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PRESENTACION

Con profundo orgullo y compromiso, presentamos a Policarpa: La Politica Institucional
de Mujeres y Equidad de Género, un hito que marca nuestra firme decision de construir
una Entidad mas inclusiva, equitativa y respetuosa de la diversidad. De esta manera, la
ARN reafirma su compromiso con la equidad de género, promoviendo oportunidades
igualitarias y eliminando las barreras que impiden el pleno desarrollo de las mujeres, y
personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas.

Esta ruta de trabajo no solo refleja nuestros valores y principios, sino que también es un
llamado a la accion. Nos invita a replantear nuestras practicas, a derribar barreras, y a
reconocer el poder transformador de la equidad y la igualdad entre hombres y mujeres,
donde las voces de todas las personas son escuchadas, respetadas y valoradas. Sabemos
gue las politicas no cambian el mundo por si solas, pero si marcan el inicio de una
transformacion profunda. Son una brdjula que nos guia hacia el lugar que queremos llegar:
una Entidad en donde la equidad de género no sea solo un ideal, sino una realidad.

Esta politica es el fruto de un esfuerzo colectivo, de la voluntad de cada una y cada uno de
nosotros por generar un espacio de trabajo donde el respeto y la equidad sean las bases
de nuestras relaciones. Sabemos que el camino hacia la igualdad es un reto constante,
pero estamos aqui para reafirmar que juntas y juntos lo recorreremos con compromiso y
determinacion.

En un mundo donde tantas mujeres siguen enfrentando desigualdades y barreras invisibles,
este esfuerzo representa un paso decidido hacia un futuro mas inclusivo. Gracias por ser
parte de este cambio y por su compromiso en la construccion de una sociedad mas justa 'y
equitativa.

La ARN continda trabajando por un “Trabajo digno: Mujeres libres de inequidad, de
injusticias y de violencias”. Este compromiso se traduce en esfuerzos constantes por crear
un entorno laboral que cumpla con los estandares de justicia y equidad y que promueva
una cultura de respeto y dignidad para todas las personas. Con la implementaciéon de
Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, la ARN busca
garantizar que todos los individuos puedan alcanzar su pleno potencial en un entorno libre
de discriminacion y desigualdad; con esto avanzamos en cumplirle a las mujeres
trabajadoras de la ARN desde la vision estratégica de la Entidad, a los Acuerdos Sindicales
2023 con SINTRAPAZ y SPC, pero sobre todo al mundo en el marco de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, que nos invita a buscar de manera incansable la igualdad y la
equidad de todo en todos los &mbitos y escenarios de la vida.

ALEJANDRA MILLER RESTREPO. SALOME GOMEZ CORRALES
Directora General ARN Asesora de Direccion General
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PRESENTACION POR PARTE DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES
SINTRAPAZ

Sindicato Asociacion Nacional de Servidores y Servidoras Publicos de Colombia
(SPC)

Para el Sindicato Asociacion Nacional de Servidores Publicos de Colombia (SPC)
Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, representa un avance
significativo en la lucha por la igualdad de derechos y oportunidades. Este esfuerzo nace
del compromiso establecido en el Acuerdo Sindical Laboral suscrito en junio de 2023 con
la Agencia para la Reincorporacion y la Normalizacién (ARN), que reconoce la necesidad
urgente de abordar las desigualdades persistentes en el entorno laboral.

Desde la perspectiva sindical, esta politica es crucial para visibilizar, combatir y erradicar la
discriminacion y el acoso que enfrentan las mujeres trabajadoras y las personas de género
diverso en la Entidad. SPC se compromete a garantizar que las voces de todas y todos
sean escuchadas y que sus necesidades sean atendidas en todos los niveles de decision.

La implementacién efectiva de esta politica demanda un esfuerzo conjunto entre la ARN y
los sindicatos, con el objetivo de fomentar la creacion de espacios seguros y equitativos.

Es esencial promover una cultura organizacional que implemente acciones concretas para

asegurar un entorno laboral inclusivo y respetuoso. De este modo, todas las personas, sin
importar su género, podran desarrollarse plenamente en sus lugares de trabajo.
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1. INTRODUCCION

En el marco del Acuerdo Sindical suscrito en junio de 2023 entre la Administracién de la
ARN y las organizaciones sindicales Sindicato de Trabajadoras y Trabajadores por la
Paz de la Agencia para la Reincorporacion y la Normalizacién — SINTRAPAZ, y de la
Asociacion Nacional de Servidores Publicos de Colombia — SPC, nace la necesidad y
el compromiso de formular e implementar a Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres
y Equidad de Género, “la Politica”, basada en el Articulo 22 del citado Acuerdo, la cual
incluye la participacion activa de las organizaciones sindicales mencionadas y es de
obligatoria socializacion y cumplimiento para todas las dependencias y grupos internos de
trabajo de la Entidad.

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, promueve una serie
de acciones afirmativas orientadas a erradicar estereotipos de género y a fomentar un
entorno inclusivo en todos los procesos y procedimientos internos de la entidad. Esto
incluye la comunicacién institucional, los procesos de contratacion de personal y la
contratacion de servicios tercerizados.

Asimismo, la Politica abarca a todo el personal de la Entidad y las medidas que la integran
también pretenden prevenir y atender formas de violencias que se presenten contra mujeres
y las basadas en las orientaciones sexuales, identidades o expresiones de género diversas
de personas contratadas por las empresas de seguridad y servicios generales que presten
sus servicios en las sedes de la ARN, sin que esto se preconstituya como una relacién
laboral directamente con la ARN.

Estas medidas estan alineadas con el protocolo existente para tales fines en la Entidad,
ratificado a través de la Resolucién 2950 del 30 de noviembre de 2023.

La implementacion de Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género,
en la ARN es fundamental para promover la equidad, la inclusién y el respeto a la
diversidad, asegurando igualdad de oportunidades para las mujeres y hombres, desde el
enfoque de género, y fortaleciendo un ambiente laboral mas justo, equitativo y seguro. De
esta manera, fomenta el desarrollo integral de las personas vinculadas a la Entidad,
permitiendo que tanto hombres como mujeres, y otras identidades alcancen su maximo
potencial sin enfrentar discriminacién o barreras estructurales.

Integrar una perspectiva de género en las politicas institucionales fortalece la cohesion y la
eficiencia en la ARN al reconocer y valorar las diferencias de género. Esto permite disefiar
estrategias que aborden de manera efectiva las necesidades especificas de las y los
funcionarios, contratistas y personal vinculado a la Entidad.

Ademas, una politica de género bien articulada contribuye a prevenir y combatir las
violencias y el acoso en el lugar de trabajo, fomentando un entorno de respeto y dignidad
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para todas las personas. Desde la perspectiva de la responsabilidad social, adoptar a
Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género refleja el firme
compromiso de la ARN con los principios de justicia y derechos humanos, posicionandola
como un referente en este &mbito.

Teniendo en cuenta lo anterior, esta Politica se estructura de la siguiente manera: En primer
lugar, se presentan los antecedentes de la Politica que contextualizan su necesidad y
relevancia. A continuacion, se detallan los conceptos centrales que guiaran su
implementacion, asi como la metodologia utilizada en su formulacién. El siguiente apartado
describe los enfoques de la politica, estableciendo las bases tedricas y practicas.

Posteriormente, se ofrece un diagnédstico Institucional que identifica las brechas y
oportunidades en materia de género. Luego se define el objetivo principal y especificos; su
alcance, delimitando su aplicacion. En la seccion de contenido y desarrollo, se expone
detalladamente el cuerpo de la politica y las acciones a seguir. Las excepciones, incluidas
en el octavo apartado, aclaran los casos que no se rigen por esta politica. Finalmente, se
describen los mecanismos de seguimiento para asegurar su cumplimiento y se proporciona
un glosario que define los términos clave utilizados en el documento. En la elaboracion de
la politica se consulté el marco juridico, contenido en el Anexo que hace parte integral de
la misma.
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2. ANTECEDENTES

Histéricamente las mujeres en Colombia y en América Latina, han sido marginadas y
discriminadas tanto en los espacios privados como en los publicos. No obstante, es en este
ultimo espacio donde suelen enfrentarse a violencias estructurales y la prevalencia de una
cultura del privilegio, que las pone en una situacién desigual frente a los hombres. Aunque
las mujeres, como actores sociales, contribuyen al desarrollo integral de las naciones en
diversos campos, persisten distintas formas de discriminacion que limitan capacidades.

Estos procesos de discriminacion y exclusién también los viven las personas que se
identifican como lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, intersexuales y con otras
orientaciones sexuales e identidades de género no hegemonicas (en adelante personas
OSIEGD o personas LGBTIQ+), dando lugar a situaciones que pueden verse exacerbadas
y tener efectos desproporcionados si se entrecruzan con otras formas de opresion y
subordinacién como la etnia, el curso de vida, la procedencia geografica, la clase social, la
discapacidad, la situacion de victimas del conflicto o violencia al interior de la familia, estar
en procesos de reintegracion o reincorporacion tras procesos de paz adelantados en
Colombia, entre otros.

Policarpa: La Palitica Institucional de Mujeres y Equidad de Género (PIMEG) de la ARN
reconoce esas multiples violencias invisibilizadas durante mucho tiempo, y por eso decide
tomar acciones y abordar estrategias que logren reducir las desigualdades sociales,
econOmicas Yy culturales para hombres, mujeres y otras identidades, y alcanzar un futuro
préspero para su talento humano.

Las desigualdades y la exclusién en el mundo laboral responden a nociones estereotipadas
del género que se sustentan en patrones sociales y culturales que emanan del sistema
patriarcal. Las mujeres en el campo laboral, cominmente, no ocupan posiciones de poder,
no porque no puedan asumir labores de liderazgo, o no estén formadas o preparadas para
estas tareas; sino porgue el imaginario comun y los patrones de conducta sociales imponen
diversas barreras socioculturales que impiden que puedan desempefiarse en este campo.
Una de las areas donde tradicionalmente se ha presentado la exclusion de las mujeres, ya
sea en la reproduccién de estereotipos de género, o en la profundizacion de las brechas de
género, es en el ambito laboral “el mundo del trabajo es el espacio donde se generan la
mayor parte de los ingresos de los hogares y ademas las desigualdades inherentes a su
distribucion” (CEPAL, 2014).

Por lo expuesto, durante las dos ultimas décadas en Colombia se ha fortalecido la respuesta
normativa orientada a prevenir, abordar integralmente y a sancionar las discriminaciones
por razones de sexo, género, orientacion sexual, identidad étnica y capacidades diferentes,
instando no solo a las Entidades gubernamentales, sino al sector privado, a generar
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transformaciones institucionales orientadas al cierre de brechas de personas que,
histéricamente han sido excluidas del desarrollo econémico, social y politico, a través de
acciones afirmativas que permitan mitigar el efecto nocivo de las practicas sociales que han
ubicado a esas mismas personas o grupos en posiciones desfavorables; también han sido
instadas a adoptar politicas institucionales que transformen las relaciones de género, para
lograr progresivamente la igualdad y la equidad entre mujeres y hombres.

Tomando en cuenta estos antecedentes y las dificultades mencionadas, las acciones
desarrolladas en esta politica, estan orientadas a fortalecer las condiciones de las mujeres
desde sus diversidades y de las personas LGBTIQ+; brindando estrategias para lograr la
equidad de género al interior de la ARN, lo que implica que se actlie de manera diferenciada
en situaciones dentro de las estructuras de poder. Este tipo de politicas favorece a todas
las personas a partir del reconocimiento de las multiples diversidades, debido a que se
centran en crear bases y mecanismos para que exista la equidad y justicia en todos los
escenarios posibles, permitiendo avanzar hacia la desestructuracion de estereotipos de
género que limitan el desempenfo en la vida social de hombres y mujeres.

El compromiso de la ARN se inspira en el marco de los Derechos Humanos y los principios
acordados a nivel global, como la no discriminacion, se sustenta en normas internacionales
como la Convencion Interamericana para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en ingles), las recomendaciones
adoptadas en la Plataforma de Accion de la Agenda de las Mujeres (Beijing+25), los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 (ODS), especialmente el objetivo que
llama al mundo a “lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
nifas” (Objetivo 5) y con el objetivo de reducir la desigualdad dentro y entre los paises
(Objetivo 10).

Como un antecedente importante se encuentran las recomendaciones de no repeticion del
conflicto armado del informe final de la Comisién de la Verdad, (2022) que en su tomo “Mi
cuerpo es la Verdad” recoge las voces de las mujeres y personas LGBTIQ+ y sus
propuestas para promover cambios legales, sociales, politicos, econémicos y culturales que
allanen el camino para alcanzar la igualdad y equidad, bases para una vida digna. En este
contexto, se destacan las recomendaciones que se listan a continuacion:

- Implementar medidas afirmativas dirigidas a superar las discriminaciones y lograr la
igualdad material de las mujeres, con partidas presupuestales, medidas
administrativas para incorporar, desde el disefio de los programas, las necesidades
y demandas de las mujeres, logrando el mayor nivel de bienestar posible desde un
enfoque interseccional. Estas politicas ademas de brindar garantias legales deben:
(i) contar con mecanismos de seguimiento y evaluacion, integrando la participacion
de las mujeres a quienes van dirigidas; (ii) desde las diferentes competencias
institucionales abordar la evolucion de las violencias basadas en género y basadas
en los prejuicios.
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Impulsar un estatuto de la participacién de las mujeres que favorezca la participacion
individual y organizacional en todos los niveles del Estado y en la sociedad, que
fortalezca su capacidad asociativa, asegure la paridad en todas las instancias de
toma de decisiones, con asignacion de recursos destinados especificamente a la
prevencion, la atencién y el abordaje integral de las violencias basadas en género,
desde la participacion ciudadana, la corresponsabilidad y el fortalecimiento de la
respuesta institucional.

Consolidar sistemas de informacion y observatorios de género, en las instituciones
nacionales y regionales, incorporando variables y analizando datos que permitan
medir los alcances e impactos en la vida de las mujeres y personas de los sectores
LGBTIQ+ (sin unificarles en el acronimo) desde enfoques interseccionales.

Transformaciones en la cultura institucional que garanticen la convivencia y la
superacion de las violencias contra las mujeres y personas LGBTIQ+, por medio de
politicas internas de gestién donde se reconozcan las necesidades de las personas
con enfoque interseccional, se impulsen campafas de informacion, educacién y
comunicacién que contribuyan a la erradicacion de estereotipos racistas, sexistas y
de género; formar y sensibilizar a servidoras y servidores publicos en prevencion de
la violencia institucional, reconocimiento y trato garantes de derechos; adoptar
directrices institucionales que adopten principios y acciones de atencién oportuna,
respetuosa, eficaz y rapida frente a solicitudes y peticiones de personas victimas del
conflicto, y asociada a lideresas y defensoras de derechos humanos, evitando asi
la revictimizacion, indiferencia, exclusién o discriminacion y el abusos de poder.

Suscribir pactos por la igualdad para las mujeres y la desestructuracion del
patriarcado, que se conviertan en cartas de navegacion para personas que toman
las decisiones, para instituciones y actores responsables, tanto del Estado como de
la sociedad colombiana, que buscan la transformacion de imaginarios, practicas y
conductas sociales reproductoras de la violencia contra las mujeres y las personas
de los sectores LGBTIQ+.

Que el Ministerio de Trabajo brinde orientaciones para que la empresas e
instituciones gubernamentales disefien e implementen politicas antidiscriminacion
con enfoque diferencial; publicite los canales de denuncia frente a situaciones de
discriminacién y acoso en el trabajo para personas LGBTIQ+, y promueva la
vinculacion laboral formal de personas LGBTIQ+.

Que las mujeres y personas de los sectores LGBTIQ+ formen parte de los espacios
de toma de decisiones, elaboracion de diagnosticos e implementacion de las
medidas, mediante su vinculacion social, politica y laboral, y que las diferentes
Entidades publicas garanticen su participacion activa y permanente.
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La Agencia para la Reincorporacion y la Normalizacién, en el documento de
Direccionamiento estratégico 2023 — 2026 contempla dentro de sus objetivos estratégicos
“adecuar y sostener los procesos institucionales para el desarrollo de la mision y el
cumplimiento de la vision de la Entidad, y define como producto “Talento humano y cultura
organizaciones orientada al aprendizaje (gestion del cambio), cuidado y reconciliacién con
enfoques diferencial y de género en la gestion de la Entidad” (ARN. 2023; p 42). Para
cumplir con este objetivo se han implementado acciones orientadas a formular a Policarpa:
La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género (PIMEG) como una sombrilla que
permita planear, implementar, monitorear y evaluar las transformaciones institucionales
requeridas para alcanzar una cultura institucional mas equitativa, libre de violencias y
discriminaciones, y orientada al cierre de brechas.

En este marco, el Direccionamiento Estratégico de la ARN tiene dentro de sus propdsitos
el de permitir y fortalecer la gestion de las servidoras publicas y los servidores publicos de
la ARN a través de procesos como capacitaciones, contratacion, programas de desarrollo
del talento humano con enfoque diferencial y de género, logrando que la Agencia sea un
lugar de trabajo cuyas condiciones permitan el desarrollo personal, profesional y laboral de
los equipos que trabajan en la ARN, desde todas las formas de vinculacion.

Durante el proceso de negociacion sindical realizado en el primer semestre de 2023
liderado por la Direccion General de la ARN con el Sindicato de Trabajadoras y
Trabajadores por la Paz -SINTRAPAZ- y la Asociacion Nacional de Servidores Publicos de
Colombia “Alternativa Sindical por el Mérito, la Paz y el Trabajo Digno” -SPC- se suscribio
un Acuerdo que contempla como uno, de sus cuatro ejes, el de equidad de género que, a
través de siete articulos, busca fortalecer la institucionalizacién y transversalizacién del
enfoque de género en el nivel institucional de la Agencia, manifestando y concretando el
compromiso y voluntad de las organizaciones de trabajadoras y trabajadores y de la
Direccion General de incorporar integralmente el enfoque de género en el quehacer
institucional de la Agencia.

Esta Politica, es el resultado del compromiso y conviccién de la actual Directora de la
Entidad, Alejandra Miller Restrepo, de que la paz solo es posible con la participacion activa,
plural y diversa de las mujeres en los ambitos privados y publicos y en todos los niveles de
toma de decisiones y que solo reconociendo las desigualdades es posible transformar
décadas de discriminacién. Nuestra conviccion es seguir trabajando por la ARN incluyente
y garante de los derechos de todas las personas que hacen parte de este gran equipo
humano.
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POLICARPA: POLITICA INSTITUCIONAL DE MUJERES Y

3. CONCEPTOS CENTRALES

3.1

3.2

PERSPECTIVA Y ENFOQUE Y DE GENERO: Perspectiva de género es una
categoria de andlisis que hace referencia al tipo de relaciones que se establecen
entre hombres y mujeres de una sociedad particular, con base en las
caracteristicas, roles, oportunidades y posibilidades que el grupo social asigna a
cada una de ellas y ellos.

El enfoque de género es una herramienta analitica y metodolégica que integra la
categoria perspectiva de género y permite dar cuenta de la forma en que interactian
las diferencias de género y coémo ello genera desigualdades entre hombres y mujeres
(Comisién de Género, 2019, p. 7).

A través del enfoque de género, se busca promover la equidad y la justicia social,
reconociendo que las experiencias y oportunidades de las personas estan
influenciadas por su género.

De esta forma, el enfoque de género se refiere a la perspectiva que analiza las
relaciones de poder entre los géneros y examina cdmo estas relaciones afectan a las
oportunidades, derechos y experiencias de las personas en diferentes contextos. A
diferencia de una perspectiva neutra o universal, que podria ignorar las especificidades
de género, el enfoque de género pone en primer plano las desigualdades y diferencias
estructurales que existen entre hombres y mujeres, asi como entre personas de
diferentes identidades de género.

La principal importancia del enfoque de género radica en su capacidad para promover
la equidad. Al identificar y abordar las desigualdades y barreras que enfrentan las
personas debido a su género, se puede trabajar para garantizar que todas las personas
tengan las mismas oportunidades, derechos, un trato y trabajo digno.

SISTEMA PATRIARCAL: Hace referencia al sistema de organizacién social en el
que los puestos claves de poder politico, econdmico, religioso y militar, se
encuentran, exclusiva o mayoritariamente, en manos de varones. de modo que, las
normas, valores y préacticas favorecen a los hombres y perpetdan su dominacién
sobre las mujeres y personas de géneros diversos (PULEO, 2005, P.39).

Este sistema patriarcal se sustenta en la creencia de que los hombres son
intrinsecamente superiores a las mujeres, lo que les otorga el derecho de ejercer
control y dominacion en multiples aspectos de la vida, justificando la desigualdad en el
poder y el acceso a recursos y oportunidades. Esta estructura no solo influye en las
relaciones interpersonales, sino que también moldea las instituciones y las estructuras
sociales en su conjunto.
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3.3 ORIENTACIONES SEXUALES: La orientacion sexual es un concepto central en la

comprensién de la identidad humana y la diversidad sexual. en su esencia, se
refiere a la atraccion emocional, romantica y sexual que una persona siente hacia
otras. esta atraccion puede ser hacia personas del mismo sexo, del sexo opuesto,
de ambos sexos o de ninguno en particular. categorias principales:

a) Heterosexualidad: Atraccion emocional, romantica y sexual hacia personas del
sexo opuesto.

b) Homosexualidad: Atraccién hacia personas del mismo sexo. Los términos "gay" y
"lesbiana" se usan frecuentemente para referirse a hombres y mujeres
homosexuales, respectivamente.

c) Bisexualidad: Atraccién hacia personas de ambos sexos.

d) Asexualidad: Ausencia de atraccidn sexual hacia cualquier persona, aunque
pueden existir atracciones emocionales o romanticas.

e) Pansexualidad: Atraccion hacia personas sin importar su sexo 0 género,
enfocandose en la personalidad y la conexion emocional.

3.4 IDENTIDAD DE GENERO: es una dimension fundamental de la identidad personal

que se refiere al sentido interno y profundo de una persona acerca de su propio
género. De acuerdo con la Corte Interamericana de Derechos Humanos, “la
identidad de género es la vivencia interna e individual del género tal como cada
persona la siente profundamente, la cual podria corresponder o no con el sexo
asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo”
(principios de yogyakarta, 2006, p.6). Teniendo esto en cuenta, la identidad de
género es una experiencia personal y puede variar ampliamente de una persona a
otra.

A diferencia de la asignacion sexual y de género binaria que se asigna tradicionalmente
al nacer basada en expresiones de caracter sexuales visibles, como los genitales y los
cromosomas, la identidad de género es una percepcion interna y subjetiva de uno
mismo.

Las personas pueden identificarse como hombres, mujeres, una combinaciéon de

ambos (binario), ninguno (no binario), o pueden tener una identidad de género que no
se ajuste a las categorias tradicionales o culturales.
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3.5

3.6

3.7

INTERSECCIONALIDAD: La interseccionalidad es un enfoque analitico que
examina cémo diferentes aspectos de la identidad personal, como género, raza,
clase social, orientacion sexual, capacidad y etnicidad, interactlan para crear
experiencias Unicas de opresion y privilegio. este concepto desafia la visidon
unidimensional de la discriminacion, que a menudo considera los factores de
opresion de manera aislada. en lugar de ver el género, laraza o la clase social como
categorias separadas, la interseccionalidad las aborda como elementos
interconectados que se entrecruzan y se afectan mutuamente.

La interseccionalidad es un concepto fundamental para entender la complejidad de las
identidades y las experiencias humanas. La interseccionalidad se refiere a la forma en
que diversas identidades sociales y categorias de opresién se entrecruzan y se influyen
mutuamente. Este enfoque nos permite comprender como las desigualdades y las
injusticias no se experimentan de manera aislada, sino que se entrelazan y se
exacerban a través de multiples dimensiones de identidad.

VIOLENCIAS BASADAS EN GENERO Y VIOLENCIAS CONTRA LAS MUJERES:
Las violencias basadas en género se refieren a todas aquellas formas de violencia
gue se ejercen contra una persona debido a su género o a los roles y expectativas
sociales asociadas con su género. las mujeres, al igual que las personas
transgénero, no binarias y de géneros diversos, son desproporcionadamente
afectadas por estas formas de violencias debido a estructuras patriarcales que
perpetdan la desigualdad de género.

