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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 Equi-
dad E Igualdad con Enfoque De Género Dentro del SG-SST que
permitan orientar acciones realizables en su empresa a corto
y mediano plazo, en coherencia con el modelo de abordaje en
salud psicosocial de la ARL Positiva.

La implementacion de este programa generara capacidades
técnicas en sus equipos de trabajo asegurando procesos de
transformacion encaminados a hacia una cultura organiza-
cional MAS empoderada, MAS creativa, MAS productiva y, en
general, MAS humana; con la madurez y desempefio que hoy

exige el mundo del trabajo.

Bienvenidos a
iPositivamente mas!
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Objetivos Especificos

Componente Organizacional Programa De Equidad E Igualdad
Con Enfoque De Género en el SG-SST

- Definir la Hipdtesis del Negocio suscrita dentro del documento
técnico y esta guia para materializar las acciones organizacionales
e implementar el gjercicio reflexivo propuesto.

- Disponer la herramienta Psicobox para identificar el Nivel de des-
empeno Psicosocial Organizacional de su empresa con el fin de
priorizar y proyectar de manera escalonada las acciones y logros
del plan de trabajo.

- Definir reuniones ejecutivas de trabajo para concretar objetivos
corporativos que orienten las acciones materializables a través de
la toma de decisiones basadas en las necesidades empresariales
en torno al fortalecimiento de la equidad e igualdad de género.

- Generar acuerdos de voluntades para alcanzar los logros desea-
dos a través de compromisos que aseguren el avance corporativo
y la implementacion del programa en una linea de tiempo viable.

- Monitorear los avances y oportunidades de mejora a través de la
definicion de indicadores de gestion coherentes con los objetivos
y logros deseados.

- Movilizar los compromisos definidos desde la alta direccion a tra-
vés de campanas y canales de comunicacion efectivas.



Componente Humano Programa en Equidad e Igualdad con En-
foque de Género dentro del SG-SST

- Defi nir y caracterizar los grupos poblaciones considerados por la
organizacion para la intervencion e implementacion del proceso
formativo de las competencias humanas en el marco de la equi-
dad e igualdad con enfoque de género

- Gestionar los canales de comunicacion y agendamiento de las
poblaciones a intervenir, asi como definir la logistica de las jorna-
das.

- Facilitar los tiempos requeridos para el desarrollo de los diferen-
tes procesos involucrados que la implementacion del programa.

Alcance

Representantes legales, directores de talento humano y de seguri-
dad y salud en el trabajo vinculados con la operativizacion del pro-

grama. (Apéndice A)
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Optimizacion del Desempeio Psicosocial
Empresarial

Como aliado estratégico la ARL Positiva Compania de Seguros pre-
senta dos estrategias para optimizar el desempeno psicosocial. La
primera, es el Programa Igualdad y Equidad con Enfoque de Géne-
ro dentro de los SG-SST, que tiene como objetivo crear un entorno
laboral inclusivo y justo para los empleados independientemente
de su identidad de género. La segunda, es la Evaluacion de la Ma-
durez en la Gestion Organizacional en Riesgo Psicosocial que
permite definir las dimensiones que aportaran a mejorar la capa-
cidad organizacional en relacion con el enfoque de género dentro
de los sistemas de gestion en SST de la empresa. Conocer estas
dos estrategias constituye la base fundamental para comprender
las posibilidades y retos en la implementacion del Programa de
Equidad e igualdad con enfoque de género.

La Evaluacion de la Madurez en la Gestion Organizacional en
Riesgo Psicosocial ha sido disenada por la ARL Positiva para la
medicion de la madurez en la gestion del riesgo psicosocial en las
empresas. Es una herramienta que permite conocer la percepcion
de los trabajadores y del empleador respecto a las acciones
implementadas a nivel organizacional para la intervencion en
los factores de riesgo psicosocial y conocer el nivel de impacto
alcanzado. Ello, con el propdsito de relacionar las estrategias con las
necesidades, la realidad empresarial y las posibilidades de ajustes
necesarios para garantizar la disposicion asertiva de los recursos y
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procesos adelantados internamente en la empresa. La Evaluacion
cuenta con un componente especifico para conocer la percepcion
de gestion con respecto al tema de equidad y género.

La Evaluacion estara disponible en el Psicobox. Su forma de apli-
cacion esta determinada por la evaluacion de dos componentes, a
saber:

- Empleador: La aplicacion se realizara con los lideres de SST, ge-
rente y/o representante de talento humano para identificar las va-
riables sensibles que orientar tanto los aportes en el tema de gé-
nero dentro del SG-SST, como la gestion psicosocial que se desea
implementar en la empresa.

- Trabajadores: Se aplicara la Evaluacion a una muestra de entre 10
y 15 trabajadores seleccionados aleatoriamente que pertenezcan
a diferentes niveles de la organizacion. Se debe incluir al personal
administrativo y operativo.

Los resultados del nivel de Evaluacion de la Madurez en la Ges-
tion Organizacional en Riesgo Psicosocial permitiran a la empre-
sa vincular las estrategias, con las necesidadesy la realidad empre-
sarial del Programa que se va a implementar.

