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BRUJULA

para la igualdad

UNA HERRAMIENTA PARA TRANSFORMAR

Segun el Informe Mundial sobre la Brecha de Género del Foro Econémico Mundial (2025), al ritmo
actual, tardaremos mds de un siglo (alrededor de 134 afios en cerrar las brechas que separan a mujeres
y hombres en la garantia de derechos, acceso a oportunidades y condiciones de vida digna. Cincuenta
mil dias son demasiado para esperar que todas las personas tengan las mismas posibilidades de
empleo, educacién, salud, participacién politica, cultura, deporte, vivienda y habitat seguro.

Las desigualdades que hoy vivimos no son fruto del azar: se han tejido durante siglos y se
reproducen con cada decisién, norma o idea equivocada sobre lo que es ‘normal”. En América Latina,
las mujeres ganan en promedio un 17% menos que los hombres por el mismo trabajo (ONU Mujeres,
2023), dedican tres veces mas tiempo al cuidado no remunerado (OIT, 2022) y, aunque son mas de la
mitad de la poblacién, ocupan menos del 26% de los escafios parlamentarios (Banco Mundial, 2023).

Estas brechas también atraviesan la manera en que el Estado gestiona su propio funcionamiento.
Cada proceso de planeacién, cada decisiéon presupuestal, cada accién institucional puede reproducir
desigualdades o contribuir a cerrarlas. Las entidades distritales no son espectadoras de la brecha de
género: son actores con la capacidad (y la obligacién) de transformarla desde adentro.

Cerrar esas brechas exige decisiones concretas y esfuerzos colectivos que integren los enfoques
de derechos humanos de las mujeres, género y poblacional-diferencial en la forma en que se planifica,
gestiona y ejecuta la accién publica. Los Planes de Trabajo para la Igualdad de Género son el
instrumento que hace eso posible: traducen ese mandato en compromisos sectoriales medibles y en
acciones afirmativas dirigidas a las mujeres en toda su diversidad.



Frente a este desafio, la Brujula para la Igualdad surge como una apuesta de la Secretaria
Distrital de la Mujer para acelerar las transformaciones necesarias en Bogotd y el pais. Esta coleccién
ofrece guias y herramientas para fortalecer capacidades institucionales, orientar decisiones publicas y
transformar prdcticas que hoy reproducen desigualdades, a través de 6 series.

Coordenadas | Conceptos bdasicos para la igualdad de género.

Bitacora | Herramientas para una gestién publica con igualdad de género.
ContraViento | Claves para cambiar las reglas institucionales.
RevBeladas | Voces y experiencias que inspiran.

Conexiones | Metodologias para sensibilizar y generar impacto.
Desenfoque | Comunicar sin estereotipos.

El presente documento, Guia técnica para la elaboracion de los Planes de Trabajo para la
lgualdad de Género, hace parte de la serie Bitdcora, la cual entrega lineamientos técnicos y
recomendaciones prdcticas a los equipos de las entidades publicas para incorporar los enfoques de
género, derechos humanos de las mujeres y poblacional-diferencial en sus procesos de planeacién,
gestion y ejecucion.

Bitdcora es una guia de navegacién que traduce los principios de igualdad en acciones concretas.
En este marco, esta Guia Técnica establece los criterios y pautas para que los 15 sectores de la
Administracién Distrital elaboren sus Planes de Trabajo para la Igualdad de Género en
cumplimiento del Decreto Unico del Sector Mujeres 643 de 2025, articulando la Estrategia de
Transversalizacién para la Equidad de Género (ETEG) y el Plan de Igualdad de Oportunidades y
Equidad de Género (PIOEG).

La Brajula para la Igualdad marca el rumbo. Ahora, depende de todas
y todos activarla.
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INTRODUCCION

LA TRANSFORMACION
ES AHORA

Bogotd es mds que un territorio: es el hogar de millones de mujeres
diferentes y diversas, cuyas realidades, suefios y luchas le dan vida.
Lograr que habitar este territorio urbano y rural se haga con
condiciones verdaderamente justas requiere mas que voluntad
politica: demanda una transformacién profunda en el ADN de
nuestra gestion publica.

La transversalizacién es el mecanismo
politico y técnico que nos permite asegurar que el
Estado tenga en cuenta las brechas de género. Asi,
la transversalizacién emerge como una estrategia
politica y prdctica indispensable. No se trata
solo de afiadir una perspectiva adicional, sino de
reconfigurar el funcionamiento de la gestién
publica en Bogotd, asegurando que el accionar de
cada entidad esté intrinsecamente direccionado a
impactar positivamente la vida de las mujeres que
habitan y construyen Bogota.

Cuando transversalizamos:

Cerramos brechas. Atacamos las raices de
la discriminacién y la subordinacién que han
enfrentado histéricamente las mujeres para el

acceso igualitario a derechos, oportunidades,
bienes, recursos y toma de decisiones.

Optimizamos lo publico.  Alineamos
nuestras metas con el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestién (MIPG), haciendo la gestion
publica mas eficiente, humana y dirigida hacia la
transformacién y la igualdad.

Garantizamos derechos. Reconocemos a las
mujeres en toda su diversidad (étnica, etariq,
orientacién sexual, condicion socioeconémica,
entre otras caracteristicas), contribuyendo a la
garantia efectiva y real de sus derechos y a la
eliminacién de toda forma de discriminacion y
violencia. voz y representacién no sean solo
formales, sino legitimas y equitativas.



Esta Guia técnica para la elaboracién de los
planes de trabajo para la igualdad de género
hace parte del desarrollo de los Lineamientos de
la transversalizacion de los enfoques de derechos
humanos de las mujeres, género y poblacional-
diferencial en la gestion publica de Bogotd', que
define cinco (5) fineamienl'os estratégicos con
acciones concretas, herramientas prdcticas para su
implementacién y el acompafiamiento permanente
de la Secretaria Distrital de la Mujer (SDMuijer):

1. Diagnosticar y medir los avances de la
transversalizacién a través del Sello En
Igualdad.

Fortalecimiento  institucional para la
igualdad a través de la Estrategia de
Transversalizacién para la Equidad de
Género (ETEG).

Formular, identificar y marcar presupuestos
sensibles al género.

Implementar acciones afirmativas para el
cierre de brechas de género - Plan de
Igualdad de Oportunidades y Equidad de
Género (PIOEG).

Disefiar y formular politicas publicas con
enfoques.

En este marco, esta Guia Técnica define los
criterios y pautas para elaborar los Planes, que a
su vez agrupa dos (2) de los productos principales
de la Politica Puablica de Mujeres y Equidad de
Género (PPMyEG):

La Estrategia de Transversalizacién para
la Equidad de Género (ETEG) (producto
1113) que es la brajula para que cada bien,
servicio y decisién que emane de nuestras
entidades sea un motor de cambio hacia la
igualdad real y efectiva.

El Plan de Igualdad de Oportunidades y
Equidad de Género (PIOEG) (producto
1179 que propone acciones afirmativas por
cada uno de los derechos priorizados en la

PPMyEG.

La SDMujer reconoce la vital importancia de
permear la planeacién y la gestion administrativa
de las entidades distritales, asi como cada uno de
sus procesos, politicas, planes, programas vy
proyectos. Por ello, la estructura de estos criterios
y pautas han sido disefiadas tomando como
referencia el Modelo Integrado de Planeacién

y Gestion (MIPG).

Esto garantiza que la transversalizacién no
sea un esfuerzo aislado, sino una integracién
la eficiencia la

sistémica que optimice y
pertinencia de la accién publica.
La igualdad entre hombres y mujeres,

abordada desde una perspectiva interseccional, es
una tarea publica compartida que convoca a
todas las entidades de la Administracion Distrital.
Reconocemos que las mujeres no son un grupo
homogéneo, sino que sus experiencias estdn
marcadas por la diversidad de sus identidades,
pertenencias étnicas, edades, orientaciones
sexuales, condiciones socioeconémicas, entre otros
aspectos que hacen que sus necesidades sean
diferentes.

Por tanto, nuestro accionar debe ser
sensible y adaptable a estas realidades,
garantizando que ninguna mujer quede atrés.

1 Disponible en https://sdmujer.gov.co/sites/default/files/doc-brujula/Lineamientos-TRV-brujula.pdf
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En este proceso, la SDMujer asume su rol de
liderazgo brindando una asistencia técnica
especializada que acompafia a cada entidad en la
integracién sistémica del enfoque de género vy
derechos humanos de las mujeres, garantizando
que la equidad sea un eje articulador y no un
esfuerzo aislado.

Asimismo, para medir e incentivar el avance
de los Lineamientos de la transversalizacién de los
enfoques de derechos humanos de las mujeres,
género y poblacional-diferencial en la gestion
publica de Bogotd, contamos con el mecanismo:

“En lgualdad™ Sello Distrital de Igualdad de
Género (SDIG).

13

Este documento es una herramienta
practica y estratégica disefiada para guiar a las
entidades de los 15 sectores de la Administracién
Distrital en la implementacién efectiva de los
enfoques de género y derechos humanos de las
mujeres, por lo cual convocamos a todas las
entidades distritales a apropiar e implementar las
pautas técnicas aqui descritos.

Al  hacerlo, estaremos dando asos
significativos hacia una Bogotd donde la
igualdad sea una redlidad tangible,
transformando  las  dindmicas  sociales
garantizando una vida digna y libre de
discriminacién para todas las mujeres.
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OBJETIVO

Definir las pautas y criterios de elaboraciéon e implementacién de

los Planes de Trabajo para la Igualdad de Género establecidos en
el articulo 38 del Decreto Unico del Sector Mujeres 643 de 2025.







*

CONTEXTO

PLANES DE TRABAJO
PARA LA IGUALDAD DE GENERO

Transversalizar es una decisién politica que necesita un instrumento
que la haga exigible. Los Planes de Trabajo para la Igualdad de
Género cumplen esa funcién: traducen la Politica Publica de
Mujeres y Equidad de Género en acciones, metas y responsables
dentro de cada entidad del Distrito.

Esta seccién presenta el recorrido normativo que los sustenta, el
mecanismo “‘En Igualdad” Sello Distrital de Igualdad de Género del
que hacen parte, su definicién y las siete dimensiones que los
estructuran.

+* 16



SQUE SON

LOS PLANES DE TRABAJO

PARA LA IGUALDAD DE GENERO?

Lo que una entidad planeaq, financia y mide revela lo que de
verdad le importa. Un plan de trabajo pone la igualdad de género

Los Planes de Trabajo para la Igualdad de
Género, recogiendo lo que menciona el DUS 643
de 2025, son documentos técnicos elaborados e
implementados por las entidades del Distrito y con
el acompafiamiento de la SDMujer, a partir de los
resultados obtenidos durante la etapa diagnéstica
del mecanismo ‘En Igualdad’: Sello Distrital de
Igualdad de Género.