Por su parte, las violencias contra las mujeres se definen como “(...) cualquier accion
u omision, que le cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual, psicoldgico,
econdmico o patrimonial por su condicion de mujer, asi como las amenazas de tales
actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, bien sea que se presente en el
ambito publico o en el privado.” (Articulo 2. Ley 1257 de 2028)

TIPOS DE LAS VIOLENCIAS DE GENERO: En Colombia la ley 1257 de 2008 “por
la cual se dictan normas de sensibilizacién, prevencion y sancién de formas de
violencia y discriminacién contra las mujeres, se reforman los codigos penal, de
procedimiento penal, la ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones" define
algunos de los tipos de violencias (dafios) contra las mujeres.

Sin embargo, las formas que adoptan las violencias contra las mujeres son multiples y
se van transformando por los cambios sociales y los contextos donde se perpetran por
lo que la legislacién puede ir guedando rezagada, por esto resulta crucial reconocer y
abordar las multiples formas de violencia que pueden afectar a las mujeres, incluso si
no estan formalmente reguladas por la ley. Promover el reconocimiento y deteccién de
estas diversas manifestaciones de violencia y trabajar para erradicarlas es un paso
crucial hacia la construccién de una Agencia mas justa, incluyente e igualitaria. Hacer
visible la complejidad de este problema permite avanzar hacia la prevencion y
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proteccion efectiva de todas las mujeres vinculadas a la ARN, sin importar la forma que
adopte la violencia en sus vidas.

a) Violencias fisicas: Incluye cualquier tipo de agresién fisica, como golpes,
empujones, o maltratos. Esta forma de violencia puede ocurrir en el hogar, en el
lugar de trabajo, en espacios publicos, o en contextos de conflicto.

b) Violencias sexuales: Se refiere a actos sexuales fisicos o verbales forzados o no
deseados, 0 a través de mecanismos que anulen o limiten la voluntad personal,
incluyendo la violacién, el acoso sexual, la explotacién sexual y la trata de personas
con fines sexuales. Asi como la presién u obligaciéon de realizar algunos de estos
actos con terceras personas. Estas formas de violencias violan la autonomia y la
integridad fisica y emocional de las personas.

c) Violencias psicolégicas o emocionales: Conductas que causan dafio emocional
y psicolégico, como la humillacion, la manipulacion, la intimidacion, y el control
coercitivo. A menudo, estas formas de violencias buscan desestabilizar la
autoestima y la autonomia de las victimas

d) Violencias econémicas y patrimoniales: Implica la restriccion o el control del
acceso de una persona a recursos financieros y del patrimonio, limitando su
capacidad para tomar decisiones econdmicas y mantener su independencia. Esto
puede incluir la negacién de acceso al dinero, el sabotaje del empleo, la explotacion
economica, la retencion de documentos de identificacion, la negacion, ocultamiento
o limitacion de acceso a bienes, cuotas de alimentos, entre otros.

e) Violencias reproductivas. Las violencias reproductivas son toda vulneracion a la
capacidad de las personas para decidir si quieren o no tener hijos y en qué
momento, asi como al acceso a informacion y servicios de salud reproductiva para
hacer efectivas esas decisiones. En Colombia las violencias reproductivas han sido
perpetradas por todos los actores del conflicto armado, incluido el Estado, por medio
de actos como: anticoncepcion forzada, esterilizacién forzada, maternidades
forzadas, embarazos forzados, abortos forzados y violencia reproductiva
institucional como abortos involuntarios o la negacién del derecho al aborto.
(Sentencia C-055 de 2022, Corte Constitucional)

f) Violencias verbales: Incluye lenguaje ofensivo, insultos y amenazas. Estas formas
de violencia pueden ser tanto directas como indirectas y suelen menospreciar y
desacreditar a la victima.

g) Violencias institucionales: Se manifiestan a través de sistemas y estructuras que
perpetian la desigualdad de género, como leyes y politicas que no protegen
adecuadamente a las victimas de violencias o que perpetdan normas patriarcales.
Esta modalidad de violencia contra las mujeres o personas con Orientaciones
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Sexuales, identidades y/o expresiones de Género Diversas (OSIEGD) es ejercida
por las instituciones del Estado, a través de una accion u omision que ocasionan un
trato discriminatorio, revictimizante y/o segregativo y que actdan en contra de sus
derechos.

h) Violencia vicaria: es una forma de violencia de género, que ocurre en el contexto
familiar, en la que el agresor utiliza a las hijas e hijos, u otros seres queridos de la
victima para causarle dafio emocional y psicol6gico. Esta forma de violencia se
ejerce como una manera de controlar, manipular o castigar a la victima. Por ejemplo,
el agresor puede amenazar con hacer dafio a los hijos o utilizarlos como
herramientas para chantajear o intimidar a la victima. El término "vicaria" se refiere
al hecho de que el dafio se inflige indirectamente, a través de terceros, en lugar de
ser una agresion directa hacia la persona que es el objetivo principal del abuso.

i) Violencias digitales o en linea. Se refiere a cualquier amenaza o acto de violencia
cometido, asistido o agravado por el uso de la tecnologia de la informacién y las
comunicaciones (teléfonos moviles, Internet, medios sociales, videojuegos,
mensajes de texto, correos electrénicos, etc.) contra una mujer por el hecho de serlo.
Si bien, en Colombia no ha sido considerado un delito autbnomo, hay actuaciones
como la injuria o la calumnia que, sin importar el medio por el que sean ejercidas,
pueden ser sancionadas con carcel y multas. Ademas, la Corte Constitucional en la
Sentencia T 087 de 2023 ordena al Estado adecuar el ordenamiento juridico interno
mediante la inclusién de esta forma de violencia como conducta sancionable y la
distincion de los diferentes fenbmenos que la constituyen y "hacer pedagogia sobre
la gravedad de esta forma de violencia" debido a que este tipo de violencia es
multidimensional y puede conllevar a dafios psicologicos y sufrimiento emocional,
afectaciones fisicas, aislamiento social, perjuicios econdémicos, reduccion de la
movilidad tanto en linea como en los espacios no digitales y autocensura, y otros
efectos que vulneran los derechos humanos de las mujeres y pueden presentarse
en varios ambitos de interaccion, incluso de forma simultanea.

j) Violencias obstétricas. Se refieren a las practicas y conductas realizadas por
profesionales de la salud perpetradas contra las mujeres durante el embarazo, el
parto y el puerperio, en el ambito publico o privado, que por accion u omisién son
violentas o pueden ser percibidas como violentas, y afectan su salud fisica,
psicologica y emocional. En Colombia se cuenta con la Ley 2244 de 2022, “Por
medio de la cual se reconocen los derechos de la mujer en embarazo, trabajo
departo, parto y posparto y se dictan otras disposiciones o "ley de parto digno,
respetado y humanizado"

k) Continuum de violencias de género: hace referencia a la inercia y continuidad de
la violencia en la vida de las personas, especialmente de las mujeres, en donde sus
experiencias parecen desarrollarse en un entorno en el que la violencia contra ellas
es la norma siempre y en todo lugar. (PNUD, 2016)
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3.8 LAS BRECHAS DE GENERO: Se refieren a desigualdades estructurales
historicamente construidas sobre la distinciéon entre lo masculino y lo femenino,
manifestandose en el poder de un género sobre la sumision del otro en contextos
politicos, culturales, econdmicos y sociales. para identificar y abordar estas
brechas, es crucial adoptar un enfoque de género que ayude a reconocer las
relaciones de poder y los privilegios otorgados por las estructuras tradicionales a
ciertos grupos a costa de los derechos humanos y el bienestar de otros. estas
desigualdades a menudo impiden gque las mujeres accedan, permanezcan y se
desarrollen en los ambitos econémicos, sociales, culturales y politicos.

En esencia, las brechas de género representan desigualdades entre hombres vy
mujeres en cuanto a derechos, oportunidades y recursos. La estructura patriarcal ha
jerarquizado las diferencias entre géneros, otorgando privilegios y poderes a los
hombres y constituyen una fractura social donde las relaciones de poder de un género
sobre el otro perpettan la inequidad y la injusticia contra las mujeres y las diversas
expresiones de género.

Estas brechas se observan en cuatro areas fundamentales. En primer lugar, la
educacioén, donde las mujeres enfrentan mas obstaculos para acceder a una formacion
basica o profesional. En segundo lugar, la economia, reflejada en la brecha salarial y
la dificultad de las mujeres para ocupar puestos remunerados que reconozcan sus
capacidades laborales. En tercer lugar, la salud, con impedimentos para acceder a
servicios de calidad. Por ultimo, en la politica, donde la representatividad masculina
prevalece, excluyendo las voces y representatividad de las mujeres en asuntos
publicos.

4. METODOLOGIA Y RESULTADOS DE LA RECOLECCION DE INSUMOS

El proceso metodoldgico para la formulaciéon de Policarpa: La Politica Institucional de
Mujeres y Equidad de Género (PIMEG) se bas6 en un enfoque cualitativo y cuantitativo,
con un disefio dialégico — participativo que garantizé que los servidores y servidoras
publicas, junto los y las contratistas de la Agencia para la Reincorporacion y la
Normalizacion (ARN) fueran informados y consultados; asi como incluidos en la
deliberacién y priorizacion de acciones, temas, propuestas y/o situaciones relacionadas
con: i) las brechas de género; ii) patrones socioculturales relacionados con prejuicios
basados en estereotipos género; iii) dinAmicas y patrones de las violencias contra las
mujeres; iv) buenas practicas en prevencion, sancion y eliminacion de las violencias contra
las mujeres y basadas en género.

4.1 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INSUMOS:

Para el desarrollo de este proceso metodoldégico se implementaron cuatro (4)
instrumentos de recoleccion de insumos:
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a) Una (1) encuesta virtual an6nima de “Percepciones y Diagnhdstico Institucional para
la Politica de Mujeres y Equidad”, en la cual se preguntd por: datos demograficos;
valoracién personal de los roles diferenciales de género; relaciones de género en el
campo laboral; y comentarios adicionales (Ver anexo 1. Encuesta virtual). En esta
participaron:

b)

621 trabajadoras, trabajadores, contratistas y personal tercerizado de la ARN (435
mujeres; 185 hombres; y 1 persona intersexual).

De los 19 grupos territoriales y la sede central: 19 Uraba; 17 Atlantico- Magdalena;
47 Bogota; 31 Cundinamarca- Boyaca- Casanare; 31 Santander- Magdalena Medio;
40 Valle del Cauca- Eje Cafetero; 22 Norte de Santander; 36 Caqueta; 15 Tolima;
43 Antioquia- Choco; 9 Sucre- Bolivar; 28 César- La Guajira; 43 Meta y Orinoquia;
25 Huila; 27 Narifio; 21 Cauca; 25 Arauca; 20 Putumayo; 33 Guaviare; 89 Sede
Central.

Once (11) talleres territoriales de reflexién y analisis que desde el didlogo y los saberes
de las personas participantes ahond6é en la identificacion de propuesta de ejes,
acciones, y barreras para la implementacion de Policarpa: La Politica Institucional de
Mujeres y Equidad de Género-PIMEG. (Ver anexo 2. Talleres territoriales). En esta
participaron:

239 trabajadoras, trabajadores y contratistas de la ARN (158 mujeres y 81 hombres)
Grupo Territorial Meta y Orinoquia (51 personas)

Grupo Territorial Santander - Magdalena Medio sede Bucaramanga (25 personas)
Grupo Territorial Santander - Magdalena Medio sede Barrancabermeja (11
personas)

Grupo Territorial Antioguia — Choco sede Medellin (28 personas)

Grupo Territorial Antioquia — Choco Sede Quibdoé (9 personas)

Grupo Territorial Cesar - La Guajira Sede Valledupar (21 personas)

Grupo Territorial Valle Del Cauca - Eje Cafetero Sedes Cali (23 personas)

Grupo Territorial Valle Del Cauca - Eje Cafetero Sedes Pereira (18 personas)
Grupo Territorial Arauca (28 personas)

Grupo Territorial Narifio sede Pasto (14 personas)

Sede Central (11 personas)
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Tejiendo redes territoriales
con Enfoque de Genero

! Taller:
. A Aportes territoriales para el disefio de la

Politica Institucional de
Mujeres y Equidad de Género

Numero de personas que participaron:

Meta y Orinoquia: 58
Santander - Magdalena Medio:
Sede Bucaramanga: 24
Sede Barrancabermeja: 13
Antioquia - Chocé:
Sede Medellin: 18
Sede Quibdé: 10
Cesar - La Guajira:
Sede Valledupar: 22
Valle del Cauca - Eje cafetero:
Sede Cali: 20
Sede Pereira: 18

Taller:
B Conversaciones sobre el Protocolo para prevenir, atencion y.medidas
de proteccion de violencias contra

las mujeres y basadas en género.

Tolima

Cauca: Sede Popayan

Nariio: Sede Pasto

Sucre - Bolivar - Cordoba: Sede Sincelejo
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Gréfica 01. Tejiendo redes territoriales con Enfoque de género. Fuente: Talleres territoriales
ARN.

c) Dos (2) entrevistas semiestructuradas con hombres y mujeres que son parte de los
sindicatos SINTRAPAZ y SPC.

d) Revisidon documental sobre: i) iniciativas y buenas practicas de Entidades publicas,
privadas y otras Entidades nacionales e internacionales con experiencia en la
promocién de equidad de género; ii) normas y leyes relacionadas con la promocion de
equidad de género; iii) procesos e instrumentos de planeacion definidos e
implementados en la ARN, que son dirigidos trabajadoras y trabajadores de la Entidad,
con distintos tipos de vinculacion, y se encuentran establecidos en el Sistema Integrado
de Planeacion y Gestion (SIPG). Indagando en todos ellos contenidos relacionados con
igualdad de oportunidades para las mujeres; prevencion y eliminacién de las violencias
contra las mujeres; y superacion de brechas; asi como los logros y retos de cara a la
presente politica.

4.2 TENDENCIAS ANALITICAS

Resultado de este proceso metodolégico y de la implementacién de sus instrumentos, se
identificaron cinco (5) tendencias analiticas, planteadas a continuacion, en orden no
jerarquico:

a) LaARNdebe avanzar en la caracterizacion demograficay produccion estadistica
con enfoque género e interseccional.

En los talleres y en las entrevistas se enuncia la baja produccién y difusién por parte de la
ARN de datos demogréficos de sus trabajadoras y trabajadores desagregados por género
sexo, orientacién sexual e identidad de género, ciclo vital, pertenencia étnica, discapacidad;
asi como las intersecciones entre ellos y con otras variables como localizacién geografica,
nivel educativo, etc. Pero la produccion de estos datos pasa, por la necesaria compresion
de los marcos conceptuales del enfoque de género, diferencial e interseccional, para la
adecuacion de los instrumentos de recoleccién y andlisis.

Una evidencia de la importancia de este tipo de produccidn y andlisis se presenta en el
desarrollo de la encuesta virtual anénima de “Percepciones y Diagnostico Institucional
para la Politica de Mujeres y Equidad”, realizada en el mes de abril de 2024 la cual desde
el enfoque de género y su transversalizacion preguntd por datos demograficos
desagregados por género, ciclo vital, pertenencia étnica, asi como, por las intersecciones
entre ellos, dando como resultado que del universo de 621 personas encuestadas, el
70,05% (435) son mujeres, el 29,79% (185) son hombres y el 0,16% (1) es intersexual.
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Grafica 02. Edad. Fuente: Encuesta virtual anénima de “Percepciones y Diagndstico
Institucional para la Politica de Mujeres y Equidad”.

En la Grafica 02 se observa que la mayoria de la poblacién, tanto de hombres como de
mujeres, tiene entre 28 y 48 afios. De esta poblacion, el 90,82% no se identifica con ningln
grupo étnico; el 5,96% (28 mujeres y 9 hombres) se reconoce como negra/o,
afrodescendiente o afrocolombianal/o, el 2.74% (9 mujeres y 8 hombres) se reconocen
como indigenas.

Un 14,81% (58 mujeres, 33 hombres y 1 persona intersexual) de las personas que
respondieron la encuesta, afirma que es o fue victima del conflicto armado. Solo el
2,42% (10 mujeres, 4 hombres y 1 persona intersexual) ha hecho parte de la ruta de
integracion de la ARN y el 0,32% (2 mujeres) son firmantes de paz.

Por otro lado, se observa que el 96,94% (602 personas) no reporta ninguna discapacidad,
el 1,45% (6 mujeres y 3 hombres) tienen discapacidad visual, el 0,97% (4 mujeres y 20
hombres) tienen discapacidad auditiva y el 0,64% (2 mujeres y 2 hombres)
discapacidad fisica.

En términos de orientacion sexual, la mayoria de las personas encuestadas, el 91,14%
(566 personas) se identifican como heterosexuales; 3,86% (19 mujeres y 5 hombres)
no desean responder; 2,09% (1 mujer, 1 persona intersexual y 11 hombres) gay; 1,93% (11
mujeres y 1 hombre) bisexual, 0,81% (5 mujeres) se identifican como lesbianas y 0,16%
(1 mujer) como pansexual.

En cuanto a laidentidad de género, el 56,68% (254 mujeres y 98 hombres) se identifica
como cisgénero; el 29,79% (125 mujeres, 59 hombres y 1 persona intersexual) no desea
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responder; y el 2,25% (8
en la siguiente infografia.

mujeres y 6 hombres) como no binario® Tal como se evidencia

Identidad de género
Son las percepciones que tenemos
sobre nuestra propia identidad
asociada a nuestro género:
binario (femenino, masculino)
no binario, transgénero,
cisgénero.

Orientacion sexual

Es la atraccidn fisica o emocional
hacia otra persona: lesbiana, gay,
bisexual, queer, heterosexual,

Agencia para la
Reincorporacién y a
Normalizacién - ARN

Resultado de la Encuesta de
percepciones y diagnostico institucional parala

Politica de mujeres y equidad de género dela ARN

Una introduccion a los conceptos

Expresion de género

Es una forma en la que una persona
se presenta frente al mundo a través
de su género, en su apariencia,
ves nta o expresiones:
feminidad, masculinidad,

androginia.

Sexo biolégico
Contempla los 6rganos genitales,
los genes, hormonas, génadas, entre
otros. Mujer, hombre, intersexual.

pansexual, mas.

Persona de jengibre

Orientacion sexual

No respondié [l En la Encuesta de percepciones y @

diagnéstico institucional para la

H Politica de mujeres y equidad de género
Pansexual || [CRGH L
1 l‘ 015% participaron 621 personas

T Lesbiana | [XEETY ‘ ® 185 hombres

; . ® 435 mujeres
“ Bisexual | ] m 1 persona intersexual
i m
" Gay o

Identidad de género

En relacién con la identidad de género se encontré que el 56,68% de las personas

encuestadas se reconocen como cisgénero; y el 11% como binarias. EL 2,24% se autoidentifica

como no binaria y se resalta que el 30% manifesté no desear responder, lo que nos invita a

seguir trabajando en la agencia para que las personas puedan sentirse en un lugar seguro para
isibili: sus expresi ei i de género

® Hombre  ® Mujer  # Intersexual

L Es decir, una persona que no se encaja en la construccion social asociada a lo femenino y lo masculino, sino que entiende
el género con mayor diversidad.
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Gréfica 03. Resultados. Fuente: Encuesta virtual anénima de “Percepciones y Diagndstico
Institucional para la Politica de Mujeres y Equidad”.

Estos datos indican que, la mayoria de las personas trabajadoras se alinea con las
categorias ‘“tradicionales” de orientacion sexual heterosexual e identidad de género
femenina o masculina cisgéneros, aunque también resaltan la presencia de una diversidad
significativa en cuanto a orientaciones sexuales e identidades de género no
heteronormativas, lo que sugiere la importancia de poder tener acciones afirmativas para
mujeres y personas LGBTIQ+. La notable proporcién de personas encuestadas que
prefirieron no responder, especialmente en términos de identidad de género, podria sugerir
informacion sensible, falta de comodidad, falta de reconocimiento en la Entidad como un
lugar seguro, o ausencia de claridad conceptual relacionado con la terminologia.

De este universo, se evidencia que el 36,26% (174 mujeres, 50 hombres y una persona
intersexual) son madre o padre cabeza de hogar?. De la poblacién de mujeres, el 1,38%
(6 mujeres) es madre gestante actualmente y el 3,45% (15 mujeres) se encuentra en
proceso de lactancia. Esta informacion también sugiere la importancia de poder activar
estrategias para el conocimiento o reconocimiento de la sala de lactancia que existe en la
Entidad, asi como de précticas institucionales para acompafiar y fomentar la decisién
informada de las mujeres frente a su total autonomia para decidir gestar, maternar y/o lactar.

Con relacién a la variable de informacion laboral, la encuesta evidencia que la mayor parte
del equipo humano, el 75,20% (325 mujeres, 141 hombres y 1 persona intersexual) esta
vinculado a la Entidad como “Contratista”, el 21,90% (93 mujeres y 43 hombres) es
empleado de “Planta”, de carrera administrativa o provisionalidad, un 2,58% (15 mujeres
y 1 hombre) esta “Tercerizado” y solo el 0,32% (2 mujeres) esta como voluntaria. En
cuanto al cargo que ocupan en la ARN, se observa que el 63,12% (266 mujeres, 125
hombres y 1 persona intersexual) estan como “Profesional”, 17,55% (85 mujeres y 24
hombres) como “Profesional especializada/o”, 11,43% (45 mujeres y 26 hombres)
como “Técnicalo”, 4,19% (17 mujeres y 9 hombres) como “Asesor/a”, 2,42% (14
mujeres y 1 hombre) como “Tercerizado”, 4,19% (5 mujeres) como “Asistencial”,
0,32% (2 mujeres) “Voluntarias” y 0,81% (1 mujer) en “Practica laboral”.

2 La calidad de padre o madre cabeza de familia se otorga para aquel que asume en forma exclusiva y sin apoyo alguno la
responsabilidad del hogar, aunado a ello la ausencia en asumir la responsabilidad del otro padre debe obedecer a factores
de fuerza mayor que no son predicables a la mera ausencia de este, como tampoco a un reducido aporte o cumplimiento en
los demas deberes que le atafien en su condicion. Tomado de
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=179886#:~:text=L a%?20calidad%20de%20padre%
200,ausencia%20de%20%C3%A9ste%2C%20como%20tampoco

Para los efectos de la Ley 1232 de 2008 entiéndase por Mujer Cabeza de Familia, quien siendo soltera o casada, tenga
bajo su cargo, econémica o socialmente, en forma permanente, hijos menores propios u otras personas incapaces 0
incapacitadas para trabajar, ya sea por ausencia permanente o incapacidad fisica, sensorial, siquica 0 moral del cényuge o
compafiero permanente o deficiencia sustancial de ayuda de los demas miembros del ndcleo familiar Tomado de Gestor
Nomrativo de Funcion Publica:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=31591#:~:text=El%20Gobierno%20Nacional %20e
stablecer%C3%A1%?20incentivos,las%20mujeres%20cabeza%20de%20familia.
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En términos ponderados se evidencia que la proporcion de hombres en cargos
profesionales es 6,42 puntos porcentuales (p.p) mayor que la de las mujeres. Mientras
que, la proporcion en cargos profesionales especializados es 6,57 p.p es mas alta para
las mujeres. (Ver grafica 04)

En cuanto al Grupo territorial se da cuenta de una alta variabilidad, por lo que los resultados
obtenidos en las encuestas alcanzan representatividad geografica y no estan concentrados
Unicamente en la Sede Central o en Bogotd. Segun esta muestra, avanzar en la
caracterizacion demografica y produccion estadistica con enfoque género e interseccional,
ofrece grandes oportunidades de analisis y contribuye a disefiar procesos y respuestas
institucionales desde una perspectiva integral, garante de derechos, evitando simplificar las
conclusiones y el abordaje diferencial. (Ver tabla 01)

Cargo
120%

100,00%

100%
mAsesora/o
80% P m Asistencial
61,15% m Practica Laboral

60%
m Profesional
m Profesional
especializada/o
9,54% m Técnica/o
10,34% T izad
1,1 m Tercerizado
81N (5)?3 ,22%0,46%
[

Hombre Intersexual Mujer

40%

20% 12/87% 14,05%

4,86%
0,54%

0% H

Gréafica 04. Cargo. Fuente: Encuesta virtual anénima de “Percepciones y Diagndstico
Institucional para la Politica de Mujeres y Equidad”.
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Grupo territorial Hombre Intersexual  Mujer Total
Sede Central 23 66 89
Bogota 7 40 47
Antioguia-Chocd 12 31 43
Meta y Orinoquia 17 26 43
Valle del Cauca- Eje cafetero 13 27 40
Caqueta 10 1 25 36
Guaviare 11 22 33
Santander-Magdalena Medio 4 27 31
Cundinamarca- Boyacé- Casanare 8 23 31
Cesar- La Guajira 8 20 28
Narifio 15 12 27
Arauca 7 18 25
Huila 8 17 25
Norte de Santander 10 12 22
Cauca 6 15 21
Putumayo 5 15 20
Uraba 10 9 19
Atlantico- Magdalena 4 13 17
Tolima 4 11 15
Sucre-Bolivar-Cdrdoba 3 6 9
Total 185 1 435 621

Tabla 01. Grupo territorial. Fuente: Encuesta virtual anénima de “Percepciones vy
Diagnéstico Institucional para la Politica de Mujeres y Equidad”.

b) Incorporar en todas las dependencias, actividades administrativas, normatividad,
procesos, procedimientos y herramientas de la ARN el enfoque de género, como
proceso y estrategia para avanzar en la equidad de género y el abordaje de las
necesidades e intereses de mujeres y personas de los sectores LGBTIQ+.