Guia del empleador

En este momento la ARL Positiva
cuenta con 7 programas:

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

- Programa de Equidad, Igualdad con enfoque de Género en el
SG-SST (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas se-
manales para un total de tres semanas)

« Programa de prevencion y manejo de la Ansiedad y la Depre-
sién (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas sema-
Nnales 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, Suefo y
Fatiga (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversién, 2 horas se-
manales para un total de tres semanas)

- Programa de prevencién de la Ideaciéon Suicida (A 25-50 traba-
jadores con 6 horas de inversion, 2 horas semanales para un total
de tres semanas.

« Programa para el fortalecimiento de la resiliencia organizacio-
nal. (A 25-50 trabajadores con 6 horas de inversion, 2 horas sema-
Nnales para un total de tres semanas.
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Requerimientos

Para que la ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS genere el en-
lace de la Evaluacion se solicita a la empresa contar con un Excel
qgue permita relacionar los datos de los participantes indicando:
nombre, apellido, cargo y correo electronico (Apéndice B). Igual-
mente, se solicita contar con un Excel que permita relacionar los
datos las 25 a 50 personas que van a participar del proceso de im-
plementacion del Programa Igualdad y Equidad con enfoque de
género. Se solicita también gestionar oportunamente las fechas
para desarrollar las fases de intervencidn con los trabajadores y con
la organizacion.

Guia del empleador
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Programa de Intervencion Equidad e Igualdad
con Enfoque de Género dentro de los SG-SST

Paralelamente y con el fin de desarrollar el programa de Equidad
e lgualdad con Enfoque de Género dentro de los SG-SST se cuen-
ta con un Pre-Test. Esta evaluacion de equidad y género 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. La informacion reca-
bada sera el punto de partida para enfocar las estrategias y las di-
versas acciones que permitan abordar los problemas identificados.
Dichas acciones estaran dirigidas al fortalecimiento de competen-
cias organizacionales y al fortalecimiento de competencias huma-
nas.

El programa cuenta con una fase de intervencion se requiere dos
horas por parte del empleador y seis horas (por 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.

Requerimientos: Para que desde la ARL POSITIVA COMPANIA DE
SEGUROS se pueda generar el link de evaluacion, se requiere por
parte de la empresa contar con un archivo Excel (Ver Apéndice C)
donde se relacionen los datos de las 25-50 personas que van a par-
ticipar. De igual forma poder gestionar oportunamente las fechas
para las fases de intervencion con los trabajadores e intervencion
con la organizacion.

13




Metodologia

del Desarrollo del Programa Igualdad y
Equidad con Enfoque de Género dentro de
los SG-SST
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Fase 1

De acuerdo con los resultados de la Evaluacion de la madurez
psicosocial y revisando con detalle la dimension de asociada a
equidad y género se sugiere realizar las siguientes acciones:

los datos recopilados
para comprender las brechas existentes en las que
puede haber deficiencias o areas de mejora.

O areas criticas que
requieren atencion inmediata y prioridad en la im-

plementacion de procesos de intervencion.

que abor-
de las categorias y dimensiones identificadas para

P mejorar. Este debe ser especifico, medible, alcan-
zable, relevante y limitado en el tiempo, ajustado a
los objetivos SMART.

que permitan medir el

Impacto generado por las acciones proyectadas.
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- Fase 2

Poblacion participante en el Programa Equidad e

Igualdad con enfoque de género dentro del SG-SST.
El Programa de Equidad y Género esta disefado para
incluir diversos grupos poblacionales, pues el objetivo
es promover la igualdad de oportunidades, el respeto
y la inclusion de todas las identidades de género en el
ambito laboral. Para que la seleccion sea amplia y di-
versa se pueden considerar los grupos mencionados a
continuacion:
» 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-
VvOs en politicas, procesos y cultura organizativa.

Guia del empleador

« Equipos de Recursos Humanos y Diversidad: El equipo de
recursos humanos y aquellos encargados de gestionar la diver-
sidad y la inclusion son actores clave en la implementacion y se-
guimiento de programas de equidad y género.

« Grupos de trabajo o comités enfocados en equidad de gé-
nero: La creacion de grupos o comités especificos dedicados a
la equidad de género puede ser Util para impulsar cambios con-
cretos 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 pue-
de ser crucial para garantizar que los derechos y necesidades de
todos los empleados se consideren en estos programas.

Requerimientos: Seleccionar entre 25 y 50 trabajadores para
participar en la implementacion del Programa Igualdad y Equi-
dad con Enfoqué de Género.

Fase 3

Evaluacioén Inicial

En esta fase participantes del proceso de formacion diligencia-
ran el Pre-Test a través de un enlace que sera previamente socia-
lizado por el psicélogo a cargo del proceso.

Requerimientos: Facilitar la disponibilidad del personal para la
realizar la prueba y contar con acceso a internet para el desarro-
llo de la misma.