Recogen las actividades y acciones de
equidad concertadas para un periodo de dos (2)
vigencias, con el propésito de fortalecer la
transversalizacién de los enfoques de derechos
humanos de las mujeres, género y poblacional -
diferencial.

17

en esa lista.

Se constituyen entonces como un
instrumento de orientacién y planificacién que
orienta y hace operativa la identificacion y accién
para lograr el cierre de brechas de género, la
igualdad y garantia de derechos humanos de las
mujeres. De esta forma, se promueve la
destinacién de recursos, la voluntad, compromiso
con la transformacién y eliminacion de
discriminaciones por parte de cada una de las
entidades que conforman los 15 sectores de la
Administracién Distrital.



Con base en los resultados de la etapa
diagnéstica, la Secretaria Distrital de la Mujer
formula una propuesta de Plan de Trabajo para la
Igualdad de Género para cada entidad de la
Administracién Distrital, de acuerdo con sus
fortalezas, oportunidades de mejora,
competencias y capacidades institucionales.
Posteriormente, esta propuesta es revisada y
concertada con la entidad, definiendo de manera
conjunta las acciones, metas, indicadores,
responsables y tiempos de implementacién para el
periodo establecido.

Estos planes se estructuran a partir de los
resultados obtenidos en las siete (7) dimensiones
de medicién del mecanismo En Igualdad: Sello
Distrital de Igualdad de Género, construidas con
base en las dimensiones MIPG. Su implementacién
se concreta mediante acciones asociadas a la
Estrategia de Transversalizacién para la Equidad
de Género (ETEG) y al Plan de Igualdad de

Oportunidades y Equidad de Género (PIOEG),
dos productos estratégicos de la PPMyEG:

* La Estrategia de Transversalizacién para
la Equidad de Género (ETEG): mediante
acciones orientadas a incorporar
progresivamente los enfoques de género y
de derechos humanos de las mujeres en la
gestiéon institucional, particularmente en
dmbitos como el talento humano, las
comunicaciones, el direccionamiento
estratégico, la planeacién y
presupuestaciéon, el seguimiento y la
evaluacién de resultados, asi como en el
fortalecimiento de la  arquitectura
institucional para la igualdad de género.

* El Plan de Igualdad de Oportunidades y
Equidad de Género (PIOEG): mediante
acciones afirmativas dirigidas a las mujeres
en sus diferencias y diversidad que habitan
Bogotd, orientadas a disminuir las brechas

histéricas de género y a fortalecer la
garantia de los ocho derechos priorizados
por la PPMyEG, de acuerdo con la
misionalidad, competencias y la oferta
institucional de cada entidad.

Transcurridos los dos (2) afios de
implementacién de los Planes de Trabajo para la
Igualdad de Género, la Secretaria Distrital de la
Mujer invita a las entidades de la Administracion
Distrital a  actualizar  sus  diagnésticos
institucionales y participar en un nuevo proceso de
medicién e iniciar un nuevo ciclo. Este ejercicio
tiene como propésito identificar los avances
alcanzados en la transversalizacién de los
enfoques, a partir de la implementacién de las
acciones concertadas en los Planes de Trabajo
para la Igualdad de Género.

Con el propésito de realizar el seguimiento a
la implementacién de los Planes de Trabajo para
la Igualdad de Género, la Secretaria Distrital de
la Mujer solicita anualmente a las entidades
distritales el reporte de avance de las actividades,
acciones afirmativas y metas concertadas durante
la formulacién de estos instrumentos.

Estos reportes permiten identificar el nivel de
ejecucion de los compromisos adquiridos,
mediante el registro de avances tanto
cuantitativos como cualitativos.

De manera paralela, la SDMujer realiza
mesas de asistencia técnica con el fin de
establecer las necesidades técnicas, conceptuales,
metodolégicas y de acompafiamiento para
cumplir con los compromisos adquiridos a través
de sus planes de trabajo, asi como garantizar que
en efecto las diferentes acciones transversalicen
los enfoques.



Asimismo, constituyen un insumo para
analizar de qué manera las acciones
implementadas contribuyen al fortalecimiento de
las  capacidades institucionales para la
transversalizacion de los enfoques de derechos
humanos de las mujeres, género y poblacional -
diferencial, favorecen la consolidacion de
contextos organizacionales comprometidos con la
igualdad de género y aportan a la garantia de los
derechos humanos de las mujeres en sus
diferencias y diversidad.

Estos reportes son objeto de revisién y
retroalimentacién por parte de la SDMuijer, con el
proposito de orientar a las entidades en el
fortalecimiento de la implementacién de sus
Planes de Trabajo para la Igualdad de Género y
promover la mejora continua de sus procesos de
transversalizacién.

19

Los resultados del seguimiento constituyen
uno de los criterios de evaluacién considerados en
la medicién del nivel de transversalizacién de los
enfoques en cada una de las entidades de la
Administracion Distrital, en la etapa diagnéstica.

De esta manera, el seguimiento no solo
permite verificar el cumplimiento de los
compromisos concertados, sino también valorar
los avances institucionales alcanzados y orientar
la definicién de acciones de mejora para los
siguientes  ciclos de implementaciéon  del
mecanismo En Igualdad: Sello Distrital de
Igualdad de Género.
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SCOMO SE

ESTRUCTURAN?

Una entidad cambia cuando la igualdad entra en sus rutinas: en
cémo contrata, planea, comunica, mide y atiende. Por eso, los
planes se organizan siguiendo el mismo camino por el que se

Para que la igualdad de género pase de la
intencién a la realidad de Bogotda D.C, hemos
disefiado un puente sélido entre la PPMyEG vy la
accién. Esta  estrategia se integra con
determinacién con el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestién (MIPG)2 que es el corazén
y la estructura sobre la cual funciona toda nuestra
administracién.

Al anclarnos en este andamiaje, la igualdad
se convierte en el lente esencial desde el que
respondemos a las necesidades de las personas
que habitan Bogotd D.C,, mediante la entrega de
bienes y servicios que cambian vidas.

gestiona lo publico.

El MIPG busca fortalecer las capacidades de
las entidades publicas para responder de manera
integral, eficiente y con calidad a las necesidades
y problematicas de la ciudadania. Con base en esa
metodologia, el mecanismo ‘En Igualdad’: Sello
Distrital de Igualdad de Género adapté su
estructura en armonia con los estandares
internacionales de gestién publica con enfoque de
género y con las dindmicas propias de la
Administracion Distrital.

2 Es un "instrumento para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestién de las entidades y
organismos publicos nacionales y territoriales"(Alcaldia Mayor de Bogoté D. C, 2020), establecido mediante el Decreto
Nacional 1499 de 2017 y reglamentado mediante el Decreto Distrital 807 de 2019 en Bogotd como el mecanismo que articula
el Sistema de Gestion y el Sistema de Control Interno en las entidades y organismos distritales.
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En consecuencia, los Diagnésticos
Institucionales, la medicién del Indice de Igualdad?
y, por ende, los Planes de Trabajo para la Igualdad
de Género se estructuran en siete (7) dimensiones
estratégicas que funcionan como un engranaje
bien articulado.

Componente de Fortalecimiento de la
Cultura Institucional

Sus cinco (5) dimensiones, asociadas a la
ETEG, estén disefiadas para "adecuar la casa" y
asegurar que la entidad tenga la capacidad
operativa y humana para afrontar los desafios
que plantea alcanzar la igualdad de género.

1. Contextos organizacionales favorables a
la igualdad de género. Busca que el
talento humano del Distrito cuente con
entornos equitativos, libres de violencias y
discriminacién, que le permitan la
permanencia, el desarrollo y el desempeiio
de sus labores bajo la garantia de sus
derechos.

2. Gestion del conocimiento, la innovacién y
comunicacién para la igualdad de
género. Busca que el lenguaje y las
comunicaciones, asi como la informacién
que se produzca para la toma de decisiones,
tengan como objetivo el cierre de brechas
de género.

3. Direccionamiento estratégico y planeacién
con enfoque de género. Busca asegurar que

todo aquello que se planeq, y para lo cual
se destinan recursos, tenga enfoque de
género.

4. Seguimiento y evaluacién de resultados
para la igualdad de género. Busca
garantizar que se cumpla con los
propésitos que se han trazado para lograr
la igualdad.

5. Arquitectura institucional y compromiso
con la igualdad de género. Se centra en
fortalecer a la entidad para la
sostenibilidad de las acciones dirigidas a la
igualdad.

Componente Misional

Sus dos (2) dimensiones se proyectan hacia
afuera: una asociada a la ETEG vy otra al PIOEG.

6. Acciones institucionales para la garantia
de derechos con igualdad de género.
Asegura que los planes, programas vy
proyectos de la entidad se traduzcan en
acciones concretas que aporten a la
garantia de los derechos humanos de las
mujeres, cierren brechas y contribuyan a la
igualdad real de oportunidades para las
mujeres en sus diferencias y diversidad.

7. Acciones afirmativas* Corresponde a la
implementacién de acciones afirmativas en

el marco del PIOEG.

3 Puntaje de avance en el proceso de transversalizacién de los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y
poblacional-diferencial como resultado de la etapa diagnéstica del Sello En Igualdad. Este indice presenta una valoracién de
0 a 1 para ubicar el estado en el cierre de brechas y logro de la igualdad de género para cada una de las entidades que

integran los 15 sectores distritales.

4 Medidas especificas, temporales o permanentes, adoptadas por el Estado para corregir situaciones de discriminacion,
desigualdad, exclusién o desventaja histérica que afectan a las mujeres en su diversidad. Buscan compensar las brechas de
género existentes mediante la asignaciéon diferenciada de recursos, opor’runidades, servicios, incentivos, protecciones o
mecanismos de participaciéon que favorezcan el ejercicio efectivo de los derechos de las mujeres y el logro de la igualdad
sustantiva. En términos de género, estan dirigidas a aquellas mujeres que enfrentan mayores condiciones de desigualdad y
exclusién de tipo social, econémico o cultural (mujeres indigenqs, afrocolombianas, campesinas, habitantes de calle, con
discapacidad, mujeres transgeneristas, entre otras) (CONPES D.C. 14, 2020).
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ANTECEDENTES
NORMATIVOS

En el contexto histérico del Distrito Capital, la transversalizaciéon ha
sido el motor para incorporar los enfoques de derechos humanos de
las mujeres, género y poblacional - diferencial como una apuesta
para transformar la gestién publica y las vidas de las mujeres que
lo habitan. Su evolucién normativa se resume asi:

Decreto 166 de 2010 (Derogado por el DUS 643 de 2025). Definié
la transversalizacién como el conjunto de acciones politico-administrativas
orientadas a incluir los enfoques de derechos y de género en todos los

planes y proyectos del Distrito. Ademds, creé los Planes Sectoriales de
Transversalizacion.