La implementacion del enfoque de género es fundamental para promover la equidad, ya
gue aborda las diferencias de género, las necesidades de hombres y mujeres, y personas
LGBTIQ+ en el trabajo. Ademas, contribuye a mejorar el ambiente laboral al reconocer y
enfrentar las barreras particulares que enfrentan las mujeres y personas con OSIEGD.

Este sentido analitico fue resaltado en los talleres territoriales y en la encuesta de
percepcion, como lo muestra el siguiente comentario: “incentivar el crecimiento personal y
profesional con igualdad en la ARN [...] identificar actitudes, practicas y comportamientos
gue reproducen las desigualdades de género y tomar decisiones respecto a politicas y
acciones afirmativas para corregir tales” (Encuesta interna de percepciones y brechas de
género, 2024).

Por otra parte, en la encuesta se evidencia que la transversalizacion del enfoque de género
es percibida como un mecanismo y proceso que contribuye a la equidad en el acceso
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derechos y en el desarrollo de medidas/estrategias para reducir brechas existentes entre
hombres, mujeres y personas LGBTIQ+, asi como para reconocer las desigualdades y
opresiones histéricas a las que las mujeres se han visto expuestas en todos los ambitos
sociales, politicos, juridicos, econdmicos y culturales. Ademés, destacan que, sin un
enfoque de género, las actuaciones administrativas pueden reproducir discriminaciones y
sesgos de género, configurando violencias estructurales y perpetuando logicas patriarcales.

De este modo, la implementacion del enfoque puede “incentivar el crecimiento personal y
profesional con igualdad en la ARN [...] identificar actitudes, practicas y comportamientos
qgue reproducen las desigualdades de género y tomar decisiones respecto a politicas y
acciones afirmativas para corregir tales [...] promover una mirada integral y critica del
mundo y de sus relaciones de poder” (Encuesta interna de percepciones y brechas de
género, 2024).

Teniendo en cuenta lo anterior, el enfoque de género debe ser una accién de
implementacién progresiva en todos los ambitos de la ARN para generar espacios de
equidad y justicia social, acceso diferencial a recursos sociales, econdmicos, politicos y
culturales por razones de género, fomentar relaciones de respeto y asegurar que las
mujeres, los hombres y las personas LGBTI+ participen en condiciones de equidad e
igualdad de oportunidades

c) Promover ambientes laborales libres de discriminacion y violencias contra las
mujeres y de género en la ARN.

Prevenir, sancionar y transformar los sesgos y estereotipos de género, asi como las
violencias contra las mujeres fue un llamado constante de trabajadoras y contratistas en los
talleres realizados, quienes desde experiencias propias y de otras colegas enunciaron y
visibilizaron situaciones de riesgo y abuso que sufren de forma desproporcionada las
trabajadoras de la ARN, ya sea por patrones culturales y laborales que validan, normalizan
y naturalizan las violencias basadas en género y machismo; el no reconocimiento de su
liderazgo; las dindmicas programaticas (cargas excesivas, inseguras y demandantes); la
dificultad para armonizar la vida laboral y familiar, entre otras.

Por otra parte, la encuesta de percepcién indica que, de los casos de acoso sexual
laboral (propuestas sexuales, manoseo, tocamientos indeseados, mensajes por
correo o por WhatsApp, o chantaje), el 78,26% son ejercidos por hombres y el 21,74%
por mujeres. Estos datos muestran que, aunque los casos son relativamente pocos, el
acoso sexual laboral es una realidad constante en el ambiente laboral de la ARN y es sufrido
de manera diferencial y desproporcional por las mujeres.

En cuanto a las denuncias formales, se observa que solo un 2,76% (12 mujeres) y un

0,54% (1 hombre) han denunciado los hechos ante las instancias competentes de la
ARN (Comité de Convivencia Laboral o ante el grupo de Control Interno Disciplinario).
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De estos, un 1,39% de mujeres y un 0,54% de hombres consideran que su caso no fue
resuelto satisfactoriamente, lo que sugiere una falta de confianza en los procesos de
resolucién o en los resultados de las denuncias. Es relevante resaltar que el Grupo de
Control Interno Disciplinario y el Comité de Convivencia Laboral, son instancias priorizadas
por esta Politica para la incorporacion y transversalizacién del enfoque de género en sus
protocolos, manuales y procedimientos por la importancia de la justicia y resolucién de
conflictos con enfoque de género.

d) Promover la transformaciéon inequitativa de la distribucion entre las labores
domésticas y de cuidado con la vida laboral.

Las trabajadoras y trabajadores deben contar con las oportunidades de participar en el
ambito familiar, personal y laboral de forma equilibrada, desde una visién critica de la
division sexual del trabajo en torno a los trabajos de cuidados y los estereotipos de género,
aportando a la redistribucion y corresponsabilidad para la atencion y cuidado a personas
dependientes, y realizar tareas domésticas necesarias para reproducir, cuidar y proteger la
vida.

La encuesta indicé que a mayor tiempo en las labores domésticas y de cuidado es
menor la participacién de los hombres: el 50,27% de los hombres que respondieron
dedican entre 2 a 3 horas diarias a las labores domésticas y de cuidado; el 27.03%
respondieron que dedican de 3a 5 horas diarias; y el 8,11% respondieron que dedican
de 6 a 10 horas diarias. Por su parte, el 13.56% de las mujeres dedican de 6 a 10 horas
diarias alas labores domésticas y de cuidado; el 39.08% dedicade 3 a5 horas diarias;
y el 36.32% dedican entre 2 a 3 horas diarias (Ver grafica 05. Cantidad de horas
dedicadas a las labores domésticas y de cuidado).

Al cruzar la tendencia en las respuestas sobre los roles de cuidado o trabajo doméstico que
realizan de manera cotidiana hombres y mujeres, encontramos una relacién directa con
estereotipos de género que asignan en mayor medida responsabilidades y expectativas
sociales del cuidado a las mujeres. Las mujeres sefialaron como actividad central el
cuidado de hijas e hijos, lo que implica atencidn diaria, apoyo en tareas escolares,
llevar y recoger a niflas y nifios de la escuela y participar en reuniones escolares,
eventos educativos y actividades extracurriculares. Adicionalmente, dedican una
parte importante de tiempo a la adquisicion y preparacion de alimentos, la limpieza
del hogar y el lavado de ropa.
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¢ Cuéantas horas de labores domésticas y de cuidados
realiza al dia?
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Gréfica 05. Horas dedicadas a las labores domésticas y de cuidado. Fuente: Encuesta
virtual anénima de “Percepciones y Diagnéstico Institucional para la Politica de Mujeres y
Equidad”.

Por su parte, los hombres sefialan que sus roles dentro del hogar incluyen realizar las
reparaciones, encargarse del mantenimiento, el arreglo de aparatos y de estructuras
domésticas. También suelen ocuparse del mantenimiento del jardin, el cuidado de las
plantas, el césped y otras areas exteriores. Las tareas ocasionales de limpieza, como lavar
ventanas o limpiar el garaje, son otras de las actividades que realizan. Ademas, a menudo
se encargan de comprar viveres, abasteciendo el hogar con los productos necesarios.
Finalmente, participan en actividades de transporte de hijas e hijos, llevandoles y
recogiéndoles de la escuela o de actividades extracurriculares.

Estos resultados reflejan una division estereotipada de las responsabilidades del cuidado
del hogar y la familia, lo que se traduce en una carga adicional de trabajo y la no
compatibilidad del mundo familiar con el laboral, contribuyendo a una persistente brecha de
género. Por lo cual, se hace pertinente la progresividad en el impulso de acciones que
coadyuven a armonizar el trabajo, la vida personal y familiar, desde un enfoque de género
critico de los estereotipos y roles de género, en clave de reconocer, reducir y redistribuir el
trabajo de cuidados no remunerado; recompensar el trabajo de cuidado remunerado; y
garantizar la representacion y la negociacion colectiva.

e) Implementar acciones con los hombres de la ARN a partir de un enfoque de
género que incluya las masculinidades corresponsables, cuidadoras y no
violentas para fortalecer el rol de los hombres en el &mbito doméstico y en el
fomento de una cultura institucional libre de violencias.
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En uno de los talleres territoriales realizado por el equipo de la Direccion General encargado
de formular esta politica, se definié la masculinidad como: “e/ conjunto de atributos, valores,
comportamientos y conductas que son atribuidas al hombre en una sociedad tradicional.
Actualmente la masculinidad es cambiante y, en cierta forma, también diversa por eso
debemos promover la construccién de nuevos patrones que conciben a la masculinidad de
manera diversa” (Taller territorial GT Santander - magdalena medio, sede Bucaramanga,
2024).

Las masculinidades fueron asociadas, en primer lugar, con los comportamientos, actitudes
y roles que las sociedades relacionan con el ser hombre; segundo, como construccion
permanentemente y cambiante, mediante la interaccion social y la experiencia individual de
cada época histéricamente situada; y tercero, como practica social de tipo relacional.

Resultado de talleres y espacios de escucha territoriales se identificé la necesidad de
implementar acciones con los trabajadores y las trabajadoras de la ARN para ahondar en
la reflexion, sensibilizaciébn y reconocimiento de las masculinidades, sus mandatos,
implicaciones y compromisos con sociedades mas equitativas y no violentas. Asi mismo,
se plante6 la necesidad de cuestionar y llevar a la accién el desmonte de los privilegios
masculinos del patriarcado, los comportamientos sexistas y las violencias hacia mujeres y
personas de los sectores LGBTIQ+, identificados en los distintos instrumentos de analisis.

De igual manera, las personas participantes consideraron importante impulsar y visibilizar
modelos positivos de masculinidad (corresponsables, no violentas, contra hegemoénicas) y
la promocion de estrategias de autocuidado, redistribucion y corresponsabilidad para la
atencion y cuidado a personas dependientes; y el acceso a informacion sobre derechos
sexuales y reproductivos.

5. PRINCIPIOS

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Agencia para la
Reincorporacion y la Normalizacion (ARN) tendra como fundamento los siguientes
principios:

5.1 COORDINACION. Las autoridades administrativas deben garantizar la armonia en
el ejercicio de sus respectivas funciones con el fin de lograr los fines y cometidos
estatales. En concordancia con el articulo 6 de la ley 489 de 1988, prestaran su
colaboracion a las deméas Entidades para facilitar el ejercicio de sus funciones y se
abstendran de impedir o estorbar su cumplimiento por los érganos, dependencias,
organismos y Entidades titulares. En consecuencia, todas las areas, dependencias
y grupos de la ARN trabajaran en forma coordinada por el logro de la equidad de
género.
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eENCIA A La POLICARPA: POLITICA INSTITUCIONAL DE MUJERES Y
ki EQUIDAD DE GENERO
5.2 CONCURRENCIA. Las instancias y mecanismos de la Agencia para la

Reincorporacién y la Normalizacion (ARN), respetaran los limites asignados y a la
vez, interactuaran para cumplir los mejores propdsitos para garantizar los derechos
humanos de las mujeres y personas LGBTIQ+.

Segln lo anterior, cuando algunos asuntos requieren para su cumplimiento de los
niveles de la ARN, el principio de concurrencia garantiza, por una parte, un criterio de
distribucion de competencias que evite la exclusién de areas llamadas a participar en
el cumplimiento de determinadas metas, y, por otra, un mandato a las distintas
instancias para que actuen alli donde su presencia se requiera.

COLABORACION. Es el camino comun de la Agencia para la Reincorporacion y la
Normalizacidon (ARN) frente a las necesidades de sus trabajadoras y trabajadores
(independiente de su forma de contratacion), para que se responda mancomunada
e integralmente desde las diferentes areas de la ARN.

En el mismo sentido, la colaboracién permite la superacion de zonas grises en la
divisién de funciones de los mecanismos y procedimientos, lo cual genera espacios de
concertacién que permitan aunar esfuerzos o evitar su duplicacion.

INTEGRALIDAD. Consiste en la obligacion que tiene la Agencia para la
Reincorporacion y la Normalizacién (ARN), con la proteccidn de los derechos y la
dignidad humana de sus empleadas (0s) de forma continua, integral y sometida a
criterios de oportunidad, eficiencia y calidad.

SOSTENIBILIDAD. Se debe garantizar la permanencia y proyeccion de este
proceso, para lo cual se deben destinar anualmente recursos técnicos, financieros,
administrativos, institucionales y humanos para la implementaciéon de Policarpa: La
Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Geéneros, de acuerdo con la
temporalidad o duracién, a las metas propuestas y a la cobertura (adaptado de:
DNP, 2018).

PROGRESIVIDAD. Implica el gradual progreso para lograr el pleno cumplimiento
de Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, que conlleve
al goce efectivo de los Derechos y no disminuir ese nivel logrado. Para esto se
deben tomar medidas a corto, mediano y largo plazo, procediendo lo mas expedita
y eficazmente posible de acuerdo con la capacidad econdmica e institucional.
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5.7

5.8

5.9

NO DISCRIMINACION. La Agencia para la Reincorporacion y la Normalizacion
(ARN), garantizara que todo su personal reciba igualdad de oportunidades en el
acceso a las diferentes estrategias, programas y acciones contempladas en esta
politica institucional sin discriminacion alguna, independientemente de su sexo,
orientacion sexual, identidad de género, edad, creencia religiosa, opiniones,
pertenencia étnica, condiciones de discapacidad entre otras, atendiendo lo
dispuesto en el articulo 13 de la Constitucion Politica.

TOLERANCIA CERO ANTE LAS VIOLENCIAS BASADAS EN GENERO Y/O LA
ORIENTACION SEXUAL EN LA VIDA PUBLICA Y EN EL AMBITO LABORAL. La
Agencia para la Reincorporacion y la Normalizacion (ARN) se compromete con ser
un espacio laboral seguro, promueve una cultura libre de acoso y violencias
generando espacios que vinculan de forma directa a trabajadoras y trabajadores y
a propender por la tolerancia cero a las violencias basadas en el género, la
orientacion sexual, la etnia, las capacidades diferentes, entre otras formas de
discriminacién.

ADAPTABILIDAD. Policarpa: la Politica Institucional de Mujeres y Equidad de
Género de la ARN busca promover la equidad y la inclusién, para cumplir con este
proposito de manera efectiva, la Entidad debe ser capaz de ajustarse a los cambios
sociales, culturales y legislativos.

De esta forma, la adaptabilidad busca estrategias para garantizar la implementacion de
Policarpa: la politica institucional de mujeres y equidad de género, desde el abordaje y
reconocimiento de las particularidades, necesidades y caracteristicas territoriales y
poblaciones de las empleadas(os) y servidores publicos, promoviendo la diversidad.

5.10 ACCESIBILIDAD: Este principio permitira que las personas, sin importar sus

caracteristicas, capacidades o limitaciones puedan acceder de manera justa a los
recursos, derechos y oportunidades que ofrece Policarpa: la Politica Institucional de
Mujeres y Equidad de Género de la Entidad.

El principio de accesibilidad garantizara que la informacion relacionada con derechos,
procedimientos y beneficios sea clara, facil de entender y accesible en multiples
formatos y lenguajes para todas las personas. la accesibilidad no solo implica crear
politicas mas inclusivas, sino también fomentar la participacion activa de todos los
grupos en su desarrollo y proceso de evaluacion.
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5.11 TRANSPARENCIA: Policarpa: la politica institucional de mujeres y equidad de
género se orienta desde un manejo adecuado de los recursos publicos, la
integridad de las(os) servidores, el acceso a la informacién, los servicios y la
participacién activa, que se logra mediante la rendicibn de cuentas, la
visibilizacion de la informacién, la integridad y, la lucha contra la corrupcion
(Conpes D.C.. 01, 2019)

5.12 PARTICIPACION ACTIVA: Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y
Equidad de Género contard con mecanismos, escenarios y herramientas para
que empleadas(os) y servidores publicos de la ARN, coadyuven en la planeacion,
implementacion y seguimiento de esta.

6. ENFOQUES DE LA POLITICA

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Agencia para la
Reincorporacion y la Normalizacion (ARN) se rige por los siguientes enfoques:

6.1 ENFOQUE DE DERECHOS HUMANOS. Supone el reconocimiento de las personas
como titulares de derechos cuya garantia corresponde a los Estados en los diferentes
niveles de la intervencion publica.

Su implementacion implica prestar especial atencion a la materializacion efectiva de
los derechos, con énfasis en los grupos con mayores niveles de vulnerabilidad social,
asi como, a la interdependencia e integralidad de los derechos humanos, la
participacién desde el reconocimiento de las personas como protagonistas de las
politicas publicas y no como simples receptoras de sus beneficios (CONPES 14, 2021,
p 65).

Implica elementos como la igualdad y no discriminacion, progresividad y no retroceso,
uso de los maximos recursos disponibles, integralidad, institucionalidad, participacion,
transparencia y acceso a la informacién y la rendicion de cuentas. Emplea la
focalizacion como instrumento para lograr la universalizacion como fin (CEPAL, 2017,
p.47).

6.2 ENFOQUE DE GENERO. Desde el enfoque de género se visibilizan las desigualdades
entre hombres y mujeres, y entre las diferentes masculinidades y femineidades, lo que
posibilita interpretar las diferencias y la discriminacion analizando las formas de
distribucion de poder (Guia para la formulacion e implementacién de politicas publicas
del Distrito, Secretaria Distrital de Planeacion, 2017).

Este enfoque reconoce y establece medidas para proteger los derechos de las mujeres
vinculadas con la Agencia para la Reincorporacion y la Normalizacion (ARN), para
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6.3

6.4

6.5

6.6

modificar progresiva y sosteniblemente las condiciones injustas y evitables de
discriminacioén, subordinacion y exclusién que enfrentan en el cumplimiento de sus
funciones, promoviendo la igualdad real de oportunidades y la equidad de género
(Adaptado de la Politica publica distrital de juventud 2019-2030, Bogota).

ENFOQUE DIFERENCIAL POR ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE
GENERO. Reconoce la discriminacion, exclusion, marginacion, invisibilizacion y
violencias cometidas hacia las personas con diferente orientacion sexual a la
heterosexual y con identidades de género no hegemonicas.

En este sentido, permite focalizar acciones dirigidas a personas que, en la Agencia
parala Reincorporacion y la Normalizacion (ARN), ven vulnerados sus derechos debido
a sus orientaciones sexuales o identidades de género, reconociendo que se requiere
una transformacion cultural e institucional que elimine los prejuicios e imaginarios sobre
gais, lesbianas, bisexuales y personas transgénero o de otras diversidades sexuales y
de género la vulneracion histérica de sus derechos en razén de sus orientaciones
sexuales e identidades (Adaptado de la Guia para la formulacién e implementacion de
politicas publicas del Distrito, Secretaria Distrital de Planeacion, 2017).

Enfoque poblacional. Constituye una herramienta de analisis, asi como de actuacién
social y politica, que reconoce a las personas y colectivos como titulares de derechos
con particularidades y necesidades especificas que requieren respuestas diferenciales
por parte de las instituciones debido a la existencia de situaciones de vulnerabilidad,
discriminaciéon o exclusion.

A través de su implementacion se propone generar acciones para la transformacion o
supresion de las inequidades y diferentes formas de subordinacion, discriminacion,
exclusién social, politica y econdémica (Comision Intersectorial Poblacional, 2014.
Citado en: CONPES 14, 2021, p 66).

ENFOQUE DIFERENCIAL. Perspectiva de analisis que permite obtener y difundir
informacion sobre grupos poblacionales con caracteristicas particulares debido a su
edad o etapa del ciclo vital, género, pertenencia étnica, campesina y discapacidad,
entre otras; para promover la visibilizacion de situaciones de vida particulares y brechas
existentes, y guiar la toma de decisiones publicas y privadas (DANE. Guia para la
inclusion del enfoque diferencial e interseccional, Bogota 2020).

ENFOQUE DIFERENCIAL ETNICO. Este enfoque parte por reconocer las condiciones
histéricas de discriminacién y opresion sufridas por los pueblos indigenas,
comunidades negras, afrocolombianas, Raizales y Palenqueros, pueblo Rrom o gitano,
en razon del colonialismo, la esclavitud, el racismo, entre otros.

Teniendo esto en cuenta, el enfoque remite a una perspectiva integrada de analisis,
reconocimiento, respeto y garantia de los derechos individuales y colectivos de los
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6.7

6.8

grupos étnicos del pais, enfatizando la igualdad de oportunidades desde la diferencia,
la diversidad y la no discriminacion. Este se sustenta en la Constitucién Politica de 1991
que reconoce al pais como pluriétnico y multicultural, y consagra derechos
fundamentales relacionados con la diversidad cultural y linglistica, la identidad, la
participacion y la autonomia de los grupos étnicos.

El Estado consagra el derecho a ser reconocidos y protegidos en la diversidad étnica
y cultural del pais (Art. 7); reconocer la cultura en sus manifestaciones, en igualdad a
las demas que conviven como fundamento de la nacionalidad (Art. 70), y oficializa las
lenguas y dialectos de los grupos étnicos en sus territorios (Art. 10) Guia para incluir el
enfoque diferencial e interseccional, Bogota 2020). (Lineamientos para la
implementacién del enfoque de derechos y la atencidn diferencial a grupos étnicos en
la gestién de las Entidades territoriales, Direccién de Desarrollo Territorial Sostenible,
2016).

ENFOQUE INTERSECCIONAL. Es una aproximacién construida desde los feminismos

criticos que intenta entender cédmo operan simultaneamente distintos sistemas de
opresién, dominacién y discriminacion (género, pertenencia étnica, clase social,
discapacidad, etapa del ciclo vital, entre otras) que en un contexto histérico, social y
cultural determinado incrementan la carga de desigualdad, produciendo experiencias
sustantivamente diferentes entre los sujetos.

En este sentido, este enfoque permite contemplar los problemas desde una perspectiva
integral, evitando simplificar las conclusiones y, por lo tanto, el abordaje de dicha
realidad. (Adaptado de la Guia para la inclusion del enfoque diferencial e interseccional,
Bogota 2020).

La interseccionalidad es una herramienta analitica para estudiar, entender y responder
a las maneras en que el género se cruza con otras identidades y cOmo estos cruces
contribuyen a experiencias Unicas de opresion y privilegio. Esta metodologia es
indispensable para el trabajo en los campos del desarrollo y los derechos humanos,
dado que su andlisis tiene como objetivo revelar las diversas identidades y exponer los
distintos tipos de discriminacion y desventajas que surgen de su interseccién. Asi,
busca abordar como el racismo, el patriarcado, la opresion de clase y otros sistemas
de discriminacion generan desigualdades que estructuran las posiciones relativas de
las mujeres. (AWID, 2004, p.2).

ENFOQUE ANTIRRACISTA. El racismo es “un sistema de dominacion y de
inferiorizacién de un grupo sobre otro basado en la racializacién de las diferencias, en
el que se articulan las dimensiones interpersonal, institucional y cultural. Se expresa a
través de un conjunto de ideas, discursos y practicas de invisibilizacion,
estigmatizacioén, discriminacion, exclusién, explotacién, agresion y despojo” (Aguilar y
Buraschi, 2016, p. 34).
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Ante lo cual, Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, se
rige desde un enfoque antirracista en cuanto proceso ético politico continio de
cuestionamiento, identificacion, diagndstico y accion transformadora de las estructuras
multidimensionales de discriminacion, trato desigual, dominacion y exclusion,
adoptando acciones estructurales y sistematicas para la prevencién y respuesta a este
tipo de discriminacion.

6.9 ENFOQUE PARTICIPATIVO. Expresion dada a través de aquellas instancias,
modalidades que permiten la intervencion de la sociedad civil en la conformacién,
ejercicio y control de los asuntos publicos. Pueden tener su origen en la oferta
institucional o en la iniciativa ciudadana. (Ley 1757 de 2015).

