausencia de coherencia con
politicas de equidad y género.

- Sistema de vigilancia epidemiolégico: Registros que evidencien
la existencia de un sistema de vigilancia epidemioldgico, para dar
cuenta de las actividades que se derivan de ahi, la poblacion obje-
tivo, los diagnosticos asociados a factores de riesgo psicosocial y si
existen trabajadores en procesos de calificacion o calificados por la
ARL con una enfermedad laboral de origen psicosocial.

- Seleccion de personal: | Protocolos del proceso de seleccidn de
personal, desde |la fase del reclutamiento hasta el proceso de con-
tratacion con el fin de identificar criterios y objetivos que eviten
la discriminacion y, en caso de ser necesario, reflexionar y generar
cambios para igualar las condiciones laborales.

 Revision de perfiles de cargo: Perfiles de cargo permiten identi-
ficar si se encuentran disefados segun las competencias técnicas,
profesionales y formativas. También reconocer caracteristicas que
puedan inducir algun tipo de discriminacion. Por ejemplo: sexo,
hijos, terminologia indicativa de género o estrato socio econdmico,
entre otros.

v
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Como mencionabamos anteriormente, esta revision documental
permitirad conocer la dinamica y cultura organizacional para direc-
cionar la toma de decisiones, el diseno de estrategias y el ajuste de
acciones de acuerdo a las necesidades existentes; de este modo se
garantizara la asertividad e impacto del programa. El suministro
de la informacion por parte de la empresa permitira apoyar la fase
de diagndstico y direccionar acciones ajustadas a las necesidades
organizacionales. Es preciso aclarar que la informacion se maneja-
ra con absoluta confidencialidad y que el propdsito esta orientado
al mejoramiento organizacional. El analisis de los datos obtenidos
brindara herramientas para lograr identificar los recursos que la
empresa dispone en la promocion, prevencion e intervencion de
los riesgos psicosociales.

Fase 3
Hipotesis de negocio

Para el fortalecimiento de competencias organizacionales es im-
portante identificar cuales son las hipdtesis de negocio. Es decir,
los supuestos claves que se formulan sobre ciertas acciones o in-
tervenciones que podrian impactar en la mitigacion de los riesgos
psicosociales en el entorno laboral; en este caso, riesgos asociados
a la Equidad y el Género. Estas hipdtesis proporcionan una base
para el diseno, la implementacion y la evaluacion del programa, y
se nutren de a través de preguntas de transformacion que se rela-
cionen con los indicadores corporativos.

Llegar a una hipdtesis de negocio implica comprender y analizar

diferentes aspectos del mercado, los clientes potenciales y la viabi-
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lidad econdmica, entre otros. A continuacion, se sugiere una meto-
dologia llamada Model Canvas que posibilita escenarios reflexivos
gue vinculan la generacion de hipdtesis de negocios con el tema de
la Equidad y el Género. Utilizar el Business Model Canvas en el con-
texto de equidad de género implica considerar aspectos especificos
relacionados con este tema. Aqui hay una adaptacion de como se
podria aplicar el Canvas para llegar a una hipotesis de negocio cen-
trada en equidad y género:

® Segmentos de cliente: Identificar los grupos especificos dentro
del tema de equidad de género a los que la empresa se enfocara.
Por ejemplo, podrian ser mujeres emprendedoras, empresas com-
prometidas con la igualdad de género, organizaciones sin fines de
lucro que trabajan en esta area, etc.

® Propuesta de valor: Detallar como el negocio contribuira a la
equidad de género. Puede ser ofreciendo servicios de mentoria
para mujeres emprendedoras, programas de formacion en igual-
dad de género para empresas, herramientas de evaluacion de poli-
ticas internas, etc.

® Canales de distribucion: Definir como llegar a los clientes o be-
neficiarios. Podria ser a través de asociaciones, organizaciones ya
establecidas, plataformas en linea, eventos presenciales o una com-
binacion de varios canales.

® Relaciones con los clientes: Describir como se relacionara la em-

presa con el cliente para promover la equidad de género. Por ejem-
plo, ofreciendo un soporte personalizado, promoviendo una comu-
nidad colaborativa, etc.
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® Fuentes de ingresos: Analizar como generar ingresos mientras

se contribuye a la equidad de género. Es plausible ofrecer servicios
pagos, buscar patrocinios, subvenciones, etc.

® Recursos clave: I[dentificar los recursos necesarios para respaldar

la propuesta, como expertos en género, materiales educativos, pla-
taformas tecnoldgicas, etc.

® Actividades clave: Enumerar las acciones especificas que reali-

zara la empresa para implementar la propuesta de valor y brindar
apoyo a la equidad de género, como talleres, programas de capaci-
tacion, eventos de concientizacion, etc.

® Asociaciones clave: Identificar las colaboraciones estratégicas

con organizaciones, instituciones o expertos en equidad de género
gue pueden potenciar su impacto y alcance.

® Estructura de costos: Analizar los costos asociados con el ne-

gocio, incluyendo gastos operativos, costos de marketing, recursos
humanos, etc.

Al utilizar el Business Model Canvas con un enfoque en equidad
e igualdad de género se estara disenando un modelo de negocio
gue busca generar impacto social positivo y al mismo tiempo es
sostenible econdmicamente. Este enfoque estratégico le ayudara
a la empresa a definir una hipodtesis de negocio mas centrada y es-
pecifica en este importante tema.

Preguntas Reflexivas que Pueden Orientar el Diseiio de las Hi-
potesis de Negocio
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® ;Cualesson los objetivos estratégicos de la compahiay como
podrian facilitarse con la implementacion de este programa?

® ;Cuales son los principales dolores a nivel de negocio? ;Qué
necesitan mejorar? ;comMo podria ayudar este programa a
mejorar?

® ;Cual de estos indicadores de negocio se puede apalancar al
mejorar las condiciones psicosociales con la implementacion
de este programa?

® .Como desean que se materialice un impacto positivo en la
empresa con este programa?

® ,Cual es la comprension actual sobre la importancia de la

equidad de género en el entorno laboral y su impacto en el
éxito empresarial?

e ,Como la equidad de género puede influir en la cultura
corporativa y en la dinamica de trabajo dentro de la empresa?
® ;Qué desafios se pueden anticipar al implementar un
programa de equidad de género en la empresa?

® ;Como la equidad de género puede afectar positivamente

los indicadores clave de rendimiento y el éxito general de la
empresa?

® ;Qué recursos o cambios serian necesarios para respaldar
efectivamente un programa de equidad de género en los
equipos o departamentos? ;Qué aspectos esta dispuesta la
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empresa a cambiar?
® ;Cual es la vision sobre el papel de los lideres y gerentes en

la promocion y apoyo a la equidad de género en el lugar de
trabajo?

® ,Qué estrategias pueden fomentar la participacion y el
compromiso de los empleados en relacion con la equidad de
género?

® ;COomo es posible comunicar la importancia y los beneficios

de la equidad de género a al equipo o departamento para
promover su aceptacion y participacion?

® ;Qué métricas o indicadores se podrian usar para evaluar

el éxito y el impacto del programa de equidad de género el
entorno laboral?

® ;Quéobstaculosse puedenanticiparenlaimplementacionde
este programa y como podrian ser superados colectivamente?

Hipotesis de Negocio: Sugerencias para la construccion de las
hipotesis de negocio del programa Equidad e Igualdad con en-
foque de género dentro de SG-SST.

Ofrecer programas de capacitacion y sensibilizacion sobre el enfo-
gue de género a los empleados mejorara la comprensiony la em-
patia hacia las experiencias y desafios de género, creando un en-
torno laboral mas inclusivo y respetuoso.
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Implementar politicas de flexibilidad laboral generara un equilibrio
entre el trabajo y la vida personal que beneficiara tanto a hombres,
CoOmMo a mujeresy reducira estereotipos de género aumentando la
satisfaccion laboral y la retenciéon del talento.

Implementar estrategias de reclutamiento inclusivo fomenta la di-
versidad y la inclusion de género. Ademas, atrae y retiene a talento
diverso que. en ultima instancia, enriquecera la cultura y la creati-
vidad de la empresa.

Establecer protocolos claros y efectivos para reportar y abordar
situaciones de discriminacion de género, reducira la cantidad de
quejas y reportes de discriminacion en un determinado porcenta-
je en un plazo especifico.

Realizar encuestas periddicas sobre el clima laboral tras la imple-
mentacion de politicas y programas de equidad de género, permi-
tird observar un aumento en la percepcion de igualdad de oportu-
nidades por parte de los empleados en la empresa.

Analizar y revisar periddicamente las estructuras salariales dentro
de la empresa desde una perspectiva de género, permitira reducir
la brecha salarial entre géneros en un determinado porcentaje en
un plazo especifico.

Estas hipotesis pueden guiar el desarrollo e implementacion de
estrategias especificas para abordar la equidad e igualdad con en-
foque de género en el lugar de trabajo. Evaluar su eficacia y ajus-
tarlas segun los resultados obtenidos es clave para garantizar el

éxito y el impacto positivo del programa en la empresa.
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Fase 4
Evaluacion Inicial

En esta fase se aplicara a todos los trabajadores participantes el
Pre-test a través de un enlace que sera previamente socializado por
el psicélogo a cargo del proceso. Para esta fase la empresa debe lo-
grar la disponibilidad del personal para la realizacion de la pruebay
contar con acceso a internet en el momento de la prueba.

Fase 5
Caracterizacion de la Poblacion

La caracterizacion de la poblacion en cualquier programa de inter-
vencion del riesgo psicosocial es fundamental para entender las
particularidades y necesidades especificas de |los trabajadores en
relacion con los factores psicosociales en su entorno laboral. Esta
caracterizacion tendra en cuenta los siguientes elementos:

- Analisis cuantitativo de datos: Examinar los resultados numeéri-
cos del instrumento utilizado e identificar las tendencias genera-
les en relacion con la equidad de género en la empresa, permite
generar estadisticas sobre la participacion de género en roles de
liderazgo, brechas salariales, percepciones sobre el clima laboral y
la satisfaccion con las politicas de equidad de género.
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- Segmentacion por categorias: Dividir los datos por diferentes
categorias como género, departamento, nivel jerarquico, antigue-
dad en la empresa, entre otros, permite analizar si existen diferen-
cias significativas entre estos grupos en cuanto a la percepcion de
equidad de género.

- Identificacion de brechas y areas de mejora: Buscar discrepan-
cias significativas entre grupos e identifica areas donde la equidad
de género puede ser mas desafiante o donde se requieren me-
joras inmediatas. Por ejemplo, puede haber brechas significativas
de género en la participacion en programas de capacitacion o en
roles de liderazgo.

« Comparaciéon con benchmarks o estandares externos: Compa-
rar los resultados obtenidos con estandares de la industria o ben-
chmarks externos en términos de equidad de género puede ayu-
dar a contextualizar los hallazgos y determinar el progreso o areas
de rezago en comparacion con otras empresas similares.

- Desarrollo de estrategias de mejora: Conocer las caracteristicas
especificas de la poblacion permite crear y adaptar las estrategias
Yy programas de intervencion para abordar los problemas identifi-
cados de manera mas efectiva y precisa.

« Identificacion de grupos de riesgo: Identificar grupos de tra-
bajadores que podrian estar mas expuestos a ciertos factores de
riesgo psicosocial, como diferencias en brechas salariales, actos de
discriminacion y poca inclusion, entre otros.

« Personalizar intervenciones: Disefiar intervenciones personali-
zadas y dirigidas a grupos especificos de trabajadores, teniendo en
cuenta sus necesidades y contextos laborales.
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- Evaluar impacto: Evaluar el impacto de las intervenciones a partir
de la comparacion de los datos previos y posteriores a la interven-
cion en grupos especificos de empleados permite medir la efectivi-
dad de las estrategias implementadas.

- Fase 6
Definicion de Acciones de Intervencion

Con el fin de poder tener éxito en la implementacion de los pro-
gramas ofrecidos, la ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS, cuen-
ta con una serie de acciones que contribuyen a fortalecer tanto las
competencias organizacionales, como las competencias humanas.

De acuerdo a lo anterior y considerando los resultados obtenidos en
la dimension correspondiente a equidad y género en el nivel de des-
empeno psicosocial; la evaluacion inicial; las hipdtesis de negocio
generadas y la revision de fuentes de informacion, se proponen las
siguientes acciones para validar las hipotesis que se construyeron
en |la Fase 4 de este documento.

Fortalecimiento de Competencias Organizacionales
Mesas Ejecutivas de Trabajo

Las mesas ejecutivas son reuniones realizadas con los directivos y
areas de interés de la empresa en las que s se toman decisiones in-
formadas. Para ello, se amplia la informacion sobre los factores de
riesgo prioritarios que se deben intervenir; se considera la informa-
cion recopilada en el prediagndstico; y, a partir de alli, se definen ac-

ciones encaminadas al mejoramiento de las condiciones de trabajo.
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Esto equivale a realizar control en la fuente.

El desarrollo de las mesas ejecutivas requiere una metodologia
para su establecimiento, funcionamiento y logro de objetivos. A
continuacion, se recomiendan algunos aspectos que pueden te-
nerse en cuenta para el desarrollo de las mesas ejecutivas.

Propésito y Objetivos de la Mesa Ejecutiva

Objetivo y alcance de la mesa: se recomienda realizar las acciones
enunciadas a continuacion para reflexionar sobre aquellas metas
gue busca alcanzar la mesa.

Identificar brechas: Analizar y reconocer las brechas de género
presentes en la empresa en términos de contratacion, promocion,
remuneracion y acceso a oportunidades de desarrollo profesional.
Desarrollar politicas inclusivas: Contribuir a la creacion, revision o
mejora de politicas de recursos humanos que fomenten la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion por razones de género.

Promover la diversidad: Impulsar programas y acciones que fo-
menten la diversidad y la inclusion en todos los niveles de |la orga-
nizacion. Se busca ademas fomentar un ambiente de trabajo que
valore y respete las diferencias.

Capacitar y sensibilizar: Desarrollar programas de capacitacion y
sensibilizacion para concientizar a los empleados sobre la impor-
tancia de la equidad de género, los sesgos inconscientes y la pro-
mocion de un ambiente laboral inclusivo.

Establecer metas y seguimiento: Definir metas concretas para
mejorar la equidad de género en la empresa y realizar un segui-
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miento de los avances a través de indicadores especificos.

Areas Tematicas Para la Mesa Ejecutiva

Con el fin de identificar las areas tematicas se proponen algunos
items que pueden guiar de manera significativa el desarrollo de las
mesas.

Estrategias de equidad de género que permitan disefar el desa-
rrollo, implementacion y seguimiento de estrategias que promue-
van la igualdad de género en toda la organizacion.