Acuerdo 584 de 2015. Reafirmé esta directriz estableciéndola como
un conjunto de acciones de la Administracién Distrital destinadas a

garantizar la equidad y la igualdad de género en la gestién publica y las
politicas locales.



Resolucion 492 de 2015. Establecié los lineamientos para estructurar
los Planes Sectoriales de Transversalizacién para la Igualdad de Género.
Estos planes se dividieron en dos componentes (Institucional y Misional) y
buscaron garantizar los derechos de las mujeres urbanas y rurales,
contribuyendo a eliminar la discriminacién y subordinacién en Bogota D.C.

Conpes D.C. 14 de 2020. Actualizé la Politica Publica de Mujeres y
Equidad de Género para el periodo 2020 - 2030, estableciendo como su
primer objetivo la transversalizacién de los enfoques de derechos humanos
de las mujeres, género y poblacional - diferencial en los procesos
institucionales de las entidades, dentro de su gestién administrativa y
cultura organizacional, asi como en su labor misional, de manera que esto
se vea reflejado en la garantia de derechos de las mujeres y la disminucién
y eliminacién de brechas de género.

Decreto Distrital 581 de 2023 (Derogado y compilado en el DUS
643 de 2025). Establecié la implementacién del mecanismo “En Igualdad:
Sello Distrital de Igualdad de Género”.

Decreto Unico del Sector Mujeres - DUS 643 de 2025. Deroga
expresamente el Decreto 166 de 2010 (mediante su articulo 90) y asigna
funciones clave a la Direccién de Derechos y Disefio de Politica (articulo 13,
numeral 3), entre las que se destaca dirigir e implementar acciones para
transversalizar la igualdad de género en la Administracién Distrital.

Por su parte, el Titulo 3 de este Decreto, dedicado a la
Transversalizacién del enfoque de género, deroga y compila el Decreto 581
de 2023, y alli mismo define los planes de trabajo para la igualdad que
deben implementar las entidades distritales a través del mecanismo Sello

En Igualdad:

“Articulo 38 Planes de trabajo para la igualdad de género. La
Secretaria Distrital de la Mujer entregard a cada entidad u organismo de
que trata el articulo 36 del presente Decreto, las propuestas de planes de
trabajo para la igualdad de género una vez se finalice la elaboracién o
actualizaciéon de los diagndsticos institucionales. Los planes de trabajo para
la igualdad de género contendrdn actividades y acciones de equidad a
implementarse durante un mdximo de dos (2) vigencias.
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Los planes de trabajo para la igualdad de género son documentos
técnicos elaborados y propuestos por la Secretaria Distrital de la Mujer a
partir de los resultados de los diagnésticos institucionales que recogen las
actividades y acciones de equidad concertadas a implementar por las
entidades distritales, en el marco de los productos definidos en el Plan de
Accion de la Politica Publica de Mujeres y Equidad de Género, a saber
‘1113, Implementacion de la Estrategia de Transversalizacion para la
Equidad de Género en los 15 sectores de la Administracién Distrital”y 1119
Plan de Igualdad de Oportunidades y Equidad de Género implementado’,
siendo todas las entidades del Distrito, corresponsables en el desarrollo de
acciones para su efectivo alcance.

Pardgrafo. La estructura de los planes de trabajo para la igualdad
de género incluiré la descripcién de actividades y acciones de equidad a
implementarse, metas, indicadores, tiempos de ejecucion y demds
elementos concertados por la Secretaria Distrital de la Mujer, con el fin de
garantizar su ejecucion y seguimiento”

El DUS 643 de 2025, en el articulo 35, también determina los

siguientes elementos esperables en el sector publico para avanzar

El fortalecimiento de las capacidades

en esta materia:

4. El fortalecimiento de la ruta estratégica y

conceptuales, técnicas y metodolégicas
sobre la transversalizacién de los enfoques
en el talento humano, asi como el avance en
la generacién de contextos
organizacionales favorables a la igualdad
de género.

La superacién de las brechas de género
en los procesos comunicativos.

El fomentar una cultura organizacional no
sexista y libre de discriminacién.
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el ciclo de planeacién y presupuestacién a
partir de la incorporacién del enfoque de
género.

La incorporacién de mecanismos para el
reconocimiento de las necesidades
practicas y estratégicas, intereses vy
realidades diferenciales de las mujeres en
la planeacién y ejecucién de planes,
programas y proyectos.



6. El avance en la eliminacion de las
barreras institucionales por motivo de
género, en la implementaciéon de acciones,
productos y servicios.

7. El fomento de acciones, productos y
servicios que respondan con efectividad,
calidad 'y  oportunamente a las
necesidades, intereses y demandas de la
ciudadania, facilitando y promoviendo el
acceso a la oferta publica en condiciones de
igualdad, para la garantia de derechos,
especialmente de las mujeres.

8. La contribucién  dl reconocimiento,
garantia, restituciéon y goce efectivo de los
ocho (8) derechos priorizados en la Politica
Pablica de Mujeres y Equidad de Género
(Paz y convivencia con equidad de género,
Vida libre de violencias, Participacion y
representacién con equidad, Trabajo en
condiciones de igualdad y dignidad, Salud
plena, Educacién con equidad; Cultura libre
de sexismo, Hdabitat y vivienda digna)
mediante la implementacién de acciones,
proyectos, programas y planes orientados a
la igualdad de oportunidades para las
mujeres en el Distrito Capital. una
integracién sistémica que optimiza la
eficiencia y la pertinencia de la accién
publica.

Para el cumplimiento de estos propésitos, la
SDMujer reconoce la vital importancia de permear
cada proceso, politica, plan, programa y proyecto
de la Administracién Distrital y toma como
referencia el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion (MIPG), estructura la ETEG y el PIOEG,
la cual busca que la transversalizacién no sea un
esfuerzo aislado, sino una integracién sistémica
que optimiza la eficiencia y la pertinencia de la
accién publica.
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EN IGUALDAD

SELLO DISTRITAL DE IGUALDAD DE GENERO

Bogotd es pionera en implementar un mecanismo que mide y
reconoce la institucionalizacién de la transversalizacion de los
enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y diferencial-
poblacional en la Administracién Distrital.

‘En Igualdad” Sello Distrital de Igualdad de
Género, establecido mediante el DUS 643 de 2025,
promueve la institucionalizacién de la
transversalizaciéon de los enfoques de derechos
humanos de las mujeres, género y poblacional -
diferencial en las entidades del Distrito Capital.

Se define como un mecanismo técnico de
reconocimiento positivo orientado a medir,
incentivar y visibilizar los avances de las entidades
distritales en la incorporacién de los enfoques de
derechos humanos de las mujeres y de género en
su cultura organizacional, su gestién institucional
y su oferta de bienes y servicios.

El Decreto propone una serie metodolégica
de trabajo que inicia con la elaboracién de
Diagnésticos institucionales, y la medicion del
Indice de Igualdad de Género y la entrega de
reconocimientos simbélicos, siendo la linea base
para identificar los avances de las entidades y la
posterior consolidacién de los Planes de Trabajo
para la Igualdad de Género.

Este proceso vuelve a empezar cada 2 afios.
De esta manera, contribuye al fortalecimiento de
las condiciones institucionales necesarias para
avanzar hacia el cierre de brechas entre hombres,
mujeres, personas trans y no binarias.






PAUTAS PARA LA

IMPLEMENTACION

DE LOS PLANES DE TRABAJO
PARA LA IGUALDAD DE GENERO

Llevar a la préctica un Plan de Trabajo para la Igualdad de
Género implica actuar en cada dimensién de la gestién, desde el
talento humano hasta la oferta de bienes y servicios.

Este capitulo presenta pautas y acciones orientadoras para que las
entidades fortalezcan sus capacidades, incorporen los enfoques en
su gestién y contribuyan al cierre de brechas de género.
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;COMO USAR

ESTA GUIA?

Esta guia se recorre por dimensiones. En cada una hay pautas, y cada
pauta propone acciones para empezar, consolidar y transformar, segan el

Una pauta es una tarea concreta que ayuda
a avanzar en una dimensién del plan: caracterizar
al talento humano, adecuar los canales de
atencién o formular proyectos de inversién con
enfoque de género, por ejemplo. Las pautas nacen
de las siete dimensiones que estructuran los Planes
de Trabajo para la Igualdad de Género,
construidas con base en el MIPG, y cada dimensién
relne varias.

Sirven para tomar decisiones y emprender
acciones concretas. Con ellas, las entidades del
Distrito  fortalecen sus capacidades para
incorporar los enfoques de derechos humanos de
las mujeres y de género en sus competencias, su
planeacién y su gestiéon administrativa.
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punto en el que esté cada entidad.

Usarlas es sencillo. Cada entidad puede ir
directamente a la dimensién que necesite v,
dentro de ella, a la pauta que quiera trabajar.
Cada pauta viene acompafiada de una tabla de
acciones orientadoras, organizadas en tres niveles:

e Iniciales: los primeros pasos.

e De consolidacién: las acciones que
afianzan lo que ya existe.

e De transformacién: las que hacen que el
cambio sea permanente.



Los niveles ayudan a reconocer el punto en el que estd la entidad y a proyectar avances sostenibles.
Como cada una parte de una situacién distinta, las acciones pueden trabajarse sin seguir una secuencia
estricta: todas son practicas clave para generar cambios reales.

Seis de las siete dimensiones funcionan asi. La séptima, de acciones afirmativas, tiene una
organizacién propia: en lugar de pautas, el recorrido se hace por los ocho derechos priorizados en la
PPMyEG. Para cada derecho se describen las brechas que es necesario cerrar y se ofrecen ejemplos de
acciones afirmativas en los mismos tres niveles.

Al aplicar las pautas, la igualdad de género y la garantia de los derechos humanos de las mujeres

se integran en todos los dmbitos de la gestion publica de Bogoté D.C., hasta convertirse en sus ejes
centrales.



COMPONENTE

FORTALECIMIENTO
DE LA CULTURA INSTITUCIONAL

t.

La igualdad de género empieza en la forma en la que cada

entidad trabaja, planea, comunica y evalua.