Fase 4

Caracterizacion de la Poblacion

La caracterizacion de la poblacion en cualquier pro-
grama de intervencion del riesgo psicosocial es funda-
mental para entender las particularidades y necesida-
des especificas de los trabajadores en relacion con los
factores psicosociales de su entorno laboral. Esta ca-
racterizacion permitira desarrollar las acciones men-
cionadas a continuacion:

Identificar grupos de trabajadores que podrian estar mas expues-
tos a ciertos factores de riesgo psicosocial, como diferencias en
brechas salariales, actos de discriminacion, poca inclusion, entre
otros.

Adaptar estrategias de intervencion a las caracteristicas especifi-
cas de la poblacion para abordar de manera mas efectiva y precisa
los problemas identificados.

Priorizar acciones y recursos en areas identificadas con mayores
niveles de riesgo o necesidades especificas para maximiza rel im-
pacto de las intervenciones.

Disefar intervenciones focalizadas para grupos especificos de tra-
bajadores reconociendo las particularidades del contexto laboral.

Guia del empleador
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Evaluar el impacto y la efectividad de las estrategias implementa-
das a través de la comparacion de los datos previos y posteriores a
la intervencion en grupos especificos de empleados.

Requerimientos: Apoyo operativo para lograr la disponibilidad de
los trabajadores tanto para diligenciar el Pre-test y el Post-Test,
como para participar de los procesos de intervencion.

Fase 5

Implementaciéon de Controles e Intervencién
Para el fortalecimiento de competencias organizacio-
nales es importante identificar cuales son las hipdte-
sis de negocio. Es decir, los supuestos claves que se
formulan sobre ciertas acciones o intervenciones que

__0'0 podrian impactar en la mitigacion de los riesgos psi-

"

cosociales en el entorno laboral; en este caso, riesgos
asociados a la Igualdad y Equidad con enfoque de Gé-

[ nero. Estas hipotesis proporcionan una base para el di-
seno, la implementaciony la evaluacion del programa,
y se nutren de preguntas que vinculan la transforma-
cion con los indicadores corporativos.

- ¢Cudles son los objetivos estratégicos de la compaiia y como
podrian facilitarse con la implementacién de este programa?

» ¢Cudles son los principales dolores a nivel de negocio? ;Qué
necesitan mejorar? ;como podria ayudar este programa a

mejorar?
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« ¢Cual de estos indicadores de negocio se puede apalancar al

. o . . . . « ¢Qué estrategias pueden fomentar la participacion y el com-
mejorar las condiciones psicosociales con la implementacion

promiso de los empleados en relacion con la equidad de género?
de este programa?

« ¢COmMo es posible comunicar la importancia y los beneficios de
la equidad de género a al equipo o departamento para promo-
ver su aceptacion y participacion?

« ¢COmo desean que se materialice un impacto positivo en la
empresa con este programa?

» ¢Cual es la comprension actual sobre la importancia de la equi- B e . - B
) \ ¥ « ¢Qué métricas o indicadores se podrian usar para evaluar el
dad de género en el entorno laboral y su impacto en el éxito i g ) B
. éxito y el impacto del programa de equidad de género el entor-
empresarial?
no laboral?

- ¢Como la equidad de género puede influir en la cultura corpo- B ; .. .
. S . - ¢Qué obstaculos se pueden anticipar en la implementacion de
rativa y en la dinamica de trabajo dentro de la empresa? ; ; )
este programa y como podrian ser superados colectivamente?

- ¢Qué desafios se pueden anticipar al implementar un progra- , . , . . v
. j A continuacion, se presentan una serie de hipotesis que poder ser
ma de equidad de género en la empresa? o ) i
Utiles para el desarrollo del Programa igualdad y equidad con enfo-

; . ; . gue de género.
- ¢COomo la equidad de género puede afectar positivamente los

indicadores clave de rendimiento y el éxito general de la em- .. . a
5 - Ofrecer programas de capacitacion y sensibilizaciéon sobre el

presa? , : ) -
enfoque de género a los empleados mejorara la comprension y la

; 3 . . empatia hacia las experiencias y desafios de género, creando un
« ¢Qué recursos o cambios serian necesarios para respaldar S ,
. . } . entorno laboral mas inclusivo y respetuoso.
efectivamente un programa de equidad de género en los equi-
pos o departamentos? ;Qué aspectos esta dispuesta la empre-

. - Implementar politicas de flexibilidad laboral generarad un equili-
sa a cambiar?

brio entre el trabajo y la vida personal que beneficiara tanto a hom-
bres, como a mujeresy reducira estereotipos de género aumentan-

« ¢Cudl es la vision sobre el papel de los lideres y gerentes en
la promociéon y apoyo a la equidad de género en el lugar de
trabajo?

do la satisfaccion laboral y la retencion del talento.
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- Implementar estrategias de reclutamiento inclusivo fomenta
la diversidad y la inclusion de género. Ademas, atrae y retiene a
talento diverso que. en ultima instancia, enriquecera la culturay la
creatividad de la empresa.

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

« Realizar encuestas peridédicas sobre el clima laboral tras la im-
plementacion de politicasy programas de equidad de género, per-
mitira observar un aumento en la percepcion de igualdad de opor-
tunidades por parte de los empleados en la empresa.