Desarrollo de politicas que promuevan la revision y creacion r poli-
ticas que aborden la equidad de género en aspectos como contra-
tacion, promocion, remuneracion y cultura organizacional.

Procesos de contratacion y promocion equitativos que garanticen
la igualdad de oportunidades y eviten sesgos de género.

Politicas de compensacion y beneficios que aseguren la equidad
a través del analisis de posibles brechas salariales basadas en el
género.

Cultura empresarial inclusiva, que fomente el respeto, la diversidad
y la igualdad de trato para todos los empleados.

Fomento de |a participacion de todos los géneros en roles de lide-
razgo y toma de decisiones dentro de la empresa.

Implementacion de medidas que apoyen el equilibrio entre el tra-
bajo y la vida personal para todos los empleados, independiente-
mente del género.
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Seleccién de Participantes

Es importante identificar a los miembros clave que formaran parte
de la mesa ejecutiva, asegurando la representacion de las areas
relevantes de la empresa. Para ello, se recomienda considerar per-
files diversos que aporten diferentes perspectivas y habilidades.
Entre estos perfiles podrian estar representantes de SST, represen-
tante del Copasst, representante del comité de convivencia labo-
ral, representante de los directivos, representante del sindicato (en
caso que aplique), represente de las diversas areas, representante
de Gestion Humana o quien haga sus veces, entre otros.
Estructura y Organizacion de la Mesa Ejecutiva

Para garantizar la continuidad y estructura de la mesa se reco-
mienda definir la frecuencia de reuniones, roles, responsabilidades
y lideres.

Reglas Claras de Funcionamiento

La mesa ejecutiva al ser una instancia de toma de decisiones debe
definir los tiempos de intervencion de los participantes, las estra-
tegias para tomar de decisiones y los mecanismos para resolver
conflictos.

Planificacion Estratégica

Desarrollar un plan estratégico o de trabajo que detalle los objeti-
VOS, metas, accionesy plazos a seguir permitira un optimo desarro-
llo de la mesa. Se debe considerar ademas la revision de perfiles de
cargo y manuales de funciones.

Indicadores Clave de Rendimiento (KPIs)
Paramedirelprogresoyeléxitodelamesaesrelevante considerarlos

Documento Técnico

Indicadores Clave de Desempeno (KPIs) que, en el marco de un
programa de equidad y género, permiten identificar medidas
especificas para evaluar el progreso y el impacto de las iniciativas
destinadas a promover la igualdad de género en una empresa u
organizacion. Algunos KPIs relevantes que se podrian tener en
cuenta y se deben ajustar a la realidad de cada empresa podrian
ser:

Brecha salarial de género.

Indicador: Porcentaje de diferencia salarial entre hombresy muje-
res por trabajo de igual valor.

Calculo: Porcentaje de diferencia salarial entre géneros para roles
O posiciones equivalentes.

Participacion y representacion

Indicador: Proporcion de hombresy mujeres en roles de liderazgo
O puestos clave.

Calculo: Porcentaje de representacion de género en roles de alta
direccion, juntas directivas, etc.

Equidad en la contratacion y promocion

Indicador: Porcentaje de mujeres contratadas o promovidas en re-
lacion con el total de nuevas contrataciones o promociones.
Calculo: Porcentaje de mujeres contratadas o promovidas en un
periodo determinado.

Participacion en programas de capacitacion

Indicador: Proporciéon de hombres y mujeres que participan en
programas de desarrollo profesional o capacitacion.

Calculo: Porcentaje de participacion de género en programas de

formacién o desarrollo.
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Clima laboral y satisfaccion

Indicador: Encuestas de satisfaccion o clima laboral desglosadas
por género.

Calculo: Evaluacion de |la satisfaccion de hombres y mujeres en la
empresa a través de encuestas periodicas.

NuUumero de denuncias por discriminacion de género

Indicador: NUmero de quejas o denuncias de discriminacion de
género.

Calculo: Seguimiento de denuncias formales relacionadas con dis-
criminacion de género 0 acoso.

Equidad en politicas y beneficios

Indicador: Uso y accesibilidad de politicas de conciliacion laboral,
licencia parental, entre otros.

Calculo: Evaluacion del uso equitativo de politicas de apoyo fami-
liar y flexibilidad laboral por parte de hombres y mujeres.

Impacto en la productividad y resultados financieros

Indicador: Vinculacion entre la equidad de géneroy el rendimiento
financiero o productividad.

Calculo: Analisis de como las practicas de equidad de género pue-
den influir en la rentabilidad o eficiencia operativa.

Seguimiento y Evaluacion

Realizar seguimientos regulares para evaluar el progreso y resul-
tados obtenidos por la mesa permitira ajustar tanto estrategias,
como planes, segun sea necesario en funcion de los hallazgos y
aprendizajes obtenidos.
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Comunicacion y Difusion

Es importante difundir y comunicar de manera efectiva los
avances, logros y decisiones tomadas por la mesa ejecutiva a toda
la organizacion. De esta manera se fomenta la transparencia y la
retroalimentacion entre los miembros y otros interesados.

Cultura de Aprendizaje y Mejora Continua

La reflexion constante sobre los aprendizajes y oportunidades
de mejora de la mesa, propiciara un ambiente que fomente la
innovacion, el aprendizaje y la adaptacion a los cambios. Para ello,
es vital incentivar la retroalimentacion y la capacidad de mejora
constante.

Como ha sido expuesto anteriormente el papel que desempenan
las mesas ejecutivas es vital para garantizar la implementacion del
programa de Equidad y género. En la medida en que la organi-
zacion facilite el desarrollo de las fases expuestas sera posible, al-
canzar resultados positivos en los trabajadores que redundaran en
una mayor productividad y eficiencia en la organizacion.

Fortaleciendo Nuestro Estilo

Este apartado busca a través de la implementacion de herramien-
tas, estrategias y acciones adelantar un proceso de intervencion
orientado hacia el fortalecimiento institucional. Lo anterior, a tra-
vés del desarrollo de competencias y recursos que permitan a las
empresas dar una respuesta asertiva en coherencia con las nece-
sidades, cultura y realidad organizacional. Esto proporcionara re-
sultados de impacto positivo en la gestion del riesgo psicosocial
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como elemento transversal para la productividad, el bienestar la-
boral y como un mecanismo para la instauracion y estructuracion
de empresas saludables. Las acciones contempladas dentro de
este apartado son las siguientes:

Acompafnamiento en la Estructuracion y/o Actualizacién de la
Politica de Equidad e igualdad con enfoque de Género dentro
del SG-SST

Lograr la estructuracion de acciones desde un componente admi-
nistrativo, cultural y estratégico coherente con el coédigo disciplina-
rio, normativo que define la organizacion, para garantizar protec-
cion de los trabajadores y prevencion del riesgo psicosocial.

Una vez identificadas las acciones organizacionales en torno a la
prevencion de la discriminacion y/o desigualdad, se realiza asesoria
y acompafNamiento para el diseno e implementacion de la politica
de género o, en su defecto, para la actualizacion de esta politica.
Uno delos aspectos atener en cuenta en esta politica es la firma del
gerente, pues esta muestra un compromiso claro y visible con los
principios de equidad y género. Ademas de enviar un mensaje po-
deroso a toda la organizacion que demuestra que la alta direccion
respalda y valora la equidad de género. De igual forma, el respaldo
de la gerencia evidencia que la equidad de género es un valor fun-
damental en la empresay que todos los empleados, incluida la alta
direccion, estan comprometidos con esta causa. Recordemos que
el ejemplo debe comenzar por los lideres en las empresas.

Para esta accion la ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS, cuen-
ta con un modelo, para la adopcion e implementacion de la politi-
ca de equidad de género en la organizacion (Apéndice A).

Jt\\; I, X

Suministro de Equipos de Proteccion Personal con Enfoque de

Género

El suministro de EPP con enfoque de género ademas de cumplir
con estandares legales, permiten proporcionar un entorno laboral
seguro, comodo y equitativo para todos los empleados, contribu-
yendo asi a la eficiencia, la productividad y la moral en el trabajo.
Para ello, a continuacion, se generan algunas recomendaciones
gue pueden mejorar la efectividad y la aceptacion de los EPP. El
suministro de Equipos de Proteccion Personal (EPP) con enfoque
de género implica considerar las diferencias y necesidades espe-
cificas de hombres y mujeres en el lugar de trabajo. Algunas reco-
mendaciones asociadas podrian ser:

Diversificacion de tallas y disenos: Proporcionar EPP en una va-
riedad de tallas y formas que se ajusten adecuadamente tanto a
hombres como a mujeres. Los disenos que se adapten mejor a la
fisonomia de ambos géneros pueden garantizar una mayor como-
didad y seguridad en su uso.

:"
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Formacion sobre seleccion y uso: Ofrecer capacitacion especifica i . : :
» , de género son importantes para garantizar un ambiente laboral
sobre |a seleccion, ajuste y uso adecuado del EPP para hombres 'y ) . . .
, i . o ) , _ mMas equitativo, saludable y productivo, que reconozca y aborde
mujeres. Esto incluye informaciéon sobre como ajustar los equipos , \ . , »
_ las diferencias especificas entre hombres y mujeres, en relacion
para adaptarse a diferentes formas corporales. , , , _ . _
con los riesgos psicosociales. A continuaciéon, se enuncian algu-

I ) ) X nas de las razones que hacen de los Programas de intervencion
Personalizacion de equipos: Cuando sea posible, permitir la per- i o
o B . un elemento fundamental para la consolidacion del enfoque de
sonalizacion de los EPP para adaptarse a las preferencias indivi- : } i . ,
, I j ) equidad y género en el ambito empresarial.
duales y necesidades especificas de género, como guantes mas L ) . , ) )
, . ~ ) Atencidn a necesidades especificas: Las diferencias de género
ajustados para manos mas pequenas o protectores de oidos que , , , ,
, . pueden influir en la forma en que hombresy mujeres experimen-
se adapten a diferentes tamanos. \ . . .
tan y responden al riesgo psicosocial en el trabajo. Un enfoque

. . . . de género permite abordar estas diferencias y proporcionar inter-
Consideracion de actividades laborales: Evaluar las actividades . , )

- _ , i venciones adaptadas a las necesidades de cada género.
laborales especificas y sus demandas fisicas para determinar qué

tipo de EPP seria mas adecuado para hombres y mujeres en cada . L _
, N Equidad y justicia: En muchos entornos laborales, existen desa-
situacion laboral. j o , )
. o . ) | , fios especificos relacionados con el género que pueden aumen-
Participacion y retroalimentacion: Incluir a los empleados, tanto ) , , . ,,
_ . - tar el riesgo psicosocial, como el acoso sexual, la discriminacion o
hombres como mujeres, en el proceso de seleccidon y evaluacion . .
. . la desigualdad en las oportunidades laborales. Los programas de
de los EPP para garantizar que se tomen en cuenta sus necesida- , . i
intervencion con enfoque de género buscan abordar estas des-

des y se mejore continuamente la provision de equipos. , ,
- : N N Igualdades y promover la equidad.
Politicas de inclusion: Incorporar en las politicas de la empresa la L L , ,
_ B ) ) N o Prevenciéon y promocion de la salud mental: Los riesgos psico-
consideracion de la equidad de género en la seleccion y suministro , i ,
_ , _ sociales, como el estrés laboral, la carga emocional o la falta de
de EPP, asegurando que exista igualdad de acceso y calidad para y
) ) , . apoyo social, pueden afectar la salud mental de los empleados. Al
todos los trabajadores, independientemente de su género. , , i : .
. o , o tener en cuenta las diferencias de género, se pueden identificary
Monitoreo y evaluacion: Realizar un seguimiento regular para - ,
o _ » - abordar especificamente factores que pueden impactar de ma-
evaluar la efectividad y la satisfaccion con los EPP suministrados, , :
_ ) ) - , nera diferente en hombresy mujeres.
recopilando datos desagregados por género para identificar posi- o . .
) , Fomento de la participacion y confianza: Los programas que
bles brechas o areas de mejora. . ) . g .
consideran las diferencias de género pueden aumentar la parti-

. ; cipacion de todos los empleados, creando un ambiente en el que
Programas de Intervencion con Enfoque de Género , ,
, y ) , , tanto hombres como mujeres se sientan escuchados, valorados y
Los programas de intervencion de riesgo psicosocial con enfoque ,
comprendidos.
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Mejora del ambiente laboral: Un enfoque de género en la inter-
vencion del riesgo psicosocial puede contribuir a un ambiente la-
boral mas inclusivo, donde se respeten y valoren las diferencias in-
dividuales, reduciendo asi conflictos y tensiones en el trabajo.

Establecimiento del Comité de Equidad y Género

Dando continuidad a la fase de fortalecimiento organizacional y/o
institucional, dentro del programa estratégico de equidad de gé-
nero, se plantea el establecimiento y estructuracion del comité de
equidad de género. Es necesario definir sus respectivos lineamien-
tos para su conformacion.

El comité de equidad y género debe estar conformado por un
equipo de personas con funciones y responsabilidades especificas
frente a la prevencion de la discriminacion y promocion de la igual-
dad. Se recomienda definir una dinamica para su funcionamiento
y operatividad organizacional y que le permita actuar como eje de
engranaje respecto a los procesos y programas de gestion e inter-
vencion en riesgo psicosocial.

El comité de equidad de género es una herramienta y accién es-
tratégica que permitira la creacion de una cultura organizacional
armonizada con la igualdad, permitiendo mayor campo de accion
a nivel empresarial, para una intervencion temprana.

En este sentido las empresas en cabeza de sus directivos tienen
la responsabilidad de liderar y fomentar la creacion de un entorno
laboral inclusivo y equitativo, donde se reconozcan y valoren las
diferencias de género. (Apéndice B)
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Definir Protocolos para la Atencién a las Victimas de Discrimina-
cion y Desigualdad

Establecer una ruta y/o protocolo de atencidn para las victimas de
la discriminacién y desigualdad que ofrezca tanto a la organizacion,
como a los trabajadores claridad frente a las actuaciones necesarias
ante la presencia de un caso sospechoso o confirmado sera una ac-
cion significativa en la consolidacion del enfoque de género en el
ambito laboral.

La creacidon y adopcién del protocolo y/o ruta de atencion en
la organizacion es una herramienta practica que establece
las actuaciones que debe realizar la empresa cuando se haga
apertura de un caso sospechoso o confirmado de discriminacion
y desigualdad. Se trata de una herramienta que impartira el paso
a paso, para dar una atencion oportuna y garante de derechos al
interior de la organizacion, asi como bajo el establecimiento de la
inter-institucionalidad,quecontemplalaactivacioncomplementaria
de rutas para la generacion de las medidas asistenciales necesarias.