Este componente presenta las pautas de cinco dimensiones para

fortalecer esas capacidades y hacerlas sostenibles.
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COMPONENTE
FORTALECIMIENTO

DE LA CULTURA INSTITUCIONAL

Una entidad garantiza derechos con las capacidades que construye puertas
adentro. Este componente retine 23 pautas, organizadas en cinco
dimensiones, para fortalecer esas capacidades y hacerlas sostenibles

El Componente de Fortalecimiento de la
Cultura Institucional se ocupa de lo que ocurre
dentro de cada entidad: las condiciones en las
que trabaja su talento humano, la forma como
comunica y produce conocimiento, lo que planea y
presupuesta, lo que mide y la estructura que
sostiene esos esfuerzos en el tiempo.

Es el trabajo de “adecuar la casa”, de modo
que la entidad cuente con la capacidad operativa
y humana que exige la igualdad de género.

Sus cinco dimensiones estdn asociadas a la
ETEG y cada una atiende un frente de la gestion.

La primera se concentra en el talento
humano y los entornos laborales; la segunda, en la
comunicacién y la gestion del conocimiento; la
tercera, en la planeacién y el presupuesto; la
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cuarta, en el seguimiento y la evaluacién; y la
quinta, en la arquitectura institucional que da
sostenibilidad a las demas.

En total, el componente retne 23 pautas.
Cada pauta es una tarea concreta que la entidad
puede emprender para avanzar en una dimensién,
como caracterizar a su talento humano, promover
una comunicacién libre de sexismo o asignar
recursos para la igualdad de género.

Cada dimensién abre con una infografia que
muestra sus pautas en conjunto. Después, cada
pauta se desarrolla por separado: se explica qué
busca y se proponen acciones orientadoras en tres
niveles (iniciales, de consolidaciéon y de
transformacién), para que cada entidad parta del
punto en el que se encuentra.



DIMENSION

CONTEXTOS

ORGANIZACIONALES FAVORABLES
A LA IGUALDAD DE GENERO

La igualdad de género empieza por quienes hacen funcionar la
entidad. Esta dimensién relne siete pautas para que el talento
humano trabaje en entornos equitativos, libres de violencias y
discriminacién.

El talento humano es el activo méas importante de una entidad: de las personas que la integran
dependen su gestién y sus resultados. Una entidad que conoce a su gente, reconoce sus necesidades y
garantiza sus derechos en el trabajo estd en mejores condiciones de garantizarlos también hacia afuera.

Las pautas de esta dimension parten de caracterizar al talento humano y fortalecer sus capacidades.
Contintian con la prevencién y atencién de las violencias y la discriminacién, el reconocimiento de los
trabajos de cuidado y la adecuacién de los entornos laborales. Y llegan a la integracién de la igualdad
de género en la gestién del talento humano y el bienestar laboral.
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FORTALECIMIENTO
DE LA CULTURA INSTITUCIONAL

@

Dimension 1.

Contextos
organizacionales
favorables a la
igualdad de género
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Caracterizar al talento humano e
identificar sus necesidades.

Fortalecer las capacidades del
talento humano.

Prevenir y atender las violencias
y la discriminacién en el entorno
laboral.

Reconocer los trabajos de cuidado
en el entorno laboral.

Adecuar los entornos laborales
para la igualdad de género.

Desarrollar capacidades
estratégicas para integrar los
enfoques en la gestion publica.

Integrar la igualdad de género en
la gestion del talento humano y el
bienestar laboral.



DIMENSION 1. §=):\057.: %1

Caracterizar al talento humano
e identificar sus necesidades

Esta pauta busca que las entidades disefien estrategias para identificar a las personas que hacen
parte de su talento humano y asi puedan responder de forma diferenciada a sus necesidades,
garantizando condiciones de trabajo equitativas, libres de discriminacion y violencias y basadas en el
reconocimiento de derechos.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES aQUE IMPLICA?

Disefiar, actualizar e implementar instrumentos para la caracterizacion del

talento humano que incluyan variables como sexo, identidad de género, edad,

Iniciales pertenencia étnica o racial, situacién socioeconémica, grado de escolaridad,

discapacidad, rol de cuidado, orientacién sexual, ubicacién geografica -
urbano/rural-, lugar de origen, tipo de contratacién, nivel y grado.

* Realizar un diagnéstico interno para identificar brechas de género
presentes en la entidad, incluyendo representacién de las mujeres en
cargos de toma de decisiones y liderazgo, acceso a beneficios, participacion

De consolidacién en actividades de capacitacién y bienestar y distribucién de roles y tareas.

* Elaborar un diagnéstico institucional sobre barreras internas que afectan
el bienestar, la permanencia o el desarrollo profesional del talento humano.

Disefiar e implementar un plan integral para dar respuesta a las
De transformacion necesidades del talento humano, para cerrar brechas identificadas y transformar
prdcticas discriminatorias.



DIMENSION 1.

Fortalecer las capacidades del talento humano

Esta pauta promueve que las entidades disefien estrategias para fortalecer las capacidades con
las que cuenta su talento humano en torno a la igualdad de género, el reconocimiento de las
diversidades y la garantia de los derechos humanos de las mujeres. Asimismo, busca transformar los
imaginarios, estereotipos, actitudes y prdcticas cotidianas que perpetian desigualdades vy
discriminaciones en los espacios institucionales.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Divulgar y promover la realizacién de cursos asociados al enfoque de
género, diferencial y derechos humanos de las mujeres ofertados por
distintas entidades como la Secretaria Distrital de la Mujer, ONU Muijeres,

Iniciales entre otras, mediante piezas comunicativas y convocatorias internas.

* Incluir contenidos sobre la importancia de la igualdad de género en
espacios de sensibilizaciéon general.

* Incluir en el plan de formacién y capacitacién acciones de sensibilizacion
permanentes y progresivas sobre enfoque de género, diferencial y derechos
humanos de las mujeres para todas las dependencias y distintos niveles
jerdrquicos.

Foan * Incluir contenidos sobre igualdad de género y derechos humanos de las
De consolidacién mujeres en los procesos de induccién y reinduccién.

* Readlizar sensibilizaciones a los y las colaboradoras sobre el derecho de las
mujeres a una vida libre de violencias, rutas de atencién, prevenciéon y
sancion de todas las formas de violencias contra las mujeres vy
discriminacién. bienestar, la permanencia o el desarrollo profesional del
talento humano.



De transformacion

Implementar jornadas periédicas de formacién y capacitacién sobre la
importancia de la igualdad de género y derechos humanos de las mujeres
para todos los equipos de trabajo, incluyéndolas en los planes
institucionales de formacién y capacitacién.

Establecer metas de participacién en los espacios de formacién para
cargos directivos y de toma de decisiones.

Las acciones orientadoras aqui propuestas permiten a las entidades avanzar desde la
sensibilizacion hasta la transformacién institucional. No se trata solo de hablar de igualdad, sino de
formar para cuestionar imaginarios, modificar comportamientos y consolidar una cultura libre de

discriminacién y violencias.

Aqui también es clave sumar la necesidad de generar herramientas prdcticas que permitan a los
equipos incorporar de manera efectiva el enfoque de género en su quehacer cotidiano. De este modo,
brindar orientaciones claras, metodologias aplicables y ejemplos concretos que faciliten el “cémo
hacerlo” en cada contexto institucional.

En este sentido, se sugiere desarrollar instrumentos como guias operativas, listas de chequeo rutas
de implementacién, formatos de seguimiento e incluso estudios de caso que traduzcan el enfoque de
género en acciones concretas dentro de los procesos misionales. Estas herramientas deben ser sencillas,
pertinentes al sector y adaptables a las distintas realidades de las dependencias.
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DIMENSION 1. m

Prevenir y atender las violencias
y la discriminacién en el entorno laboral

Esta pauta busca que las entidades publicas sean entornos libres de discriminacién y violencias
donde se actte con debida diligencia frente a estas. Esto implica crear e implementar protocolos
eficaces, fortalecer los mecanismos de reporte, asegurar medidas de prevencién, atencién y proteccion
y avanzar en la transformacién cultural que permita erradicar toda forma de violencia en el entorno
laboral, en cumplimiento de la normativa nacional y distrital.

Las acciones propuestas ayudan a consolidar una postura institucional frente a las violencias
contra las mujeres en sus diferencias y diversidad e incluyen medidas normativas, pedagégicas y
culturales.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Elaborar o actualizar un protocolo para la prevencién y atencién del acoso
sexual laboral, el acoso laboral, la discriminacién y otras violencias contra
las mujeres, en concordancia con la Directiva Presidencial 001 de 2023 y
demds normativa nacional y distrital.

Iniciales
* Socializar el protocolo entre el personal de todos los niveles de la entidad,

asegurando que esté disponible y sea comprensible.

* Realizar campariias internas periédicas de prevenciéon y cero tolerancia
frente a estas violencias.

B s e s Implementar las medidas contempladas en el protocolo elaborado.
De consolidacién

* Habilitar canales confidenciales de reporte y acompafamiento.



De transformacién

Capacitar a las personas responsables de talento humano, bienestar y
comités de convivencia laboral en el manejo adecuado de los casos
reportados desde los enfoques de género y derechos humanos de las
mujeres.

Acompafdiar los casos reportados con medidas efectivas de proteccién,
seguimiento y reparacién institucional.

Monitorear y evaluar la implementacién del protocolo a partir de
indicadores de cumplimiento, casos atendidos y medidas tomadas.

Elaborar informe(s) de monitoreo en relacién con la imp|emenfccic’>n del
protocolo para la prevencién del acoso laboral y acoso sexual laboral de
la entidad, en el que se incluyan los mecanismos y protocolos de prevencién,
atencién y sancién con base en la normativa distrital y nacional.

Crear espacios seguros y mecanismos participativos para que las mujeres
y personas con identidades de género u orientaciones sexuales diversas
puedan compartir sus experiencias sin temor a represalias.

Incorporar estos temas como eje estructural en la cultura organizacional,
vinculadndolos a los procesos de evaluaciéon de liderazgo, desempefio y
gestion institucional.

Establecer la prohibicién y consecuencias efectivas en caso de conductas
de acoso laboral, acoso sexual laboral y discriminacién en el marco de
contratos y de compromisos comportamentales.
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DIMENSION 1. §=):\U5 . V:!

Reconocer los trabajos de cuidado
en el entorno laboral

Esta pauta promueve que las entidades publicas avancen hacia el reconocimiento institucional
del trabajo de cuidado no remunerado, como una dimensién estructural para el sostenimiento de
la vida y que disefien estrategias para redistribuirlo de manera equitativa y corresponsable.