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

Estas hipotesis pueden guiar el desarrollo e implementacion de
estrategias especificas para abordar la equidad de género fatiga
en el lugar de trabajo. Evaluar su eficacia y ajustarlas segun los re-
sultados obtenidos es clave para garantizar el éxito y el impacto
positivo del programa en la empresa.

Guia del empleador

~ Fase 6

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

La identificacion de riesgos y peligros con enfoque de
género implica considerar como diferentes identida-
des de género pueden experimentar y enfrentar situa-
ciones de riesgo de manera distinta. A continuacion,
se presenta una metodologia practica que permite
identifica riesgos:

« 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.

- 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: Identificar 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.

23
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- Sesiones de grupo centradas en género: Realizar sesiones espe-
cificas con grupos de hombres, mujeres y personas de género di- ReViSi()n Fuentes de InformaCi()n
verso para discutir e identificar posibles riesgos que puedan variar

segun el género. A _
Dentro del componente de evaluacion empresarial se

T o : : e contempla la revision de fuentes de informacion que
- Analisis de datos historicos: Revisar registros y datos histdéricos

permita identificar de un lado, procesos y estrategias

para identificar patrones de incidentes o accidentes que puedan _ o
iImplementadas por la organizacion y de otro, recono-

haber afectado de manera desproporcionada a diferentes géneros.

B
O=

cer el uso de herramientas para la gestion empresarial
L A ) o e intervencion en el riesgo psicosocial de manera di-
- Implementacion de indicadores de género: Desarrollar indica- o
recta o indirecta.

dores de riesgo que tengan en cuenta las diferencias de género

para mejorar la identificacion y la gestion de riesgos. R o . .
Requerimientos: Suministrar la documentacion requerida de

.. . . . acuerdo al Programa Equidad e Igualdad con enfoque de Género
- Evaluacion continua: Revisar y ajustar constantemente los pro-

i , L i = dentro de los SG-SST para hacer un acompanamiento significativo
cedimientos de identificacion de riesgos en funcion de los datos _ B _ » ]
, , respecto a la realidad organizacional. A continuacion, se enuncia la
actualizados y las nuevas perspectivas. j . _
informacion requerida:

) : . i - Bateria riesgo psicosocial: Resultados con niveles de riesgo en
Esta metodologia busca integrar una perspectiva de género en la ) . o ) _
] o > , , _ _ _ areas criticas de acuerdo a sus dominios y dimensiones.
Identificacion de riesgosy peligros, reconociendo las diferencias en

la experiencia y la exposicion a riesgos entre hombres, mujeres y ) o )
. , ) , - Informe encuesta clima organizacional: Variables que afectan la
personas de identidades de género diversas en el entorno laboral. A _ _ _ )
percepcion que los trabajadores tienen en su ambiente de trabajo,

pueden incluir temas de equidad y género.

W

- Consolidado evaluaciones de desempeno: Metodologias, proce-
sos de sensibilizacion, evaluaciones, resultados y retroalimentacion
de los procesos, planes de mejora y seguimiento a indicadores. En
estos procesos puede haber sesgos en torno al tema de equidad y

género.
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- Matriz de seguimiento ausentismo e incapacidades: Registro de
trabajadores que en el Ultimo ano se han ausentando por diagnos-
ticos asociados a riesgo psicosocial.

- Perfil sociodemografico: Caracteristicas principales de la pobla-
cion 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 epidemioldgico: Registros que evidencien
la existencia de un sistema de vigilancia epidemioldgico, para dar
cuenta de las actividades que se derivan de ahi, la poblacidon 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 seleccion 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.
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- Revisidon de perfiles de cargo: Perfiles de cargo permiten identi-
ficar si se encuentran disehados 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.

Como mencionabamos anteriormente, esta revision documental
permitird conocer la dinamica y cultura organizacional para direc-
cionar la toma de decisiones, el disefio 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.
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Fase 7

Acciones de Intervencion

Con el fin de poder tener éxito en la implementacion
de los programas ofrecidos la ARL Positiva Compania
de Seguros, plantea una serie de acciones que contri-
buye a fortalecer tanto las competencias organizacio-
nales, 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
desempeno psicosocial; la evaluacion inicial; las hipdtesis de nego-
cio generadasy la revision de fuentes de informacion, se proponen
las siguientes acciones para validar las hipotesis que se construye-
ron en la Fase 5 de este documento.

Fortalecimiento 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
informadas. Para ello, se amplia la informacion sobre los factores
de riesgo prioritarios que se deben intervenir; se considera la infor-
macion recopilada en el prediagnostico; y, a partir de alli, se defi-
nen acciones encaminadas al mejoramiento de las condiciones de
trabajo. Esto equivale a realizar control en la fuente.
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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.
Se recomienda realizar las acciones enunciadas a continuacion
para reflexionar sobre aquellas metas que 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
0 mejora de politicas de recursos humanos que fomenten la igual-
dad de oportunidadesy la no discriminacion por razones de géne-
ro.