Este enfoque se basa en la premisa de que las personas directamente afectadas por
una situacién o problema tienen un conocimiento y experiencia valiosos que pueden
contribuir a encontrar soluciones mas eficaces y sostenibles.

Algunas caracteristicas clave del enfoque participativo incluyen:

e Inclusion y equidad: Se esfuerza por incluir a todas las partes interesadas,
especialmente a aquellos que suelen estar marginados o no tienen voz en los
procesos tradicionales de toma de decisiones.

o Empoderamiento: Fomenta el empoderamiento de las comunidades y grupos
involucrados, dandoles la oportunidad de expresar sus opiniones, compartir sus
conocimientos y tomar decisiones sobre asuntos que les afectan.

e Transparencia y dialogo: Promueve la comunicacion abierta y el intercambio
de informacién entre todas las partes involucradas, lo que facilita una mayor
comprension mutua y la construccion de confianza.

6.10 ENFOQUE TERRITORIAL. Se entiende como la capacidad de lograr intervenciones
coherentes con la realidad social, politica y econémica de los territorios, que sean
flexibles e integrales y que incluyan activamente a sus pobladores, generando las
capacidades necesarias para que los propios territorios puedan gestionar su desarrollo
(UBPD, 2023, p 10).

El enfoque reconoce y valora las caracteristicas Unicas de cada territorio, lo que permite
adaptar las estrategias a las necesidades y potencialidades locales en lugar de aplicar
soluciones genéricas.

En este sentido, se consideran los aspectos especificos de la geografia, la economia,

la cultura 'y el medio ambiente del area en cuestion, garantizando que las intervenciones
sean relevantes, efectivas y sostenibles a largo plazo. Adicionalmente, el enfoque
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6.11

6.12

6.13

promueve la participacion activa de las comunidades locales en todas las etapas del
proceso, desde el diagndstico hasta la planificacion y ejecucion.

Esto fomenta la descentralizacion en la toma de decisiones, asi como la autonomia y
la capacidad de gestibn de los actores locales, asegurando que las soluciones
propuestas sean pertinentes para el contexto.

ENFOQUE DE DESARROLLO SOSTENIBLE: La igualdad de género esta
intrinsecamente vinculada al desarrollo sostenible y es vital para el cumplimiento de
los derechos humanos de todas y todos (Agenda 2030 ALC, 2015).

Este enfoque de desarrollo, establecido en los ODS (Objetivos de Desarrollo
Sostenible), integra la perspectiva de género en todos los aspectos del desarrollo
econdmico, social y ambiental, para garantizar que las politicas no solo aborden las
desigualdades actuales, sino que también promuevan un crecimiento inclusivo y
equilibrado para todos los géneros.

De este modo, se establece que al facilitar las mujeres y nifias el acceso a la salud, a
un trabajo decente y a la participacion en los procesos de toma de decisiones politicas
y econdmicas, se impulsan las economias sostenibles y se beneficia a las sociedades
y a la humanidad en su conjunto.

ENFOQUE DE CAMBIO CULTURAL: Las normas culturales juegan un papel
significativo en la perpetuacion de desigualdades, por lo cual, abordar y transformar
estas normas es fundamental para promover una cultura de respeto y equidad que
garantice una verdadera igualdad de género a largo plazo.

En este sentido, se entiende por cambio cultural o por cambio social la transformacion
gue afecta a la cultura y a las instituciones sociales con el paso del tiempo
(Universidad de Cantabria, 2017).

ENFOQUE DE INNOVACION: La innovacion puede proporcionar nuevas soluciones
y enfoques para enfrentar problemas complejos relacionados con el género,
aumentando la efectividad y flexibilidad de las politicas.

Segun los Principios de Innovacion en Cuestiones de Género, la innovacién es un
elemento clave para que las instituciones crezcan y prosperen. Involucrar de manera
activa a las mujeres en todo el proceso de innovacién genera mejores resultados tanto
para las organizaciones como para la sociedad en general (ONU Mujeres, 2018).

En este marco, esta politica incorpora acciones disefiadas para abordar las
desigualdades de género de forma creativa y efectiva.
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7. OBJETIVOS

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Agencia para la
Reincorporacion y la Normalizacion (ARN) tiene como objetivo general y especifico, los que
se sefialan a continuacion:

7.1 OBJETIVO GENERAL

Fomentar la igualdad sustantiva y la equidad de género en la ARN, garantizando que todas
las personas, incluidas las mujeres y aquellas con orientaciones sexuales, identidades y/ o
expresiones de género diversas (OSIEGD) tengan acceso equitativo a sus derechos y
puedan ejercerlos de manera libre, justa e igualitaria, reduciendo y eliminando de manera
progresiva y sostenible las desigualdades, discriminaciones, subordinaciones y violencias
gue afectan de manera desproporcionada a las mujeres y personas LGBTIQ+ en el entorno
laboral, promoviendo un ambiente de trabajo digno, inclusivo y equitativo para todas y
todos.

7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Integrar el enfoque de género en la gestidn institucional a partir de la implementaciéon
de medidas necesarias para su transversalizacion en todas las dependencias de la
ARN, asegurando que la normatividad, actividades administrativas, decisiones y
actuaciones institucionales integren sistematicamente este enfoque. Esto incluird la
articulacion central y territorial para atender las necesidades e intereses de mujeres y
personas LGBTIQ+, reflejandose en el disefio, actualizacion e implementacién de
programas, estrategias, proyectos, procesos y procedimientos que promuevan la
igualdad de trato y oportunidades entre todos los géneros.

2. Fortalecer la participacion y autonomia de mujeres y personas LGBTIQ+,
reconociéndoles como agentes activos en la ARN, promoviendo su participacion plena
en instancias, espacios y cargos de toma de decisiones. Esto incluye fortalecer su
capacidad y autonomia para influir en la formulacién de politicas y en la direccion
estratégica de la Entidad.

3. Fomentar y crear condiciones para el desarrollo y fortalecimiento de los liderazgos
femeninos y de personas LGBTIQ+ en el &mbito laboral y social. Esto incluye la
promocién de oportunidades de liderazgo y la capacidad organizativa dentro de la ARN
y en sus interacciones con la comunidad

4. Promover la armonia entre la vida laboral, familiar y personal de las trabajadoras y los

trabajadores de la ARN, a través de acciones afirmativas e iniciativas de cambio cultural
gue valoren y responsabilicen equitativamente los trabajos de cuidado, fortaleciendo
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habilidades para el autocuidado y el reconocimiento de los derechos sexuales y
reproductivos.

5. Promover y fortalecer un clima organizacional inclusivo y seguro donde se garantice el
ejercicio pleno de los derechos humanos de las mujeres y personas LGBTIQ+,
implementando acciones para prevenir, sancionar y eliminar la discriminacion y
segregacion por razones de sexo, género, orientacion sexual, etnia, capacidades
diferentes, entre otras formas de exclusiéon. Asegurar que la ARN sea un entorno laboral
seguro, libre de violencias y discriminacion, contribuyendo a la transformacion de
conflictos y al impulso de una mayor equidad y justicia de género.

8.ALCANCE

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Agencia para la
Reincorporacion y la Normalizacion, aplica en todo el territorio nacional, en el ejercicio
institucional de todas las sedes, dependencias, grupos y actuaciones para el
funcionamiento de la Entidad. Es aplicable a trabajadoras y trabajadores de la Entidad,
independientemente de su forma de vinculacién y puede extenderse a proveedores y
asociaciones externas, promoviendo los principios de equidad de género en todas las
interacciones y procedimientos institucionales.

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género tiene un horizonte de
implementacion desde su adopcién y hasta el afio 2030, tiempo en el que la Entidad debera
revisar los avances y logros obtenidos, para definir su actualizacion, ajuste o nuevo plazo
de implementacion.

9.CONSIDERACIONES GENERALES

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la ARN sera
adoptada mediante resolucion Interna y sera impulsada y dirigida desde la Direccién
General de la Agencia bajo la coordinacién de la Asesora con funciones asociadas al
enfoque de género, quien liderara el equipo de profesionales que se encargan de apoyar la
implementacién de Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de
la Direccion General (que debera institucionalizarse posteriormente a la adopcién de esta
Politica) para su gestién, operativizacion e implementacion.

El grupo de profesionales que se encargan de apoyar la implementacion de la Politica
Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Direccién General hara parte de la Mesa
Asesora para la Institucionalizacién y Transversalizacién del Enfoque de Género (MAITEG),
acompafara técnica y metodolégicamente las iniciativas que emprenda la Mesa para la
transversalizacion explicita del Enfoque de Género, propondra e implementara iniciativas
para el cierre de brechas de género en el nivel institucional de la Agencia en coordinacion
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y articulacion con las personas integrantes de la Mesa, y liderara el seguimiento de la
Politica Institucional.

Para lograr que esta politica sea integral y se alcancen los objetivos propuestos se articulara
su coordinacion y seguimiento con la Mesa Asesora para la Institucionalizacion y
Transversalizaciéon del Enfoque de Género (MAITEG), al ser la instancia de participacion
gue garantizara las herramientas técnicas, humanas y presupuestales necesarias para
liderar la implementacion de esta politica. Por otra parte, se vincularan como responsables
y corresponsables de la implementacién a direcciones, subdirecciones, grupos y equipos
gue tengan la responsabilidad de implementacién de acciones concretas bajo el plan de
accion para alcanzar los resultados esperados por la politica.

De igual forma debe sefialarse que, el proceso de seguimiento de la Politica sera
responsabilidad de la Oficina Asesora de Planeacién, en coordinacion con la asesora de
Direccion General para el enfoque de género y su equipo; y los instrumentos de seguimiento
se integraran al Sistema de Planeacion y Gestién de la Entidad.

Por dltimo, la evaluacién de la presente politica institucional, en cuanto herramienta para
retroalimentar el proceso y la toma de decisiones que permita analizar la pertinencia y
efectividad de los procesos desde el enfoque de género se desarrollardn de manera
articulada entre la coordinacion de la politica, y la Oficina Asesora de Planeacion. Se espera
hacer una evaluacién intermedia cuando se haya cumplido una tercera parte de su
horizonte de accion de 2024-2030, es decir, 2 afios después de la adopcién administrativa
e institucional de esta politica (2026).

10. CONTENIDO Y DESARROLLO

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género esta constituida por
ejes, que a su vez cuentan con lineas de accién, y acciones afirmativas.

La estructura por niveles facilita la comprension de las iniciativas e intervenciones, asi como
la definicion de esquemas de monitoreo.

10.1 EJE 1. TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO

“Transversalizar es incluir en todos los procesos de la Entidad, de planeacion, misionales
y todo, el tema de mujeres y equidad de género. Nosotros estamos en un momento
importante para la politica, donde se pueden lograr muchas cosas [... debemos empezar
por el tema estratégico, de planeacion y por el ciclo de politica desde el principio” Paola
Galvez Osorio. Fuente: Entrevistas de diagndéstico, 2024.

La transversalizacion del enfoque de género es una estrategia fundamental para promover
la igualdad de género en todas las areas y niveles de la ARN. Este enfoque implica integrar
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la perspectiva de género en todas las politicas, programas y practicas de la Entidad,
asegurando que se consideren las necesidades y experiencias de todas las personas,
independientemente de su género. Se entiende como la implementacién de mecanismos
de gestion interna que permiten ligar los medios y los recursos institucionales para el logro
de los objetivos.

La transversalidad demuestra como las decisiones y acciones politicas institucionales
impactan de manera diferente a mujeres y hombres. Estas decisiones influyen directamente
en el sistema de género al resaltar o reforzar practicas sociales y culturales que pueden ser
discriminatorias hacia mujeres y personas de los sectores LGBTIQ+.

Como proceso es fundamental porque “aumenta la capacidad de impulsar las politicas
contra la discriminacion, en la medida en que exige mas compromiso politico y aumenta los
recursos y las instituciones que actdan. La transversalidad también se ha definido como la
aplicacion de la dimensién de género a la actuacion puablica.” (Astelarra, 2004; 15).

Este enfoque no se limita a una direccion, area o grupo de trabajo especifico, sino que se
extiende a toda la entidad, influyendo en la toma de decisiones y en la implementacion de
estrategias y acciones afirmativas especificas destinadas a mejorar y prevenir la repeticion
de situaciones discriminatorias.

10.1.1. COMPONENTES DE LA TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE
GENERO

a) Diagnéstico y andlisis de género: Evaluar como las politicas y practicas actuales
afectan de manera diferenciada a personas de diversos géneros.

b) Disefio e Implementacion de politicas: Desarrollar politicas y programas que
promuevan la igualdad de género y aborden las desigualdades existentes.

¢) Institucionalizacion. Generar condiciones para que la ARN incorpore una cultura de
gestién institucional con enfoque de género, asegurando la capacitacién del talento
humano y la existencia de una instancia y grupo de trabajo especializado

d) Capacitacion y sensibilizacion: Formar a todas las personas que integran la Agencia,
en temas de género para aumentar la conciencia y la competencia en el enfoque de
género, para lo cual debera incorporarse el enfoque de género en los procesos de
induccion y reinduccion al personal de la Agencia, el Plan Institucional de Capacitacion,
en acciones de pedagogia y comunicacion y otros temas de formacion que realicen las
diferentes dependencias y grupos de trabajo de la Agencia, asimismo deberan
identificarse participativamente las tematicas o lineas de profundizacion que aporten al
trabajo cotidiano de equipos multidisciplinarios.
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Adicionalmente, en el marco de estos ejercicios se desarrollardn programas de
educacién que no sean eventos aislados, sino parte de un proceso continuo de
aprendizaje. Introduciendo capacitaciones regulares y actualizaciones constantes en
temas relevantes en materia de género para la Entidad. Asegurdndonos que los
contenidos sean practicos y aplicables al contexto y realidad de la ARN.

e) Monitoreo y evaluacion: Establecer mecanismos para monitorear y evaluar el impacto
de las politicas y programas en la igualdad de género.

Al integrar la perspectiva de género en todas las areas de la Entidad, se pueden
identificar, visibilizar e intervenir las barreras estructurales que perpetdan la
discriminacién y la desigualdad.

Un enfoque de género inclusivo fomenta la diversidad en el lugar de trabajo, impulsa la
innovacion social y la gestion publica y la creatividad institucional. Las Entidades
diversas y equitativas son mas propensas a generar ideas y soluciones novedosas,
beneficiandose de una amplia gama de perspectivas y experiencias.

La implementacion de politicas de género alineadas con los estdndares internacionales,
como los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), contribuye a las Entidades a
cumplir con sus obligaciones legales y normativas, y a posicionarse como lideres en
responsabilidad social y gestién del cambio.

10.1.1.LINEAS DE ACCION

a) Linea de accién - Planeacion con Enfoque de Género

Planificar con enfoque de género parte de reconocer la realidad de mujeres y hombres en
sus diversidades, especialmente las derivadas de las desigualdades en el ejercicio del
poder, el acceso a recursos econdémicos y sociales y las posiciones que ocupan en la
sociedad.

La discriminacion, la subordinaciéon y la desigualdad tienen consecuencias negativas en las
condiciones materiales de las mujeres y personas LGBTIQ+ y en el goce pleno de la
autonomia de las mujeres.

La planificacion con enfoque de género tiene como propdsito transformar situaciones de
desigualdad o aspectos concretos en un ambito, derecho o territorio determinado, y pasa
por plasmar qué se quiere hacer, reflexionar como se puede hacer, y poner en el centro la
pregunta ¢ como reducir brechas entre mujeres y hombres?
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Integrar el enfoque de género en la planificacion va mas alla de incluir o contar a las mujeres
y personas LGBTIQ+ que participan o se benefician de las iniciativas implementadas:
implica considerar de manera diferencial sus necesidades, los roles que desempefian, las
condiciones en las que se encuentran y las oportunidades que tienen para acceder a
programas, proyectos, bienes, servicios e iniciativas implementadas por la ARN.

La planificacion con enfoque de género conlleva integrar la perspectiva de género en todas
las etapas este proceso en la Entidad, desde el diagnéstico y el disefio hasta la
implementacion y la evaluacion. Esto significa analizar cémo las politicas y practicas
actuales afectan de manera diferenciada a hombres y mujeres en todas sus diversidades y
desarrollar estrategias para abordar las desigualdades.

Hallazgos de la Encuesta Diagndéstico de Percepciones y Brechas de Género

En esta linea de accién se tuvieron en cuenta los Hallazgos de la Encuesta Diagnéstico de
Percepciones y Brechas de Género implementada al interior de la ARN a inicios de 2024,
en la que se identifico que las personas participantes, reconocen diferencias de género en
el trabajo, por lo que, implementar el enfoque de género es fundamental para promover la
igualdad, y reconocer y enfrentar las barreras especificas que viven las mujeres y personas
con identidades diversas.

En este sentido, se hace clave mencionar que, una gran mayoria de las personas
encuestadas, 97,01% de mujeres y 90,81% de hombres, valoran positivamente que la
entidad esté dirigida por una mujer, y muchos asocian el inicio de acciones para la
transversalizacion del enfoque de género con esta Direccion. Cuando se pregunto, a las
personas encuestadas sobre la importancia del enfoque de género, las mujeres destacaron
la necesidad de visibilizar las barreras y estereotipos de género para fomentar relaciones
mas equitativas. Una encuestada mencioné que "el enfoque de género es necesario para
cerrar las brechas entre hombres, mujeres y personas LGBTIQ+, y reconocer las
desigualdades y opresiones que persisten". Sin este enfoque, las politicas y practicas
administrativas pueden perpetuar discriminaciones y sesgos de género, configurando
violencias estructurales”.

De este modo, comentan que, mediante la implementacion del enfoque se puede:
“incentivar el crecimiento personal y profesional con igualdad en la ARN’, ‘“identificar
actitudes, préacticas y comportamientos que reproducen las desigualdades de género y
tomar decisiones respecto a politicas y acciones afirmativas para corregir tales”. Por otro
lado, los hombres consideran que el enfoque de género es importante principalmente para
lograr la igualdad y la equidad. Asi, destacan que “elimina o reduce la discriminacién contra
las mujeres y garantiza un acceso igualitario a los distintos niveles”. Es relevante para
“garantizar los derechos de las mujeres, asi como la igualdad de condiciones de mujeres y
hombres, y resaltar el rol de la mujer en la familia, lo laboral y en la sociedad”.

Péagina 41 de 88




R—— POLICARPA: POLITICA INSTITUCIONAL DE MUJERES Y
@ REINCORPORACION EQU|DAD DE GENERO

oF Y LA NORMALIZACION

Igualmente consideran que el enfoque de género promueve "una mirada integral y critica
del mundo y de sus relaciones de poder” y subrayan la relevancia de promover el respeto
y la justicia social mediante la deconstruccion de estereotipos y la comprension de las
realidades cotidianas de las mujeres. En este sentido, reconocen la “necesidad de superar
las condiciones de desigualdad histéricas que han afectado a las mujeres en términos
politicos, sociales y econémicos” Por ello, enfatizan que el enfoque de género debe
aplicarse en todos los ambitos para generar espacios de equidad y justicia, fomentar
relaciones de respeto y asegurar que hombres y mujeres participen en diferentes
escenarios.

Al comparar las respuestas de hombres y mujeres, se observa que ambos grupos valoran
la igualdad y la equidad, pero desde perspectivas ligeramente diferentes. Los hombres
tienden a enfocarse en la necesidad de eliminar discriminacién y promover respeto y justicia
social en un sentido amplio, haciendo hincapié en la necesidad de conciencia y
deconstruccion de estereotipos. Las mujeres, por su parte, destacan la necesidad de
visibilizar y superar las opresiones histéricas y actuales que afectan especificamente a las
mujeres y a las personas LGBTIQ+. Ellas también resaltan la importancia de evitar que las
estructuras y practicas administrativas reproduzcan discriminaciones y sesgos de género.

Reconociendo la importancia del enfoque de género, el 94,36% de la poblacién encuestada
considera que la ARN ha realizado acciones para incorporarlo, el 70,14% de mujeres y el
68,57% de hombres considera que se pueden realizar acciones para implementarlo en su
area o grupo territorial. Desde el analisis geografico, cabe sefalar que en términos
ponderados en Antioquia-Chocé, Narifio, Putumayo, Uraba, Atlantico - Magdalena y Tolima,
el 100% de los encuestados respondié afirmativamente a esta pregunta. Mientras que, en
algunos lugares se considera que realizar acciones para incorporar el enfoque de género
puede requerir un mayor trabajo. Entre estos lugares se encuentran Sucre-Bolivar-Cérdoba
(22,22%), Cundinamarca- Boyaca- Casanare (12,90%), Sede Central (11,24%), Bogota
(10, 64%) y Norte de Santander (9,09%).

Acciones y Medidas Afirmativas

En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accidn se desarrollard a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

i) Incorporacion del enfoque de género en el ciclo de proyectos. El propoésito es
adaptar y adecuar los instrumentos de gestion y planeacion a las disposiciones y
lineamientos para la transversalizacion del enfoque de género, por esto de forma
progresiva la ARN:

e Incorporara de forma progresiva los enfoques de género e interseccional en la
planeacion estratégica, la formulacion y seguimiento a proyectos de inversion,
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i)

planes de accién y de trabajo que formulan e implementan todas las areas desde
sus competencias, teniendo en cuenta los intereses, demandas y necesidades
de las mujeres y personas LGBTIQ+ que trabajan en la Agencia.

o Fortalecera los sistemas de informacién incorporando variables por sexo,
género, orientacion sexual, identidad de género, etnia, discapacidad, roles de
cuidado familiar no remunerado, asi como andlisis y lineas de investigacién,
como insumo para identificar las brechas de género.

e Definir4 indicadores de género que permitan rastrear los cambios en las brechas
de género desde la linea de base y hasta el final del proyecto o fin de la actividad,
y se implementardn metodologias cualitativas y cuantitativas apropiadas para
recopilar y analizar datos pertinentes sensibles al género.

Presupuestacién sensible al género. La financiacién de iniciativas mediante
recursos de inversion o de funcionamiento muestran el compromiso efectivo del
Estado en la superacion de las desigualdades y por ende, en la transformacion de
las relaciones de género y la superacion de las desigualdades entre hombres vy
mujeres.

La presupuestacion sensible al género permite reconocer cuanto se invierte en el
cierre de brechas y el logro de la equidad de género, haciendo mas efectiva la
distribucion de los recursos y el impacto que tiene en la reduccién de las
desigualdades sociales, contribuyendo a la reduccion de la pobreza y a lograr el
desarrollo humano (UNIFEM, SF).

Por esto en la ARN se priorizaran las siguientes acciones afirmativas:

e Adoptara e implementara lineamientos para la presupuestacion con enfoque de
género;

o Fortalecera las capacidades de las personas encargadas de formular proyectos
e iniciativas de inversion, que lideran y hacen seguimiento al presupuesto de
funcionamiento e inversion

e Identificara, priorizara, trazara y hara seguimiento al gasto publico de la Agencia
gue se oriente a la garantia de los derechos de las mujeres y el cierre de brechas
de género, identificando las intervenciones que tiene presupuesto de
funcionamiento e inversién para ser marcadas en el trazador presupuestal para
la equidad de las mujeres, y avanzar en la generacion de reportes cualitativos y
cuantitativos asociadas a metas y resultados con enfoque de género.

Ajuste y adopcion de normatividad, procesos y procedimientos para el logro
de la equidad de género. La ARN revisard, actualizard y adoptara la normatividad
interna, los procesos, procedimientos y servicios de todas las areas y grupos de
trabajo, produciendo guias, protocolos o lineamientos para garantizar el analisis de
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género y la incorporacion integral de este enfoque en el Sistema Integral de Gestion
de la Calidad y en el quehacer institucional.

Contratacion publica con enfoque de género. Promoveray generara condiciones
para contratar y realizar compras publicas con enfoque de género, a través de:

Establecimiento de cuotas o metas de contratacion de mujeres.

Incluir en las politicas y documentos de adquisiciones (manual de contratacion,
procedimientos y formatos de estudios previos y anexos técnicos de licitaciones,
concursos de meéritos, consultorias, etc.) criterios para priorizar la contratacion
de empresas propiedad de mujeres; que cuenten con iniciativas para promover
la igualdad de género, y con protocolos para la prevencion y abordaje de las
violencias basadas en género.

Incluir clausulas antidiscriminacion de género en los contratos con proveedores
y contratistas.

Sensibilizar y capacitar en enfoque de género a personas involucradas en
procesos de contratacion; monitorear y evaluar periddicamente los indicadores
de género en los procesos de contratacion para garantizar la equidad.