Contar con el protocolo de actuacion en casos de discriminacion de
equidad de género permitira proteger a los empleados, promover
un entorno laboral seguro y respetuoso y. cumplir con las normati-
vas legales fortaleciendo la imagen y la reputacion de la empresa.
Para realizar esta accion la ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS
ha dispuesto un modelo de protocolo que se podra ajustar tenien-
do en cuenta la dinamica y realidad empresarial (Apéndice C)
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Reinduccién General: Construir un Cultura Organizacional con
Enfoque de Género

Se considera importante adelantar un proceso de reinduccion ge-
neral para la socializacion de las nuevas acciones orientadas ha-
cia la prevencion del riesgo psicosocial desde la promocion de la
igualdad y/o equidad de género (politica, comité de equidad de
géneroy protocolo de atencidén a victimas de discriminacion y des-
igualdad).

Con ello se lograra la armonizacion empresarial con el recurso
humano y la instauracion de una cultura organizacional con
enfoque de género para la prevencion de la discriminacion y la
desigualdad.

La inclusion del tema de equidad y género en los procesos de
reinduccion ayuda a mantener el compromiso y la sensibilizacion
de los empleados con estos valores- De esta forma, se contribuye
a mantener una cultura organizacional que valore la diversidad y
promueva la igualdad de oportunidades para todos.

Para facilitar esta accion la ARL POSITIVA COMPANI|A DE SEGUROS,
ha creado un modelo de folleto que la empresa podra usar como
apoyo en los procesos de induccion y reinduccion y, que puede ser
actualizado de acuerdo a los cambios que se vayan presentando
en el tema.

Criterio Meritocracia
Aplicar criterios de no discriminacion y de mérito en los procesos
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de seleccion, contratacion, promocion, formacion y retribucion del
personal, y fomentar la insercion y el ascenso de las mujeres en
puestos de responsabilidad y en areas tradicionalmente masculini-
zadas es una de las acciones fundamentales para garantizar el en-
foque de equidad y género. Para poder llevar a cabo estas practicas
organizacionales es necesario generar:

Proceso de sensibilizacion al area de talento humano en el tema de
equidad y género. Para ello, es de vital importancia que dentro de
los participantes se incluya a una personal del Area de recursos hu-
mManos que, en lo posible, tenga incidencia en la toma de decisiones.
Mesas de trabajo para definir [ineamientos que permitan que la em-
presa mejore sus procesos de seleccidon y contrataciéon incorporan-
do aspectos de equidad y género.

Para poder facilitar los aspectos a tener en cuenta en esas mesas
de trabajo se ha dispuesto de un documento que contiene algu-
nas recomendaciones al respecto y que se encuentra en el Anexo 4
(Apéndice D)

Incorporacion del Enfoque de Equidad y Género

Para asegurar que los valores organizacionales incorporen el enfo-
gue de equidad y género es necesario comunicarlos interna y ex-
ternamente. Para este ejercicio es recomienda que los valores se
construyan de manera participativa contando, por supuesto, con el
apoyo de la gerencia y los directivos. Para ello se sugiere:
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Construccion de los valores organizacionales: Campana de ex-
pectativa para la construccion de los valores organizacionales con
participacion de todos los trabajadores. En dicha campana se pue-
de hacer énfasis en la importancia de fortalecer la equidad y el
género.

Definir los valores: El equipo trabajo junto con el lider de la cam-
paha pueden definir los valores corporativos que mas representan
a la empresa y que se encuentren alineados con la estrategia del
negocio. Con el fin de nutrirlos con el enfoque de equidad y géne-
ro.

Eleccion de los valores: La eleccién de los valores organizaciona-
les dependera de varios aspectos entre ello: propdsito de la orga-
nizacion, datos estadisticos de la empresa, estrategia de negocio,
objetivos, metas, mision, vision y caracteristicas de la empresa, en-
tre otros.

Traducir los valores en conductas y politicas: Para poder gestio-
nar los valores es importante definirlos en términos de conductas
o0 comportamientos especificos. Se ha observado que se obtienen
mejores resultados cuando para cada valor se definen tanto las
conductas deseadas, como las conductas no permitidas. Ejemplo:
El respeto se puede definir en conductas como escuchar, saludar,
ser asertivo, resolver los problemas sin agredir; etc. Una politica
vinculada a dicha conducta podria ser “Cero violencia y discrimi-
nacion”, de esta forma los trabajadores sabrian que es politica de
la empresa no generar comportamientos que vayan en contra de
la integridad fisica, ni moral de un companero. Lo anterior, indica
gue es necesario definir los valores y, para cada uno de estos, las
conductas deseadas y no aceptadas en el marco del enfoque de
género.
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Socializacion: Socializar los valores que definen a la organizacion
y comprender como estos son una herramienta facilitadora del
cambio personal y social para garantizar la igualdad de oportuni-
dades en el acceso al empleo, en las condiciones de trabajoy en el
desarrollo de trayectorias profesionales.

Promover los valores: Es de vital implementar una estrategia que
permita que en diferentes escenarios (reuniones de fin de ano,
eventos del equipo, reuniones de retroalimentacion, lanzamientos
de productos), se promuevan los valores de la organizacion. Lo an-
terior, con el fin de lograr generar mayor recordacion y adaptacion
a los mismos.

Como ves la promocion de valores relacionados con la equidad y el
género desde |la gerencia no solo es importante para el bienestar
de los empleados, sino que también puede tener un impacto sig-
nificativo en la cultura, la reputacion y el éxito general de la empre-
sa. Por ello, es importante poder realizar este ejercicio participativo
desde la gerencia hasta los mandos operativos.

Boletin Equidad de Género

Una de las herramientas definidas para el programa es el Boletin
de equidad y género. Se trata de un canal de comunicacion y divul-
gacion de informacion interactiva, donde los trabajadores y la em-
presa puede publicar ediciones segun periodicidad definida, para
suministrar informacion de interés, con un enfoque de promocion
Yy prevencion; en relacion la igualdad y rechazo de la discrimina-
cion. Asimismo, ejerce una funcion transversal como estrategia de
intervencion frente a los factores de riesgo psicosocial. La dinami-
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ca de funcionamiento esta determinada para que todas las areas,
incluyendo el area directiva, suministren la informacion de interés
gue sera publicada para el conocimiento de toda la empresa. Esta
herramienta incentiva la participacion y permite la divulgacion
masiva y fortalecimiento de la cultura organizacional.

Para el éxito en la construccion de los boletines de género se de-
ben tener en cuenta las siguientes consideraciones:

Articulos destacados: Entrevista con lideres de género,
conversaciones con lideres dentro de la empresa sobre la
importancia de la igualdad de género y sus iniciativas para
promoverla.

Eventos y Talleres: Detalles sobre proximos eventos, talleres y
charlas relacionadas con la equidad de géneroy la diversidad en el
trabajo.

Recursos para el desarrollo profesional: Compartimos enlaces a
recursos, libros o articulos que promueven la igualdad de géneroy
el desarrollo profesional sin discriminacion de género.

Novedades y actualizaciones: Con relacién a Politica de Equidad
de Género e informacion sobre la implementacion de una nueva
politica o actualizacion de la existente que respalde la equidad de
género en la empresa.

Resultados de encuestas o iniciativas: Es posible compartir
resumenes o analisis de encuestas internas sobre percepciones de
equidad de género o los resultados de iniciativas recientes.

Consejos y reflexiones: Se pueden compartir de un lado, historias
de empleados que han promovido la igualdad de género en su
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entorno laboral o han superado desafios relacionados con el
género. Por otro, procesos de sensibilizacion y consejos practicos
para crear un ambiente de trabajo inclusivo que apoye la diversidad
de género.

Proximos pasos: En el marco de esta herramienta es posible
promover la participaciony contribucion, invitando a losempleados
a participar, contribuir con ideas y sugerencias para mejorar la
equidad de género en la empresa. Para ello, es importante dejar un
apartado final donde se solicite dejar comentarios y sugerencias
para mejorar futuras ediciones del boletin y proporcionar
informacion de contacto del Comité de Género.

Para esta accién la ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS, deja
a disposicion un modelo de boletin y un ejemplo que podra servir
para facilitar este ejercicio tan practico que va a permitir contar con
una herramienta de comunicacion y sensibilizacion que aborda te-
mas relevantes relacionados con la igualdad de género. (Apéndice
EyF)

Fortalecimiento de Competencias Humanas
La ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS con el fin de establecer
un proceso de formacion para los trabajadores que refuerce y po-
tencialice habilidades técnicas, sociales y emocionales fundamen-
tal para su crecimiento profesional y personal; diseno para este
programa una serie de actividades distribuidas en tres ciclos, cada
uno de dos horas por sesion. En estas jornadas se plantean accio-
nes de entrenamiento en competencias humanas de gestion que
incluyen juegos interactivos, tareas a desarrollar, ejercicios partici-
pativos, jornadas de reflexion y conceptualizacion, dinamicas gru-
pales, videos de reflexion, ejercicio para practicas saludables, entre
otros.
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Modulo 2: Modulo 5:

Marcos Legales y Normativos. Liderazgo y Promocién de la
Igualdad.
Proyecto Educativo Empresarial para la Equidad e igualdad con Marco legal y normativo sobre

igualdad de género en el Rol de los lideres en la

enfoque de género dentro del SG-SST

Con el fin de fortalecer estrategias humanas, a continuacion, se lis-

ta una serie de temas que podrian ser abordados en un proyecto

educativo sobre equidad e igualdad con enfoque de género den-

tro del SG-SST , tanto para lideres, como para trabajadores.

trabajo.

Obligaciones legales de
la empresa en materia de
equidad y género.

Consecuencias de no cumplir
con la normativa en igualdad
de género.

promocion de la equidad de
género.

Estrategias para crear un
entorno laboral inclusivo y
equitativo.

Herramientas para promover
la participacion equitativa en
la toma de decisiones.

Modulo 6:

Sensibilizacion y Evaluacion y Seguimiento.

Concientizacion.

Modulo 1:

Introduccioén a la Equidad de Género
en el Contexto Laboral.

Conceptos fundamentales del

Estereotipos de género y su
impacto en el entorno laboral.

Prevencion del acoso y la
discriminacioén por género.

Comunicacion inclusiva y
lenguaje no sexista.
empresa.

Indicadores para medir el
impacto de las iniciativas de
género en el SG-SST.

Evaluacion periddica de
politicas y programas de
igualdad de género.

Mejora continua y ajuste
de estrategias basadas en
resultados.

enfoque de equidad y género. Modulo 4: Modulo 7:
Comunicacion y Difusion.

Integracion de Perspectiva de

Brechas de género en el ambito ;
Género en el SG-SST.

laboral.

Tematicas propuestas
para lideres

Beneficios de promover la equidad
de género en la empresa.

Analisis de riesgos laborales
desde una perspectiva de
género.

Adaptacion de medidas

Estrategias de comunicacion
interna para promover la
equidad de género.

Difusion de buenas practicas y
casos de éxito.

preventivas y de seguridad Uso de herramientas de
segun las diferencias de género. sensibilizacion y promocion.

Politicas inclusivas en el SG-SST.
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Modulo 3:

Concientizacién sobre Roles y
Oportunidades.
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Tematicas propuestas
para empleados

Conceptos Fundamentales.

Definicidon de equidad y
género en el ambito laboral.

Importancia de la equidad de
género en el entorno laboral.
Ben

eficios de un entorno laboral
equitativo.

Modulo 2:

Sensibilizacion sobre estereotipos

y discriminacioén.

Identificacion y desafio de
estereotipos de género.

Prevencion del acoso laboral y la
discriminacioén por género.

Importancia del lenguaje
inclusivo y no sexista en el
trabajo.

Analisis de los roles de género en
el entorno laboral.

Importancia de la igualdad de
oportunidades para hombresy
mujeres.

Derechos laborales relacionados
con la igualdad de género.

Maddulo 4:

Participacion Activa en el SG-SST
con Enfoque de Género.

Conocimiento sobre el SG-SST y su
relacién con la igualdad de género.

Comprension de medidas de
seguridad adaptadas a diferencias
de género.

Promocion de la salud y la
seguridad desde una perspectiva de
género.

Madulo 5:
Comunicacion y Resolucion de
Conflictos.
Mejora de la comunicacion efectiva
y respetuosa.

Estrategias para resolver conflictos
relacionados con equidad y género
en el trabajo.

Herramientas para crear un entorno
laboral inclusivo y respetuoso.
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Modulo 6: Modulo 7:
Participacion y Liderazgo. Evaluacién y Seguimiento
Personal.

Fomento de la participacion

equitativa en actividades Autoevaluacion sobre

laborales. actitudes y comportamientos
hacia la equidad de género.

Reconocimiento del liderazgo

individual y colectivo en la Compromiso personal para

promocion de la equidad de promover la equidad de

género. género en el trabajo.

Uso de recursos internos

y protocolos para reportar
situaciones de discriminacion
O acoso.

Herramientas para empoderar
y apoyar a companerosy
companeras.

Cada uno de estos temas puede desarrollarse en sesiones de ca-
pacitacion, talleres o actividades especificas que permitan tanto a
los lideres, como al resto de trabajadores comprender, integrar y
aplicar los conceptos de equidad de género dentro del contexto de
los SG-SST en la empresa.

Ejes Tematicos de los Micro Ciclos de Formacioén
Restructuracion de esquemas y perspectivas

Taller Roles Vs Género
Este taller esta disehado para lograr instaurar conceptosy reestruc-

turacion de esquemas respecto a la diferenciacion entre rolesy gé-
nero. Se procura entender como el desconocimientoy la influencia
social son un factor determinante en la conducta, la convivencia
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y la construccion de relaciones interpersonales; que ha generado
estigmatizacion y coartado las posibilidades de participacion y el
ejercicio de algunos derechos. Este taller esta estructurado para el
desarrollo en tres sesiones.

Microciclo de Gestion |

- Tematicas
Conceptualizacion
Aprendamos juntos
Construyamos juntos
Restructuracion de esquemas y perspectivas

Microciclo de Gestion Il

« Tematicas
Taller roles vs género
Explorando nuestro estilo
Roles de genero
Como influye la familia en las perspectivas de genero

Microciclo de Gestion Il

- Tematicas
Roles y estereotipos
Mitos y realidades
Cierre
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La ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS ha dispuesto un docu-
mento metodoldégico para poder brindar al facilitador herramien-
tas practicas para el desarrollo de los microciclos (Apéndice G).