Para esto es necesario comprender que las cargas de cuidado, asumidas mayoritariamente
por mujeres, impactan su permanencia, bienestar y desarrollo profesional. Impulsar entornos
corresponsables implica transformar normas culturales y estereotipos, flexibilizar estructuras
organizacionales y garantizar medidas concretas para una igualdad real.

Las siguientes acciones permiten avanzar hacia una cultura institucional corresponsable. Desde
el diagnéstico hasta el redisefio de estructuras laborales, ofrecen herramientas para transformar los
roles de género y la sobrecarga del trabajo de cuidado en las mujeres.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Realizar un diagnéstico sobre los roles de cuidado del talento humano,
incluyendo niimero de personas o animales a cargo, horarios, y distribucién
por sexo.

Iniciales  Convocar al personal masculino a espacios formativos sobre
corresponsabilidad y redistribucién de tareas de cuidado.

* Identificar la necesidad de implementar acciones afirmativas dirigidas a
personas cuidadoras que hacen parte del talento humano.



De consolidacién

De transformacion

Disefiar medidas institucionales que respondan a las necesidades
identificadas en el diagnéstico, como permisos para asistir a reuniones
escolares, horarios flexibles, teletrabajo, espacios de autocuidado, permisos
remunerados durante el receso estudiantil, entre otros.

Implementar estrategias de comunicacién y sensibilizacién dirigidas a
hombres y familias para transformar estereotipos y promover su
participaciéon en el cuidado.

Adoptar un plan institucional de corresponsabilidad frente a los trabajos
de cuidado no remunerados, con acciones de sensibilizacién, formacién y
seguimiento®

Generar alianzas con entidades distritales para sumar esfuerzos en el
reconocimiento del cuidado como un derecho y responsabilidad colectiva.

Generar medidas para que, en los equipos de trabajo y actividades de la
entidad, se evite distribuir labores basdndose en estereotipos de género, es
decir mujeres realizando roles de gestion emocional del grupo y hombres
tomando decisiones.

5Le invitamos a consultar la informacién relacionada con el Sistema Distrital de Cuidado y las Manzanas del Cuidado.
https://sistemadecuidado.gov.co/donde-encontrarlas/ Alli también encontrard el directorio completo con las direcciones,

teléfonos, correos de contacto de coordinadoras y la ubicacién de cada Manzana, asi como la informacién sobre los servicios
disponibles y la forma de acceder a ellos.
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DIMENSION 1. m

Adecuar los entornos laborales
para la igualdad de género

Esta pauta impulsa a las entidades publicas a garantizar condiciones fisicas, de infraestructura,
equipamientos que reconozcan las necesidades diferenciadas del talento humano y promuevan
espacios laborales accesibles, seguros y dignos.

Se busca que las decisiones sobre infraestructura y bienestar respondan a las realidades de las
mujeres en sus diferencias y diversidad, personas con identidades de género y orientacién sexual
diversa, personas cuidadoras y personas con discapacidad, integrando los enfoques de género,
poblacional - diferencial y de derechos humanos de las mujeres en el disefio y uso del espacio

institucional.

Las siguientes acciones ofrecen claves para fortalecer la adecuacién institucional desde una
perspectiva de igualdad. No todas las acciones requieren grandes inversiones: muchas pueden
comenzar con voluntad politica, escucha activa y ajustes concretos en el uso del espacio.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

Incluir preguntas sobre bienestar, accesibilidad e infraestructura en las
encuestas de clima laboral, e instrumentos relacionados con la
implementacién de medidas para la salud y seguridad en el trabajo,
identificando condiciones y necesidades del talento humano en relacién
con infraestructura, accesibilidad, posibilidad de conciliaciéon de la vida
Laboral, personal y familiar (lactancia), espacios de descanso, cuidado o
igiene.

Garantizar la implementacién minima de la Sala Amiga de la Familia
Lactante, segiun normativa vigente.

AL



De consolidacién

De transformaciéon

Elaborar lineamientos internos con enfoques de género, derechos humanos
de las mujeres y poblacional - diferencial para el uso y gestiéon de espacios
institucionales (incluyendo salas amigas de la familia lactante, bafios
neutros, etc.).

Ajustar mobiliarios, sefializaciéon y distribucion de espacios fisicos para
garantizar que todas las personas del talento humano (segun su
necesidad), puedan hacer uso de estos.

Implementar un plan integral de adecuacién institucional con acciones de
infraestructura, bienestar y accesibilidad, priorizando a personas que
enfrentan mayores barreras.

Incorporar mecanismos de monitoreo participativo sobre la adecuacion y
uso equitativo de los espacios fisicos.
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DIMENSION 1. §=):\0a 7.\

Desarrollar capacidades estratégicas
para integrar los enfoques en la gestién publica

Esta pauta impulsa la formacién estratégica de los equipos directivos, técnicos y responsables
de planeacién, presupuesto, talento humano, infraestructura y seguimiento. El objetivo es
garantizar que el compromiso con la igualdad de género se integre de forma rigurosa y efectiva en los
procesos sustantivos de gestiéon publica y que las decisiones se tomen teniendo como horizonte la
igI;uc1|c|ac|, con base en marcos normativos, instrumentos de gestién y responsabilidades institucionales
claras.

Las acciones que se presentan aqui ofrecen herramientas para formar a los equipos directivos y
técnicos en la integracion de los enfoques en la toma de decisiones.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* ldentificar los equipos misionales y estratégicos clave para la
transversalizacién de los enfoques.

* Difundir materiales pedagégicos y normativos clave (como la (PPMyEG),
v informaciéon sobre el mecanismo Sello En Igualdad, el Trazador
Iniciales Presupuestal de Igualdad y Equidad de Género (TPIEG), la Politica Pablica
de Actividades Sexuales Pagadas (PPAPS), etc, entre equipos de

planeacién, talento humano y demds dependencias.

* Incluir un médulo introductorio sobre igualdad de género y roles
institucionales en las inducciones de cargos directivos.



De consolidacién

De transformacién

Disefiar e implementar procesos formativos dirigidos a equipos
responsables de planeacién, formulacién de proyectos, infraestructuraq,
comunicaciones, talento humano y monitoreo.

Fortalecer capacidades sobre el TPIEG, las PPMYEG, PPASP y el
mecanismo Sello En Igualdad.

Establecer rutas institucionales de formacién técnica continua en
transversalizacién de enfoques para todos los niveles decisorios.

Incorporar compromisos de igualdad en los acuerdos de gestion y
evaluacién de desempefio de cargos de liderazgo.



DIMENSION 1. m

Integrar la igualdad de género en la gestién

del talento humano y el bienestar laboral

Garantizar que los planes de bienestar, salud y seguridad en el trabajo incorporen los enfoques
de género, derechos humanos de las mujeres y poblacional - diferencial supone identificar
necesidades diferenciadas, diseiiar acciones que contribuyan al cierre de brechas y al bienestar de
todo el talento humano y hacer seguimiento a su implementacién con indicadores claros.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

De consolidacion

De transformacion .

Incluir variables de género y diversidad (como pertenencia étnica, edad,
rol de cuidado, identidad de género, entre otras), en los instrumentos de
diagnéstico de bienestar laboral, salud y seguridad.

Difundir resultados preliminares con los comités de bienestar y salud
ocupacional.

Actualizar los planes de bienestar, seguridad y salud en el trabajo,
incluyendo medidas orientadas a la igualdad de género.

Vincular a personal directivo en la definicién de indicadores de cierre de
brechas en bienestar.

Implementar acciones de bienestar, salud mental y apoyo emocional con
seguimiento especifico a su efecto en mujeres en sus diferencias y

diversidad.

Publicar reportes de avance y aprendizajes en rendicién interna de
cuentas.

Ajustar los planes de bienestar de forma anual con base en evaluacién
de impacto.
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DIMENSION

GESTION

~ DELCONOCIMIENTO
INNOVACION Y COMUNICACION PARA LA

IGUALDAD DE GENERO

Esta dimensién propone pautas estratégicas para fortalecer la
producciéon de conocimiento, la informacién y la comunicacién como

Reconoce que para avanzar hacia la
igualdad es necesario que la informacién que se
produzca contemple cIqs desigualdades que
enfrentan las mujeres en sus diferencias vy
diversidad para el acceso a derechos vy
oportunidades y que la comunicacién contribuya a
transformacién de roles y estereotipos de género.

Aqui se articulan las apuestas por una
comunicacion libre de sexismo, la visibilizacién
del compromiso institucional, la transformacién
documental y el andlisis de datos como base para
la toma de decisiones mds justas.

motores de transformacién.

El conocimiento es una herramienta de
transformacién cuando se pone al servicio de la
igualdad, de manera que producir y gestionar
informacién, innovar en las prdcticas y comunicar
bajo los enfoques de género, derechos humanos

e las mujeres y diferencial, fortalece Ila
capacidad institucional  para  comprender
realidades, actuar con pertinencia y movilizar
cambios.

Cada dato, cada mensaje y cada
aprendizaje alimenta una gestion mas efectiva,
innovadora y conectada con las necesidades de
las muijeres en sus diferencias v diversidad.

SO



~

- FORTALECIMIENTO
DE LA CULTURA INSTITUCIONAL

Dimension 2.

Gestion del
conocimiento,
innovacion y
comunicacion para
la igualdad de

Promover una comunicacién
institucional libre de sexismo y
discriminacion.

Visibilizar el compromiso
institucional con la igualdad de
género.

género

Incorporar los enfoques en la
produccién y gestién
documental institucional.

Producir, analizar y aplicar
conocimiento con enfoques para
orientar decisiones estratégicas.
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DIMENSION 2. W=7:\Ua 7.1

Promover una comunicacién institucional
libre de sexismo y discriminacién

Esta pauta busca que las entidades formulen e implementen estrategias institucionales de
comunicacién interna y externa que favorezcan el uso del lenguaje incluyente, libre de sexismos y
orientada a transformar cualquier forma de discriminacién, subordinacién y violencias.

Esto implica que toda accién comunicativa institucional (desde un comunicado interno hasta una
campaiia publica) se construya desde los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y
poblacional-diferencial, y se convierta en una herramienta para visibilizar a todas las personas y
generar transformaciones culturales hacia la igualdad de género.

Desde ajustes basicos hasta estrategias integrales, se impulsa una comunicacién libre de sexismo
como herramienta para transformar imaginarios y avanzar hacia la igualdad.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Elaborar lineamientos internos sobre comunicacién libre de sexismos y
lenguaje incluyente para todos los procesos de difusién (campafias
informativas, boletines institucionales, publicaciones en redes sociales,
comunicados oficiales) internos y externos, siguiendo las orientaciones de

TiGales la Secretaria Distrital de Planeacién (SDP) y la SDMuijers.