« 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.
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dEStrang':z Desarrollo de
€ CqUIGa. politicas
- Establecer metas y seguimiento: Definir metas concretas para genero

mejorar la equidad de género en la empresa y realizar un segui-
miento de los avances a través de indicadores especificos.

Tematicas para la mesa ejecutiva.

- Estrategias de equidad de género que permitan disenar 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 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 garanti-
cen 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 diversi-
dady la igualdad de trato para todos los empleados.

- Fomento de la 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 recomienda definir la frecuencia de reuniones, ro-
les, 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.
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Indicadores Clave de Rendimiento (KPIs)

Para medir el progreso y el éxito de la mesa es relevante conside-
rarlos 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 contratacién 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: Proporcion de hombres y mujeres que participan en
programas de desarrollo profesional o capacitacion.

33




34

Guia del empleador

Calculo: Porcentaje de participacion de género en programas de
formacion o desarrollo.

Clima laboral y satisfaccién

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.

Numero 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 o 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: Vinculacién entre la equidad de género y el rendimien-
to 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,

4

como planes, segun sea necesario en funcion de los hallazgos y
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aprendizajes obtenidos.

Comunicacion y difusién.

Es importante difundir y comunicar de manera efectiva los avan-
ces, logros y decisiones tomadas por la mesa ejecutiva a toda la
organizacion. De esta manera se fomenta la transparencia y la re-
troalimentacion 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-
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sultados de impacto positivo en la gestion del riesgo psicosocial
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:

Acompanamiento en la Estructuracion y/o Actualizacion de la

Politica de Equidad de Género

nente administrativo, cultural y estratégico coherente
con el cédigo disciplinario, normativo que define la or-

. ‘. Lograr la estructuracion de acciones desde un compo-
ﬁ. o,

s d ganizacion, para garantizar proteccion de los trabaja-
dores 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 disefo 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.
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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. Ver Apéndice Alen el
documento técnico (Politica equidad de género).

Suministro De EPP 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 se enuncian a continuacion.

Diversificacion de tallas y disefos: 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.

Formacion sobre selecciéon y uso: Ofrecer capacitacion especifica
sobre |a seleccion, ajuste y uso adecuado del EPP para hombres y
mujeres. Esto incluye informaciéon sobre como ajustar los equipos
para adaptarse a diferentes formas corporales.

Personalizacion de equipos: Cuando sea posible, permitir la
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personalizacion de los EPP para adaptarse a las preferencias
individuales y necesidades especificas de género, como guantes
Mas ajustados para manos Mas pequenas o protectores de oidos
gue se adapten a diferentes tamanos.

Consideracion de actividades laborales: Evaluar las actividades
laborales especificas y sus demandas fisicas para determinar qué
tipo de EPP seria mas adecuado para hombres y mujeres en cada
situacion laboral.

Participacion y retroalimentacion: Incluir a los empleados, tanto
hombres como mujeres, en el proceso de seleccion y evaluacion
de los EPP para garantizar que se tomen en cuenta sus necesida-
des y se mejore continuamente la provision de equipos.

Politicas de inclusidon: Incorporar en las politicas de la empresa la
consideracion de la equidad de género en la seleccion y suministro
de EPP, asegurando que exista igualdad de acceso y calidad para
todos los trabajadores, independientemente de su género.

Monitoreo y evaluacion: Realizar un seguimiento regular para
evaluar la efectividad y la satisfaccion con los EPP suministrados,
recopilando datos desagregados por género para identificar posi-
bles brechas o areas de mejora.

Programas de Intervencion con Enfoque de Género

Los programas de intervencion de riesgo psicosocial con enfoque
de género son importantes para garantizar un ambiente laboral
mMas equitativo, saludable y productivo, que reconozca y aborde las
diferencias especificas entre hombres y mujeres, en relacion con
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los riesgos psicosociales. A continuacion, se enuncian algunas de
las razones que hacen de los Programas de intervencion un ele-
mento fundamental para la consolidacion del enfoque de equidad
Yy género en el ambito empresarial.

Atencion a necesidades especificas: Las diferencias de género
pueden influir en la forma en que hombres y mujeres experimen-
tan y responden al riesgo psicosocial en el trabajo. Un enfoque de
género permite abordar estas diferencias y proporcionar interven-
ciones adaptadas a las necesidades de cada género.

Equidad y justicia: En muchos entornos laborales, existen desa-
fios especificos relacionados con el género que pueden aumentar
el riesgo psicosocial, como el acoso sexual, la discriminacion o la
desigualdad en las oportunidades laborales. Los programas de in-
tervencion con enfoque de género buscan abordar estas desigual-
dades y promover la equidad.

Prevencion y promocioén de la salud mental: Los riesgos psicoso-
ciales, como el estrés laboral, la carga emocional o la falta de apoyo
social, pueden afectar la salud mental de los empleados. Al tener
en cuenta las diferencias de género, se pueden identificar y abor-
dar especificamente factores que pueden impactar de manera di-
ferente en hombres y mujeres.