Fase 7

Post-Test Indicadores de Medida para Conocer
su Impacto

Con el objetivo de medir y evaluar el impacto de las acciones de in-
tervencion de los programas implementados se aplicara un Post-
Test. Este paso se refiere a una evaluacion posterior a la implemen-
tacion de intervenciones o medidas disenadas para abordar los
factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral de acuerdo a los
objetivos planteados en cada programa. El post-test nos permitira
evaluar si las acciones tomadas han tenido un impacto positivo en
el ambiente laboral y la salud mental de los empleados, proporcio-
nando informacion valiosa para ajustar y mejorar futuras interven-
ciones en el programa de riesgo psicosocial implementado.

Asi mismo, para conocer el impacto de las estrategias de interven-
cion se plantean algunas consideraciones importantes:

Periodicidad de medicién: Establecer un cronograma para reco-
pilar estos datos, ya sea mensual, trimestral o anualmente, para
evaluar la evolucion a lo largo del tiempo.

Comparaciones temporales: Comparar los indicadores de preva-
lencia antes y después de la implementacion del programa para
analizar su impacto.
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Segmentacion por grupos: Si es posible, sesgmentar los indicado-
res por grupos demograficos, departamentos o categorias labora-
les para comprender mejor a diferentes sectores de la empresa en
relacion a la equidad y el género.

Relevancia y contexto: Asegurarse de que los indicadores selec-
cionados sean pertinentes para la cultura y estructura de la empre-
sa y que estén alineados con los objetivos del programa a imple-
mentar en la empresa.

A continuacién, se presentan los indicadores sugeridos para
cada actividad realizada en cada programa:

Indicador de Cumplimiento de Actividades

Para este programa sugerimos algunos indicadores cualitativos
gue pueden ofrecer una perspectiva mas detallada y contextuali-
zada sobre el desarrollo del programa de equidad de género.

Testimonios y narrativas personales

Historias de éxito: Recopilar testimonios de empleados que han
experimentado beneficios tangibles a través del programa de equi-
dad de género, como oportunidades de desarrollo o un ambiente
laboral mas inclusivo.

Entrevistas cualitativas

Realizar entrevistas individuales o grupales para explorar per-
cepciones subjetivas sobre el impacto del programa en el bienes-
tar y la felicidad de los empleados.
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Observacion y retroalimentacion

Sesiones de retroalimentacion y discusion: Organizar espacios para
que los empleados expresen sus opiniones y experiencias sobre
como el programa de equidad de género ha afectado su bienestar
en el trabajo.

Analisis de impacto en la cultura organizacional: Analizar la evolu-
cion de la cultura organizacional en términos de inclusion, respeto
y diversidad, a través de observaciones, dialogos y retroalimenta-
cion con los empleados.

Percepcion de igualdad de oportunidades: Evaluar como los em-
pleados perciben la igualdad de oportunidades, la diversidad y la
inclusion en la empresa.

Grupos de enfoque y discusién

Grupos de discusion tematicos: Organizar sesiones para discutir
temas especificos de equidad de género, en relacion con la satis-
faccion laboral y el bienestar de los empleados.

Foros abiertos: Crear espacios regulares donde los empleados pue-
dan compartir sus opiniones sobre el programa y su impacto en la
empresa.

Evaluacién de percepciones y cambios de actitud

Encuestas cualitativas de percepcion: Realizar encuestas con pre-
guntas abiertas para recopilar opiniones y experiencias detalladas
sobre como el programa ha influido en la percepcion individual y
colectiva de la empresa.

71




72

Documento Técnico

Andlisis de cambios en actitudes y comportamientos: Observar
y registrar si han generado cambios en |la manera en que se tratan
los temas de género y equidad en las interacciones diarias en la
empresa.

Estos indicadores cualitativos proporcionan una comprension mas
profunda del impacto del programa de equidad de género en el
bienestar de los empleados, permitiendo una evaluacion mas no-
vedosa y detallada de su efectividad.

~ Fase 8

Entrega de Resultados Y Retroalimentacion
Corporativa

La entrega de resultados tras la implementacion del programa o
los programas a implementados es crucial para evaluar la efectivi-
dady tomar medidas correctivas o continuar con estrategias exito-
sas. Estos resultados se entregan con los objetivos que se mencio-
nan a continuacion:

Evaluar el impacto del Programa
Medir el bienestar de los empleados: Evaluar |la percepcidén de los

empleados sobre el ambiente laboral, estrés, satisfaccion, equili-
brio trabajo-vida personal, entre otros aspectos.

Identificar Mejoras: Detectar areas donde el programa ha tenido
éxito y areas gque aun necesitan atencion o mejora.
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Demostrar el Retorno de la Inversiéon (ROI)
Efectividad del Gasto: Mostrar coémo la inversién en el programa

se traduce en mejoras medibles en el bienestar y la productividad
de los empleados.

Reduccion de Costos: Si el programa ha contribuido a reducir cos-

tos relacionados con ausentismo, rotacion de personal o atencion
meédica.

Facilitar la toma de decisiones
Guia para Futuras Estrategias: Los resultados pueden ofrecer

orientacion para ajustar el programa actual o desarrollar nuevas
estrategias para abordar areas especificas de preocupacion.

Apoyo para Politicas Empresariales: Proporcionar datos para res-

paldar cambios en politicas internas relacionadas con el bienestar
y la prevencion de riesgos psicosociales.

Cumplimiento Legal y Normativo
Demostrar Conformidad: Mostrar el cumplimiento de las norma-

tivasy regulaciones relacionadas con la salud mental y el bienestar
de los empleados.

Fomentar la participacion y la comunicacion
Motivar a los Empleados: Mostrar los resultados puede aumentar

la participacion y el compromiso de los empleados con futuras ini-
ciativas.
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Comunicar los Exitos: Celebrar los logros y mejoras obtenidas gra-
cias al programa ayuda a fortalecer la cultura empresarial y moti-
var a los equipos.

La entrega de resultados se realizara por parte de nuestros
profesionalesespecialistasacargo,quienesentregaranalaempresa
un informe detallado teniendo en cuenta la recopilacion de las
fuentes de informacion y actividades de intervencion realizadas en
cada unade lasfases. Estosresultados ayudan a laempresa a seguir
avanzando hacia un entorno laboral mas saludable y productivo.

Fase 9
Inicio de Nuevo Ciclo con Nuevos Trabajadores

Los programas de intervenciéon “POSITIVAMENTE MAS" tienen va-
rios objetivos centrales orientados a prevenir, identificar y abordar
factores que puedan afectar la salud mental y el bienestar psico-
social de las personas en entornos laborales. Uno de los objetivos
es poder dar cobertura para que un importante porcentaje de tra-
bajadores participe en los programas seleccionados en las empre-
sas. Lo anterior teniendo en cuenta que los riesgos psicosociales
pueden afectar a cualquier persona, independientemente de su
posicion jerarquica, cargo o funcion laboral.

Incluir a un gran porcentaje de trabajadores en los programas de
riesgo psicosocial permite una prevencién mas efectiva. Al tener
una vision completa de la empresa y de todos sus empleados, es
mMas probable detectar y abordar tempranamente posibles proble-
mas de salud mental.
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De igual forma el fomento de una cultura de apoyo, al involucrar
por grupos la participacion en estos programas de intervencion,
promueve una cultura en la que el bienestar mental es valorado y
apoyado por toda la organizacion, desde la alta direccion, hasta los
empleados de niveles mas bajos. Cuando los empleados se sien-
ten apoyados en su bienestar, tienden a estar mas comprometidos
con su trabajo y la empresa. Ademas, lo anterior puede contribuir
a una mayor retencion de talentos, ya que se sienten valorados y
respaldados.

En resumen, la inclusion de todos los trabajadores en los progra-
mas de riesgo psicosocial en este caso PROGRAMA DE EQUIDAD E
IGUALDAD CON ENFOQUE DE GENERO EN EL SG-SST, no solo es
una cuestion de equidad, sino que también es crucial para abordar
de manera efectiva los riesgos y promover un ambiente laboral sa-
ludable y productivo para todos, para lo cual se sugiere continuar
con el ciclo de intervencion con un nuevo grupo de trabajadores.
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Politica de Equidad de Género

Una Empresa Comprometida con la Equidad de Género

Estamos comprometidos con la promocion de la equidad de géne-
ro en el lugar de trabajo. La igualdad de oportunidades y el respe-
to mutuo son fundamentales para un ambiente laboral saludable y
productivo.

Objetivos de la Politica

Garantizar que todas las personas ten-
gan igualdad de oportunidades para el reclutamiento, la promocion
y el desarrollo profesional, independientemente de su género.

Fomentar un ambiente de trabajo inclusivo
donde se reconozcan y respeten las diferencias y no exista discrimi-
nacion, ni acoso relacionado al género.

Promover la participacion activa de mujeres
en todos los niveles de la organizacion, incluyendo posiciones de li-
derazgo y de toma de decisiones.

Principios de la Politica
Igualdad de Oportunidades.

No toleramos la discriminacion de género en ninguna etapa del em-
pleo, desde |la contratacion hasta la promocion y el desarrollo pro-
fesional. Las oportunidades de desarrollo y capacitacion se ofrecen
de manera equitativa a los empleados, independientemente de su
género.
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Formacion y Desarrollo.

Proporcionamos oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional que sean accesibles y equitativas para todos los
empleados.

Prevencion del Acoso.

No permitimos ningun tipo de acoso sexual o de género en el lu-
gar de trabajo. Los empleados tienen la responsabilidad de infor-
mar cualquier incidente de acoso y se garantizara una investiga-
cion imparcial.

Liderazgo y Participacion.

Fomentamos la diversidad en los roles de liderazgo y en la toma de
decisiones. Promovemos la participacion activa de las mujeres en
comités, proyectos y grupos de trabajo clave.

Conciliacion de la Vida Laboral y Personal.
Ofrecemos politicas flexibles que permiten a nuestros empleados
equilibrar sus responsabilidades laborales y personales.

Transparencia y Rendicion de Cuentas.

Establecemos metas y métricas para evaluar y mejorar constante-
mente nuestra equidad de género empresarial.

Comunicamos regularmente nuestros avances y resultados a to-
dos los empleados.

Responsabilidades.
La alta direccion es responsable de liderar la implementacion
de esta politica y de establecer un ejemplo de comportamiento in-
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clusivo. Todos los empleados tienen la responsabilidad de respetar
y promover la equidad de género en el lugar de trabajo y denun-
ciar cualquier comportamiento discriminatorio.

Revision y Actualizacion.

Esta politica sera revisada periddicamente para garantizar su efica-
ciay relevancia en la promocion de la equidad de género. La igual-
dad de género es fundamental para el éxito y la sostenibilidad de
nuestra organizacion. Nos comprometemos a seguir mejorando y
avanzando hacia un futuro mas igualitario y equitativo para todos.

Fecha de Aprobaciéon: DD/MM/AA
Firma Alta Direccion:

Apendice B

Organizaciéon Comité Equidad De Genero
Eslogan: comprometidos por la igualdad

Senor empresario en manifestacion del compromiso asumido por
ARL POSITIVA con las politicas nacionales y las necesidades de
nuestros clientes, desde el PROGRAMA EQUIDAD E IGUALDAD
CON ENFOQUE DE GENERO EN EL SG-SST y en el marco de la
gestion e intervencion psicosocial, se propone la creacién y/o
conformacion del comité de equidad de género en el interior
de las organizaciones. Lo anterior, con el propdsito de garantizar
de manera continua acciones orientadas hacia la prevencion
y promocion de cultura empresarial con enfoque de género,
procurando un relacionamiento que apuntale la igualdad y la
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equidad de género. Asimismo, a través del comité estableceran
las rutas, protocolos y estrategias de atencidn para las victimas de
discriminacion y, el acompanamiento necesario a nivel asistencial
y administrativo. Esto con el objetivo que los hombres y mujeres
tengan los mismos derechos dentro de las organizaciones, en
armonizacion a los derechos constitucionales y la igualdad en la
participacion social, previniendo cualquier conducta tendiente
hacia la violencia de género.

Conformacion

El comité de equidad de género, LABORALMENTE IGUALES, estara
conformado por un numero igual de representantes por género,
en su totalidad el numero sera de minimo 4 personas Cuyos ro-
les seran los siguientes: Coordinador(a), secretario(a), vocales y sus
respectivos suplentes. La eleccion estara determinada por eleccion
popular. El coordinador sera elegido por la empresa. Todas las per-
sonas pertenecientes a la organizacion pueden postular su candi-
datura, sin excepcion, en la medida que cumplan con los Requisi-
tos Establecidos.

Requisitos Comité Equidad de Género Laboralmente Iguales
Tener contratacion directa con la empresa.
AntigUedad minima de 6 meses en la organizacion.
No estar o haber estado inmerso en un caso de violencia, aco-
so, maltrato o discriminacion durante la historia laboral.
Conducta orientada desde la ética, reserva y confidencialidad.
Respeto, responsabilidad y cumplimiento.
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Funciones del Comité Laboralmente Iguales
Conocer y difundir los protocolos y rutas de atencion en mate-
ria de equidad de género al interior de la organizacion.

Disefar e implementar un plan anual de trabajo que garantice

la ejecucion de acciones de promocion y prevencion a través
del uso de diferentes estrategias tales como: capacitaciones,
talleres, campanas, convenios interinstitucionales, actividades
deportivas, artisticas y culturales.

Divulgar y socializar la politica de equidad de género en la or-
ganizacion, en todos los niveles de la organizacion y garantizar
su cumplimiento.

Orientar acciones de seguimiento y evaluacion permanente a
conductas asociadas a la discriminacion y la desigualdad, por
medio del instrumento definido para tal fin.

Proporcionar acompanamiento y asistencia a las victimas de
violencia de género dentro de la empresa.

Establecer indicadores de seguimiento y analisis estadistico
de los casos de violencia de género reportados.

Disenar plan de intervencion en acompanamiento por el lider
de gestion psicosocial en la organizacion frente a las manifes-
taciones o casos de violencia de género reportados en la orga-
nizacion.

Apoyar el programa de induccion y reinduccion para garanti-

zar que los colaboradores nuevos y antiguos tengan acceso a
la informacion relacionada con politica, protocolos de atencion
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y acciones organizacionales para la prevencion de la violencia
de género en la empresa, como elemento fundamental de la
cultura organizacional.

Asistir a las jornadas de formaciéon y capacitacion en el marco

de la equidad de género y la prevencion de la discriminacion y
la desigualdad.

Realizar activacion de las rutas de atencidon institucionales cuan-

do el caso o la situacion lo amerite, segun protocolo definido.
Informar de manera permanente a la gerencia y a lider de ta-
lento humano sobre el comportamiento de los indicadores de
violencia de género en la organizacion.

Participar en el disefo de estrategias de gestion del riesgo psi-
cosocial al interior de la organizacion.

Garantizar el funcionamiento del boletin informativo mediante
la recoleccion de la informacion, incentivando la participacion
de toda la comunidad empresarial.