* ldentificar expresiones, imdgenes y representaciones que reproduzcan
estereotipos de género y reemplazarlos por alternativas incluyentes.

* Socializar entre el talento humano la existencia y el sentido de estos
lineamientos como parte de la cultura institucional.

¢ Le invitamos a consultar el Manual para una Comunicacion Libre de Sexismo y Discriminacién de la Secretaria Distrital de
la Mujer. Disponible en: https://sdmujer.gov.co/archivo/manual-para-comunicacion-libre-de-sexismo-y-discriminacion



https://sdmujer.gov.co/archivo/manual-para-comunicacion-libre-de-sexismo-y-discriminacion_

De consolidacién

De transformaciéon

Disefiar una estrategia de comunicacién institucional (interna y externa)
libre de sexismos y con lenguaje incluyente, que incluya acciones
formativas y mecanismos de seguimiento.

Incorporar contenidos que reconozcan y visibilicen las diversidades de
género, étnicas, etarias y otras, evitando estigmatizaciones o
invisibilizaciones.

Capacitar al talento humano encargado de la comunicacién y a quienes
producen informacién en la entidad para que apliquen estos lineamientos
en su trabajo diario.

Implementar la estrategia de comunicacién institucional libre de sexismos
y con lenguaje incluyente, garantizando su alcance a todo el talento
humano y a la ciudadania.

Integrar esta estrategia en los planes y politicas de comunicacién de la
entidad, asegurando que se mantenga como una prdctica sostenida en el
tiempo.

Realizar seguimiento y evaluacién participativa del impacto de la
comunicacién institucional en la transformacién cultural hacia la igualdad
de género.
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DIMENSION 2. §=):\Uay:¥-

Visibilizar el compromiso institucional
con la igualdad de género

Se invita a que las entidades desarrollen e implementen estrategias de comunicacién, internas y
externas, que visibilicen su compromiso con la igualdad de género y muestren de forma clara y
sostenida las acciones realizadas para cerrar brechas y garantizar los derechos humanos de las mujeres.

Se trata de hacer visible que la igualdad de género es una prioridad institucional que se traduce
en hechos, resultados y cambios concretos en la gestién publica. La comunicacién debe reconocer
y difundir tanto los avances como los retos, generando confianza, corresponsabilidad y apropiacién
dentro del talento humano y en la ciudadania.

Estas acciones orientan a las entidades en la construccion de mensajes claros, sostenidos y
coherentes que hagan visible su compromiso con la igualdad de género para generar confianza,
movilizar voluntades y posicionar la igualdad de género como una prioridad institucional real y
verificable.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Disefiar una estrategia de comunicacién interna que visibilice el
compromiso institucional con la igualdad de género y las acciones
Iniciales implementadas para el cierre de brechas.

« Utilizar diversos medios (boletines, carteleras, intranet, espacios
presenciales o virtuales) para socializar los mensaijes.
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» Disefiar una estrategia de comunicacién externa que visibilice las
acciones institucionales para el cierre de brechas de género y la garantia
de derechos humanos de las mujeres.

* Asegurar que esta estrategia incluya campatiias informativas, boletines,
piezas comunicativas, comunicados oficiales dirigidos a audiencias
externas, entre otros que refuercen la imagen de la entidad como actor
comprometido con la igualdad de género.

De consolidacién

* Incorporar acciones en redes sociales, comunicados de prensa y eventos
publicos para alcanzar audiencias mdas amplias.

* Implementar de forma integral la estrategia de comunicacién externa
para visibilizar el compromiso y las acciones de la entidad a favor de la
igualdad de género.

De transformacién * Garantizar que la implementacién sea sostenida, con seguimiento de
impacto y retroalimentacién de las audiencias.

* Asegurar que los mensajes externos refuercen la coherencia institucional
y contribuyan a posicionar la igualdad de género como parte central de
la gestién publica.

Las recomendaciones presentadas en este apartado estan dirigidas principalmente a las personas
que ocupan cargos de liderazgo, coordinacién y toma de decisiones dentro de las entidades,
especialmente del nivel directivo.

Su compromiso y participacién como voceras y voceros de la estrategia resultan fundamentales
para posicionar el proceso, generar legitimidad institucional, movilizar a los equipos de trabajo y
favorecer su apropiacién e implementacién en los distintos niveles de la organizacién.
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DIMENSION 2. §=7:\U3y: %]

Incorporar los enfoques en la produccién
y gestion documental instituciona

La gestion documental con enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y poblacional
- diferencial trasciende su funcién administrativa y archivistica para configurarse como un mecanismo
de aprendizaje organizacional, innovacién institucional y transformacién cultural.

Su incorporacién permite fortalecer la calidad de la informacién institucional, garantizar el acceso
equitativo a la informacién pablica y asegurar que los documentos reflejen de manera adecuada las
experiencias, aportes y trayectorias de las mujeres en sus diferencias y diversidad, contribuyendo asi a
la construcciéon de una memoria institucional mas plural e inclusiva.

Esta pauta busca que las entidades integren, de forma consciente y sistematica, los enfoques
en sus documentos institucionales: desde informes y reportes hasta lineamientos, politicas, planes y
glosarios, promoviendo una gestién documental comprometida con la transformacién cultural. Esto,
aporta a la toma de decisiones basadas en evidencia, a la innovacién institucional y a la transformacién
de practicas que histéricamente han invisibilizado las desigualdades de género.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Redlizar un diagnéstico documental que incluya la revisién de actas,
resoluciones, expedientes y bases de datos para detectar vacios de
informacién sobre la participacién de las mujeres.

Iniciales
Asimismo, la identificacién de series o subseries documentales en las que

no se registre la participacién de mujeres en sus diferencias y diversidad,
la revisién del lenguaje, los metadatos y las categorias de clasificacién
existentes, la identificacion de dificultades técnicas o administrativas que



De consolidaciéon

De transformacion

impidan rastrear y recuperar informacién relacionada con la participaciéon

e las mujeres, las acciones realizadas por la entidad que las benefri)cian y
la iden’ri#icqcién de registros que permitan identificar informacién
desagregada sobre las necesidades de las personas de acuerdo con sus
situaciones y condiciones diferenciales.

Incorporar los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y
poblacional-diferencial en al menos el 5% de los documentos, informes y
reportes institucionales.

Actualizar el lineamiento de control documental incluyendo criterios para
la igualdad de género y la no discriminacién.

Actualizar el Glosario de Términos y Definiciones institucional incorporando
conceptos clave de igualdad de género y derechos de las mujeres.

Elaborar al menos un documento de gestiéon (informe, politica, plan
estratégico) que integre explicitamente los enfoques.

Asegurar que al menos un 10% de los documentos, informes, reportes y
piezas de produccién permanente incorporen los enfoques.

Ajustar y actualizar plantillas y formatos, de manera que los modelos de
actas, oficios, resoluciones, formularios y comunicaciones reflejen el uso del
lenguaje incluyente, libre de sexismo y discriminacién y los instrumentos
(fisicos y digitales) de recoleccién de informacién interna y externa
permitan capturar datos desagregados para un andlisis interseccional.

Alcanzar al menos un 20% de documentos, informes y reportes
institucionales con incorporacién efectiva de los enfoques.

Sistematizar aprendizajes y buenas prdcticas en la produccién documental
con igualdad de género.

Garantizar que todos los procesos de elaboracién, revisién y aprobacion de
documentos incluyan un filtro de andlisis con los enfoques.

Difundir internamente lineamientos claros para la produccién documental
con igualdad de género y lenguaje incluyente.
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Producir, analizar y aplicar conocimiento con enfoques
para orientar decisiones estratégicas

Esta pauta busca que las entidades generen, sistematicen y utilicen informacién reconociendo y
analizando las desigualdades de género y las barreras que enfrentan las mujeres en sus diferencias y
diversidad para el acceso a derechos y oportunidades, con el fin de orientar la toma de decisiones, de
manera que estas sean estratégicas, justas, igualitarias, efectivas, transformadoras y respondan a las
necesidades identificadas.

Implica que los datos cuantitativos y cualitativos recogidos por las entidades no se limiten a
describir situaciones, sino que incorporen un andlisis profundo que identifique causas, barreras y
oportunidades para cerrar brechas de género. De esta forma, la informacién se convierte en un insumo
vivo que guia a politicas, programas y acciones institucionales hacia la igualdad de género.

Estas acciones fortalecen la produccién, andlisis y uso del conocimiento como base para una
gestién publica mas justa, igualitaria y efectiva, asi las entidades podrdan tomar decisiones mas
pertinentes, cerrar brechas y generar transformaciones reales basadas en evidencia.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Crear o actualizar instrumentos de recoleccién de informacién, de manera que

Whicicles incluyan variables como sexo, identidad de género, orientacién sexual, edad,
pertenencia étnica, discapacidad, ubicacién geogrdfica (urbano/rural), entre
otras.



De consolidacién

De transformaciéon

Incorporar en los instrumentos de recoleccién de informacién preguntas y
categorias que permitan identificar desigualdades, necesidades 'y
particularidades de mujeres y hombres en todas sus diferencias y diversidad.

Asegurar que la recoleccién de datos cumpla estdndares éticos y de proteccién
de la informacién.

Elaborar diagnésticos, estudios e investigaciones sobre las brechas de género que
enfrentan las mujeres para el acceso a derechos, bienes o servicios asociados a
la misionalidad de la entidad.

Analizar la informacién obtenida mediante una organizacién, andlisis e
interpretacién que permita visibilizar las necesidades de las mujeres en sus
diferencias y diversidades, las barreras que enfrentan, las causas y los efectos de
las situaciones identificadas en la igualdad y garantia plena de derechos.

Usar los resultados para orientar la formulacién, ajuste o priorizaciéon de planes,
programas y proyectos.

Implementar estrategias innovadoras asociadas a la produccién, andlisis y
aplicacién de conocimiento con enfoques de género, derechos humanos de las
mujeres y poblacional-diferencial para orientar decisiones estratégicas y reducir
las brechas de género identificadas.

Utilizar herramientas tecnolégicas, metodologias participativas y alianzas
estratégicas para transformar los hallazgos en acciones concretas.

Establecer entre las prioridades de los observatorios institucionales, la
incorporacién de los enfoques en la recopilacién, organizacién, andlisis,
interpretacién y difusion de informacién

Publicar de manera permanente en la pagina web de la entidad, cifras y datos
que den cuenta de la situacién de las mujeres frente al acceso a bienes y servicios
ofertados por la entidad y el avance en el cierre de brechas y garantia de
derechos de conformidad con la misionalidad de la entidad.