Fomento de la participacion y confianza: Los programas que
consideran las diferencias de género pueden aumentar la parti-
cipacion de todos los empleados, creando un ambiente en el que
tanto hombres como mujeres se sientan escuchados, valorados y
comprendidos.
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Mejora del ambiente laboral: Un enfoque de género en la intervencion del
riesgo psicosocial puede contribuir a un ambiente laboral mas inclusivo, don-
de se respeten y valoren las diferencias individuales, reduciendo asi conflictos
y tensiones en el trabajo.

Apoyo en el Establecimiento del Comité de
Equidad con Enfoque de Género

Dando continuidad a la fase de fortalecimiento organizacional y/o institucio-
nal, dentro del programa estratégico de equidad de género, se plantea el es-
tablecimiento y estructuracion del comité de equidad de género.

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

El comité de equidad de género es una herramienta y accion estratégica que
permitira la creacion de una cultura organizacional armonizada con la igual-
dad, permitiendo mayor campo de accion a nivel empresarial, para una inter-
vencion temprana.

En este sentido las empresas en cabeza de sus directivos tienen la responsabi-
lidad de liderar y fomentar la creacion de un entorno laboral inclusivo y equi-
tativo, donde se reconozcan y valoren las diferencias de género. (Apéndice B.

Documento Técnico)
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Protocolo y/o Ruta de Atencion Victimas de
Discriminacion y Desigualdad Laboral

Establecer una ruta y/o protocolo de atencién para las victimas de la discrimi-
nacion y desigualdad que ofrezca tanto a la organizacion, como a los trabaja-
dores claridad frente a las actuaciones necesarias ante la presencia de un caso
sospechoso o confirmado sera una accion significativa en la consolidacion del
enfoque de género en el ambito laboral.

La creacién y adopcidn 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 con el paso a
paso para dar una atencion oportuna y garante de derechos al interior de la
organizacion, como bajo el establecimiento de la inter-institucionalidad, que
contempla la activacion complementaria 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 labo-
ral seguro y respetuoso y. cumplir con las normativas legales fortaleciendo la
imagen y la reputacion de la empresa.

Para realizar esta accion la ARL POSITIVA COMPANIA DE SEGUROS ha dis-
puesto un modelo de protocolo que se podra ajustar teniendo en cuenta la
dinamicay realidad empresarial. (Apéndice C. Documento Técnico)
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. .. A S Para poder llevar a cabo estas practicas organizacionales es necesario generar
Reinduccién General: Resignificar la Cultura Organizacional con Enfoque de . , N )
S movimiento, a saber: el primer, es un proceso de sensibilizacion al area de ta-
: : : y lento humano en el tema de equidad y género. Para ello, es de vital importan-

Se considera importante adelantar un proceso de reinduccion

@ g__ general para la socializacion de las nuevas acciones orientadas
hacia la prevencion del riesgo psicosocial desde la promocion de

Con ello se lograra la armonizacion empresarial con el recurso humano y la ins-

cia que dentro de los participantes se incluya a una personal del Area de re-
cursos humanos que, en lo posible, tenga incidencia en la toma de decisiones;
el segundo, es la creacion de mesas de trabajo para definir lineamientos que

la igualdad y/o equidad de género (politica, comité de equidad _ _ » y
. ., - N permitan que la empresa mejore sus procesos de seleccion y contratacion
de géneroy protocolo de atencion a victimas de discriminacion y , , )
, incorporando aspectos de equidad y género.
desigualdad).

Para poder facilitar los aspectos a tener en cuenta en esas mesas de trabajo

Iy . , se ha dispuesto de un documento que contiene algunas recomendaciones al
tauracion de una cultura organizacional con enfoque de género para la preven- o -
. TR . respecto (Apéndice D. Documento Técnico)
cion de la discriminacion y la desigualdad.

. > : ) . ., Incorporacion de Equidad de Género
La inclusion del tema de equidad y género en los procesos de reinduccion ayu- - . _
: . VO Para asegurar que los valores organizacionales incorporen el enfoque de equi-
da a mantener el compromiso y la sensibilizacion de los empleados con estos ) . , _
: . dad y género es necesario comunicarlos interna y externamente. Para este
valores. De esta forma, se contribuye a mantener una cultura organizacional . _ o
- . : ejercicio es recomienda que los valores se construyan de manera participativa
que valore la diversidad y promueva la igualdad de oportunidades para todos.

Para facilitar esta accion la ARL COMPANIA DE SEGUROS, ha creado un modelo
de folleto que la empresa podra usar como apoyo en los procesos de induccion

contando, por supuesto, con el apoyo de la gerencia y los directivos. Para ello
se sugiere:

y reinduccion y, que puede ser actualizado de acuerdo a los cambios que se va- - — i _
. . : ) ) Construccion de los valores organizacionales: Campafia de expectativa para
yan presentando en el tema. (Folleto de reinduccion Equidad de Género el cual

) : . la construccion de los valores organizacionales con participacion de todos los
podras encontrar en la caja de herramientas). _ : ) R _ ,
trabajadores. En dicha campana se puede hacer énfasis en la importancia de