Velar por |la publicacion de cada una de las ediciones de los bo-
letines segun periodos definidos.

Vigencia del Comité
El comité de equidad de género tendra un periodo de 2 anos a partir

de su constitucion. Una vez terminado el periodo definido se adelan-
tara convocatoria y eleccion de acuerdo al procedimiento estableci-
do. En el caso que se presente renuncia o culminacion de relacion
laboral de uno de los integrantes, asumira como titular el suplente.
Operacion Del Comité Laboralmente Iguales

Las sesiones del comité seran convocadas por el coordinador (a), mi-
nimo cada 2 meses.
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Se realizaran reuniones o sesiones extraordinarias cuando sea so-
licitada por algun miembro del comité o cuando se presente un
Caso o situacion que por su naturaleza asi lo amerite.

En cada sesion el secretario(a) del comité debera diligenciar un
acta que contenga el orden del dia, revision del acta anterior, se-
guimiento a compromisos y responsabilidades, seguimiento a ca-
sos o situaciones de violencia de género nuevos o previamente re-
portados.

Tratar los casos existentes y/o nuevos reportados relacionados con
violencia de género y establecer las acciones necesarias segun
protocolo definido.

Disenar estrategias de sensibilizacion, promocion y prevencion de
la discriminacion, desigualdad o cualquier tipo de manifestacion
y/o conducta relacionada con violencia de género.

Capacitar a los lideres de area frente a la implementacion de estra-
tegias, procesos y procedimientos orientados hacia la prevencion
de la violencia de género en |los puestos de trabajo de acuerdo a la
cultura organizacional con enfoque de género.

Las sesiones del comité de genero LABORALMENTE IGUALES de-
beran celebrarse en las instalaciones de |la organizacion o en el
centro de trabajo definido por gerencia.

Las sesiones seran legalmente instaladas con la participacion de la
mitad de los integrantes + uno (51%), lo cual repercutira en las deci-
siones tomadas durante la celebracion de las sesiones.
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Los integrantes sin importar el rol ejercido dentro de su dinamica
de funcionamiento, tendran la misma posibilidad de participacion
y poder de decision (voz y voto aplicable a todos los candidatos).

En cada sesion se definiran acuerdos que quedaran proyectados
en las actas. El acta debera poseer la firma y cargo por los partici-
pantes de la sesion, lugar, fecha, hora y temas tratados, asi como
plazos o fechas de cumplimiento.

Los integrantes del comité de equidad de género, tiene la com-
petencia de solicitar la participacion y/o asistencia de las personas
gue consideren pertinentes de acuerdo a los temas tratados, indis-
tintamente del cargo o posicion jerarquica. La solicitud debe ser
enviada con previo aviso, minimo 8 dias de antelacion, a través de
los medios oficiales definidos por la organizacion (correo electroni-
co, intranet, oficio, entre otros).

Funciones del Coordinador (a)
Realizar convocatoria a las sesiones del comité y proponer
orden del dia.

Dirigir y/o presidir el desarrollo de cada una de las sesiones.
Incentivar la participacion de los integrantes del comité
y asistentes en la toma de decisiones y levantamiento de
propuestas.

Poner en consideracion del comité las propuestas, estrategias,
acciones, protocolos orientados a la prevencion de la violencia
de género en la organizacion.
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Gestionar con la alta gerencia apoyo organizacional en las
acciones tendientes a la prevencion de la desigualdad y la
discriminacion.

Coordinar las acciones y funciones propias del comité de
equidad de género LABORALMENTE IGUALES.

Recibir propuestas de la comunidad organizacional general en
el marco de la prevencion de la violencia de género.

Velar por el funcionamiento y operatividad del comité dentro
de la dinamica organizacional.

Recibir propuestas de los integrantes del comité de equidad
de género y escalar administrativamente para viabilidad de
ejecucion.

Funciones del secretario (a)
Proyectar las convocatorias y/o citaciones para la celebracion
de las sesiones del comité de equidad de género especifican-
do fecha, hora, lugar de reunion; dentro de los tiempos defini-
dos (minimo 8 dias de antelacion).

Velar por la custodia de documentacion referente al comité de
equidad de género de acuerdo a su naturaleza y necesidad de
tratamiento.

Garantizar el manejo de la documentacion y archivo resultante
del comité de género y las acciones adelantadas en el marco
de la prevencion.

Realizar los comunicados para notificacion de decisiones, ac-
ciones o solicitud de asistencia a sesiones oficiales o extraordi-
narias.
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Realizar propuestas respecto a las acciones, estrategias refe-
rentes a la prevencion de la discriminacion y la desigualdad.

Hacer seguimiento al cumplimiento de los compromisos asu-
midos en cuanto a las estrategias, acciones y procedimientos
en equidad de genero

Presidir las sesiones del comité de equidad de género en caso
de la ausencia del coordinador (a).

Elaborar el plan de trabajo anual referente a las acciones con-
templadas en equidad de género a nivel de promocion, pre-
vencion e intervencion.

Realizar informe semestral de la gestion del comité de equidad
de géneroy de los casos reportados, proyectando cifras, accio-
nes implementadas e impacto, asi como barreras que afectan
funcionamiento.

Disenar cronograma o calendario de sesionas anuales y pre-
sentar para aprobacion en sesion por integrante del comité.

Funciones Vocales
Asistir a las sesiones programadas del comité de equidad de
género en las fechas programadas segun calendario previa-
mente aprobado por el comité.

Realizar propuestas que permitan fortalecer la gestion del co-
mité de equidad de género al interior de la organizacion.

Apoyar en el seguimiento al cumplimiento de los compromi-
sos asumidos en cuanto a las estrategias, acciones y procedi-
mientos en equidad de género definidos.

Suscribir actas y documentos correspondientes a cada una de
las sesiones celebradas en la que haya participado.
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Recibir propuestas de la comunidad empresarial general en
materia de equidad de géneroy escalar con el coordinador del
comité para definir el tratamiento adecuado y oportuno.

Realizar propuestas respecto a las acciones y estrategias refe-
rentes a la prevencion de la discriminacion y la desigualdad.

Apoyar en la Elaboracion del plan de trabajo anual referente
a las acciones contempladas en equidad de género a nivel de
promocion, prevencion e intervencion.

Las demas que sean definidas por el comité de equidad de
género.

Apéndice C

Protocolo Atencion Victimas de Violencia De Género

A continuacidn, se presenta el protocolo y/o ruta de atencidn pro-
puesta por ARL POSITIVA con el objetivo principal de proporcionar
una guia clara y detallada sobre como abordar, apoyar y proteger
a las victimas de violencia de género dentro de una organizacion
O entidad. Este protocolo tiene siete objetivos que se enuncian a
continuacion.

Proteccion y Seguridad

Garantizar la seguridad y proteccion inmediata de la victima brin-
dando recursos y procedimientos para minimizar el riesgo de vio-
lencia adicional.

Acceso a la Asistencia

Facilitar el acceso a servicios de asistencia médica, psicoldgica, le-
galy de apoyo social para las victimas, conectandolas con profesio-
Nnales capacitados en cada area.
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Sensibilizaciéon y Formacion

Ofrecer capacitacion a los empleados y personal de la organiza-
cion para sensibilizarlos sobre la violencia de género, sus senales
de alerta y la forma de brindar apoyo adecuado.

Procedimientos de Actuacion

Establecer pasos especificos a seguir para identificar, documentar
y denunciar casos de violencia de género, garantizando la confi-
dencialidad y el respeto por la privacidad de la victima.

Coordinacion Interinstitucional

Establecer mecanismos de colaboracidon con agencias externas
como fuerzas del orden, centros de atencion a victimas y servicios
sociales para garantizar una respuesta integral y coordinada.

Apoyo y Acompainamiento

Proporcionar apoyo continuo y acompanamiento a las victimas a
lo largo del proceso, ofreciendo recursos y ayuda en cada etapa,
desde la identificacion hasta la recuperacion.

Prevencioén y Sensibilizacion

Promover una cultura organizacional que desaliente la violencia
de género a través de programas de prevencion, educacion y cam-
panas de concientizacion entre los empleados.

Evaluaciéon y Mejora Continua

Evaluar periddicamente la efectividad del protocolo, identificar
areas de mejora y ajustar los procedimientos segun las necesida-
desy retroalimentacion recibida.
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Derechos Humanos y Justicia

Garantizar el respeto por los derechos humanos de las victimas y
SU acceso a la justicia, apoyandolas en el proceso legal si asi lo de-
sean.

Empoderamiento Y Autonomia

Promover el empoderamiento de las victimas brindandoles herra-
mientas para tomar decisiones informadas sobre su seguridad y
bienestar.

Fase de atencion a victimas

de Violencia de Género
Fase 1.
Reporte de Caso Presuntivo de Violencia De Género

El primer paso esta determinado por el reporte del caso presuntivo
de violencia de género que puede ser puesto en conocimiento de
forma directo o indirecta por parte de la presunta victima o de un
tercero. Para tal fin, se encuentra dispuesto el comité de equidad
de género liderado por el coordinador que debe ser un psicolo-
go con experiencia en riesgo psicosocial o personal, capacitado en
primeros auxilios psicoldgicos, contencion, atencion en crisis. En
esta primera fase es importante garantizar la no revictimizacion.

Fase 2.

Recepcion del Caso Presuntivo de Violencia de Género

El comité de equidad y género tras recibir el caso presuntivo de
violencia de género procede adar tratamiento alasunto de acuerdo
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a la naturaleza del mismo y segun estado mental y/o emocional
de la presunta victima. Para ellos es fundamental considerar los
mMomentos que se enuncian a continuacion.

Valoracion

El coordinador del comité determinara el estado y nivel de afecta-
cion. En caso de que la persona se encuentre en crisis se llevara a
cabo proceso de contencion descrito a continuacion:

Contencion emocional: Hace referencia a la realizacion de un con-
junto de procedimientos basicos cuyo objetivo es estabilizar y/o
tranquilizar a una persona, estimular la confianza debido a |la afec-
tacion o desequilibrio emocional generado por la vivencia de una
situacion que desencadena un estado o episodio de crisis, también
conocido como intervencidn en crisis 0 apoyo primario. La conten-
cion busca ofrecer herramientas a la persona afectada, favorece a
la expresion de emociones, sentimientos y proporciona alternati-
vas como mecanismo para la solucion de problemas.

Componentes de la contencion:
- Actitud empatica.
- Escucha activa, respetuosa y sin juicios.
- Favorecer la expresion y/o exteriorizacion de emocionesy sen-
timientos (validar la emocion).
- No presionar en la expresion o relato de lo sucedido o vivido.
- Usar un tono de voz bajo que transmita tranquilidad.
- Promover |la toma de conciencia del significado y de los as-
pectos involucrados.
- Promover la emergencia de los recursos propios a través del
autoconocimiento y del conocimiento de técnicas especificas
de contencion.
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- Validar las emociones y sentimientos de |la persona afectada.
- Hacerle sentir que la persona que esta acompanada con uso
de lenguaje verbal y no verbal.

- Se debe respetar los tiempos en que cada persona puede y
desea exteriorizar sus experiencias, no se le debe obligar a ha-
blar de sus vivencias.

- Si a la persona le resulta dificultoso hablar, es favorable que
permanezca en silencio, sin presionarla y dejando que se tome
el tiempo necesario.

- Luego de transcurrido el momento de silencio, se puede invi-
tar nuevamente a la persona a que exprese lo que siente.

- Lograr que la comunicacion vaya de lo mas general a lo mas
especifico, y concreto.

Una vez la persona afectada se encuentre estable emocionalmen-
te se procede a realizar evaluacion por medio de cuestionario de-
finido para la identificacion o diagnostico de violencia de género.
Posteriormente se efectua la calificacion y tipificacion del caso de
acuerdo a la escala definida en el instrumento.

Elaboracién de Informe

La persona encargada de realizar la atencion inicial, contencién y
diagndstico, procede a realizar informe del caso reportado. Alli se
dan a conocer los hechos teniendo en cuenta 3 aspectos (tiempo,
modo y lugar), se consideran todos los detalles y se deja claridad
sobre el nivel de afectacion emocional identificado. En el informe
se incluyen también los resultados obtenidos en la aplicacion del
cuestionario.
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Fase 3

Procedimiento

En esta etapa se le explica a la persona afectada los procedimien-
tos que se llevaran a cabo para lograr garantizar los derechos y ofre-
cer la atencion necesaria. Es importante dejar claro en la persona
gue se realizara el acompanamiento permanente, esto para gene-
rar tranquilidad a través de la entrega del soporte requerido para
enfrentar la situacion vivida. Segun el grado y nivel de afectacion
identificado en la evaluacion y valoracion inicial y segun naturaleza
de conductas se definen los pasos a seguir en el protocolo.

Fase Primaria Violencia de Genero

Cuando se presentan en el contexto laboral conductas orientadas
hacia la afectacion mental y/o psicolégica de una persona que no
son persistentes ni repetitivas.; Las manifestaciones relacionadas
con la violencia de género son aisladas y el tiempo de exposicion
no es de larga data y el nivel de afectacion identificado en la victi-
Mma No es representativamente alto, su nivel de calificacion es bajo
segun la evaluacion y valoracion inicial. Cuando este sea el caso se
da continuidad con la fase 4 y se explica a la presunta victima so-
bre el tratamiento que se dara al caso.

Fase Secundaria Violencia de Género

Hace referencia a conductas persistentes, repetitivas en el marco
de la violencia de género, que generan afectacion en la integridad
fisica o mental de una persona. Cuyo nivel de afectacion identifica-
do en la evaluacion y valoracion es tipificado entre moderado-alto.
Cuando este sea el caso se procede con la fase 5.
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Fase 4.

Activacion de Rutas

En esta fase de acuerdo a las consideraciones, naturaleza y magni-
tud del caso tratado se busca apoyo interinstitucional mediante la
remision a entidades de salud (activacion de rutas en salud) o acti-
vacion de ruta de atencidn interna. Activacion de Ruta de Atencion
Interna

La activacion de la ruta de atencion interna cuando los casos cuyo
nivel de afectacion en la persona sea bajo, involucra mecanismos
internos para garantizar la proteccion y garantia de derechos,
asi como el debido proceso. Para tal fin se realizara una sesion
extraordinaria del comité de equidad de género, convocada por
el coordinador. En dicha sesidon se dara a conocer la naturaleza del
caso, las conductas evidencias y el nivel de afectacion de la victima
con el fin de definir la ruta. La ruta pude integrar los siguientes
momentos:

Reporte Del Caso a Lideres de Proceso

El comité de equidad y género realizara el reporte del caso y su na-
turaleza al lider y/o director de talento humanoy lider del drea don-
de pertenece el victimario, departamento juridico y alta gerencia
y comité de convivencia laboral para la activacion de los mecanis-
Mos internos y recursos disciplinarios establecidos, segun cédigo
sustantivo de trabajo y reglamento interno, en concordancia con
politicas organizacionales y legislacion nacional.
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Asamblea de descargos

El comité de equidad de género realizara asamblea donde cuenta
con la asistencia y participacion de todos lo notificados en literal
anterior, asi como la presencia del victimario. A quien se le realizara
lectura del pliego de actuaciones que atentan contra la integridad
fisica, psicologica de una persona reduciéndola en posicion de vic-
tima y violacion de politicas, normas y procedimientos estableci-
dos por la organizacion. La asamblea sera liderada por el comité
de equidad de género con la participacion de los lideres asistentes
cada uno desde su especialidad y competencia.