Crear laboratorios de innovacién dirigidos a co-crear soluciones para la garantia
de derechos humanos de las mujeres.
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DIRECCIONAMIENTO

ESTRATEGICO
Y PLANEACION CON ENFOQUES

Las prioridades de una entidad estén en su plan y en su
presupuesto. Esta dimensién retne cuatro pautas para que la
igualdad de género quede escrita en ambos.

Planear es decidir qué se hace, para quién y con cudntos recursos. Cuando los enfoques de
derechos humanos de las mujeres, género y poblacional-diferencial entran en ese momento, la igualdad
cuenta con metas, presupuesto y responsables desde el inicio.

Las pautas que se entregan a continuacién cubren ese ciclo: incorporar los enfoques en la planeacién
institucional, monitorear su transversalizacién en la gestiéon, marcar los recursos en el Trazador
Presupuestal de Igualdad y Equidad de Género (TPIEG) y formular proyectos de inversiéon con los tres
enfoques.

G1 e



' 8

FORTALECIMIENTO
DE LA CULTURA INSTITUCIONAL

Dimension 3.

Direccionamiento
estratégico y
planeacién con
enfoques

PAUTAS

Incorporar los enfoques en la
planeacién institucional.

=

Monitorear la
transversalizacién de los
enfoques en la gestién
institucional.

/J

Realizar la marcacién
estratégica en el Trazador

Presupuestal de Igualdad y
Equidad de Género (TPIEG).

,

y

Formular proyectos de
inversién con enfoques.
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DIMENSION 3. PAUTA1

Incorporar los enfoques en la planeacién institucional

Esta pauta busca que las entidades integren, desde la fase de planeacién y alistamiento,
actividades e indicadores que aporten al cierre de brechas de género y a la garantia de los
derechos humanos de las mujeres.

Incorporar estos enfoques en la planeacién es asegurar que los objetivos, indicadores y recursos
respondan a desigualdades reales, y que el impacto de las politicas, planes y proyectos sea medible y
sostenible.

Esto implica tomar decisiones estratégicas que alineen la planeacién institucional con el
compromiso de Bogotd de construir una gestién publica inclusiva, equitativa y garante de los derechos
humanos.

Estas acciones permiten a las entidades alinear sus objetivos, indicadores y recursos con la
realidad de las desigualdades de género y con el compromiso distrital con los derechos humanos de
las mujeres. Planear con estos enfoques no es un complemento, sino una decisién estratégica para
transformar la gestién publica desde su base.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Incluir en algunos proyectos de inversién (prioritariamente los de mayor
Kisialos impacto en la ciudadania) actividades e indicadores orientados al cierre
de brechas de género y/o a la promocién y garantia de los derechos

humanos de las mujeres.

* Incluir en todos los proyectos de inversién actividades e indicadores que
D s daeian respondan a las desigualdades identificadas, incorporando mecanismos de
seguimiento que permitan evaluar el aporte de cada proyecto a la

igualdad de género.
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De transformacion

Incorporar de manera sistematica y obligatoria en todos los proyectos de
inversién, planes y programas institucionales actividades e indicadores
alineados con los enfoques de género, derechos humanos de las mujeres y
poblacional-diferencial, asegurando que la planeacién institucional sea
plenamente inclusiva y medible en términos de impacto’.

’Le invitamos a consultar el documento Proyectos de inversion con enfoque de género - Guia de formulacién de la
Secretaria Distrital de la Mujer. Disponible en: https://www.sdmujer.gov.co/sites/default/files/doc-
omeqg/Guia%20enfoqe%20de%20genero%20proyectos%20de%20inversion%20-%2015%20sectores% 20V F%201.pdf
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DIMENSION 3. PAUTAZ2

Monitorear la transversalizaciéon de los enfoques

en la gestién institucional

Esta pauta asegura que lo planificado con enfoques no se quede en el papel, sino que avance
con decisiones y hechos. Se trata de generar o ajustar instrumentos de planeacién que permitan
monitorear, de forma continua, las acciones realizadas en el marco de la transversalizaciéon de los
enfoques, evaluando sus avances y oportunidades de mejora.

Estas acciones impulsan el seguimiento continuo a los compromisos asumidos en la planeacién.
Monitorear no es solo medir: es asegurar que lo definido en el papel se implemente y genere
transformaciones reales, con participaciéon y andlisis de impacto.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

De consolidaciéon

De transformacion

Elaborar un informe sobre el avance en la aplicacién de la Resoluciéon 2210
de 2021, por medio de la cual se adopta e implementa la metodologia para
incorporar los enfoques poblacional - diferencial y de género en los
instrumentos de planeacién del Distrito Capital, identificando cémo se
incorporan los enfoques en los instrumentos de planeacion.

Ajustar los instrumentos de planeacién para incluir indicadores y criterios
de seguimiento que midan la transversalizacién de los enfoques de
derechos humanos de las mujeres, género y poblacional - diferencial en
proyectos de inversién, politicas y planes.

Implementar un sistema de monitoreo permanente que combine
seguimiento técnico, participacién ciudadana y andlisis de impacto para
garantizar que la transversalizacién se cumpla en la gestién institucional.
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DIMENSION 3. PAUTA 3

Realizar la marcacién estratégica en el Trazador

Presupuestal de Igualdad y Equidad de Género (TPIEG)

Esta pauta busca que las entidades identifiquen, clasifiquen y marquen de manera precisa los
recursos de inversion y funcionamiento que contribuyen al cierre de brechas de género y a la garantia
de los derechos humanos de las mujeres.

El TPIEG es una herramienta estratégica para visibilizar el impacto real de la inversién publica
en la igualdad de género.

Aplicarlo correctamente significa:

* Reconocer si la inversién tiene impacto directo (cuando la accién estd dirigida explicitamente a
mujeres o a cerrar brechas de género) o impacto indirecto (cuando, sin ser su objetivo central,
contribuye a la igualdad de género).

*  Marcar con base en las categorias y subcategorias definidas por el Distrito.

* Usar la informacién para tomar decisiones, ajustar planes y rendir cuentas con enfoque de
género.

* Hacer de la marcacién un ejercicio consciente y no mecdnico, que vincule a las dreas técnicas,
financieras y misionales de la entidad.

Estas acciones fortalecen la gestién presupuestal como herramienta para la igualdad de género.
Marcar correctamente en el TPIEG® permite visibilizar el impacto de las inversiones, tomar decisiones
informadas y rendir cuentas desde los enfoques. Es un ejercicio técnico, politico y ético.

8 Le invitamos a consultar los documentos oficiales del TPIEG del Distrito. Disponibles en
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/tpieg _guiadeusov2 _catsubcat.pdf



https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/tpieg_guiadeusov2_catsubcat.pdf

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

De consolidacién

De transformacion

Realizar la marcacién en el TPIEG en las plataformas SEGPLAN vy
BOGDATA para, al menos, los proyectos con impacto directo en la igualdad
de género.

Realizar la marcaciéon de los proyectos de inversién asociados a productos
de la Politica Publica de Mujeres y Equidad de Género y la Politica Publica
de Actividades Sexuales Pagadas.

Asegurar que el personal técnico y financiero conozca las categorias y
subcategorias oficiales.

Ampliar la marcacién para incluir proyectos con impacto indirecto,
aplicando criterios claros para identificar cémo contribuyen al cierre de
brechas.

Incorporar la revision del TPIEG como parte del proceso de formulacién y
ajuste presupuestal.

Utilizar los resultados del TPIEG para orientar la planeacién, priorizar
recursos y fortalecer la rendicién de cuentas.

Garantizar que el 100 % de los proyectos con impacto directo o indirecto
en la igualdad estén correctamente marcados y que la informacién sea
socializada dentro y fuera de la entidad.
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DIMENSION 3. PAUTA 4

Formular proyectos de inversién con enfoques

Esta pauta busca que las entidades disefien y formulen proyectos de inversiéon que integren, desde
su concepcion, el andlisis de brechas de género, el reconocimiento de diversidades y la garantia
de los derechos humanos de las mujeres.

Implica asegurar que cada proyecto identifique problemdticas, proponga soluciones con metas
claras y contemple la asignacién de recursos técnicos, financieros, tisicos y humanos que generen
impactos reales en la igualdad de género.

Estas acciones guian a las entidades en la formulacién de proyectos sensibles a las desigualdades.
Desde el diagnéstico hasta la definicién de metas, se propone una inversién publica transformadoraq,
basada en datos, participacién y la garantia efectiva de los derechos humanos.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

De consolidacién

De transformacion

Incluir en las fichas de formulacién de proyectos de inversién el andlisis de
brechas de género y el enfoque poblacional-diferencial, considerando
variables como pertenencia étnica, identidad de género, orientacién sexual,
discapacidad, edad y roles de cuidado.

Formular proyectos de inversion incorporando objetivos, metas, actividades
e indicadores orientados al cierre de brechas de género, aplicando la Guia
para la formulacién de proyectos con enfoque de género y asegurando la
asignacién de recursos coherente con los resultados esperados.

Disefiar proyectos de inversién que, ademds de incorporar los enfoques,
demuestren impactos diferenciados positivos para mujeres, hombres y
personas no binarias, y que prioricen intervenciones innovadoras con
potencial de ser replicadas en otras entidades o territorios.






DIMENSION

SEGUIMIENTO

Y EVALUACIONDE RESULTADOS
PARA LA IGUALDAD DE GENERO

Lo que se mide se puede corregir, sostener y defender.

Esta dimension retine dos pautas para saber si las acciones de la
entidad estdn dando resultados para las mujeres.

El seguimiento convierte los compromisos en resultados verificables. Permite saber qué funcions,
qué hay que ajustar y a quiénes estdan llegando los bienes y servicios de la entidad.

Las dos pautas se complementan. Una incorpora los enfoques en los procesos de seguimiento y

evaluacién institucional. La otra consulta directamente a las mujeres, en sus diferencias y diversidad, sobre

su percepcién y satisfacciéon frente a los servicios.
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DIMENSION 4 B =7:\Uay:¥1

Incorporar los enfoques en los procesos de seguimiento

y evaluacién institucional

Esta pauta busca que las entidades integren, de manera sistematica, los enfoques de género,

derechos humanos de las mujeres y poblacional-diferencial en el monitoreo, seguimiento y evaluacién
de sus planes, programas y proyectos.