Rendicion de cuentas. La ARN debera adoptar:

Mecanismos democraticos para fomentar la participacién y facilitar el acceso a
la informacién de las personas que hacen parte de la Entidad, a través de
consultas y didlogos inclusivos con mujeres, jévenes, grupos étnicos, personas
LGBTIQ+ y con discapacidad, organizaciones sindicales y grupos territoriales,
para identificar necesidades, intereses y propuestas frente a la iniciativas
lideradas por la Agencia, y recopilar propuestas, para la garantia de los derechos
laborales desde el enfoque de género y deferencial.

Garantizar que la informacion relacionada con la igualdad de género y de
acciones politicas afirmativas y programas esté disponible de manera clara y
accesible.

Incorporar el enfoque de género en la estrategia de participaciéon y de diadlogo
con la ciudadania, de la Agencia, en todas las fases: consulta, reporte y acceso
a la informacion, procesos participativos, entre otros que se definan.

b) Linea de Accién - Comunicacion Inclusiva No Sexista
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La comunicacién es una herramienta fundamental en la interaccion humana, permitiendo la
transmision de ideas, sentimientos y conocimientos. Sin embargo, el lenguaje y los medios
de comunicacion a menudo reflejan y perpetiian desigualdades de género y exclusiones.

Por ello, es esencial promover una comunicacion no sexista e inclusiva, que erradique los
sesgos de género y promueva la igualdad y el respeto hacia todas las personas,
independientemente de su identidad de género, orientacion sexual, raza, etnia u otras
caracteristicas.

La comunicacidn no sexista busca evitar el uso de expresiones, términos y formas que
perpettan estereotipos de género o que discriminan a personas por su género. Esto implica
el uso de lenguaje inclusivo que visibilice a mujeres y personas de géneros no binarios,
reemplazando el uso del masculino genérico como norma. Asimismo, es necesario
transformar las representaciones discriminatorias 0 excluyentes, promoviendo una
diversidad que refleje a la poblacion en su totalidad. Esto incluye considerar cédmo la
ubicacién, la iconografia y los colores influyen en los imaginarios y representaciones
sociales sobre los cuerpos, identidades y contextos sociales, culturales y geogréficos, y
asegurar que estas representaciones sean inclusivas y no perpetien la exclusién o la
discriminacion.

De otro lado, la comunicacién inclusiva va mas alla del género, abarcando la inclusién de
todas las diversidades, ya sean de orientacion sexual, racial, étnica, religiosa, entre otras.
Este tipo de comunicacién busca reconocer y valorar la diversidad humana, promoviendo
un lenguaje y unas practicas comunicativas que no excluyan ni marginen a ningun grupo.
Implementar una comunicacién no sexista e inclusiva no esta exenta de desafios como la
resistencia al cambio, la falta de conocimiento o formacién en el uso de lenguaje inclusivo,
y la necesidad de adaptar materiales y practicas comunicativas tradicionales. Sin embargo,
estos desafios también representan oportunidades para el aprendizaje y la transformacion.
La formacion y sensibilizacién en comunicacion inclusiva, el desarrollo de guias y recursos,
y el compromiso institucional y social son pasos clave para avanzar en esta direccion.

Hallazgos de la Encuesta Diagndéstico de Percepciones y Brechas de Género

En esta linea de accién se tuvieron en cuenta los Hallazgos de la Encuesta Diagnéstico de
Percepciones y Brechas de Género implementada al interior de la ARN, la cual reveld que
una proporcién significativa de las personas de la ARN, han presenciado comentarios
ofensivos: el 41,38% de las mujeres y el 52,43% de los hombres han escuchado chistes
machistas, sexistas, racistas, clasistas u homofébicos.

Esto implica que aproximadamente la mitad de las personas encuestadas se han expuesto

a un ambiente laboral con comportamientos que pueden llegar a considerarse inapropiados
0 incluso discriminatorios.
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Adicionalmente, la mayoria de las personas encuestadas apoyan el uso del lenguaje
inclusivo y no sexista en el entorno laboral, aunque existe una diferencia de 8,81 puntos
porcentuales a favor de las mujeres, lo que podria reflejar una mayor concienciacion y
sensibilizacién entre ellas.

En Colombia, la Corte Constitucional, en la Sentencia C-804 de 2006, declaré que el
lenguaje debe ser inclusivo, evidenciando lo femenino y haciendo visibles a las mujeres, en
armonia con la dignidad humana y el principio de igualdad. Asimismo, el Acuerdo 381 de
2009 del Concejo de Bogota D.C., en su articulo 3, establece que el lenguaje inclusivo
implica el uso de expresiones linglisticas que incluyan tanto al género femenino como al
masculino, cuando se haga referencia a ambos, evitando el uso exclusivo del género
masculino.

De esta forma, el lenguaje inclusivo reconoce a las mujeres en la sociedad, las visibiliza
como sujetos de derecho, transforma los roles estereotipados y genera reconocimiento y
empoderamiento para ellas. En términos de comunicacién institucional, el 90,57% de las
mujeres y el 90,81% de los hombres consideran que la Entidad incluye a hombres,
mujeres y otras identidades de género en sus mensajes, aunque una pequefa fraccién
de las personas encuestadas (9,43% de las mujeres y 9,19% de los hombres) opina lo
contrario. Esto sugiere que, aunque en general la comunicacion de la Entidad es percibida
como inclusiva, aunque hay areas para mejorar.

Acciones y Medidas Afirmativas
En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollara a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:
i) Politicas y directrices paralas comunicaciones inclusivas. La ARN establecera:
e Directrices y politicas claras para promover el uso de lenguaje escrito, verbal y de
imagenes inclusivo y no sexista, tanto en las comunicaciones internas como
externas.

e Creara y adoptara una guia de estilo que incluya ejemplos y recomendaciones
sobre el uso del lenguaje inclusivo.

e Revisaray actualizard documentos oficiales, comunicados internos y externos para
asegurar el uso del lenguaje inclusivo.
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ii) Capacitacion y sensibilizacién: Fortalecer capacidades en los equipos de trabajo de

i)

la ARN, especialmente los de comunicaciones para el uso de una comunicacion
inclusiva que no solo prevenga estereotipos de género, sino que también fomente una
comprension més profunda de la violencia basada en género (VBG), el feminismo y los
movimientos sociales de mujeres. Esto implica una formacion integral que abarque
conceptos basicos sobre igualdad de género, hitos histéricos en la lucha por los
derechos, y los principios del feminismo, asi como la historia de los movimientos
sociales de mujeres. Para lograr esto en la implementacién de Policarpa: la Politica
Institucional de Mujeres y Equidad de Género se:

Realizaran talleres y cursos de capacitacién sobre la importancia del lenguaje
inclusivo y cémo implementarlo, incluyendo también el andlisis de conceptos clave
sobre VBG, igualdad de género y feminismo.

Implementardn campafias de sensibilizacién para concienciar a todo el personal
sobre el impacto del lenguaje sexista y la importancia de reconocer y cuestionar
practicas discriminatorias.

ElaborarA una caja de herramientas que permita realizar transferencia
metodoldgica, que ofrezcan recursos conceptuales, metodoldgicos y formativos
sobre la historia de los movimientos sociales de mujeres y feministas, el marco legal
y conceptual de los derechos de las mujeres y estrategias para identificar y
enfrentar la VBG en el entorno laboral.

Produccion de herramientas y recursos. La ARN en la implementacion de Policarpa:
La politica institucional de Mujeres y Equidad de Género:

Revisara y adecuara la estrategia institucional de comunicaciones para incorporar
los enfoques de género e interseccional tanto en la comunicacién externa como
interna.

Se elaborard un plan de comunicaciones anual para informar, comunicar y
sensibilizar entorno a los derechos humanos de las mujeres y personas LGBTIQ+,
con especial énfasis en derechos laborales.

Se desarrollaran herramientas y recursos, como diccionarios y generadores de
lenguaje inclusivo, con listas de palabras y frases alternativas que sean inclusivas y
no sexistas.

iv) Monitoreo y evaluacién de avances con comunicacién inclusivay no sexista.

Para hacer seguimiento a los avances en comunicacién inclusiva y no sexista, en la
implementacion de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género por
parte de la ARN se promoveran las siguientes medidas afirmativas:
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e Establecimiento de mecanismos de monitoreo para evaluar el uso del lenguaje
inclusivo en la Entidad.

e Realizaciéon de encuestas para recoger propuestas y evaluar el uso de lenguaje
inclusivo, con el fin de implementar acciones de mejora.

c) Lineade accién - Institucionalizacion del enfoque para la Equidad de Género

La institucionalizacion del enfoque de género hace referencia a la implementacion de
cambios en las estructuras del Estado, orientados a consolidar mecanismos, instancias y
redes de trabajo, que desde el enfoque de género lideren, acompafien y fortalezcan la
implementacién de procesos arientados al cierre de brechas de género, permitiendo que
estos que se anclen a la estructura institucional, ojala en los mayores niveles de decision;
acompafien las transformaciones legales de las instituciones publicas; transformen los
procedimientos para el disefio, formulacién y evaluacion de las politicas, programas,
proyectos e iniciativas, y extiendan practicas institucionales de género en toda la Entidad.
La institucionalizacion pone el énfasis en hacer posible la transversalizacion, es decir que
las necesidades e intereses de mujeres, hombres y personas diversas se integren en el
disefio y seguimiento de cualquier actuacion institucional.

Lograr la institucionalizaciéon del enfoque de género implica consolidar un andamiaje
institucional que oriente y haga seguimiento a las practicas que buscan la equidad de
género, llevando a volverlas habituales de forma que se integren a las normas, practicas y
cultura institucional. Este proceso no es un fin en si mismo, es un medio o estrategia para
lograr la transversalizacion del enfoque de género, y pone el énfasis tanto en las acciones
para avanzar en la eliminacion de las discriminaciones y desigualdades, como en los
procesos institucionales y politicos necesarios para lograr implementar la politica
institucional de género y, ademas, constituye, un requisito para que el enfoque de género
pueda apropiarse en la estructura interna y el accionar de la ARN.

Acciones y Medidas Afirmativas

Esta linea de accién se desarrolla a través de las siguientes acciones y medidas afirmativas
gue se implementaran en cumplimiento de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y
Equidad de Género:

i) Creacion de un Equipo para la coordinacion e implementacién de Policarpa:
La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género. La ARN conformara
un equipo de trabajo bajo la orientacién de la asesora de la Direccion General con
funciones para la transversalizacién del enfoque de género, que tendra como
propésito brindar lineamientos, coordinar la integracion del enfoque de género en el
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i)

actuar institucional de la Agencia; asi como, coordinar y articular con los demas
equipos que integran la Direccion General y la Oficina Asesora de Planeacion, la
implementacién, seguimiento y evaluacion de acciones realizadas en el marco de
esta Politica Institucional y para la transversalizacion del Enfoque de Género
centradas principalmente en el desarrollo de programas e iniciativas que se dirijan
a mejorar el bienestar y calidad de vida de las personas que trabajan en la ARN, y
en acciones e iniciativas donde resulte estratégica la incorporacién del enfoque de
género.

El Equipo coordinador de esta Politica articulard acciones de seguimiento a la
implementacion de la Politica en conjunto con la Mesa Asesora para la
Institucionalizacion y Transversalizaciéon del Enfoque de Género (MAITEG) -
Resolucion 2647 del 10 de octubre de 2024, instancia encargada de asesorar,
orientar, apoyar a la Entidad en el proceso de implementacion del enfoque de
género, mediante el disefio de estrategias e iniciativas que propendan por la
equidad, el equilibrio de las condiciones laborales, la eliminacion de las violencias
basadas en género y la reduccién de brechas entre hombres, mujeres y personas
con orientaciones sexuales, identidades y expresiones de género diversas.

A través de retroalimentaciones periddicas para ajustar la implementacién y mejorar
los procesos, documentara el ejercicio de recoleccién de lecciones aprendidas y
buenas practicas, liderando la gestion del conocimiento de Policarpa: La Politica
Institucional de Mujeres y Equidad de Género. Adicionalmente, establecera un
proceso formal para revisar y actualizar la politica segun sea necesario, basado en
el seguimiento y la retroalimentacién. Este enfoque sistematico permitira no solo
hacer un seguimiento efectivo de la implementacién la Politica, sino también hacer
los ajustes necesarios para garantizar su éxito y sostenibilidad en el tiempo.

Fortalecer la Mesa Asesora para la Institucionalizacion y Transversalizacion
del Enfoque de Género (MAITEG) - Resolucion 2647 del 10 de octubre de 2024.
La ARN fortalecera esta instancia asesora y de participacion para constituirla en el
escenario principal para la articulacion, coordinacion y seguimiento a Policarpa: La
Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, y garantizara que cuente con
las herramientas técnicas, humanas y presupuestales necesarias para liderar la
implementacién de esta politica.

Consolidar los puntos focales de género. La ARN fortalecera y motivara al talento
humano de la Entidad para profundizar su conocimiento y capacidad de actuacion
desde el enfoque de género, promoviendo la postulaciéon para hacer parte de los
Puntos Focales de Género, quienes actian como corresponsables de apoyar la
implementacion y desarrollo de acciones y estrategias para la transversalizacién del
enfoque de género en la Entidad
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iv) Constituir alianzas publicas y privadas para la igualdad de género. La ARN
realizard alianzas con actores publicos, privados y la cooperacion internacional para
fortalecer y robustecer la implementacion de acciones, programas, proyectos e
iniciativas que contribuyan con la equidad de género; y para intercambiar
aprendizajes, conocimiento buenas practicas y lecciones y se fortalezca la gestion
publica y territorial desde el enfoque de género.

V) Fechas conmemorativas. Las acciones simbdlicas y de conmemoracion se
entienden como iniciativas y actividades que a través de simbolos, metaforas o
dispositivos artisticos o pedagdgicos busca representar y generar recordaciéon sobre
diferentes representaciones o hechos sociales. La cultura institucional, es la
dimensién en simbolos de la sociedad que se construye en el trabajo, y produce
sentidos, significados, interpretaciones y formas de entender que pueden reproducir
0 no multiples formas de discriminacion. En este sentido, desde esta linea de accion
se busca generar nuevas representaciones sociales sobre los géneros y las
diversidades a través de procesos artisticos, culturales y conmemorativos que
reconozcan los derechos de las mujeres y personas LGBTIQ+; valoren y difundan
sus aportes en la construccion de ciudadania y cultura; permitan consolidar una
cultura de paz institucional e incluyente, que convive en armonia y aporta a la
consolidacién de la paz en Colombia, para esto en la ARN en la implementacion de
Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género se promoveran las
siguientes medidas afirmativa, se:

e Reconocera, visibilizara y posicionara los aportes sociales, culturales, artisticos,
deportivos y simbdlicos de las mujeres y personas de los sectores LGBTIQ+ en
la sociedad y en la agencia, a través de la conmemoracién de fechas
emblemaéticas asociados a los derechos de las mujeres desde sus diversidades
y de las personas LGBTIQ+.

¢ Promovera capacitacion y sensibilizacion a través de cursos, talleres, camparnas
de comunicacion y material pedagdgico e informativos sobre enfoques de
género, interseccional, diferencial, inclusion y diversidad orientados a generar
precisiones y claridades conceptuales; reconocimiento de derechos;
actualizacion normativa, datos sobre situacidn de derechos humanos con
enfoque de género, servicios institucionales internos y externos para la garantia
de los derechos humanos, rutas de orientacion y atencion en violencias basadas
en género; masculinidades corresponsables y cuidadoras entre otros temas
relevantes desde el enfoque de género.
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EJE 2: EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES - Como menciona una de
las personas encuestadas “es necesario tener una mirada integral y critica
del mundo y de sus relaciones de poder” [...] reconociendo la necesidad de
superar las condiciones de desigualdad histéricas que han afectado a las
mujeres de forma politica, social y econémica”, a partir de los siguientes
conceptos:

Empoderamiento. Significa cuestionamiento de tales creencias [referidas al
caracter natural de la posicion inferior de la mujer y la division genérica del
trabajo] y el reconocimiento de que la subordinacion de las mujeres no es parte
del orden natural de las cosas sino impuesto por un sistema de discriminacion
socialmente construido y que puede ser cambiado.

En este nivel, el desarrollo se concibe como la superacion de las desigualdades
estructurales y la igualdad entre mujeres y hombres se plantea como una meta
del desarrollo. La conciencia de género es considerada el elemento central del
proceso de empoderamiento y alimenta la movilizacion respecto a los asuntos
de desigualdad. (Murguialday, 2006.15)

Igualmente, este término se ha venido desarrollando con mas fuerza a lo largo
de los afios, autoras como Kabeer, N. (1990) define el término como el “proceso
por el cual aquellos a quienes se les ha negado la posibilidad de tomar
decisiones de vida estratégicas adquieren tal capacidad", es decir, es un proceso
de cambio y transformacion, que, en este caso, resulta favorable para las
mujeres y el fortalecimiento de su autonomia.

Autonomia. “La autonomia de las mujeres es resultado de contar con la
capacidad para tomar libremente las decisiones que afectan sus vidas en
condiciones de igualdad. Para el logro la autonomia se requiere, entre otras
condiciones, una vida libre de violencia, el ejercicio de los derechos sexuales y
reproductivos, la participacion plena en la toma de decisiones en los distintos
ambitos de la vida publica y politica y el acceso a ingresos, propiedad y tiempo,
sobre la base de una cultura libre de patrones patriarcales y de discriminacién.”
(Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe, s.f., parr. 1)

“Autoestima y asertividad completan un proceso personal que puede situar a las
mujeres en contextos de nuevas relaciones sociales y personales. En él se
adquiere independencia, libertad, autodeterminacion, autogobierno y libertad
personal” (Shinoda, J. (2014).

Sororidad. Concepto que engloba el hermanamiento y empatia entre las
mujeres, poniendo en el centro del relacionamiento las buenas practicas
relacionales basadas en la confianza y en la valoracién mutua.
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Al promover la sororidad, se fortalecen los procesos de reconocimiento, garantia
y restablecimiento de los derechos de las mujeres, creando asi un cimiento
sélido para la equidad de género.

Es una herramienta para construir puentes y consolidar alianzas entre mujeres,
para superar barreras, enfrentar obstaculos y consolidar formas de poder
colectiva, a través de relaciones basadas en el respeto, la escucha activa, la
colaboraciéon y el trabajo colaborativo, donde hay cero tolerancias a las
violencias y se promueve la denuncia de situaciones de injusticia, violencia,
discriminacién o exclusion.

En términos generales en el contexto internacional el empoderamiento de las mujeres esta
consagrado en el Objetivo de Desarrollo Sostenible — ODS 5 “Lograr la igualdad entre
los géneros y empoderar atodas las mujeres y las nifias” - ONU. (2016). _Objetivos de
desarrollo sostenible. Objetivo 5, y es un componente fundamental de la Estrategia de
Género 2024-2030 del Banco Mundial. Como metas especificas de este objetivo se resalta:

“5.5. Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,
econdmica y publica

5.c. Aprobar v fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la
igualdad de género vy el empoderamiento de todas las mujeres y las nifias a todos los
niveles.”

Por ende, la ARN reconoce la necesidad de disefiar e implementar acciones para fortalecer
el empoderamiento de las mujeres trabajadoras, desde un abordaje adecuado de las
causas estructurales de la discriminacion, la participacion desigual de las mujeres en los
escenarios de trabajo y la creacion de mecanismos que garanticen la equidad y la igualdad
de género.

10.2.1 LINEAS DE ACCION

a) Linea accion - Liderazgo de las Mujeres

En los procesos de empoderamiento, el enfoque se centra en la autonomia y los liderazgos
colectivos, reconociendo que las mujeres, en toda su diversidad, son agentes
transformadores clave. Es fundamental reconocer los beneficios que la diversidad y la
paridad de género aportan al liderazgo y la toma de decisiones, no solo para cambiar la
narrativa sobre las mujeres en puestos de poder, sino también para confrontar las
estructuras socioculturales que perpetian la desigualdad de género.
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El fortalecimiento de los liderazgos de las mujeres, desde una perspectiva interseccional,
es esencial para construir una sociedad equitativa en la que todas las mujeres puedan
acceder a las mismas oportunidades y ejercer plenamente su ciudadania. Este
fortalecimiento exige que las instituciones escuchen y valoren las voces, propuestas,
demandas y expectativas de las mujeres, considerando su participacion como un pilar
central para el fortalecimiento institucional. Por esto, desde la ARN se propendera por
fortalecer, capacitar y cualificar los liderazgos femeninos diversos, impulsando su
capacidad para incidir en la toma de decisiones y garantizar una participacién efectiva y
transformadora.

Acciones y Medidas Afirmativas

En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollara a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

i. Escuchar la propia voz y reconocer la voz de las mujeres. Facilitar que las
mujeres trabajadoras reconozcan y valoren su propia voz y sean escuchadas y
valoradas en cualquier espacio de relacionamiento o participacion.

Se requiere fortalecer la confianza y las herramientas para posicionar y defender
sus propias ideas, guehaceres o responsabilidades, en cualquiera de los roles que
desempefian, sin que otra persona se lleve el mérito. Por esto la ARN en la
implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
se promoveran las siguientes medidas afirmativas:

e Generara espacios de fortalecimiento de la autoestima, la autonomia y el
liderazgo de las mujeres, desarrollando las habilidades blandas e inteligencia
emocional, ampliando asi las capacidades para el ejercicio de la ciudadania de
las mujeres y desde los enfoques interseccionales.

¢ Realizara mentorias para el desarrollo de técnicas de expresion oral, escrita y
manejo del publico.

ii. Fomentar alianzas entre mujeres. Para que las trabajadoras identifiquen los
intereses de la colectividad y se alienten mutuamente, debe existir el intercambio
respetuoso en la diversidad, teniendo en cuenta los aspectos identitarios,
personales y sociales de cada una. De esta forma, se pueden prevenir tratos injustos
y crear relaciones solidarias, equitativas y sororas entre mujeres. Aportar al
empoderamiento de las mujeres es mas facil cuando hay un entorno respetuoso,
libre de violencias y que reconoce las voces de todas las personas. Por esto la ARN
en la implementacion de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de
Género se promoveran las siguientes medidas afirmativas:
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o Disefara y dinamizara espacios de diadlogo y colaboracién entre mujeres, que
les permitan compartir sus ideas, emociones y experiencias (sobre una vivencia
en comun) de forma libre y creativa, haciendo énfasis en que se requiere
construir apuestas cotidianas de respaldo y acompafiamiento entre las mujeres.

b) Lineade accién - Paridad de Género

“La paridad significa igualdad, no es ni debe considerarse una medida de accién afirmativa
de caracter temporal o una medida compensatoria [...] La paridad es un principio
constitucional que tiene como finalidad la igualdad sustantiva entre los sexos [...] es una
medida permanente para lograr la inclusion de mujeres en los espacios de decision publica”
(Bonifaz, 2016, p. 52)

En ese sentido, la paridad de género se refiere a la contribucion igualitaria de mujeres y
hombres en todas las dimensiones de la vida, por ende, se enfoca en garantizar medidas
diferenciales de participacion para las mujeres, entendiendo que han sido histéricamente
excluidas de los espacios de toma de decisién y de poder. Es preciso indicar que la paridad,
como las leyes de cuotas, deben entenderse como un piso y ho como un techo, es decir es
el porcentaje minimo de cumplimiento, en este tipo de acciones afirmativas.

De acuerdo con la Encuesta de Diagnéstico de Brechas de Género, el 92,41% de las
mujeres y el 84,32% de los hombres valora positivamente que la Entidad cumpla con
la Ley de cuotas, establecida por el Gobierno Nacional que indica que, como minimo, un
30% de los cargos directivos de las Entidades, es decir los cargos de maximo nivel
decisorio y de otros niveles directivos en la rama ejecutiva del poder publico deben ocuparse
por mujeres. Se observa que los hombres son 6,32 puntos porcentuales mas indiferentes
gue las mujeres frente a la implementacion de esta norma.

De otro lado, y de acuerdo con la informacién reportada por Talento Humano de la Entidad,
en 9 cargos de direccion, hay 6 mujeres, es decir, los mayores niveles de decision en un
66,66% son mujeres, en cumplimiento de la Ley 581 de 2020 conocida como Ley de Cuotas.
Si se analiza esta proporcién incluyendo niveles de asesoria y coordinaciones regionales,
gue no son considerados de nivel directivo, pero tienen altos niveles de decision, se
identifica que la ARN cuenta con un 66,6 % de mujeres en cargos de decision a nivel
nacional y de 84% en el nivel territorial (16 de las 19 coordinaciones territoriales estan
encabezadas por mujeres).