Deliberacion y definicion de actuaciones disciplinarias

Una vez dada la participacion de los asistentes y de escuchar al
victimario se solicita al implicado retirarse de la asamblea por un
lapso de 30 minutos para dar lugar a deliberacion y definicion de
actuaciones disciplinarias. En la medida que se atribuya culpabi-
lidad, acorde a procedimientos disciplinarios, reglamento interno
de trabajo y marco normativo.

Actuaciones disciplinarias

Después de la deliberacion por parte de los asistentes, se definen
las actuaciones disciplinarias a que dan lugar segun naturaleza del
caso y de las conductas de violencia identificadas. En cabeza del
asesor juridico de la empresa se hace llamado nuevamente del im-
plicado a la salay se da a conocer las decisiones tomadas de acuer-
do con al marco legal y normativo, reglamento interno y politicas
organizacionales.
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Asistencia y acompainamiento Psicosocial victima

Se ingresa a la victima a proceso de asistencia y acompanamiento
psicosocial por parte de profesional de la empresa (psicélogo). Se
proponen sesiones semanales con el objetivo de lograr restable-
cimiento de salud mental, restablecimiento de autoestima, forta-
lecimiento de auto concepto e instauracion de herramientas de
afrontamiento. En caso de no contar con profesional mencionado
se realiza remision a EPS y se realiza la activacion de ruta de aten-
cion en salud mental.

Asistencia y acompainamiento Psicosocial victimario

Segun las actuaciones disciplinarias definidas para la persona
agresora se vincula a proceso de acompanamiento psicosocial por
parte de profesional en psicologia de la empresa. En caso de no
contar con profesional mencionado se realiza remision a EPS y ac-
tivacion de la ruta de atencion en salud mental.

Activacion Ruta de atencién en Salud

En el caso que la empresa no cuente con profesional en psicolo-
gia se debe realizar remision a EPS para iniciar acompanamiento
profesional en salud mental, tanto para la victima, como para el
victimario.

Sancion Pedagdgica

Ademas de las actuaciones disciplinarias interpuestas al victima-
rio, en caso que se continde con vinculacion laboral en la organi-
zacion se debera incluir una sancion pedagogica. Que consiste en
la realizacién de una campana, liderada por el agresor, para la pre-
vencion de la violencia de género, discriminacion y desigualdad.
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NOTA: Durante el proceso no se realiza confrontacion entre la
victima y el victimario; el caso debe ser manejado de manera
confidencial para evitar fugas de informacién que afecten el cli-
ma y convivencia laboral.

Fase 5.

Asesoria Juridica

Se realiza acompanamiento a la victima hasta la oficina del asesor
juridico de la empresa para dar a conocer la generalidad del caso
y el nivel de afectacion generado. Eso con el objetivo de procurar
la orientacion necesaria en materia de recursos legales y estable-
cimiento de la denuncia, asi como la identificacion de organismos,
entidades o vias legales para proceder con la radicacion de la de-
nuncia. En el caso que la empresa no cuente con asesor juridico se
realizara acompanamiento a la victima y se direccionara hacia la
entidad de competencia. (Apéndice H)

Fase 6.

Activacion de Ruta de Atencién en Salud

Se realiza remision a la EPS para garantizar acompahamiento pro-
fesional con el objetivo de restablecer la salud mental de la victi-
ma, esto no es opcional. Si el caso fue tipificado dentro de la fase
secundaria de violencia de género, con obligatoriedad se debe
realizar remision a EPS. Si la empresa cuenta con profesional en
psicologia solo podra realizar proceso de seguimiento y en ningun
Ccaso intervencion.
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Fase 7.

Seguimiento y Acciones de Mejora

Seguimiento y garantia de no repeticion

El comité de equidad y género realiza seguimiento peridédico del
caso, preferiblemente una vez por semana, para identificar avan-
ces en el proceso por parte de la victima, asimismo para garantizar
la no repeticion de las conductas representativas de violencia de
género.

Acciones de Promocién y Prevencion

El comité de equidad de género, el comité de convivencia laboral,
bienestar y talento humano se articularan para fortalecerlas accio-
nes de promocion y prevencion en el marco de la equidad de gé-
neroy la no violencia.

Apendice D
Recomendaciones a Tener en Cuenta Para los Procesos de Se-
leccion y Gestion Humana

El PROGRAMA DE EQUIDAD E IGUALDAD CON ENFOQUE DE GE-
NERO EN EL SG-SST propone las siguientes estrategias para poner
en practica la politica de equidad de género y garantizar su imple-
mentacion en las empresas:

Revisar los procesos de gestion humana a partir de preguntasen la
evaluacion del tipo: ;como esta compuesta la ndbmina?, ¢ hay bre-

cha salarial por género?, ;como apoyamos el crecimiento de las
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personas? o ¢comMo son nuestras evaluaciones? Estos cuestiona-
mientos permiten reflexionar, pensar y generar cambios para igua-
lar las condiciones laborales.

Definir los puestos de trabajo segun las competencias técnicas,
profesionales y formativas que omiten otras caracteristicas que
Nno sean imprescindibles para el puesto de trabajo y que puedan
inducir algun tipo de discriminacion. Por ejemplo: disponibilidad
horaria, posibilidad de viajar, sexo, apariencia fisica, terminologia
indicativa de género, hoja de vida sin foto, entre otros. Promocio-
nar puestos/cargos denominados neutros, gue no tengan ninguna
connotacion que los marque o predetermine como adecuados o
dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente.

Descripcion de puestos de trabajo, canales de reclutamiento, pu-
blicacion de anuncios, valoracion de solicitudes, pruebas de selec-
cion aseguren la igualdad de oportunidades. Para ello, es necesa-
rio establecer un protocolo de seleccion del personal con criterios
claros, objetivos y transparentes que eviten la discriminacion por
Sexo.

Asegurar la capacitacion del equipo de seleccion en temas de
igualdad de género y oportunidades. En este caso, se debe pro-
pender por la igualdad de oportunidades en lo laboral para todos
los funcionarios y contratistas. Publicar convocatorias que no utili-
zar expresiones dirigidas unicamente a un grupo de la poblacion,
por ejemplo: se busca mujer o se busca hombre. En su lugar, es
recomendable utilizar la expresion como “se busca persona...”.

Valorar las hojas de vida evitando ser influenciado por ideas pre-
vias sobre los roles. No se debe descartar a una persona por su
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sexo por no estar asociado a lo que estamos acostumbrados a aso-
ciar, por ejemplo: un cargo de secretaria siempre debe ser ocupa-
do por una mujer, es una idea que debe ser eliminada del contexto
cuando buscamos integrar el enfoque de equidad de género. De
esta manera, sera posible centrar la atencion en evaluar las capaci-
dades técnicas y la experiencia profesional.

Evitar en las entrevistas realizar preguntas de indole personal que
sean consideradas un elemento para rechazar a una persona, por
ejemplo: si tiene hijos, es casada o es padre soltero.

Hacer compatible la vida familiar, el tiempo personal, el tiempo
social y el laboral.

Respetar los horarios laborales existentes en la empresa y en el
caso de los contratistas velar por esa conciliacion entre la vida la-
boral y vida familiar.

Fomentar la participacion de las mujeres en instancias de podery
toma de decisiones.

Realizar capacitaciones constantes en temas vitales para el ejerci-
cio de las funciones en la empresa y en cualquier otro ambito. La
empresa debe realizary ejecutar un plan de capacitacion para cada
vigencia, utilizando como insumo las necesidades que los mismos
trabajadores manifiesten en las encuestas realizadas.

Utilizar un lenguaje apropiado al enfoque de género. Cuando
nos referimos a la profesion de una persona es recomendable
que, en lugar de atribuirle un significado masculino se utilice su
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forma femenina si la persona es del sexo femenino: por ejemplo:
la abogada, la economista, la contadora. Cuando nos referimos en
lenguaje verbal a un cargo, utilizar su forma femenina si es una
mujer quien ocupa dicho cargo, por ejemplo: La secretaria general,
la secretaria, la profesional Especializada; sin perjuicio de utilizar la
verdadera denominacion del cargo de la planta de personal.

Garantizar la igualdad salarial propendiendo por evidenciar la es-
cala salarial de acuerdo al cargo ocupado por cada trabajador, en
este sentido sin discriminacion de sexo, edad, raza, etc.

Mostrar y fomentar actitudes para la igualdad a través de estra-
tegias, politicas de talento humano, flexibilizacion de la jornada
laboral, etc. Esto no debe ser diferentes para hombres y mujeres.
Las medidas que se planteen, deben poder ser asumidas a acogi-
das tanto por hombres como por mujeres, sin suponer o tener un
sesgo de género- Por ejemplo, considerar que si un hijo debe ir
al médico es la madre quien lo debe acompanar, es una idea que
involucra un sesgo de género. Las medidas de conciliacidon orien-
tadas a mejorar la distribucion personal del tiempo entre el trabajo
y la vida privada deben dirigirse, adoptarse y promoverse para ser
usadas por hombresy mujeres por igual.

Apéndice E
Estructura de un Boletin de Equidad y Género
Nombre del Boletin y numero
Una Empresa Comprometida con la Equidad de Género
Mes de publicacion y ano
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Mensaje de bienvenida del boletin: saludo a los lectores y breve
introduccion al tema del mes.

Articulo Principal: articulo detallado sobre un tema relacionado
con la equidad de género.

Recursos Destacados: enlaces a libros, articulos, investigaciones,
sitios web u otros recursos relevantes que los lectores pueden en-
contrar Utiles para aprender mas sobre la equidad de género.
Historias Inspiradoras: perfiles de personas o iniciativas que estan
haciendo un impacto positivo en la promocion de la equidad de
género.

Eventos y Actividades: informacion sobre préximos eventos, con-
ferencias, talleres u otras actividades relacionadas con la equidad
de género.

Datos y Estadisticas: presentacion de datos y estadisticas actuali-
zadas sobre |la equidad de género en diferentes areas.

Entrevista del Mes: una entrevista con un experto o activista en el
campo de la equidad de género.

Recomendaciones de Lectura: sugerencias de libros, articulos o
recursos adicionales para que los lectores profundicen en el tema
de la equidad de género.

Participacion y Accion: informacion sobre cémo los lectores pue-
den involucrarse y contribuir a la promocion de la equidad de gé-
nero en su comunidad.

Elementos Graficos: fotos, imagenes, videos, formas graficas, que
den vida al boletin.
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Apeéndice F
Modelo de Boletin de Equidad de Género en Nuestra Organiza-
cion
Boletin Equidad de Género en Nuestra Organizacion #1
Una Empresa Comprometida con la Equidad de Género
Octubre 2023

iBienvenidos a la edicion de octubre de nuestro boletin mensual
sobre equidad de género!

En este numero, exploraremos temas cruciales relacionados con la
igualdad de género y destacaremos los eventos y las personas que
estan haciendo un impacto positivo en la sociedad.

Articulo Principal

En esta edicion, exploramos el tema de la brecha salarial de género
y su impacto en la vida de las mujeres. Analizaremos las causas, las
consecuenciasy lasposiblessolucionesaeste problema persistente.

Recursos Destacados
O Igualdad de Género en el Siglo XX| de Maria Pérez.
O El segundo sexo de Simone de Beauvoir.
Owww.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/
Instituto de Investigacion de Género
O Estudio sobre |la brecha salarial de género en el lugar de tra-
bajo.
Historias Inspiradoras
Conozcan a Milena, defensora de los derechos de las mujeres que
ha estado implementando acciones para empoderar a las mujeres
rurales en comunidades desfavorecidas.
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Eventos y Actividades

La proxima conferencia sobre equidad de género que se llevara a
cabo el xx de xxxxxx en nuestro auditorio xxxxx. También habra un
taller sobre liderazgo femenino durante todo el mes.

Datos y Estadisticas
- La brecha salarial de género se ha reducido en un 5% en los
ultimos dos anos.
- El 60% de los puestos de alta direccion en empresas lideres
son ocupados por hombres.

Entrevista del Mes

Entrevistamos a Maria Rodriguez una destacada activista de dere-
chos de género, quien comparte sus perspectivas sobre los desa-
fios actuales y las oportunidades para lograr una mayor equidad
de género.

Recomendaciones de Lectura
O Mujeres en la Historia: Luchadoras y Visionarias de Ana Garcia.
O El papel del hombre en la promocion de la equidad de género.
O El poder de la igualdad de Michelle Obama.

iGracias por ser parte de nuestro boletin y por su apoyo conti-
nuo a la equidad de género!

Invitamos a los trabajadores a participar, contribuir con ideas y su-
gerencias para mejorar la equidad de género en la empresa.

Solicitamnos comentarios y sugerencias para mejorar futuras edi-
ciones del boletin poder escribir al correo xxxxx y-o teléfonos: xxxxx
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Agradecemos a todos por su compromiso con la igualdad de gé-
nero en [Nombre de la Empresal.

iContinuemos trabajando juntos para crear un lugar de trabajo in-
clusivo y equitativo para todos!

iHasta el proximo mes!
Equipo Editorial del Boletin de Equidad de Género.

Apeéendice G

Desarrollo Metodolégico Taller Roles Vs Género

Este taller esta disenado para lograr instaurar conceptos y rees-
tructuracion de esquemas respecto a la diferenciacion entre roles
y género. De esta forma se busca hacer evidente que el desconoci-
miento y la influencia social ejercen como factor determinante en
la conducta, la convivencia y la construccion de relaciones inter-
personales, generando estigmatizacion y coartando las posibilida-
des de participacion y ejercicio de sus derechos. Este taller esta es-
tructurado para el desarrollo en 3 sesiones. La primera sesion esta
orientada hacia la conceptualizacion, fortalecimiento de saberes,
mitos y realidades. La segunda sesion esta enfocada en generar
una experiencia vivencial a través del reconocimiento del otro, des-
de su condicion humanay la construccion de nuevas perspectivas
de género. La tercera sesion invita a los participantes a reflexionary
transformar pensamientos sobre los roles, la identidad, la igualdad
y la equidad de género.