. ¥ . . fortalecer la equidad y el género.
Criterio Meritocracia

Aplicar criterios de no discriminacion y de meérito en los procesos de seleccion, . . . ) )
., . . e Definir los valores: El equipo trabajo junto con el lider de la campafia pueden

contratacion, promocion, formacion y retribucion del personal, y fomentar la Y _ ]
. 5 , = ) definir los valores corporativos que mas representan a la empresa y que se en-
insercion y el ascenso de las mujeres en puestos de responsabilidad y en areas _ , , , _

- . . cuentren alineados con la estrategia del negocio. Con el fin de nutrirlos con el
tradicionalmente masculinizadas es una de las acciones fundamentales para _ )

: : ; enfoque de equidad y género.

garantizar el enfoque de equidad y género.
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Eleccion de los valores: La eleccion de los valores organizacionales depen-
derd de varios aspectos entre ello: propdsito de la organizacion, datos estadis-
ticos de la empresa, estrategia de negocio, objetivos, metas, mision, vision y
caracteristicas de la empresa, entre otros.

Traducir los valores en conductas y politicas: Para poder gestionar los va-
lores es importante definirlos en términos de conductas o 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 escu-
char, saludar, ser asertivo, resolver los problemas sin agredir; etc. Una politica
vinculada a dicha conducta podria ser “Cero violencia y discriminacion”, 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 que es necesario definir los valores y, para cada
uno de estos, las conductas deseadas y no aceptadas en el marco del enfoque
de género.

Socializacion: Socializar los valores que definen a la organizacién y compren-
der como estos son una herramienta facilitadora del cambio personal y social
para garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, en las
condiciones de trabajo y 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 afo, eventos del equipo,
reuniones de retroalimentacion, lanzamientos de productos), se promuevan
los valores de la organizacion. Lo anterior, con el fin de lograr generar mayor
recordacion y adaptacion a los mismos.
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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 significativo en la cultura, la repu-
tacion y el éxito general de la empresa. 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 por el Programa es el Boletin de equidad
y género. Se trata de un canal de comunicacion y divulgacion de informa-
cion interactiva, donde los trabajadores y la empresa puede publicar ediciones
segun periodicidad definida, para suministrar informacion de interés, con un
enfoque de promocion y prevencion; en relacion la igualdad y rechazo de la
discriminacion. Asimismo, ejerce una funcion transversal como estrategia de
intervencion frente a los factores de riesgo psicosocial. La dinamica de fun-
cionamiento esta determinada para que todas las areas, incluyendo el area
directiva, suministren la informacion de interés que sera publicada para el co-
nocimiento 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 deben 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 géneroy
sus iniciativas para promoverla.

Eventos y Talleres: Detalles sobre proximos eventos, talleres y charlas relacio-
nadas con la equidad de género y la diversidad en el trabajo.
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Recursos para el desarrollo profesional: Compartimos enlaces a recursos,
libros o articulos que promueven la igualdad de género y el desarrollo profe-
sional 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 resimenes 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 emplea-
dos que han promovido la igualdad de género en su entorno laboral o han
superado desafios relacionados con el género. Por otro, procesos de sensibi-
lizacidn 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 par-
ticipacion y contribucion, invitando a los empleados 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 comen-
tarios y sugerencias para mejorar futuras ediciones del boletin y proporcionar
informacion de contacto del Comité de Género.
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Para esta accion la ARL POSITIVA COMPANI{A DE SEGUROS, deja a disposicion
un modelo de boletiny 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 temas relevantes relacionados con la igualdad de
género. (Anexo E y F. Documento técnico)

Fortalecimiento de Competencias Humanas

La ARL Positiva Compahia De Seguros con el fin de establecer
un proceso de formacion para los trabajadores que refuerce y
potencialice habilidades técnicas, sociales y emocionales fun-
damental para su crecimiento profesional y personal; disefo
para este programa una serie de actividades distribuidas en
tres ciclos, cada uno de dos horas por sesion. En estas jorna-
das se plantean acciones de entrenamiento en competencias
humanas de gestion que incluyen juegos interactivos, tareas a
desarrollar, ejercicios participativos, jornadas de reflexion y con-
ceptualizacion, dinamicas grupales, videos de reflexion, ejerci-
Cio para practicas saludables, entre otros.
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Ejes tematicos

Restructuracion de esquemas y
perspectivas.

Taller Roles Vs Genero: Este taller esta disefiado para lograr instaurar concep-
tos y reestructuracion de esquemas respecto a la diferenciacion entre roles y
género. Se procura entender como el desconocimiento vy la influencia social
son un factor determinante en la conducta, la convivencia y la construccion
de relaciones interpersonales; que ha generado estigmatizacion y coartado las
posibilidades de participacion y el ejercicio de algunos derechos. Este taller
estd estructurado para el desarrollo en tres microciclos:

Microciclo de gestion |

Tematicas

Conceptualizacion
Aprendamos juntos
Construyamos juntos
Restructuracion de esquemas y perspectivas

Guia del empleador
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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

La ARL Positiva Compania de Seguros ha dispuesto un documento metodolé-

gico para poder brindar al facilitador herramientas practicas para el desarrollo

de los tres microciclos. El material se encuentra en el documento técnicoy en

la guia del facilitador.
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~ Fase 8

Indicadores de Medida

Con el propdsito de conocer el impacto de las accio-
nes implementadas con la poblacion y la organizacion
es preciso contar con ciertos indicadores. A continua-
cion, se presentan algunos ejemplos de indicadores,
deberan ser seleccionados por las mesas de trabajo de
acuerdo con la realidad organizacional y el pre-
diagndstico que se realice al iniciar el programa.