Acciones y Medidas Afirmativas
En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género

esta linea de accion se desarrollara a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:
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i. Promover laigualdad de oportunidades paralas mujeres en sus diversidades.
Se implementardn buenas préacticas laborales que garanticen un trato justo,
independientemente del género, etnia - raza, edad, identidades de género u
orientaciones sexuales.

Para propiciar que las mujeres trabajadoras de la ARN sean reconocidas de forma
equitativa en cualquiera de los roles que desempefan en la Entidad y garantizando
sus derechos laborales, sociales, politicos y econdmicos, en la implementacién de
Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género se promoveran las
siguientes medidas afirmativas:

e Se disefiaran campafas de difusion y pedagogia de los derechos de las mujeres
y sus mecanismos de participacion y exigibilidad; la representacion paritaria 'y la
eliminacion de estereotipos que limitan el acceso y ascenso en posiciones,
espacios de poder y cargos de decision.

e Se creard un banco de hojas de vida de mujeres para el fomento de su
participacidn en los procesos en contratacion, que ademas permita la vinculacién
formal cuando se den las posibilidades.

e Se impulsard que las mujeres empleadas publicas que cumplan con el perfil
requerido participen en la planificacién de sucesion, ascensos, convocatorias y
oportunidades laborales dentro de la ARN.

e Se promoveran los liderazgos de las mujeres para la toma de decisiones, a
través de acciones que promuevan la permanencia, y ascenso en cargos de
decision, asi como la incidencia efectiva en la gestion publica y en las decisiones
gue les afecten como trabajadoras.

ii. Fomentar el desarrollo profesional de las mujeres. Aportar al empoderamiento
de las mujeres también implica invertir en el desarrollo de sus habilidades, por esta
razén, ofrecer acceso a oportunidades de formacioén y educacion permite que las
mujeres continten cualificando sus conocimientos para seguir siendo relevantes en
un mercado laboral en constante evolucién. Los cursos, talleres y certificaciones en
linea pueden contribuir a su crecimiento y confianza profesional. Para el logro de
esta accion y desarrollo de la Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad
de Género desde la ARN:

e Se facilitara (en términos de tiempo, incentivos u otros aspectos) que las mujeres
puedan acceder a procesos de formacion técnica, profesional y complementaria,
generando condiciones y criterios para que el tipo de vinculacibn no se
constituya en un motivo de obstaculo o limitacion.
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e Se constituirdn alianzas con instituciones educativas, con portafolios de
servicios amplios, para ofrecer oportunidades de aprendizaje y desarrollo de
competencias y habilidades, para las trabajadoras de la Entidad, promoviendo
condiciones para que accedan sin obstaculos por el tipo de vinculacién.

10.3 EJE 3. CUIDADO Y AUTOCUIDADO- “Es necesario reconocer esa carga
histérica de cuidado que ha recaido sobre nosotras y que todavia no se
equilibra” Edna Catalina Rodriguez. Fuente: Entrevistas de diagnostico,
2024.

El cuidado, entendido como todas las actividades esenciales para garantizar la
supervivencia y la reproduccion diaria de la vida, es una pieza clave en el bienestar social
y econdémico. Este incluye desde brindar atencién basica como la alimentacion, la higiene
y la salud, hasta el apoyo emocional y social.

Teniendo en cuenta que el cuidado puede ser remunerado, cuando implica una
compensacion econdmica en ambitos familiares, sociales o institucionales, o no
remunerado, cuando no existe una retribucién econémica directa, esta politica se basa en
reconocer y valorar ambos tipos de cuidado como elementos esenciales para construir una
sociedad mas equitativa y justa. Integrar el cuidado en la agenda politica no solo permite
visibilizar el trabajo invisible que sostiene a las familias y a la sociedad, sino también
promover medidas que reduzcan la carga desproporcionada que recae, principalmente,
sobre las mujeres.

Reconocer y valorar tanto el cuidado remunerado como el no remunerado es crucial para
comprender e interiorizar la importancia de estas tareas en el funcionamiento de la
sociedad.

Para los equipos territoriales de la ARN el cuidado y autocuidado es sinénimo de proteger,
de brindar bienestar en todos los &mbitos, salud, educacién, emocional para el bienestar de
una persona o de si mismo. “El autocuidado es trabajar en el propio bienestar desde una
mirada integral: fisica y emocionalmente. Es cuidar mi bienestar de manera integral tanto
fisica como mentalmente. Ademas, de aprender a reconocer cuéles son los factores que
procuran bienestar personal y cuales son las sefiales que muestran que tengo un malestar”.
(Taller Valle del Cauca, Eje Cafetero, 2024)

Desde los diferentes Grupos Territoriales y el nivel central, el concepto de cuidado y
autocuidado se centra en la creacion de un entorno mas respetuoso, amoroso y compasivo
tanto hacia uno mismo como hacia la comunidad y la familia. Se enfatiza en acciones
realizadas desde la compasion y el respeto hacia los demas, buscando garantizar una mejor
calidad de vida a través de estas practicas. Por otro lado, el cuidado también se define
como una construccion colectiva y social, contextualizada para mitigar los riesgos presentes
en el entorno. Este enfoque implica el uso de herramientas por parte de instituciones,
organizaciones, familias y diversas redes de apoyo, con el objetivo de proteger, prevenir,
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dialogar, reparar, evitar y educar. Se destaca que el cuidado es una responsabilidad
compartida entre diferentes actores sociales.

Hallazgos de la Encuesta Diagndéstico de Percepciones y Brechas de Género

Segln la Encuesta interna de la ARN de Diagnostico de Percepciones y Brechas de
Género, en las practicas de cuidado y conciliacion de la vida laboral persisten roles de
género tradicionales que asignan de manera desigual las responsabilidades domésticas y
de cuidado entre hombres y mujeres, lo que impacta de manera diferenciada la relacion
armonica entre la vida laboral, familiar y personal.

El establecimiento de una division del trabajo basada en el género ha relegado a las mujeres
al &mbito privado, principalmente al hogar, mientras que el espacio publico queda destinado
a los hombres.

Aunque se han logrado muchos avances, la dicotomia entre lo publico y lo privado sigue
presente en ciertos aspectos, como el cuidado. Cuando en una familia hay nifias, nifios o
personas dependientes, son generalmente las mujeres (madre, abuela, novia, esposa, tia,
sobrina, o hija) quienes asumen la responsabilidad del cuidado, lo cual implica una carga
profesional, social, econédmica y emaocional significativa. Ademas, histéricamente se ha
asignado a las mujeres las tareas de cuidar, y realizar labores domésticas dentro de los
hogares como si fuera una funcion natural por el sexo, evitando asi reconocer
econdmicamente su contribucion a la economia global.

Por ejemplo, el hecho de que el 16,67% de los hombres encuestados y el 14,18% de las
mujeres, consideren que ‘el instinto maternal es algo natural y propio de las mujeres" se
fundamenta en caracteristicas biolégicas, e impone a las mujeres la responsabilidad total
de la maternidad y las tareas de cuidado, sin reconocimiento econémico y obligandolas a
elegir en algunos escenarios entre su vida personal y profesional, incitdndolas a aplazar
sus propias expectativas profesionales y personales o limitando su capacidad para decidir
sobre trabajos o aprendizajes con mayor compromiso y toma de decisiones.

Asi mismo, las percepciones sefialadas en la Encuesta mencionada frente a la frase “las
mujeres son mejores administradoras” o que “las mujeres son mejores cuidadoras”,
perpetdan la idea de que las mujeres cumplen estos roles por naturaleza y refuerza que
este trabajo no sea remunerado en la sociedad. Las labores de cuidado llevan a las
mujeres dela ARN querespondieron laencuestaadedicar 7.1 horas diarias atrabajos
no remunerados, resultando en jornadas largas y agotadoras. Este patron se
evidencia en que, aunque el 74,94% de las mujeres y el 82,70% de los hombres
encuestados consideran que no hay roles especificos de género en el ambito
personal, una proporcion significativa de mujeres (25,06%) esta de acuerdo en que
existen roles especificos de género en el hogar.
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Estos roles se traducen en dinAmicas concretas como la distribucion del tiempo dedicado a
las tareas domésticas y de cuidado. La mayoria de los hombres (50,27%) dedican entre
2 a 3 horas diarias a las labores domésticas y de cuidado, en comparaciéon con el
36.32% de las mujeres. Sin embargo, en el rango de 3 a 5 horas diarias, un mayor
porcentaje de mujeres (39.08%) dedica este tiempo a labores domésticas, frente al
27.03% de los hombres. Este patron sugiere que las mujeres tienden a asumir mas
responsabilidades domésticas cuando se consideran periodos de tiempo mas largos.

Las mujeres destacan que su principal actividad es el cuidado de hijas e hijos, que incluye
atencion diaria, apoyo en tareas escolares, transporte a la escuela y participacion en
eventos educativos. Ademas, dedican tiempo a la preparacion de alimentos, limpieza del
hogar, lavado de ropa y cuidado de personas adultas mayores, gestionando citas médicas
y medicamentos. También se encargan del cuidado de mascotas y la administracion de la
economia del hogar, manejando el presupuesto, pagando facturas y haciendo compras. Por
otro lado, los hombres se enfocan en reparaciones y mantenimiento del hogar, cuidado del
jardin y areas exteriores, y realizan tareas ocasionales de limpieza. También compran
viveres y participan en el transporte de las hijas y los hijos a la escuela y actividades
extracurriculares.

Esta distribucion de tareas perpetia estereotipos de género que asocian a las mujeres con
el @mbito privado, limitando sus oportunidades laborales y de desarrollo personal. Por lo
cual, aunque la mayoria de las personas encuestadas consideran que la distribucidn
laboral no deberia basarse en el sexo (91,79%), aln persisten estereotipos y
percepciones discriminatorias que limitan la igualdad de oportunidades. Como
resultado, esta desigualdad contribuye a una persistente brecha de género en
diversos ambitos.

Un gran nimero de personas encuestadas resalta la importancia de tener en cuenta las
horas dedicadas al hogar durante la jornada laboral, especialmente en el contexto del
trabajo virtual (16.60% mujeres, 13.65% hombres). Esta percepcién resalta la necesidad
percibida de equilibrar la carga laboral y doméstica.

En este sentido, la mayoria de las trabajadoras y trabajadores afirma que la ARN tiene
horarios de trabajo flexibles para conciliar el ambito laboral con el personal, por el
contrario, una proporcion importante, el 23,24% de hombres y 17,70% de mujeres
considera que no cumple este propdsito. Esto sugiere que, aunque la mayoria esta
satisfecha con la flexibilidad horaria, hay una proporcién notable de personas trabajadoras
gue sienten que aun hay margen de mejora en este aspecto. Es importante tener en cuenta
gue las respuestas varian segun el tipo de contrato de las personas encuestadas, el 100%
de las personas tercerizadas y las voluntarias considera que la Entidad tiene horarios de
trabajo flexibles, el 81,58% de las personas contratistas y el 75% de empleadas y
empleados de planta estan de acuerdo con esta afirmacion.
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En cuanto a la modalidad y beneficio de teletrabajo, cabe destacar que mas de la mitad de
las personas vinculadas laboralmente de ambos géneros consideran que esta modalidad
de trabajo contribuye al ahorro de tiempo y desplazamiento y mejora la conciliacién de la
vida familiar y laboral. Ademas, se menciona que, en términos ponderados, las
personas que mas utilizan el teletrabajo son quienes estan en voluntariado (50%),
seguidos de personas contratistas (48,18%), las personas de planta (44,85%) y, en
menor medida, las personas tercerizadas (12,50%). Esta distribucién sugiere que el tipo
de contrato o relacion laboral influye en la posibilidad y frecuencia de uso del teletrabajo.
Las personas voluntarias y contratistas, quiza por la naturaleza mas flexible de sus roles,
son quienes mas se benefician del teletrabajo, mientras que las tercerizadas acceden
menos a esta modalidad.

Es importante reconocer que, un namero significativo de mujeres percibe una carga
laboral adicional derivada del teletrabajo, al tener que realizar de forma simultanea
las tareas domésticas y de cuidado en su rutina laboral. Algunas destacan que la falta
de una distribucién equitativa de las tareas en el hogar y la imposicion de reuniones fuera
del horario laboral contribuyen a esta carga extra. En este sentido, la percepcion de carga
adicional también se manifiesta en tener que cumplir con multiples roles ala vez, lo
gue puede llevar a la sobrecarga y al estrés. Por otro lado, la mayoria de los hombres
indican que el teletrabajo no les ha generado una carga laboral adicional. Muchos de ellos
no ven una relacién directa entre los roles sociales de género y su experiencia con el
teletrabajo.

10.3.1 LINEAS DE ACCION

a) Linea de accion - Relacion vida laboral, personal y familiar

Encontrar el equilibrio entre las responsabilidades laborales y familiares es un desafio
comun para muchas personas, especialmente para las mujeres, pues las jornadas
simultdneas asociadas al cuidado y el empleo generan tension y sobrecarga que puede
llevar a malestares fisicos, emocionales e incluso mentales, que se ven agudizadas por las
presiones del entorno por cumplir con los roles tradicionales.

En este marco, para la ARN es fundamental aportar en el mejoramiento de la relacion vida
laboral, familiar y personal para prevenir el estrés, el cansancio, la baja productividad, el
ausentismo, entre otros efectos negativos de la tension trabajo—familia. Ademas, se
reconoce que lo que ocurre en el trabajo puede afectar la vida personal y viceversa.

Acciones y Medidas Afirmativas
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En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accidn se desarrollard a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

Promover un ambiente laboral empatico, confiable y seguro. Promover un
ambiente laboral confiable y seguro implica la interaccion y el reconocimiento mutuo
como seres sintientes, lo cual sugiere un enfoque hacia el bienestar emocional y el
apoyo entre colegas. Para esto desde la ARN se:

Promovera la promocién de la escucha activa y la contencion emocional, junto
con un acompafiamiento inmediato a través de estrategias de escucha (linea
telefénica, conversacion por Teams, atencion presencial) para brindar asesoria
y asistencia profesional para cuidar la salud biopsicosocial y mental e integral
del personal.

Realizar seguimiento y acompafiamiento psicosocial a personas con
enfermedades cronicas, catastroficas o degenerativas, y a quienes son
cuidadoras de personas dependientes por curso de vida, enfermedad o
discapacidades.

Realizar cursos sobre la gestidén positiva de las emociones y amor propio para
fortalecer el bienestar de los equipos de trabajo.

Seguridad y seguimiento en los desplazamientos para el cumplimiento de
actividades institucionales. En esta accion se propendera por mejorar las
condiciones en las que se realizan desplazamientos para atender labores
institucionales, evitando enfrentar situaciones de riesgo que puedan verse
exacerbadas por el género. Por esto, desde la ARN se promovera:

El uso de herramientas de infraestructura, movilizacion y tecnoldgicas que
permitan mantener la comunicacion y conectividad en zonas remotas, (radios o
teléfonos satelitales).

La implementaciéon de protocolos de seguimiento a las salidas de campo,
verificando condiciones previas, posibles situaciones de riesgo y
recomendaciones para la prevencién y afrontamiento de estos, desde enfoques
de género e interseccional.

La actualizacion, incorporando el enfoque de género, de las rutas la atencion en
situaciones de riesgo, generando condiciones de respuesta rapida, acceso a
recursos y apoyo en momentos criticos.

La organizacién de rutas de desplazamiento seguras desde los enfoques de
género y territorial, con esquemas de acompafamiento colectivo y arbol de
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llamadas de seguridad, con participacion de las personas que conforman los
grupos territoriales. Esto implica un ajuste institucional con los procedimientos y
protocolos internos de la Entidad promovidos por los equipos de Seguridad y
salud en el Trabajo de Talento Humano y del equipo de seguridad humana
integral adscrito a los procesos misionales de la Entidad.

Implementacion de jornadas de cuidado grupal con participacion de los
equipos de trabajo y vinculando la familia o circulo de apoyo de las personas
gue trabajan en la ARN. Para esto de:

e Se implementaran jornadas de cuidado y autocuidado que se adaptan a las
necesidades de los equipos, incluyendo a todas las personas que conforman los
grupos independientemente del tipo de vinculacién y equiparando los beneficios
del bienestar laboral.

e Se promoveran jornadas recreativas, deportivas, culturales dirigidas a las y los
trabajadores e incluyendo a su familia cercana, o redes de apoyo, en caso de
familias unipersonales, para promover un entorno laboral méas inclusivo y
familiar.

b) Linea de accién - Derechos sexuales y derechos reproductivos

Los derechos sexuales y los derechos reproductivos son un componente fundamental de
los derechos humanos que permiten a las personas tomar decisiones libres e informadas
sobre su sexualidad y reproduccién. Estos derechos son esenciales para el bienestar y la
dignidad de los individuos, y su reconocimiento y proteccidn son cruciales para la
construccion de sociedades justas y equitativas.

Los derechos sexuales se refieren a la capacidad de una persona para tomar
decisiones sobre su vida sexual, incluyendo la eleccién de pareja, la libertad de
expresion sexual, y el acceso a informacién y servicios de salud sexual, salud e
higiene menstrual, asi como informacion adecuada y diferenciada sobre lo ciclos
vividos por cada mujer de acuerdo con el curso de vida. Estos derechos incluyen,
entre otros, el derecho a la privacidad, la integridad corporal y la proteccién contra
las violencias y las discriminaciones.

Los derechos reproductivos se centran en la capacidad de una persona para
decidir si quiere tener hijas e hijos, cuantos y cuando tenerles, asi como el acceso
a los medios necesarios para ejercer estas decisiones, tales como métodos
anticonceptivos y servicios de salud materna, consentimiento informado respecto a
procedimientos de esterilizacion, acceso y derecho al aborto libre, informado y
seguro, segln sentencia C-055 de 2022, entre otros. Estos derechos también
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abarcan el derecho a recibir informaciéon y educacion sobre reproduccion y salud
sexual.

Acciones y Medidas Afirmativas

En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollara a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

i. Cuidado menstrual. Para la ARN la dignidad menstrual es un asunto de derechos
humanos que requiere ser abordado desde una perspectiva integral y respetuosa.
Es fundamental considerar alternativas que vayan mas alla de enfoques puramente
higienistas, centrandose en la disponibilidad de elementos para la gestion menstrual,
y el reconocimiento de los malestares fisicos y emocionales que pueden derivar de
la menstruacion. También se requiere abordar aspectos culturales relacionados con
la resignificacion de los imaginarios construidos socialmente en torno a este tema:
romper con el tabl y la vergiienza social asociada a la menstruacion es esencial
para promover una mayor aceptacion y comprension en la sociedad.

De igual forma, las acciones buscan promover una menstruacion consciente y
respetuosa con el medio ambiente, incentivando el uso de productos sostenibles
como la copa menstrual o las toallas higiénicas de tela, resaltando que la
utilizaciéon de estos productos sera opcional y estara a libre decision de cada
persona, respetando sus preferencias y necesidades individuales.

Para avanzar en esta transformacion, la ARN:

e Difundird el Dia Morado para ser solicitado, disfrutado y reconocido a las
trabajadoras de la Entidad;

e Velara porque todas las sedes cuenten con infraestructura y servicios
adecuados para higienizar el cuerpo, contando de forma permanente con
sanitarios limpios, en condiciones de privacidad, insumos higiénicos como papel
sanitario y jabdn, y gestionara la disponibilidad de dispensadores de toallas
sanitarias;

o Desarrollard campafas de educaciéon menstrual inclusiva y concientizacion que
promuevan la igualdad de género y la dignidad de todas las mujeres y o
personas transgénero durante su ciclo menstrual, fomentando un entorno en el
gue este proceso se viva de manera digna y libre de estigmas.
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Hombres comprometidos y corresponsables con la salud sexual vy
reproductiva. “El objetivo es promover la igualdad de género en todas las esferas
de la vida, incluida la vida familiar y comunitaria, y alentar a los hombres a que se
responsabilicen de su comportamiento sexual y reproductivo y a que asuman su
funcién social y familiar”. (Programa de accién del Cairo, Parrafo 4.25).

Adicionalmente, reconocer y asumir que las licencias parentales se constituyen en
un compromiso por paternidades libres y corresponsables para el ejercicio de las
labores del cuidado de hijas e hijos. La ARN adelantara:

e Iniciativas de informacion y educacion para fomentar en los hombres el
reconocimiento de: su responsabilidad en la sexualidad y la reproduccién, en la
identificacion de sus propias necesidades y demandas, creando conciencia
sobre cdmo las relaciones desiguales de género afectan los derechos sexuales
y los derechos reproductivos de mujeres y hombres.

e Generara alianzas con Entidades publicas, privadas y de cooperacion
internacional para acceder a informacién y servicios para prevenir
comportamientos sexuales riesgosos, prevencion de ITS y VIH/ SIDA, asi como
la prevencién de embarazos no deseados o planificados mediante el uso de
métodos eficaces de planificacion familiar.

Realizar conmemoraciones asociadas a la promocién de la salud sexual y
salud reproductiva. Como una medida orientada a la transformacion cultural y al
reconocimiento sobre la importancia de proteger y garantizar los derechos humanos
de las mujeres desde sus diversidades y de las personas LGBTIQ+, durante fechas
conmemorativas asociadas al reconocimiento de los derechos sexuales y los
derechos reproductivos, se realizaran acciones pedagdgicas y comunicativas
orientadas a informar sobre normatividad, obstaculos, barreras y brechas para el
goce efectivo de estos derechos; orientacion de servicios, entre otras iniciativas que
fortalezcan los conocimientos sobre esta tematica.

c) Lineade accion - Apoyo y estimulo a la lactancia materna

La lactancia materna es un proceso nhatural que no solo proporciona los nutrientes
necesarios para el crecimiento y desarrollo de un recién nacido, sino que también establece
un vinculo emocional profundo entre la persona que materna y quien acaba de nacer. A
pesar de la modernizacién y la disponibilidad de férmulas artificiales, la lactancia materna
sigue siendo la opciébn mas recomendada por personas expertas en salud debido a sus
numerosos beneficios tanto para el bebé como para la persona que materna, y para la
sociedad en general. Este proceso puede comenzar inmediatamente después del
nacimiento y continuar hasta que la persona lactante y el bebé decidan dejarlo, aunque la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) recomienda la lactancia exclusiva durante los
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primeros seis meses de vida y continuarla junto con alimentos complementarios hasta los
dos afios o mas.

De la poblacion de mujeres encuestadas en la ARN, el 1,38% (6 mujeres) esta en
gestacion al momento de realizarse la encuesta -abril de 2024-y el 3,45% (15 mujeres)
se encuentra en proceso de lactancia. Esta informacién también sugiere la importancia de
poder activar estrategias para el conocimiento o reconocimiento de la sala de lactancia que
existe en la Entidad.

Asegurar que las personas lactantes tengan el apoyo necesario para amamantar
exitosamente es una responsabilidad compartida entre las Entidades, las comunidades y
los sistemas de salud. Promover y proteger la lactancia materna es crucial para mejorar la
salud publica y fomentar un desarrollo sostenible. Es imperativo que todos los sectores
trabajen juntos para derribar las barreras y crear un entorno favorable para que las
personas, que asi lo decidan, puedan ejercer su derecho de amamantar a sus hijas/ hijos.

En cuanto a la aceptacion de las prerrogativas laborales en el embarazo, el parto y la
lactancia, se observa que la gran mayoria de las personas encuestadas esta de acuerdo
con esta estrategia. Este respaldo mayoritario indica una aceptacion generalizada de la
necesidad de medidas que protejan y apoyen a las mujeres en el lugar de trabajo durante
estas etapas cruciales de la maternidad, considerando que este tiempo permite que las
mujeres estén mas cerca de sus hijas e hijos debido a las necesidades biolégicas vy
afectivas, también es un periodo crucial para su recuperaciéon y sanacién, donde el
descanso y el cuidado son esenciales.

Acciones y Medidas Afirmativas

En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollara a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

i. Infraestructura adecuada y ampliada para la lactancia. Respecto a la
infraestructura de la ARN la ley 1823 de 2017 y Ley 2306 de 2023 ordenan a las
Entidades crear las “Salas Amigas de la Familia Lactante” obligando a las Entidades
publicas del orden nacional y territorial, del sector central y descentralizado, y a las
Entidades privadas a crear estos espacios. De acuerdo con la informacion que se
ha recolectado, la ARN cuenta con esta Sala, en el nivel central, que esti
acondicionada para garantizar los medios adecuados para la extraccion y
conservacién de la leche materna, bajo normas técnicas de seguridad, para luego
transportarla al hogar y disponer de ella, y asi alimentar al bebé en ausencia
temporal de la persona lactante. Por ello desde la ARN se implementaran acciones
para:
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Informar la ubicacién, condiciones de uso y disponibilidad de la sala de la familia
lactante para ser usada por quien la necesite;

Concientizar sobre la importancia de la extraccién y conservacion de la leche;
horarios flexibles para la alimentacion de nifias y nifios que lactan y brindara
capacitacion e informacién para incentivar y mantener la lactancia materna en
las trabajadoras.