Documento Técnico

105

Micro-Ciclo de Gestién 1
Actividad: Explorando Nuestros Conocimientos

En este apartado, realizaremos un recorrido, para identificar los
conocimientos existentes respecto al género y los roles. Para ello,
contamos con una herramienta de auto registro donde cada parti-
cipante dara su punto de vista frente a la consideracion individual
de los roles sociales de acuerdo al género. Para completar este
componente deberas dar respuesta teniendo en cuenta tus expe-
riencias o saberes culturales.

Roles de Género en la Sociedad para Hombres y Mujeres

A continuacién, encontraras una tabla donde debes incluir los roles que se asignan

socialmente a los hombres y a las mujeres segln tu conocimiento

Roles Roles
asignados a asignados a
Mujeres Hombres
- -
[ ] [ ]
RS 5 S5

— e
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Conceptualizaciéon: Aprendamos Juntos

En este apartado encontraras la definicion de conceptos claves,
gue permitiran a los participantes la construccion de aprendizajes
significativos que seran de gran utilidad para que puedas conti-
nuar con las fases siguientes:

Sexo: Hace referencia a las “diferencias y caracteristicas bioldgicas,
anatomicas, fisioldégicas y cromosomicas de los seres humanos
qgue los definen como hombres o mujeres” (Comision Intersecto-
rial Poblacional, 2014)

Género: Hace referencia a la construccion social de la diferencia
sexual. En nuestras sociedades a los cuerpos se les asigna un pa-
pel especifico que cumplir en razén a sus caracteristicas biologi-
cas (Rubin, 1986). Desde instituciones como la escuela y la familia
de inculcan roles, se generan capacidades y habilidades diferentes
para mujeres y hombres. Las mismas son interpretadas como na-
turales, desconociendo los procesos de socializacion diferencial a
los que son expuestas las personas en razon a su sexo. El género se
expresa en estereotipos acerca de mujeresy hombres, sus caracte-
risticas y lugares asignados en la sociedad.

Estereotipos: Se entienden como un conjunto de creencias sobre
lo que “debe ser” un hombre o una mujer. Los estereotipos atribu-
yen determinadas capacidades y papeles exclusivos segun el sexo
bioldgico dentro de la sociedad

Discriminacion: Trato arbitrario, diferente y perjudicial que se da
a una persona por motivos de raza, sexo, ideas politicas, religion,
entre otras caracteristicas personales y sociales.
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La expresion “discriminacion contra la mujer” denotara toda distin-
cion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto
o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o gjerci-
cio por la mujer, independientemente de su estado civil. Sobre la
base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos huma-
nos vy las libertades fundamentales en las esferas politica, econo-
mica el trato diferencial atenta contra la integridad.

Actividad Como Influye la Familia en las Perspectivas de Gene-
ro: Revisemos (Cual es la Funcion de la Familia?

En este apartado se busca incentivar la participacion. Para ello,
puedes hacer una lluvia de ideas, de esta forma las personas pre-
sentaran su punto de vista en relacion a funciones atribuibles a la
familia. Es importante que observes con detenimiento cada apor-
te, porgque efectivamente se proyectaran los patrones familiares de
repeticion, que mostraran como esas perspectivas de género es-
tan definidas por la influencia contextual. Es decir, por la familia,
como circulo inmediato de socializacion.

 Parte 1: Exploracion de la Influencia Familiar
» Presentacion teérica:

a) Contextualizacion y/o explicacién sobre como los roles de géne-
roy las perspectivas se inculcan desde el entorno familiar.

b) Discusion sobre la importancia de la socializacion primaria en
la formacion de perspectivas de género: esta discusion se realiza
como un debate donde se proponen dos premisas o perspectiva.
Se pueden trabajar por grupos.
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- Importancia de la socializacion primaria en la formacion de
perspectiva de género.

- Las diferencias individuales en la formacion de |la perspectiva
de género.

Dinamica de experiencias personales (15 minutos)

Invitar a los participantes a compartir experiencias personales so-
bre como la familia influyd en su percepciéon de los roles de género.
Para el desarrollo de esta actividad se solicita a los participantes,
conforman circulo o una mesa redonda. Posteriormente, cada per-
sona pensara en los siguientes interrogantes para llevar a cabo su
intervencion:

¢Como se desarrollaba la dinamica familiar entre padres o cuida-
dores, qué roles se encontraban establecidos y como se daba la
participacion dentro de cada miembro? ;Qué actividades eran de
caracter indelegable dentro del hogar?

¢Cuadles son los mandatos que proporciona a sus hijos? (ejemplo
los hombres no lloran, las mujeres son débiles, las prendas rosas
son para ninas, el futbol es para los hombres, etc.). Posteriormente
cada integrante del grupo hara su intervencién compartiendo su
perspectiva.

- Dinamica: Ejercicio Exploraciéon de la Influencia Familiar

En la siguiente matriz se registrara la exploracion de la influencia
familiar. Pregunta guia: ;Como la familia modelo tus ideas sobre |o
gue es apropiado o esperado segun tu género?
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ITEM

Cual fue el primer juguete que le
diste a tu hijo(a)

De qué color fue la primera prenda
de vestir

Esperaste conocer el sexo de tu
bebe para comprar prendas de ves-
tir y objetos

Has regalado a tu hija un carro de
juguete

Has regalado a tu hijo una cocina
de juguete

Considera que el padre debe ocu-
parse en mayor proporcion de la
crianza de un nino

Considera que la madre debe ocu-
parse en mayor proporcion de la
crianza de una nina

Buscas la ayuda de un hombre para
ciertas actividades del hogar

RESPUESTA
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Buscas la ayuda de una mujer para
ciertas actividades del hogar

Consideras que el cambio del pa-
nal y banar al bebe es trabajo de las
madres

El acompanamiento en las citas
meédicasy la asistencia a las reunio-
nes del colegio es una responsabili-
dad para las madres,

Los hombres no sirven para activi-
dades domesticas

Parte 2: Reflexion y Analisis

» Grupo de discusion dirigida:

Divide a los participantes en grupos pequenos y proporciona
preguntas para discutir sobre las influencias de género en sus
familias.

Preguntas sugeridas: ;Como se distribuian las responsabilidades
en casa segun el género? (Qué actitudes o expectativas se
promovian?

Como fase complementaria es posible preguntar ¢;De qué
Mmanera considera que se daria un mejor funcionamiento dentro
de la dinamica familiar en consideracion a los roles y distribucion
de actividades en casa en el marco de la equidad de género?
Asimismo, identificar cudles son nuestras conductas inconscientes

qgue debido a patrones familiares fortalecen dinamicas relacionales
de desigualdad. Representacion grupal
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Cada grupo comparte sus conclusiones y hallazgos con el resto del
taller a través de representaciones graficas, lluvia de ideas o mini
presentaciones o juego de roles.

- Para el juego de roles, se pide a los participantes recrear dos si-
tuaciones, la primera reflejando la manera como en las familias se
configuran dinamicas de desigualdad y la segunda, proyectando
la manera sanay equitativa como se estableceria el funcionamien-
to familiar.

Parte 3: Andlisis De Impacto Y Debate

Analisis de patrones y reflexion colectiva (15 minutos)
Identificacion de patrones comunes en las experiencias familiares
gue impactan en las perspectivas de género.

Preguntas para reflexionar: ;Qué conclusiones podemos extraer
de las experiencias compartidas? ;CoOmo estas percepciones im-
pactan en el entorno laboral?

Debate abierto y cierre (15 minutos)

Debate sobre como las percepciones de género arraigadas en la
familia pueden influir en la equidad de género en el trabajo.
Resumen final y cierre del taller: Finalmente se recomienda des-
tacar la importancia de comprender las influencias de la crianza y
la para lograr transformar ideas inconscientes y promover la equi-
dad en el ambito laboral.

Micro-ciclo de Gestion 2

Actividad: Roles-Estereotipos

Introduccion tedrica al tema: Al respecto Gomez (2011) presenta la
siguiente conceptualizacion de los tipos de roles de género que
pueden distinguirse dentro de la division sexual del trabajo:




112

Documento Técnico

a. Roles de trabajo reproductivo: Comprenden las responsabilida-
des de reproduccion, crianza de hijos y las tareas domésticas ne-
cesarias para garantizar el mantenimiento y bienestar de miem-
bros de la familia. Incluye no solo la reproduccién bioldgica, sino
también la atencion de las personas que integran el hogar. Las ac-
tividades domésticas y de cuidado no son remuneradas porque
tienden a considerarse como “naturales” para las mujeres. A través
de todo el mundo, las mujeres son las responsables primarias de
estas tareas y la centralidad de tal rol, limita sus oportunidades de
participacion en la esfera laboral y politica, asi i como su acceso por
derecho propio a programas de seguridad social en la mayoria de
los paises de la region.

b. Roles de trabajo productivo: Comprenden el trabajo realizado
por las mujeresy los hombres que percibe remuneracion en efecti-
VO O en especie. Incluye tanto la produccion con valor de intercam-
bio en el mercado, como la produccion de subsistencia dentro del
hogar.

c. Roles comunitarios: pueden ser de dos clases: (i) Comunitarios
de servicio: Actividades emprendidas principalmente por las mu-
jeres, como una extension de su rol reproductivo en el nivel comu-
nitario con el objeto de garantizar la provision y el mantenimiento
de escasos recursos de consumo colectivo, tales como agua, aten-
cion de la salud y educacion. Es generalmente trabajo voluntario
y no remunerado. (ii) Comunitarios politicos: Actividades empren-
didas principalmente por los hombres, para fines organizativos
politicos en el nivel comunitario. Este trabajo puede ser pagado,
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directamente en dinero, o indirectamente mediante incrementos
en estatus y poder.

d. Doble o Triple Rol: El concepto de doble o triple rol es de impor-
tancia medular en el analisis de género. Dirige la atencion al hecho
de que el rol reproductivo de “ama de casa” y cuidadora de ninos,
enfermos y personas mayores es solo uno de los dos o tres roles
gue generalmente cumplen las mujeres: una proporcion creciente
de mujeres participa también en el mercado de trabajo remune-
rado o en las economias de auto subsistencia y, en muchos casos
realizan, ademas, actividades de servicio en la comunidad (GComez
G., 2011, pag. 7).

Dinamica Cultura y Percepcion

Una vez se culmine con la presentacion del video “ Roles de géne-
ro”, el cual se encuentra en la caja de herramientas del programa
en el PSICOBOX, se solicita a los participantes identificar de acuer-
do a la asignacion de roles incluida en el cuadro, los estereotipos y
limitaciones que se generan como consecuencia del lenguaje cul-
tural que permea la percepcion de nuestro entorno y las conduc-
tas manifestadas. Asimismo, se invita a reflexionar e identificar la
manera como en nuestra cotidianidad y maneras de relacionarnos
generamos discriminacion y desigualdad.
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Los hombres son mejores para ocupar roles de liderazgo debi-

A continuacién, debes registrar las acciones de discriminacion y desigualdad que do a su naturaleza mas fuerte
generas en cada espacio de interaccidon de manera inconsciente. )

Las mujeres no son tan competentes en areas técnicas o STEM

(ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas).
Contexto Contexto Contexto
social familiar laboral

Una vez se ha socializado, los participantes pueden compartir su

La maternidad afecta negativamente el rendimiento laboral
de las mujeres.

Los hombres no pueden ser tan flexibles como las mujeres en
cuanto a la conciliacion entre trabajo y vida familiar.

experiencia en la ejecucion del ejercicio. De tales aportes surge , . -

. , i o Los hombres que se involucran demasiado en tareas domésti-
la construccion colectiva y la posibilidad de adquirir nuevos ,
N _ , . cas son mMenos Mmasculinos.
aprendizajes. La premisa debe ser que cada trabajador reflexione

sobre las accionesy dinamicas de interaccion en el hogar, el trabajo , g \

, ] ) _ , , Las mujeres son mas emocionales y menos aptas para roles
y la sociedad que evidencian estereotipos sociales. Lo anterior para ) . ) o
o ] , , gue requieren decisiones racionales y objetivas.
comprender y definir como consideran que influye esto a nivel

individual y colectivo. . ]
T . . _ Los hombres no deben mostrar vulnerabilidad o emociones en
Dinamica: Mitos y realidades: Para explorar percepcionesy creen-
) ) , ) el entorno laboral.
cias arraigadas sobre |la equidad de género se puede desarrollar el

siguiente ejercicio. . . ! . . :
Las mujeres tienen menos interés en posiciones de alta direc-

: , , ) : cion o cargos de responsabilidad.
Es necesario contar con una serie de tarjetas o afirmaciones que

representen mitos comunes sobre equidad de género en el entor- : . , .
Los hombres no necesitan permisos por paternidad; el cuida-

no laboral. Por ejemplo: . :
do de los ninos es tarea de las mujeres.

Las mujeres son menos ambiciosas que los hombres en el tra-
bajo...
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Para esta actividad es necesario generar grupos. A cada grupo se
le entrega una tarjeta o varias para leer la afirmacion en voz alta.
Posteriormente de forma colectiva se dara espacioa conversar si la
afirmacion es una realidad o un mito.

Se espera que |los participantes en los grupos puedan discutir so-
bre las afirmaciones que consideran como mitos y se solicita que
expliguen por qué creen que son Mitos y si tienen experiencias
personales o ejemplos que respalden su opinion.

Debate en plenaria: Invitar a cada grupo a compartir sus conclu-
siones con todo el taller y animar a los participantes a exponer di-
ferentes puntos de vista y a discutir cada afirmacion.

Aclaraciéon de realidades: Después de discutir los mitos, propor-
cionar informacién o datos que desmientan los mitos, resaltando
la realidad basada en investigaciones o ejemplos concretos.

Reflexién final: Se solicita a los participantes que reflexionen so-
bre como estos mitos pueden influir en el entorno laboral y como
pueden desafiarlos para promover una cultura mas equitativa.

Cierre:

Resumen y conclusiones: El facilitador recapitula los mitos iden-
tificados y destaca la importancia de cuestionar y desafiar estas
creencias en el entorno laboral.

Compromiso individual o grupal: Se invita a los participantes a
comprometerse con acciones concretas para desafiar los mitos de
género en su entorno laboral.

Este ejercicio puede ser una forma interactiva y efectiva de identi-
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ficar y desafiar percepciones erroneas sobre la equidad de género,
alentando una reflexion profunda y el compromiso con la promo-
cion de un ambiente laboral mas inclusivo.

Ejercicio Complementario de Mitos y Realidades

A continuacion, se visualizan 3 imagenes alusivas a una balanza,
las cuales corresponden al contexto laboral, familiar y social. Se so-
licita al trabajador que en cada una distribuya de la manera mas
equitativa las funciones y responsabilidades que hacen parte de
su cotidianidad. Se les indica que escriban como harian la distribu-
cion de las acciones, tratando siempre de preservar el equilibrio, y
haciendo énfasis en que unas acciones no pueden sobrepasar en
NnUmero un extremo del otro.