« Encuesta de medicién de la percepciéon de equidad de género
organizacional a partir de una muestra representativa trimestral.
Se proyecta contar con la participacion del 25% del total de los tra-
bajadores, con un sondeo anual del 100%.

« Acciones de prevencion y promocion del comité integral de
gestion psicosocial (bimensual).

« Aplicacion y comparacion del Post-test con el Pre-test.
- Entrevistas realizadas a los trabajadores para conocer la per-

cepcion subjetiva.
- Revision de la politica de equidad y género vs cumplimiento de

las acciones generadas.
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« NUmero de procesos organizacionales ajustados como parte de
la estrategia organizacional.

« Numero de trabajadores participantes vs NuUmero de trabaja-
dores convocados.

« NUmero de casos de discriminacion reportados vs niumero de
casos gestionados.

« Niumero de boletines generados desde comité de género y
equidad.

« NUmero de actividades ejecutadas vs Numero de actividades
programadas.

« NUmero de casos atendidos vs NuUmero de casos reportados
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Fase 9

En resumen, la inclusion de todos los trabajadores en los progra-

T . . mas de riesgo psicosocial en este caso Programa de Equidad e
Inicio de Nuevo Ciclo con Nuevos Trabajadores % 3 = S
Igualdad con Enfoque De Género en el SG-SST, es tanto una cues-

: e . tion de equidad, como una manera efectiva de prevenir riesgos y
Los programas de intervenciéon “Positivamente mas _ ,
) A, A . promover un ambiente laboral saludable y productivo. Por ello, se
tienen como objetivo prevenir, identificar y abordar , . , . .
, sugiere continuar con el ciclo de intervencidén con un nuevo grupo
factores que puedan afectar la salud mental y el bien-

de trabajadores.

estar psicosocial de las personas en entornos labora-
les. Por ello, se procura generar una cobertura amplia
gue involucre un porcentaje importante de trabajado-
res participantes en los programas seleccionados por

las empresas. Lo anterior, teniendo en cuenta que los

riesgos psicosociales pueden afectar a cualquier per-
sona, independientemente de su posicion jerarquica,

cargo o funcion laboral.

Incluir a un gran porcentaje de trabajadores en los programas de
riesgo psicosocial permite una prevencion 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.

De igual forma, al involucrar |la participacion de diferentes grupos
en estos programas 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 sienten apoyados en su bienestar, tienden a es-
tar mas comprometidos con su trabajo y la empresa y esto contri-
buye a una mayor retencion de talentos.
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Apendices

Apéndice A.
Ficha Técnica-Nivel del Desempeno Psicosocial

Nombre del Instrumento: Nivel de desempefio Psicosocial

Empleador: |a aplicacion se realizara con
los lideres de SST, gerente y o represen-
tante de talento humano.

Participantes Trabajadores: Entre 10 y 15 trabajadores
seleccionados aleatoriamente pertene-
cientes a diferentes niveles de la organi-
zacion, incluyendo administrativo y ope-
rativo.

Tiempo Requerido De 1a 2 horas aproximadamente

Enlace Plataforma psicobox.positiva.gov.co

Psicobox

Evaluacion de la capacidad de equidad
Instrumento e igualdad con enfoque de género den-
tro del SG-SST

Participantes 100% de la poblacion

Empresa: 2 horas. Fase de Contextua-

lizacion y diagnodstico organizacional.

Fase de retroalimentacion y resultados.
Tiempo Requerido Trabajadores: 3 jornadas de dos horas
con un grupo de 25 a 50 trabajadores.

Guia del empleador
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Apéndice B.
Matriz Participantes Test De Madurez Gestion Psicosocial

DATOS NECESARIOS PARA PARTICIPAR EN LA MEDICION DE MADUREZ DE LA GESTION DEL RIESGO

PSICOSOCIAL
Nombre Empresa:
Nit:
ID Nombre Apellidos Tipo de NGmero Correo
documento electrénico

Apéndice C.
Matriz Participantes Programas De Intervencién

DATOS NECESARIOS PARA PARTICIPAR EN LOS PROGRAMAS DE INTERVENCION “NUEVO MODELO
DE ABORDAJE PSICOSOCIAL"”

Nombre Empresa:
Nit:
Nombre del programa a participar:

ID Nombre Apellidos Tipo de NGmero Correo
documento electrénico



POSITIVA

COMPANIA DE SEGUROS

O

P05|t|vamente a7
mas:

coLOMBIA
. 8 («. POTENCIA DE LA
(f Xin) Positiva Prevencion VIDA