Propender por la creacion y dotacion progresiva de las “Salas Amigas de la
Familia de Lactante” en las sedes territoriales.

ii.  Promover una cultura institucional de apoyo a la lactancia. Para esto desde la
ARN:

10.4

Difundird informacion y realizar4 capacitacion sobre lactancia materna a
equipos de trabajo, jefaturas y supervisiones sobre apoyo a la lactancia en el
lugar de trabajo.

Adoptara lineamientos e incentivos que protejan el derecho de las personas
lactantes a amamantar o extraer leche en el trabajo, garantizando que no sean
objeto de discriminacion por ejercer este derecho.

Impulsara un rol activo de los hombres, que va mas alla del acompafiamiento,
incluyendo el cuidado de la madre y la familia, explorando posibilidades para
gue quienes estan en etapa de lactancia puedan tener mayores oportunidades
de trabajo en casa, contribuyendo a construir relaciones de bienestar y felicidad,
permitiendo que retornen a sus trabajos con mayor tranquilidad.

EJE 4. CULTURA INSTITUCIONAL LIBRE DE VIOLENCIAS CONTRA LAS
MUJERES Y BASADAS EN GENERO - “se busca que haya relaciones
equitativas entre los géneros y eso demanda de los compafieros que se
ejerza su masculinidad desde otra perspectiva, que ellos tengan un lugar de
enunciacion de pronto distinto al que tenemos las mujeres”. Fuente:
Entrevistas de diagnéstico, 2024.

En las dltimas décadas, se ha reconocido la necesidad imperiosa de abordar las
desigualdades y violencias basadas en género desde una perspectiva integral. Esta
situacion ha impulsado a la Entidad a desarrollar y a enfocar uno de los ejes de Policarpa:
La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, en torno a esta tematica. Este eje
no solo busca la equidad en la representacion y el acceso a oportunidades, sino que
también propone transformaciones culturales profundas. En este sentido, incorporar un eje
de cultura institucional libre de violencias contra las mujeres y basadas en género se
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convierte en una pieza clave para lograr construir espacios con justicia social para todas
las personas.

Segun la informacion recolectada y lo mencionado en los distintos escenarios de
participacion se sefalo que, las violencias de género no son un fendmeno aislado, sino que
estan profundamente arraigadas en estructuras culturales y sociales que perpetlan la
desigualdad y la discriminacion. Estas practicas no solo afectan a las victimas de manera
directa, sino que también erosionan la cohesién y la eficacia de la Entidad. Por lo tanto, un
ambiente de trabajo que tolere o ignore las violencias basadas en género contribuye a una
cultura de impunidad y miedo.

De esta manera, la cultura institucional se refiere a los valores, normas, creencias y
comportamientos que caracterizan a la Entidad. Es el marco dentro del cual se desarrollan
las interacciones cotidianas y se toman las decisiones. En este contexto, promover una
cultura libre de violencias contra las mujeres y basadas en género implica un cambio
paradigmatico en la manera en que una Entidad opera y se relaciona internamente,
convirtiéndose en un imperativo ético. El compromiso con una cultura inclusiva y libre de
violencia es, en Ultima instancia, un compromiso con el bienestar y el potencial pleno de
todas las personas que forman parte de la ARN.

10.4.1 LINEAS DE ACCION

a) Linea de accidn - Prevencion, atencién y medidas de proteccion de todas las
formas de violencias contras las mujeres y basadas en género.

Desde los distintos grupos territoriales se ofrece una definicibn amplia que se enfoca en
omisiones, acciones y formas de relacionamiento de base cultural. Esta perspectiva
subraya las raices histéricas y estructurales de las violencias, destacando las
desigualdades de poder entre hombres y mujeres como el fundamento principal de esta
forma de violencias.

Las violencias de género se manifiestan de mudltiples formas, incluyendo afectaciones
fisicas, psicoldgicas, sexuales, econémicas — patrimoniales y politicas. Ademas, se sefiala
gue las violencias buscan mantener o reforzar el control y la dominacién sobre las mujeres,
0 personas con identidades de género y orientaciones sexuales no heterosexuales,
resaltando asi el objetivo de perpetuar estructuras de poder desequilibradas.

Por otro lado, también se presentd una definicion que abarca actos de discriminacion,

agresion, hostigamiento y degradacion basados en la identidad de género, expresion de
género u orientacién sexual.
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Hallazgos de la Encuesta Diagndéstico de Percepciones y Brechas de Género

De acuerdo con la Encuesta de Diagnéstico de brechas de género que se realiz6 en la
Entidad, el 91,72% de las mujeres y el 85,95% de los hombres encuestados, no han
sentido comentarios, oOrdenes jerarquicas, u otras situaciones, en donde su
orientacion sexual o identidad de género haya sido estigmatizada o discriminada. Sin
embargo, hay que reconocer que el 8,28 % de mujeres y el 14,05 % de hombres han
sentido esta estigmatizacion, lo que sugiere que aun hay problemas significativos que
deben abordarse en materia de acciones afirmativas.

En cuanto al acoso sexual laboral (propuestas con contenido sexual, manoseo, tocamientos
indeseados, mensajes por correo o por WhatsApp, o chantaje), un 96,78% de mujeres y un
97,84% de hombres afirman no haber sido victimas de este tipo de violencia. Sin embargo,
de las mujeres que reportaron haber sido victimas, el 78,26% sefial6 a hombres como
los perpetradores, mientras que el 21,74% sefialé6 a mujeres. Por otro lado, el 81,82%
de los hombres victimas de acoso sexual sefialaron a mujeres como perpetradoras, y el
18,18% sefialaron a hombres. Estos datos muestran que, aunque los casos son
relativamente pocos, el acoso sexual laboral sigue siendo una realidad que afecta a ambos
géneros y debe ser contemplado en el marco de esta politica.

Respecto a las denuncias formales, se observl que los porcentajes son bastante bajos:
solo un 2,76% (12 mujeres) y un 0,54% (1 hombre) han denunciado los hechos ante las
instancias competentes. De estos, un 1,39% de mujeres y un 0,54% de hombres consideran
gue su caso no fue resuelto satisfactoriamente, lo que sugiere una falta de confianza en los
procesos de resoluciéon o en los resultados de las denuncias. Ademas, puede implicar
también, el temor a la revictimizacion o las represalias que se pueden dar, cuando hay
denuncias, situaciones que también deben acompariarse y resolverse.

Teniendo en cuenta lo anterior, aunque hay aspectos positivos en cuanto a la percepcion
de no discriminacion y bajos niveles de acoso sexual, aun se identifican diversas barreras
para la prevencion y atencion de violencias, entre las que destacan los patrones culturales
gue validan, normalizan y naturalizan tanto las violencias como las manifestaciones del
machismo, y los estereotipos de género que perpetlian estas conductas que dificultan la
implementacion de politicas y practicas mas inclusivas y equitativas.

Ademas, existe una falta de reconocimiento del liderazgo y el rol politico de las mujeres, lo
cual subraya una desigualdad estructural que limita su participacion efectiva en la toma de
decisiones. Sumado a lo anterior, las dinamicas programaticas que imponen cargas
excesivas y la carencia de redes de apoyo adecuadas afiaden presion adicional sobre las
mujeres, quienes suelen tener dificultades para equilibrar maltiples roles sociales, laborales
y familiares, como el ser madre, trabajadora, hija, entre otros. Este desequilibrio se ve
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agravado por la escasez de espacios seguros y adecuados de cuidado tanto para las y los
profesionales como para las personas participantes.

En este sentido, los grupos coinciden en proponer que en Policarpa: La Politica Institucional
de Mujeres y Equidad de Género se implementen de una serie de acciones orientadas a:

Socializacién, sensibilizacion y pedagogia del Protocolo Institucional: La ARN
implementara actividades orientadas a socializar pedagodgicamente el protocolo
institucional entre el equipo de trabajo como entre la poblacién atendida por el grupo
territorial. El objetivo es asegurar que todas las personas involucradas comprendan y
apliguen correctamente el Protocolo Institucional para la respuesta a las violencias
contra las mujeres y/o basadas en género.

Fomento del Pacto de Buenas Practicas: A través de acciones de socializacion,
sensibilizacion y pedagogia, se busca que el personal que trabaja en ARN comprenda
y adopte el Pacto de Buenas Practicas, garantizando una convivencia basada en el
respeto y la equidad.

Talleres de comunicacién no violenta y resoluciéon pacifica de conflictos: Con el
objetivo de aprender habilidades de comunicacién no violenta y técnicas efectivas para
la resolucion de conflictos, que implique la desestructuracion de préacticas patriarcales,
para mejorar las relaciones interpersonales y fomentar un entorno de respeto y
comprension mutua; ademéas de difundir los derechos de las personas victimas de
violencias basadas en género, normatividad en la materia, derechos de las victimas;
rutas de atencién y orientacion, medidas de prevencién y deteccién, entre otros temas
relevantes.

Creacion de un directorio y mapeo de instituciones aliadas para la orientacion y
activacion de rutas de atencion en casos de violencia basada en género (VBG),
en los niveles nacionales y territoriales: Este recurso facilitara el acceso a las rutas
necesarias para quienes lo requieran, asegurando una respuesta rapida y adecuada
ante situaciones de violencias.

Acciones y Medidas Afirmativas

La Entidad ha reconocido la importancia de generar espacios libres de todas las formas de
violencias, pero de manera especial, de violencias contra las mujeres y basadas en género
en el entorno laboral, para lo cual en la implementacion de Policarpa: Politica Institucional
las siguientes acciones y medidas afirmativas:

La sensibilizacion y la pedagogia: Mediante los distintos insumos recolectados, se
evidencié la necesidad de seguir trabajando en procesos de formacion y
transformacion. En el diagnéstico las personas encuestadas enfatizan en la
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importancia de “estrategias pedagdgicas efectivas y permanentes para ayudar a
comprender el tema y romper estereotipos a través del ejemplo”,” incentivar el
conocimiento sobre el enfoque de género mediante capacitaciones y

sensibilizaciones”.

Esto significa que todas las personas de la Entidad deben comprender qué
constituyen las violencias contra las mujeres y basadas en género, sus
manifestaciones, consecuencias y sanciones. Promoviendo programas de
capacitacion y talleres regulares que ayuden a desmantelar mitos y estereotipos,
generando una comprension mas profunda de la igualdad de género y el respeto
mutuo.

Asi mismo, la ARN ha venido desarrollando una serie de mecanismos Yy
procedimientos: la Entidad ha producido y difundido politicas claras para prevenir,
atender, sancionar y erradicar todas las expresiones de violencias contra las mujeres
y las violencias basadas en género, incluyendo procedimientos para reportar y
abordar incidentes como lo es el Protocolo disefiado en 2023 y adoptado mediante la
Resolucién 2950 de 2023 (Ver protocolo:
https://karch.reincorporacion.gov.co/SIGER/modulodocumental/ModuloXML/formatof
rames.asp?Vista=1&Nombre Formato=&verXml=1&intTipoDoc=86&modulo=DO&Id
Doc=107772&) creando un marco de responsabilidad y accion que es esencial para
una respuesta efectiva.

Apoyo y Recursos: Proveer recursos de apoyo, como asesoria y asistencia
psicolégica, se ha vuelto una herramienta crucial para las mujeres y victimas de
violencias basadas en género. Ademas, se han establecido mecanismos
confidenciales para la denuncia fomentado la confianza en el sistema y la
disposicion a reportar incidentes como lo es el canal de Escucha Segura creado en
el marco del protocolo.

Evaluacién y Monitoreo: Se ha manifestado la importancia de realizar
evaluaciones regulares de la cultura institucional y del impacto de sus
procedimientos. Esto no solo permite la identificacién de areas de mejora, sino que
también asegura que los esfuerzos estén alineados con los objetivos de la Entidad
y las necesidades de sus miembros.

La promocién de masculinidades alternativas que se viene trabajando al interior
de la ARN, busca reconfigurar patrones tradicionales negativos sobre lo que
significa ser hombres en nuestra sociedad y crear espacios seguros de trabajo que
valoren la colaboracion, el respeto y la equidad. Las masculinidades tradicionales
han sido frecuentemente asociadas con caracteristicas como la dominacion, la
competitividad extrema y la represion de emociones, lo que no solo perpetda un
sistema de desigualdades, sino que también puede resultar en dindAmicas de trabajo
perjudiciales. Estos modelos de masculinidad pueden fomentar un ambiente de
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presion, estrés y falta de empatia, afectando tanto a hombres como a mujeres en el
entorno laboral.

b) Linea de accion - Canal de Escucha segura

Es un canal institucional de orientacién psicosocial y juridica para las personas que
vinculadas a la ARN desean ser escuchadas sobre situaciones asociadas a las violencias
basadas en el género y contra las mujeres, que pueden estar afrontando en los ambitos
laborales o familiares, el cual se activa con el envio de un correo electrénico a
escuchasegura@reincorporacion.gov.co, informando sobre la situacién que amerita una
orientacion y/o acompafiamiento.

Es una herramienta que aporta al cumplimiento del Protocolo para la Prevencién, Atencién
y Medidas de Proteccion de todas las formas de violencias contra las mujeres y basadas
en género, por cuanto permite conocer la situacion, contener las emociones y malestares
gue genera, brindar orientacién frente a mecanismos de denuncia, acompafar en la
activacion de rutas internas o derivar a mecanismos territoriales de género e instancias
judiciales y administrativas responsables y competentes frente a las violencias basadas en
género.

La escucha segura implica prestar atencion plena y sin prejuicios a quien habla,
proporcionando un espacio confidencial en el que la persona se sienta comoda para
expresar sus pensamientos, sentimientos y preocupaciones. No se trata solo de oir las
palabras, sino de entender el contexto y el sentimiento detras de ellas, asi como promover
capacidades individuales para el afrontamiento y gestion emocional

Se brinda en dos modalidades: individual y colectiva. La primera, tiene como propdsito
generar un espacio privado de reflexion sobre las violencias contra las mujeres y basadas
en género, para identificar posibles impactos emocionales y relacionales, conocer rutas de
atencion, visibilizar recursos y redes de apoyo. Es un espacio de confianza, empatia,
escucha activa y reconocimiento de la experiencia y las capacidades que permiten la toma
de decisiones a favor del bienestar.

La escucha colectiva, busca reflexionar sobre una problematica de interés comun,
compartiendo experiencias y construir conjuntamente propuestas para afrontar diversas
situaciones, es evocar memorias conjuntas desde la mediacién pedagdgica, asi como crear
un dialogo intersubjetivo que permita explorar redes de apoyo, dar a conocer rutas internas
y externas de atencion y denuncia de violencias contra las mujeres y basadas en género.

En ambas modalidades se puede realizar acompafiamiento psicosocial y orientacion
juridica para abordar y gestionar situaciones de vulneracion de derechos; informar, orientar
y acompaiiar las rutas de atencién que derivan de la escucha individual y/o colectiva; en
ese sentido, es un enfoque integral de apoyo que permite abordar las necesidades
emocionales y legales de las personas que lo requieran.
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El canal de escucha segura estara compuesto por un equipo interdisciplinario, que hara
parte del Equipo encargado de la coordinacion e implementacion de Policarpa: La Politica
Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Direccion General.

Psic6loga

Trabajadora social

Abogada

Asesora de género, designada por la Direccion General de la ARN

La escucha segura se realiza bajo los principios de:

La prevencién de la revictimizacién. El equipo de escucha se abstiene de emitir
opiniones o juicios de valor sobre los hechos de violencia; culpabilizar a las personas
afectadas; descalificar o justificar los hechos relatados; emitir juicios sobre la orientacién
sexual, identidad de género o los comportamientos de las personas escuchadas;
desestimar los riesgos, encubrir los hechos; desmotivar las denuncias o confrontar a la
persona afectada con el sujeto activo.

El caracter oficioso de la denuncia. En casos de violencias contra las mujeres,
entendido como la responsabilidad de servidoras y servidores publicos, asi como de la
ciudadania de poner en conocimiento hechos de violencias que puedan poner en riesgo
la integridad o vida de las mujeres. (Ley 906 de 2004, articulo 67)

La garantia de los derechos de las victimas. de violencias basadas en el género,
especialmente de las mujeres; que incluye el consentimiento para recibir la orientacién,
la decision libre y voluntaria de denunciar, asi como confidencialidad y la salvaguarda
de la informacion.

- La debida diligencia: referida al deber de aplicar las medidas adoptadas en el
protocolo, de manera coordinada, eficaz, oportuna, imparcial, exhaustiva
garantizando la participacion de las personas afectadas para evitar vulneraciones a
sus derechos fundamentales.

- Elrespeto de los datos privados o semiprivados de quien o0 quienes se presumen
han perpetrado la agresion. (Corte Constitucional Sentencias T-275 de 2021y T-
061 de 2022).

Acciones y Medidas Afirmativas

En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollar4 a través de la implementacién de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:
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i. Orientacion psicosocial y juridica. La orientacion se brinda por situaciones de
violencias basadas en género y contra las mujeres ocurridas en el ambito laboral o
familiar. Es una atencién que se puede brindar por la abogada, la psicéloga o la
trabajadora social, de nivel personalizado donde se escucha a la victima y se orienta
sobre las posibles actuaciones que puede adelantar de acuerdo con el caso;
atendiendo a la voluntariedad se realiza acompafiamiento, seguimiento y evaluacion.

ii. Remisiéon de casos y activacion de rutas. De acuerdo con el ambito donde haya
ocurrido la violencia se podra orientar a la victima en el proceso de activacion de ruta,
indicandole a dénde dirigirse o como iniciar las actuaciones. Si es una violencia ocurrida
al interior de la ARN se activara lo dispuesto en el “Protocolo para la prevencion,
atencion y medidas de Proteccion de todas las formas de violencias contra las Mujeres
y basadas en género” (adoptado mediante Resolucion 2950 de 2023).

En el caso en el que las violencias ocurren fuera del &mbito laboral, se indicara la ruta,
y, ademas, previo consentimiento de la victima podra apoyarse la activacién de una
ruta a través de comunicacion escrita, privilegiando el correo electrénico, a Entidades
territoriales competentes para el caso especifico. Se podra recomendar a las victimas
solicitar atencion en salud o psicologia, de acuerdo con los hechos narrados.

iii. Seguimiento a los casos. Teniendo en cuenta que todos los casos quedan
registrados, se hard seguimiento con las personas afectadas, dependiendo del caso y
priorizando la confidencialidad y reserva de la informacién.

c) Lineade accion - Masculinidades cuidadoras, corresponsables y no violentas

Comparando las definiciones de masculinidades entre los diferentes grupos territoriales, se
observan perspectivas diferentes pero complementarias sobre este concepto. Se define la
masculinidad como un conjunto de caracteristicas sociales, culturales y biolégicas que
ciertos grupos sociales atribuyen a los hombres, destacando que estas caracteristicas son
construcciones paradigmaticas.

Esta definicion subraya cémo las normas y expectativas sociales modelan la identidad de
los hombres, resaltando la necesidad de cuestionar y revisar estos paradigmas para
promover una masculinidad més inclusiva y equitativa.

Por otro lado, también se present6 una vision dindmica y cambiante de la masculinidad,
definiéndola como un conjunto de atributos, valores, comportamientos y conductas
atribuidas tradicionalmente a los hombres en la sociedad. Sin embargo, reconocen que
estas atribuciones estan en constante evolucién y diversificacion, por lo que proponen la
promocién de nuevos patrones de masculinidad que reflejen esta diversidad y cambio,
sugiriendo asi un enfoque adaptativo y progresista hacia la construccion de identidades
masculinas mas inclusivas y flexibles.
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Respecto de lo cudl deberia ser el rol de los hombres en la promocion y garantia de la
equidad de género, las mujeres encuestadas consideran que los hombres deben conocer
las luchas y resistencias en materia de reivindicaciones de género, cuestionando tanto las
conductas propias como las de otros hombres que perpetian violencias, de modo que,
deben acompaniar, sensibilizar y actuar en la promocién de la igualdad, rompiendo pactos
de silencio y cuestionando los privilegios patriarcales. También, creen que los hombres
deben apoyar activamente la labor de las mujeres y promover el enfoque de género en su
vida laboral y cotidiana, por lo que consideran importante que asuman roles equitativos y
corresponsables en las tareas domésticas y de cuidado, siendo ejemplos de otras formas
de vivir sus masculinidades. De igual forma, sefialan que esperan que los hombres
participen en iniciativas y programas de igualdad, reflexionen sobre sus propios prejuicios
y cambien comportamientos que perpetian desigualdades, para generar relaciones mas
justas y equitativas.

De otra parte, los hombres comentan que su rol debe centrarse en reconocer y respetar los
derechos de las mujeres y participar activamente en la promocion de la equidad de género.
Subrayan la necesidad de sensibilizarse y adoptar comportamientos respetuosos y
equitativos, cuestionando y transformando sus propios sesgos inconscientes. Los hombres
también mencionan la importancia de realizar las tareas del hogar y asumir activamente el
cuidado de las hijas y los hijos, educandose sobre la equidad de género y aplicandolo en
su vida cotidiana. Destacan la necesidad de trabajar en la creacion de entornos seguros y
libres de violencias, asi como acompafiar y apoyar las iniciativas de igualdad en sus lugares
de trabajo.

También, los grupos territoriales han enmarcado acciones de la linea de “Masculinidades”
en el eje de politica “Cultura organizacional no sexista”. Entre estas acciones destacan
talleres dirigidos por hombres a hombres en proceso de reintegracién especial de Justicia
y Paz, enfocados en nuevas masculinidades. Capacitaciones sobre el enfoque de género
gue abordan conceptos generales como sexo, género, identidades y orientaciones
sexuales. En el contexto de las atenciones familiares, se han detectado posibles casos de
violencia, proporcionando informacién sobre las rutas de violencia familiar y de género,
aunqgue se reconoce la necesidad de extender esta informacién a toda la poblacién para
impactar positivamente las rutas de reincorporacion.

Segun lo evidenciado en los distintos grupos territoriales y areas de sede central, se observa
una resistencia significativa al abordar las masculinidades no violentas, los hombres no
estan dispuestos a cuestionar o reflexionar sobre el ejercicio de sus propias
masculinidades. En espacios mixtos, se percibe una dinamica de grupo que regula las
discusiones, resultando en un silenciamiento de las opiniones de algunos hombres.

Acciones y Medidas Afirmativas
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En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollaréa a través de la implementacién de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

i. Desarrollar estrategias pedagdgicas y de sensibilizacion: Dirigidas a funcionarios
y servidores publicos de la ARN, enfocadas en masculinidades corresponsables y no
violentas, desde una perspectiva de género y feminista con el propésito de fortalecer
sus capacidades, promover su participacién activa en las labores de cuidado y
cuestionar los patrones de masculinidad hegemonica, asi como las violencias contra
las mujeres y las basadas en género.

ii. Implementar acciones simbdlicas y campafias de comunicacion: Orientadas a
impulsar una cultura institucional que rechace la violencia de género y promueva
masculinidades basadas en el cuidado, la no violencia y la corresponsabilidad; que
partan de una reflexién critica sobre las masculinidades hegemonicas, los estereotipos
de género, las violencias hacia las mujeres y personas con orientaciones sexuales e
identidades de género no hegemoénicas y sus entrelazamientos con otros sistemas de
poder.

iii. Incorporar de manera gradual en los procesos institucionales de la ARN
herramientas metodoldgicas que fomenten masculinidades no violentas y
corresponsables, capaces de guiar a los hombres hacia su rol como agentes de
cambio con tolerancia cero frente a cualquier forma de violencia, discriminacion
0 abuso: Estas metodologias deben incentivar la reflexion y el cuestionamiento de los
patrones de masculinidad hegemonica.

d) Linea de accion - Construcciéon de paz con enfoque de género

Incorporar el enfoque de género en la construccién de paz implica reconocer y abordar las
desigualdades estructurales que perpetldan las violencias y multiples discriminaciones en
las sociedades afectadas por conflictos armados como es el caso de Colombia. Esto incluye
garantizar la igualdad de oportunidades y derechos para mujeres, hombres y demas
identidades, y promover la participacion equitativa de las mujeres en todos los niveles de la
implementacién del Acuerdo Final de Paz firmado entre las antiguas Farc-EP y el Gobierno
de Colombia en 2016.