LABORAL

FAMILIAR SOCIAL
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El facilitador mencionara una situacion que evidencie discrimina-

Reflexion: Recordemos que la igualdad y la equidad de género no . . I )
. cion o desigualdad y cada participante estructurara su respuesta
es emprender una guerra entre hombres y mujeres, es lograr que ) . , :
desde un género diferente al suyo. Se conformaran parejas para

existan las mismas oportunidades y reconocimiento de derechos. , . )
compartir con esta persona aquello que hariamos desde el géne-

Entender que la diferencia, es solo una caracteristica mas no un i .. . . .
ro opuesto. Se realiza rotacion de parejas en varias oportunidades,

determinante social. -
hasta lograr pasar por todos los participantes.

Micro Ciclo de Gestion 3 . N . w )
Posteriormente, se solicitara a los participantes conformar un cir-

Hemos llegado a la fase final del programa. En este apartado en- , .
culo, estando de pie, cada persona dara a conocer aguello que le

contraras una serie de actividadesy ejercicios reflexivos que tienen 3 .. , o ,
[lamo la atencidn de lo escuchado, identificando estados de incon-

como objetivo reflexionar y transformar las ideas sobre los roles, la

) . . , ) formidad presentes.
identidad, la igualdad y la equidad de género. Se espera que con el

proceso recorrido sea plausible tomar conciencia sobre la impor- ]
Construyamos nuestra realidad

tancia de actuar desde el marco de la equidad de género, como " . : . . :
_ Se solicita a cada participante que, piense en cual seria su rutina
elemento para el reconocimiento de derechos y el respeto por la . , ) ) - .
diaria ideal, integrando todos los espacios de interaccion, eliminan-

dignidad humana. ) i ,
do los roles y estereotipos sociales que se han configurado.

Actividad: Empoderamiento Consciente y Responsable (Pacto . : .
. En esta fase, el facilitador debe realizar una reflexién sobre, las con-

social) . . :
ductas, acciones que conllevan a actuar en contravia a la equidad

El presente ejercicio esta orientado a desarrollar una actitud y con- , ) .
y/o igualdad; llevdndonos a actuar de manera erronea, generando

ducta empatica. Se busca que cada persona tenga la posibilidad . , ,, .
limitaciones y estereotipos. Se invita a los participantes a pensar

de ponerse en el lugar de los otros desde |la perspectiva de la equi- . . .
en los compromisos que se asumiran a partir de este momento

dad de género, poniendo en consideracion los roles o estereotipos . - e R
en su vida cotidiana y que le permitiran eliminar las brechas de la

sociales definidos. Es importante en este ejercicio que cada parti- ) )
£ . < 2 desigualdad y las conductas normalizadas.

Cipante exteriorice aspectos que le generan malestar o displacer;

asi como, aquello que cambiaria para transformar la desigualdad, . . .
. q 9 P o . o Al llega a esta fase y haber realizado todas las actividades anterio-
discriminacion o barreras para la participar con las mismas opor- . , . " ,
. _ . res, se solicita a los trabajadores participantes escribir un listado de
tunidades. Se trata pues de un juego de roles que permite expe- . > . . )
los compromisos y cuales serian sus estrategias para cumplirlos.

rimentar desde un género diferente algunas vivencias cotidianas. , L
Una vez enlistados se pueden colocar en un muro). Al finalizar se

Si yo fuera hombre o mujer que haria y que no haria.... _ , ,
leen uno a uno los compromisos realizados y se realiza una ronda

de compromiso social.
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Cierre Actividad Roles Vs Género

Una vez adelantada la actividad se realiza cierre de la misma a tra-
vés de un proceso reflexivo e introspectivo. Esto con el objetivo de
lograr movimientos inconscientes significativos que conlleven ha-
cia la estructuracion del cambio, como alternativa para la construc-
cion de relaciones saludables equitativas, donde las diferencias de
sexo, por una predisposicion bioldégica o por los roles ejercidos de
acuerdo a una profesion, conocimiento o arte, no representen las
brechas que ocasionan fracturas en los procesos de socializacion y
de convivencia.

Entender que mas alla de una denominacién social y bioldgica,
existen factores individuales, recursos psicoldgicos, competencias
gue son los encargados de definir una posicion y reconocimiento.
Estructuras de personalidad que establecen patrones de conducta
que garantizan un protagonismo y/o participacion dentro de un
contexto determinado. La diferenciacion y la clasificacion como in-
dicadores de oportunidades, son una manera de atentar contra los
derechos fundamentales de un ser humano,

Introspeccion Dirigida

Conectando Con Nuestra Esencia. Sugerencia para el facilitador
Hoy quiero invitarte a conectar con tu ser interior, a establecer con-
tacto con tusemociones, con tus sentimientos, a realiza un viaje por
tu mente conectando con tus recuerdos, con tus conductas con las
personas que han hechoy hacen parte de tu vida, las personas que
forman parte de tu cotidianidad y diario vivir. Ahora piensa en los
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momentos en los que has actuado injustamente menospreciando
o desvalorizando; estableciendo restricciones o barreras, conduc-
tas o palabras nocivas que atentan contra la dignidad humana.

Transformando Nuestra Percepcioén

En este preciso instante quiero que nos olvidemos del sexo y el gé-
nero y contemplemos a las personas solo desde su condicion hu-
mana, sin sexo; en un plano de igualdad y semejanza. Ahora quie-
ro que visualices la imagen de un ser humano, completamente
asexual, considerando solo su esencia, metas, suenos, sentimien-
tos, emociones y con tu lapiz escribe en una hoja todos los dere-
chos que tiene sin hacer referencia al sexo o al género. Piensa en
las oportunidades a las que puede tener acceso, las posibilidades
de desarrollo y crecimiento personal, el trabajo y el cargo que me-
rece, las capacidades que como ser humano posee. Ahora quie-
ro que escribas en la parte superior hombre y mujer y lee en voz
alta lo escrito de la siguiente manera. mujer..y mencionas todo lo
escrito, posteriormente hombre y lees o que escribiste. Una vez
culminado el ejercicio quiero que menciones cuales son las dife-
rencias que encuentras y define si hay realmente diferencias o solo
son construcciones sociales que restringen el desarrollo personal y
limitan las oportunidades.

Reconociendo Nuestra Dignidad Humana

A partir de este momento quiero que empieces a percibir a las per-
sonas desde un plano de igualdad, con las mismas oportunidades
y posibilidades, donde lo Unico que marcara la diferencia es solo la
manera como cada uno define sus objetivos y camina hacia ellos.
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En un acto de transformacioén, busca a las personas con las cuales
tal vez no has actuado de la mejor manera por posibles prejuicios y
estereotipos sociales no le has dado el reconocimiento que merece
como persona. Ahora en un acto de amor expresa tu gratitud por su
existencia y entrega el reconocimiento que merece.

Apendice H

Redes de apoyo para la equidad de género

En Colombia existen varias entidades a las que se puede acudir en
caso de discriminacion por razones de equidad y género. Estas enti-
dades estan destinadas a brindar apoyo, asesoramiento y recibir de-
nuncias en situaciones de discriminacion. Algunas de ellas son:

Defensoria del Pueblo

La Defensoria del Pueblo en Colombia es una entidad encargada de
proteger los derechos humanos y recibir denuncias de discrimina-
cion, incluyendo aquellas basadas en género y equidad.

@ Pagina web: https://Mww.defensoria.gov.co/
Teléfono: 01 8000 9171 88
Correo electronico: contacto@defensoria.gov.co

Ministerio de Trabajo

El Ministerio de Trabajo tiene una Unidad de Atencion y Reparacion
a Victimas de Violencia Laboral y Discriminacion que ofrece orienta-
cion y asesoramiento en casos de discriminacion laboral.

Pagina web: https://www.mintrabajo.gov.co/web/guest/inicio
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Teléfono: +57 1 4893900
<) Correo electrénico: contactenos@mintrabajo.gov.co

Secretarias de la Mujer
En varias ciudades y departamentos de Colombia existen Secretarias
de la Mujer o entidades similares que pueden brindar apoyo y ase-
soramiento en temas de equidad de género y recibir denuncias por
discriminacion.

Datos de Secretaria de la Mujer especifica para la region de interés.

Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses
Este instituto cuenta con una red de Centros de Atencion a Victimas
de Violencia Sexual (CAIVAS) que brindan apoyo y atencioén integral a
las victimas de violencia basada en género.

Pagina web: https://mwww.medicinalegal.gov.co/
Teléfono: +57 1587 8700
Correo electronico: contacto@medicinalegal.gov.co

Comisarias de Familia

Las Comisarias de Familia son entidades del Estado que pueden in-
tervenir en situaciones de violencia intrafamiliar y también pueden
recibir denuncias relacionadas con discriminacion por género.

Estas varian por municipio. Se debe buscar la Comisaria de Familia
especifica de tu zona.
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Organizaciones No Gubernamentales (Ong)
Hay diversas ONGs en Colombia que se enfocan en temas de equi- Red Nacional de MUjGI‘ES

CEEniEnEnD. St SNk tel e RTRIERAYeE LG s Lo = TIEEEREEE Trabaja en la defensa de los derechos de las mujeres, la promocion

discriminacion. Algunos de ellas son: de la equidad de género y la participacion activa de las mujeres en

g la sociedad.
Casa de la Mujer |

Esta organizacion trabaja en la defensa romocion de los dere- . : :
9 J Y P Pagina web: https://www.rednacionaldemujeres.org/

chos de las mujeres en areas como salud, educacion, participacion

it ol i de ag Correo electronico: contacto@rednacionaldemujeres.org
politica y violencia de género.

- , Corporacion Humanas
Pagina webr https:/casmujer.com/ Se dedica a la defensa de los derechos humanos de las mujeres,

Teléfono: +571 2887812 abordando temas como la justicia de género, los derechos sexua-
Correo electronico: info@casadelamujer.org

les y reproductivos, y la violencia de género.

Sisma Mujer

. . . . ) Pagina web: https:/Mwww.humanas.org.co/
Se enfoca en la prevencion y atencion de la violencia de género, J
Teléfono: +57 13408148

ademas de impulsar la participacion de las mujeres en la toma de R
Correo electronico: info@humanas.org.co

decisiones y el fortalecimiento de sus derechos.
Fundacion Renacer

Pagina web: https:/sismamujer.org/ Trabaja en el empoderamiento de mujeres victimas de violencia
®

Teléfono: +57 13477386 sexual, ofreciendo apoyo psicoldégico, asesoramiento legal y capa-
Correo electronico: info@sismamujer.org citacion.

Ruta Pacifica de las Mujeres
Pagina web: https://rutapacifica.org.co/wp/
Correo electronico: rutapacifica@rutapacifica.org.co
Esta organizacion se concentra en la promocion de la paz, la justi-

Pagina web: https://www.fundacionrenacer.org/
Teléfono: +57 2 5519661
Correo electronico: fundacionrenacer@fundacionrenacer.

: ) I . : : : org
cia social y la eliminacion de la violencia contra las mujeres, espe-

cialmente en contextos de conflicto armado.



126

Documento Técnico

Colectivo de Abogados José Alvear Restrepo

Aunqgue no se enfoca exclusivamente en equidad de género, este co-
lectivo ofrece asesoramiento legal en casos de violencia de géneroy
defiende los derechos de las mujeres.

Pagina web: https://www.colectivodeabogados.org/
Teléfono: +57 12854626
Correo electronico: info@colectivodeabogados.org

Estas organizaciones desempefan un papel importante en la defensa de los
derechos de las mujeres, la promocion de la equidad de géneroy la lucha contra
la violencia basada en el género en Colombia. Cada una tiene enfoques y areas
de trabajo especificas dentro del amplio espectro de la equidad y los derechos
de género.

Es importante destacar que estas entidades pueden variar segun la region y la
naturaleza especifica de la discriminacion.

Recuerda que siempre es recomendable buscar asesoramiento legal y apoyo
emocional al enfrentar casos de discriminacion por equidad y género.
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Apéndice |
Ficha de Resumen

No. FASE

Evaluacion del nivel de

1 desempeno
Resultado de la evaluacion
2 de la madurez en la gestion

organizacional en riesgo
psicosocial.

Programa Equidad e igualdad
3 con enfoque de
género dentro del SG-SST
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DESCRIPCION

Empleador: cuya aplicacion se realizara
con los lideres de SST, gerente y —o
representante de talento humano
identificando las variables sensibles que
permitiran orientar no solo el aporte al
tema de genero dentro del SG-SST, sino
a toda la gestion psicosocial que desee
implementar la empresa.

Trabajadores: que corresponde a una
muestra de entre 10 y 15 trabajadores
seleccionados aleatoriamente en los
diferentes niveles de la organizacion que

incluya personal administrativo y operativo.

Con los resultados de la evaluacion la
empresa debera:

1. Andlisis detallado de los resultados.

2. Identificar areas de enfoque o areas
criticas que requieren atencion inmediata
y prioridad en la implementacién de
procesos de intervencion.

3. Elaborar un plan de accion.

4, Establecer indicadores.

El programa contara con un Pre-test para
evaluar los niveles de equidad y género. El
Pre-test es una herramienta crucial para

evaluar y mejorar politicas, programas o

herramientas disenadas para promover la
equidad de género en diferentes ambitos,
como el entorno laboral.
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Programa Equidad e igualdad

3 con enfoque de
género dentro del SG-SST

Metodologia del desarrollo
4 del programa igualdad y
equidad con enfoque de
género dentro de los SG-SST
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Para el proceso de intervencion se
requeriran 2 horas por parte del empleador
para diligenciar el Instrumento de
madurez psicosocial y 6 horas (por 25/50
trabajadores) jornadas distribuidas en 3
momentos de intervencion.

FORTALECIMIENTO DE COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES

Definicion de hipotesis de negocio
Caracterizacion de la poblacion

Metodologias para la identificacion de
riesgos con enfoque de género

Suministro de EPP con enfoque de género
Definicion de protocolos de actuacion

Programas de intervencion con enfoque
de género

FORTALECIMIENTO DE COMPETENCIAS
HUMANAS

MICRO CICLO 1:

a) Conceptualizacion

b) Aprendamos juntos

c) Construyamos juntos

d) Restructuracion de esquemasy
perspectivas

MICRO CICLO 2:

a) Taller roles vs genero

b) Explorando nuestro estilo

c) Roles de género

d) Como influye la familia en las
perspectivas de genero

MICRO CICLO 3:

a) Roles estereotipos
b) Mitos y realidades
c) Cierre
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