Las mujeres han demostrado ser agentes de cambio cruciales en la construccién de paz en
diversos escenarios. Su participacién puede conducir a procesos de paz mas inclusivos y a
la implementacion de politicas que aborden las raices estructurales de la desigualdad y las
violencias. Diversos estudios han demostrado que la participacion significativa de las
mujeres en las negociaciones de paz aumenta la probabilidad de que los acuerdos
alcanzados sean mas duraderos y efectivos. La inclusion de mujeres no solo aporta
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perspectivas diversas y necesarias, sino que también fortalece la legitimidad y la aceptacion
de lo pactado en el marco del Acuerdo Final de Paz.

Integrar el enfoque de género también implica la implementacion de politicas y programas
gue aborden las necesidades especificas de las mujeres y las nifias, asi como la lucha
contra las diferentes violencias basadas en género. Algunos de los mecanismos que han
venido desarrollando en la Entidad son: creaciéon de Protocolos, rutas de denuncia,
espacios de escucha segura, promociéon de procesos de formacion, y la integracion de la
perspectiva y transversalizacion del enfoque al interior de la Entidad.

De esta manera, la construccion de paz con perspectiva de género reconoce que los
conflictos afectan de manera diferente a mujeres y hombres, y que las experiencias y
necesidades de las mujeres deben ser consideradas para lograr una paz duradera. La
inclusion de las mujeres en estos procesos no solo es una cuestion de justicia y derechos
humanos, sino también una estrategia efectiva para la resoluciéon de conflictos y la
construccion de escenarios de trabajo digno.

Acciones y Medidas Afirmativas

En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollara a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

i. Educacién y capacitacion. (i) implementara programas de formacion y capacitacion
en liderazgo, resolucién de conflictos y mediacion para personas que trabajan en la
ARN; y (ii) promovera acciones de informacion y educacion sobre derechos humanos
y equidad de género para empoderar a las mujeres y sensibilizar a la comunidad frente
alapaz

ii. Intercambio de conocimientos y buenas practicas. Se promoveran espacios de
didlogo e intercambios de conocimiento para el fortalecimiento de capacidades en la
actualizacién técnica, metodoldgica y conceptual sobre la construccion de paz desde
el enfoque de género, y la participacién de las mujeres en escenarios de construccidon
de paz, entre los equipos de la ARN, otras Entidades del nivel nacional y territorial y la
cooperacion internacional.

e) Linea de accion - Equidad y trabajo digno
El trabajo digno, también conocido como trabajo decente, es un concepto promovido por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) que se refiere a un empleo productivo y

remunerado de manera justa, con condiciones laborales seguras y saludables. Los
elementos clave del trabajo digno incluyen:
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o Remuneracién justa: Un salario que permita a las personas trabajadoras y sus
familias vivir dignamente.

) Condiciones de trabajo seguras: Un entorno laboral que proteja la salud y seguridad
de las personas que trabajan en la Entidad

o Proteccién social: Acceso a beneficios sociales como seguro de salud, seguro de
desempleo y pensiones.

o Derechos laborales: Respeto por los derechos fundamentales en el trabajo, como la
libertad de asociacion y la negociacion colectiva.

) Igualdad de oportunidades: Acceso igualitario a empleo y oportunidades de
desarrollo, sin discriminacién por género, raza, edad, religion, discapacidad u otra
condicion.

El trabajo digno y la equidad estan intrinsecamente relacionados. Un entorno de trabajo
digno debe ser equitativo, garantizando que todas las personas tengan acceso a las mismas
oportunidades y condiciones justas. La promocioén de la equidad en el lugar de trabajo es
fundamental para asegurar que funcionarias/os, contratistas, y personal tercerizado,
independientemente de su origen o caracteristicas personales, puedan disfrutar de los
beneficios de un empleo digno.

En los distintos grupos territoriales el trabajo digno se defini6 como aquel que se realiza
respetando los principios y derechos laborales fundamentales, asegurando que las
personas y sus familias puedan vivir en condiciones decentes, cubriendo sus necesidades
basicas como alimentacién y sanidad. Esta definicion se enfocé en la dimension econémica
y material del trabajo, subrayando la importancia de que las condiciones laborales sean
justas y permitan la supervivencia y el bienestar basico de las personas trabajadoras y sus
familias.

En otros grupos territoriales se amplio el concepto de trabajo digno mas alla de la
satisfaccién de las necesidades basicas. Segun esta definicion, el trabajo digno no solo
permite satisfacer las necesidades basicas y las de la familia, sino que también facilita el
desarrollo y crecimiento en las aspiraciones personales, sociales, profesionales y culturales
de las personas. Esta perspectiva resalta una dimension integral del trabajo, que debe
asegurar tanto la subsistencia como el desarrollo personal y profesional de la persona
trabajadora.

Hallazgos de la Encuesta Diagndéstico de Percepciones y Brechas de Género

Con la Encuesta de Diagnéstico de Percepciones y Brechas de Género, se pudo identificar
gue, existe un consenso notable en que las mujeres deben ser remuneradas segun
sus capacidades (12.62% mujeres, 12.63% hombres), lo cual refleja una preocupacion
por lajusticia salarial y la meritocracia en el lugar de trabajo.

Frente a la posibilidad de mejoras laborales, se observa que una amplia mayoria (93,56%)
de la poblacién encuestada no encuentra dificultades relacionadas con su sexo o identidad
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de género en el entorno laboral de la ARN. De esta manera, la Entidad ha logrado crear un
ambiente de trabajo inclusivo donde la mayoria de las personas no experimenta
discriminacién por género.

Por otra parte, un 6,89% de las mujeres y un 8,70% de los hombres comentan que “las
relaciones jerarquicas incentivan las relaciones de género desiguales”. Este dato resalta la
importancia de revisar las estructuras jerarquicas y de poder dentro de la Entidad para
asegurar que no perpetien ni refuercen las desigualdades de género. Adicionalmente, un
6,55% de mujeres y un 7,83% de hombres mencionan que “hay division de roles al
interior de la ARN, de acuerdo con el género”. Este hallazgo subraya la necesidad de
eliminar la segregacion de roles basada en el género para promover una verdadera
igualdad de oportunidades y responsabilidades.

Como una medida que promueve la equidad, el beneficio del dia morado reconoce y apoya
las necesidades especificas de salud y bienestar de las mujeres, ofreciéndoles la
oportunidad de gestionar mejor su tiempo, aliviar sintomas fisicos y atender sus
necesidades emocionales sin la presion de cumplir con sus responsabilidades laborales.
Sin embargo, su impacto es limitado si no se extiende a todos los tipos de contratos. Este
derecho ganado por las trabajadoras mediante el acuerdo sindical 2023, beneficia de
manera directa a las mujeres vinculadas a la Entidad como funcionarias de planta, por lo
que el 21,38% de las mujeres encuestadas estan en la facultad de solicitarlo. Teniendo esto
en cuenta, las mujeres contratistas, por ejemplo, encuentran dificultades para acceder a
este beneficio, lo que sugiere que su implementacion podria ser mas inclusiva para avanzar
hacia una mayor equidad.

Por parte de los grupos territoriales, se identificaron barreras centradas en las diferencias
contractuales y la falta de apoyo institucional. Entre las principales dificultades se
encuentran las diferencias contractuales y la nivelacion de las cargas de trabajo, lo que
genera disparidades e incluso puede ocasionar tensiones entre los funcionarios. Otro
problema significativo es la ausencia de espacios de cuidado para las hijas/os de las
personas funcionarias, lo que afecta particularmente a las mujeres y complica la conciliacién
entre la vida laboral y familiar. Finalmente, se destaca la falta de flexibilidad en la politica
de la sede en Bogotd, que obliga a las funcionarias a pedir permiso para llevar a sus hijas/os
al trabajo por la normatividad laboral regulada por las ARL y las normas de cuidado a la
primera infancia.

Por otro lado, también se sefalaron las barreras que afectan directamente la operatividad
y la seguridad de las personas contratadas. Entre estas barreras se incluye el pago tardio
de las expensas, lo que genera dificultades financieras y desmotivacion entre las personas.
También se menciona la insuficiencia de recursos, dado que en ocasiones el operador no
cubre ciertos gastos y es el equipo de profesionales quien los asume. Existe una necesidad
de mayor claridad y facilidades administrativas para el desarrollo de actividades, pues los
requisitos engorrosos a veces impiden la realizacion de actividades comunitarias. Ademas,
se identifican problemas de infraestructura, como la falta de espacios adecuados para la
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movilidad de personas con discapacidad. Otro punto mencionado es la obligacion de utilizar
el nimero de teléfono personal para el trabajo, lo cual invade la privacidad y afecta la
conciliacion entre la vida laboral y personal.

Acciones y Medidas Afirmativas

En la implementacién de Policarpa: Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
esta linea de accion se desarrollara a través de la implementacion de las siguientes
acciones y medidas afirmativas:

Adaptacion de infraestructuras para el cuidado. La ARN (i) revisara la posibilidad
de adaptar los espacios e infraestructuras para atender las necesidades de nifias y
nifos de las personas que laboran en la ARN, asi como de quienes que acuden a recibir
los servicios (ii) Ubicar en los bafios de hombres y mujeres cambiadores de pafales,
tanto en la sede central, como en las sedes territoriales cambiadores, con disponibilidad
de toallas, protectores, pafiitos humedos.

Prioridad a contratistas para acceso a vacancias en provisionalidad. Teniendo en
cuenta lo preceptuado en la Ley 909 de 2004 con sus modificaciones podran acceder
a cargos en provisionalidad mediante el derecho preferencial de encargo las personas
servidoras publicas con el cumplimiento de requisitos, a saber: tiempo de desempefio,
preparacion académica, poseer las aptitudes y habilidades para su desempefio, no
haber sido sancionados disciplinariamente en el Gltimo afio y que su ultima evaluacion
del desempefio sea sobresaliente.

Al no ser posible con personal de planta, se procedera a priorizar a las personas
contratistas para ser vinculadas a cargos en vacancia, siempre y cuando cumplan con
el perfil. Para esto se definiran criterios diferenciales por género, orientacién sexual,
identidad de género, discapacidad o roles de cuidado.

Incorporacion del enfoque de género en la gestién del talento humano. Integrar el
enfoque de género en los Planes Institucionales de Capacitacion, el Plan de Bienestar,
el Plan de Salud y Seguridad en el trabajo, entre otros, sistema de puntos, permisos y
vacaciones, entre otros para disefiar acciones que fortalezcan las capacidades de las
personas trabajadoras de la Entidad en las labores administrativas y misionales que
realizan; mejorar el bienestar fisico y emocional de las personas que hacen parte de la
Entidad desde este enfoque; proveer las vacancias, compensar y mitigar la pobreza de
tiempo asociada a las multiples jornadas de cuidado no remunerado que tienen las
personas que trabajan en la Entidad, entre otros.

Apoyar el fortalecimiento de las iniciativas productivas de las personas que
trabajan en la ARN. Para esto (i) se identificaran y difundiran emprendimientos de las
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personas que hacen parte de la ARN vy, (ii) se realizardn espacios de comercializacion
temporal con la participacion de estos emprendimientos.

11. MECANISMOS DE COORDINACION, IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

11.1 INSTANCIAS DE RECTORIA, COORDINACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

a) Equipo asesor y de coordinacion para la implementaciéon de Policarpa: La
Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género.

Desde la Direccién General, bajo la orientacién de la asesora de Direccion General con
funciones para la transversalizacién del enfoque de género, se garantizara la contratacion
de un equipo profesional interdisciplinario con amplio conocimiento en enfoque de género
para la coordinacion, implementacion, y seguimiento de Policarpa: La Politica Institucional
de Mujeres y Equidad de Género, propiciando las condiciones institucionales,
administrativas, presupuestales, técnicas y operacionales necesarias para garantizar la
puesta en marcha de esta Politica.

Su funcion principal es realizar la articulacién entre areas, grupos y programas para el
disefio y puesta en marcha de iniciativas institucionales para el logro de los objetivos y ejes
de esta Politica.

Este equipo articulara acciones con el grupo de trabajo de Mujer y Género de la Direccién
Programatica de la ARN.

De forma transitoria y hasta que se institucionalice y formalice este Equipo, la rectoria de
Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género que incluye la definicion
de acciones para su adopcion mediante Resolucion, el plan de trabajo, la gestién de
recursos para la implementacion y la puesta en marcha de la misma, y, en general, todos
los asuntos técnicos y administrativos necesarios para el inicio de la implementacion, estara
a cargo de la Asesora de Direccion General con funciones para la transversalizacion del
enfoque de género.

b) Mecanismo de articulacién
La instancia de articulacién efectiva para la implementacién, seguimiento y evaluacion de
Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la ARN es la Mesa
Asesora para la Institucionalizacién y Transversalizacion del Enfoque de Género (MAITEG)
creada por la Resolucion 2647 de 2024.

En este marco, para realizar las actividades derivadas de la articulacion, implementacion,
seguimiento y evaluacion de Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de
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Género de la ARN, se integran las siguientes funciones a la Mesa Asesora para la
Institucionalizacién y Transversalizacion del Enfoque de Género (MAITEG).

- Realizar la revision y aprobacion del documento del plan de accion de Policarpa: La
Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género, en un plazo no mayor a 6
meses posteriores a la adopcion de la Politica.

- Revisaryrealizar recomendaciones al Plan de Accion anual de Policarpa: La Politica
Institucional de Mujeres y Equidad de Género, y someterlo a la aprobacion de las
diferentes areas y grupos de trabajo con competencias en la implementacion de la
Politica.

- Fortalecer, actualizar, hacer seguimiento y plantear alertas frente al avance de
cumplimiento de Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de
Género,

- Recibir y analizar trimestral un informe cualitativo en coordinacién con la Oficina de
Planeacion, de las acciones realizadas, resultados obtenidos y recursos invertidos
por la Agencia, tanto de inversion como de funcionamiento, para el cierre de brechas
entre mujeres y hombres, en el marco de Policarpa: La Politica Institucional de
Mujeres y Equidad de Género

c) Seguimiento y evaluacion de Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y
Equidad de Género

La implementacién de Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género
en la ARN es un paso fundamental hacia la equidad, pero su éxito depende en gran medida
del seguimiento y evaluacién continua, para lo cual contara con:

i. Bateriadeindicadores:

Una bateria de indicadores es una herramienta esencial para este propésito, debido a que
permite medir el avance de la implementacion y monitorear el progreso, informar
decisiones, rendir cuentas, identificar desafios y evaluar el impacto. Al adoptar y utilizar
efectivamente una bateria de indicadores, la ARN podra asegurarse de que la Politica no
solo se implemente, sino que también generen resultados significativos y sostenibles.

La presente Politica ofrecera una bateria de indicadores para que Policarpa: La Politica
Institucional de Mujeres y Equidad de Género, pueda ser evaluada con una periodicidad
anual, con el objetivo de mantenerse vigente.

La implementacion efectiva de esta Politica requiere un monitoreo constante para asegurar
gue los objetivos planteados se estén cumpliendo. En este contexto, una bateria de
indicadores es fundamental para evaluar el progreso y el impacto de las acciones
emprendidas
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Para la definicidn de esta bateria se debera tener en cuenta que un indicador es una medida
cuantitativa o cualitativa que permite evaluar el progreso hacia un objetivo especifico, la
cual debe ser:

¢ Relevante: Debe estar directamente relacionada con los objetivos de la politica de
género.

e Medible: Debe poder ser cuantificada o evaluada de manera objetiva.

e Alcanzable: Los datos necesarios para medir el indicador deben estar disponibles o ser
facilmente obtenibles.

e Temporal: Debe poder ser medida en intervalos regulares para evaluar el progreso a
lo largo del tiempo.

e Comparativa: Debe permitir comparaciones a lo largo del tiempo y, cuando sea posible,
entre diferentes Entidades o contextos.

En el contexto de una politica de género, los indicadores pueden abarcar diversas areas,
como la representacion de mujeres en puestos de liderazgo, la brecha salarial entre
hombres y mujeres, el acceso a programas de capacitacién, entre otros.

Le correspondera a la instancia rectora de la Politica adoptar en coordinacion con la Oficina
Asesora de Planeacion la bateria de indicadores, con un componente cualitativo y
financiero, que permita monitorear el avance trimestral en clave de cumplimiento fisico de
las acciones programadas y disefiadas; responda a la pregunta ¢cémo las acciones
realizadas aportan al cierre de brechas de género?, y cuantos recursos se comprometieron
y ejecutaron.

Igualmente, debera integrarse al Sistema de Seguimiento de la Entidad, con reportes
trimestrales al Plan de Accidn, y el respectivo consolidado anual de reporte a la bateria de
indicadores, para lo cual la Oficina Asesora de Planeacion y la Direccion General definiran
la herramienta para realizar el seguimiento, que debe realizarse en cuatro pasos:

e Registro de la informacion de la Politica Institucional y su plan de accién, que estara
a cargo de la Oficina Asesora de Planeacién, con apoyo del Equipo asesor para la
coordinacién y la implementacion de Policarpa: La Politica Institucional de
Mujeres y Equidad de Género, cuando este se cree, y de forma posterior a la
validacion de este por parte de la Mesa Asesora para la Institucionalizaciéon y
Transversalizaciéon del Enfoque de Género (MAITEG).

e Cargue trimestral de avances, a cargo de las dependencias responsables de cada
accion.

e Consolidacién de informes de avances. Segun la informacion cualitativa y

cuantitativa registrada por las areas responsables de cada accién, el Grupo de
Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Direccion
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Rey)

General consolidara el reporte de seguimiento que validara la Mesa Asesora para
la Institucionalizacion y Transversalizacion del Enfoque de Género (MAITEG).

e Uso de la informacion y toma de decisiones asociadas a generar alertas sobre
retrasos, ajustes o modificaciones a las acciones o estrategias planteadas, por parte
de Equipo para la coordinacién e implementacion de Policarpa: La Politica
Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Direccién General (cuando
se cree); las dependencias y grupos responsables de la implementacion de
acciones, a partir del analisis y conclusiones generadas por la Mesa Asesora para
la Institucionalizacién y Transversalizacion del Enfoque de Género (MAITEG) de la
ARN

La bateria ser4 elaborada a partir de los insumos entregados por las areas responsables,
con apoyo de los Puntos Focales de Género, y consolidado por la Oficina Asesora de
Planeacion y el Equipo para la coordinaciéon e implementacién de Policarpa: La
Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género de la Direccién General, en el
momento que se cree.

Matriz se seguimiento y formulacion de indicadores ( En construccion)
Eje de | Objetivo | Lineas Accién | Activida | Indicad | Tiempo | Respon

accion del eje | de des ores sables
de accion
accion

ii. Plan de accién:

Como parte de la planeaciéon y monitoreo anual, se contara con plan de accién por cada
vigencia, que incluya como minimo actividades para dar cumplimiento a las acciones; lineas
de accién y ejes; area o grupo responsable, recursos de funcionamiento e inversion
asociados y meta programada.

iii.  Presupuesto

Policarpa: La Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género se financiara de
acuerdo con la disponibilidad presupuestal a través de recursos anuales asignados, desde
la Direccién General, al Equipo asesor y de coordinacion destinados a apalancar acciones
de implementacion y seguimiento a la Politica Institucional; asi como de la cuantificacion de
recursos derivados de la programacion y ejecucion de acciones que incorporan el enfoque
de género cuya responsabilidad es de las diferentes areas o grupos de trabajo de la ARN,
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paralo cual en el Plan de Trabajo Anual se asignaran y monitorearan los recursos definidos
por cada area, y que se relacionen con acciones y resultados esperados de forma
especifica.

Se propone definir y cuantificar presupuestalmente las acciones que desarrollara cada
dependencia o grupo de la ARN, seglin sus competencias en el marco del documento de
formulacién de la Politica. Ademas, se propone crear el Grupo Institucional de Género, que
debera contar con recursos, en coordinacién con la Oficina Asesora de Planeacién, para
monitorear la implementacion y seguimiento la Politica Institucional

12. GLOSARIO

<<Son los términos poco comunes o0 que tengan una connotacion especifica al interior de
la Entidad y que sean utilizados en el desarrollo del documento, organizados en orden
alfabético. Se recomienda hacer uso de términos utilizados por el marco de referencia
y las herramientas de planificacién anteriormente mencionadas, asi como también del
banco de términos utilizados por la Entidad>>

ANDROCENTRISMO: La adopcion de un punto de vista central desde el cual el sujeto
contempla el mundo, que abarca la perspectiva privilegiada del vardn. Corresponde a una
perspectiva masculina del mundo centrada en la experiencia masculina que obvia e
invisibiliza el punto de vista femenino.

DISCRIMINACION SOCIAL: La discriminacion social se da cuando una persona es tratada
de forma inferior o desigual por sus distintas condiciones sociales, como por pertenecer a
una clase social diferente o por discriminacion religiosa, que es cuando una persona es
marginada por tener una religion diferente.

DISCRIMINACION LABORAL : Se entiende por discriminacion laboral cuando es el sexo el
elemento que motiva a un trato o a condiciones laborales menos favorables para una
persona frente a otra.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO: Hace referencia al reparto social de tareas o
actividades segun el sexo-género. Este reparto varia segun los contextos sociales y las
épocas histéricas.

ENFOQUE DE GENERO: Es una herramienta de andlisis que estudia la forma en que las
caracteristicas socioculturales asignadas a las personas a partir del sexo convierten la
diferencia sexual en desigualdad social. La perspectiva de género es sinénimo de enfoque
de género, vision de género, mirada de género y contiene también el andlisis de género.
EXPRESION DE GENERO: Es la forma en que el sujeto se muestra ante el mundo
mediante el nombre, modo de vestir, forma de hablar, gestos, comportamientos e
interacciones sociales.
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ESTEREOTIPO DE GENERO: A partir de las expectativas de comportamiento marcadas
en los roles, las personas crean estereotipos de género, se refieren a las creencias y
atribuciones sociales sobre como debe comportarse cada género. El estereotipo de género
logra convertirse en un hecho social tan fuerte que llega a creerse que es algo natural.
FEMINISMOS: EI feminismo es un conjunto de corrientes de pensamientos, ideologias,
teorias sociales y practicas politicas que analizan, cuestionan y critican las relaciones de
poder construidas en el marco del sistema patriarcal. Adicionalmente, busca cambiar la
situacion de subordinacion de las mujeres.

GENERO: El género hace referencia a una categoria relacional que evidencia la
construccion social, cultural e histérica de lo denominado como femenino y masculino, y los
roles que se le asignan, a hombres y mujeres, en la sociedad.

IGUALDAD DE GENERO: Se refiere a la igualdad de oportunidades y derechos entre
mujeres y hombres, tanto en la esfera privada como publica, que les garantice la posibilidad
de llevar la vida que deseen.

EQUIDAD DE GENERO: Se refiere a medidas de justicia social que los Estados pueden
adoptar o no. Implica la imparcialidad y justicia en la distribuciébn de beneficios y
responsabilidades entre hombres y mujeres. La equidad de género interpreta la justicia
social con base en tradiciones, costumbres, religion o cultura, generalmente en perjuicio de
las mujeres.

MACHISMO: El machismo incluye una serie de comportamientos estereotipados que
reflejan la supremacia masculina, el dominio y el control. Sus manifestaciones son diversas
y tienen impactos diferenciados.

MANDATOS DE GENERO: Los mandatos de género son un sistema de creencias
culturales socialmente aceptadas que se normalizan y asumen de manera universal,
determinando como la sociedad representa y comprende lo femenino y lo masculino.
MISOGINIA: Se refiere al odio, rechazo, aversién y desprecio hacia las mujeres y todo lo
relacionado con lo femenino. Se manifiesta en actos violentos y crueles contra ellas
simplemente por ser mujeres.

ROLES DE GENERO: Son comportamientos, tareas y funciones que se espera que una
persona desempefie segln su sexo. Estos roles, al estar construidos social y culturalmente,
pueden cambiar con el tiempo.

SEXO: criterio de categorizacidén de la poblacion humana basado en caracteristicas fisicas
gue se comienzan a identificar y desarrollar desde el nacimiento de la persona. El principal
elemento que se tiene en cuenta para ello suelen ser los genitales, aunque también se
clasifican otros elementos anatémicos, ademas de hormonas y cromosomas.

SEXISMO: Son actitudes que favorecen y perpetian la desigualdad y la jerarquizacion en
el trato hacia las personas, basandose en la diferenciacion sexual.
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