Esto incluye la creacién de indicadores sensibles al género, el andlisis de resultados y la

elaboracién de reportes claros, oportunos, con lenguaje incluyente y libre de sexismos. De esta manera,
el seguimiento institucional trasciende la medicién de avances generales para identificar brechas,
visibilizar las diversidades y generar evidencia que oriente la toma de decisiones estratégicas,
convirtiendo los indicadores y reportes en herramientas fundamentales para fortalecer la gestién
publica y promover la garantia de los derechos de las mujeres.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

Crear indicadores sensibles al género en los procesos de seguimiento y
evaluacién de planes, programas y proyectos de la entidad, con
informacién desagregada por sexo, género, raza, estrato socioeconémico,
orientacién sexual, discapacidad, edad, pertenencia étnica y ubicacion
geogrdfica. Esto implica cumplir criterios de validez, fiabilidad,
sensibilidad, comprensibilidad y accesibilidad.

Entregar oportunamente los reportes de la PPMyEG y PPASP, siguiendo
los lineamientos, plataformas o formatos oficiales de la SDMujer, usando
lenguaje incluyente y evitando siglas innecesarias.
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De consolidacién

De transformacion

Elaborar un documento de andlisis de resultados de la implementacién de
los indicadores sensibles al género, describiendo brechas y diferencias
encontradas, asi como el impacto de los roles y estructuras de poder en los
resultados.

Asegurar que los reportes de la PPMyEG y la PPASP se presenten con
datos completos y contextualizados, identificando avances y desafios en la
transversalizacién de los enfoques.

Socializar, a través de mecanismos de comunicacién interna, los andlisis de
resultados de los indicadores sensibles al género, promoviendo el uso de
estos hallazgos para la toma de decisiones estratégicas.

Implementar espacios de capacitacién y acompafiamiento para fortalecer
el uso de los indicadores y reportes como herramientas de gestién para la
igualdad de género, garantizando la participacién de diferentes dreas de
la entidad.
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DIMENSION 4. §-7:\Vay:¥-

Medir la percepcién y satistfaccion de las mujeres,
en sus diferencias y diversidad, frente a los servicios
institucionales

Esta pauta busca que las entidades evalten de manera sistematica la percepciéon y satisfaccién
de las mujeres en sus diferencias y diversidad, respecto a la calidad, pertinencia y accesibilidad a los
servicios institucionales.

Se trata de generar informacién cualitativa y cuantitativa para mejorar y orientar la oferta
institucional y contribuir desde la misionalidad de cada entidad a la igualdad de género y los derechos
humanos de las mujeres.

Estas acciones ponen la voz de las mujeres en el centro de la gestion. Al medir su percepcién y
satisfaccién, permiten detectar barreras, experiencias de discriminacién y oportunidades de mejora.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

¢ Disefiar un instrumento de encuesta para medir la percepcién vy
satisfacciéon de las mujeres frente a los servicios institucionales, incluyendo
variables como género, edad, orientaciéon sexual, identidad de género,
etnia, discapacidad, ubicacién geogréfica, rol de cuidado, y situacion
Iniciales socioeconémica.

* Incorporar preguntas especificas sobre accesibilidad, pertinencia y
seguridad de los servicios, considerando experiencias de mujeres mayores,
mujeres con discapacidad, mujeres transgénero, mujeres de comunidades
étnicas, mujeres rurales, entre otras.



De consolidacién

De transformacion

Aplicar el instrumento a una muestra representativa de la poblacién
objetivo, garantizando la recoleccién de datos desagregados y el andlisis
diferenciado por grupos de mujeres.

Identificar patrones, brechas y posibles experiencias de discriminacién que
afecten la satisfaccién con los servicios.

Documentar los hallazgos en un informe técnico que oriente decisiones
estratégicas.

Socializar los resultados de la medicién a través de mecanismos claros y
accesibles (informes digitales, campafias informativas, boletines, foros
ciudadanos, entre otros).

Establecer un sistema de retroalimentacién continua que permita ajustar
politicas, programas y servicios a partir de la voz y experiencia de las
mujeres en sus diferencias y diversidad.

Implementar acciones de mejora concretas y monitorear su impacto en el
tiempo.
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ARQUITECTURA

INSTITUCIONAL
Y COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE GENERO

La igualdad de género necesita estructura para durar mds que una
administracién o una voluntad individual.
Esta dimensién retine seis pautas para darle ese soporte.

Los avances se sostienen cuando tienen instancias, normas, personas, alianzas y recursos que los
respaldan. La arquitectura institucional es ese soporte: hace que el compromiso con la igualdad
permanezca, aunque cambien los equipos o las prioridades.

Las pautas recorren cada una de esas piezas: los espacios de articulacién interna, la normativa que
da sostenibilidad a la transversalizacion, el talento humano dedicado a estos objetivos, las alianzas
estratégicas, los recursos financieros y una cultura institucional comprometida con la igualdad de género.
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la sostenibilidad de la
transversalizacién del enfoque de
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objetivos planteados por la entidad
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fortalecimiento institucional de la
igualdad de género.

Fomentar una cultura institucional
comprometida con la igualdad de
género.



DIMENSION 5. PAUTA1

Consolidar espacios de articulacién interna
para la igualdad de género

Las entidades deben fortalecer su arquitectura institucional creando e institucionalizando
espacios formales de articulacién interna dedicados al abordaje de asuntos relacionados con la
incorporacién de los enfoques de género, derechos humanos de las mujeres y poblacional-diferencial.

Estos espacios deben ser instancias de didalogo, coordinacién y toma de decisiones que faciliten
la implementacién de politicas, programas y prdcticas institucionales libres de discriminacién y
orientadas al cierre de brechas de género.

Es fundamental crear y fortalecer los espacios donde la entidad define, coordina y evaltua sus
apuestas por la igualdad de género. Un espacio formal de articulacién interna, con representacién de
todas las dreas o dependencias y la participacién de personas tomadoras de decisiones como directivas,
asegura que el cierre de brechas de género sea el horizonte de las acciones institucionales y misionales
de cada entidad.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Constituir o adaptar un espacio formal de articulacién interna para tratar
asuntos asociados a la igualdad de género al interior de la entidad, tal
como una Mesa de Género, o un Comité, o una Oficina especifica para el
tema. Asi como tener un enlace y punto focal en cada dependencia de las

Iniciales entidades.

* Garantizar que este espacio cuente con objetivos claros, reglamento bdasico
de funcionamiento y representacién de diferentes dareas.
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De consolidaciéon

De transformacion

Definir temdticas clave que se tratardn en este espacio como prevencién y
atencion de discriminacion, acoso laboral, acoso sexual laboral, violencias,
compromisos con la garantia de derechos humanos de las mujeres,
cumplimiento de los productos de PPMyEG y PPASP, planes de trabajo
para la igualdad de género, destinacién y marcacién de recursos
orientados al cierre de brechas de género y a la igualdad, etc.

Establecer una agenda y frecuencia regular de reuniones del espacio de
articulacién, institucionalizandola como instancia interna de la entidad o
sector.

Garantizar la participacién de personal de diversas dreas y niveles
jerdrquicos.

Documentar y hacer seguimiento a los acuerdos y compromisos que surjan
durante las reuniones.

Asegurar el cumplimiento de las sesiones y objetivos establecidos para la
vigencia.

Asegurar la participacién de cargos directivos en las reuniones del espacio,
fortaleciendo el compromiso institucional con la igualdad de género o
socializar los resultados de la instancia de articulacién interna en los
espacios de toma de decisiones existentes, como el Comité Directivo o las

instancias del MIPG.

Institucionalizar la instancia mediante acto administrativo interno.

Integrar los resultados y recomendaciones de este espacio en los planes y
procesos estratégicos de la entidad.
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DIMENSION 5. PAUTA2

Establecer normativa que garantice la sostenibilidad de
la transversalizacién del enfoque de género

Es importante que la voluntad y compromiso quede por escrito y se materialice en directrices que
guian a la entidad hacia la igualdad. Por esto, se invita a la creacién y aplicacién de actos
administrativos formales que establezcan obligaciones concretas, que reglamenten las acciones
realizadas por la entidad para el cierre de brechas de género y que guien y le den sostenibilidad a la
transversalizacién.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

 |dentificar los asuntos asociados con la garantia de derechos humanos de
las mujeres y el cierre de brechas de género que requieren normatividad
interna para su institucionalizacién.

Iniciales

v * Elaborar actos administrativos como Resoluciones y/o Circulares que
De consolidacién reglamenten el cumplimiento de acciones dirigidas al cierre de brechas de
género y la igualdad.

»  Emitir Resoluciones y Circulares que materialicen la voluntad de la
De transformacién entidad frente a la igualdad de género e incluyan la adopcién de
compromisos, objetivos, plan de accién, claridad de roles y
responsabilidades frente a la implementacién y seguimiento de acciones.
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DIMENSION 5. PAUTA 3

Contar con talento humano que favorezca el

cumplimiento de los objetivos planteados por la entidad
frente a la igualdad

Busca que las entidades cuenten con un talento humano que, desde sus diferentes roles y
responsabilidades, contribuya de manera efectiva al cumplimiento de los objetivos institucionales
relacionados con la igualdad y la garantia de derechos. Para ello, resulta necesario fortalecer las
capacidades, conocimientos y competencias en materia de igualdad de género y no discriminacién, de
manera que los enfoques puedan incorporarse de forma transversal en la gestién institucional, en la
toma de decisiones y en el desarrollo de las acciones misionales y administrativas.

En este sentido, no se trata Gnicamente de disponer de personal suficiente, sino de promover
condiciones institucionales que permitan que quienes integran la entidad reconozcan y comprendan
las desigualdades existentes, identifiquen posibles sesgos o barreras en el ejercicio de sus funciones y
cuenten con herramientas para prevenir practicas discriminatorias y contribuir a la transformacién de
aquellas situaciones que reproducen desigualdades.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales * Designar una persona enlace de género que cuente con experiencia y
experticia en el tema.

De consolidacién * Designar en cada drea o dependencia una persona enlace de género.



De transformacion

Garantizar presupuesto especifico para la contratacién de enlaces de
género.

Crear y o actualizar en el manual de funciones roles y funciones dirigidas
a la transversalizaciéon de los enfoques de derechos humanos de las
mujeres, género y poblacional-diferencial.

Otorgar reconocimientos publicos o incentivos no econémicos para las
dependencias o equipos que logren transformaciones destacadas en su
gestion con enfoque de género.
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DIMENSION 5. PAUTA 4

Establecer alianzas estratégicas para promover la
igualdad de género y los derechos humanos de las
mujeres en sus diferencias y diversidad

Esta pauta busca que las entidades fortalezcan su accién institucional mediante alianzas
estratégicas que potencien la promocién de la igualdad de género y la garantia de los derechos
humanos de las mujeres en sus diferencias y diversidad.

Las alianzas deben construirse desde el didlogo, la corresponsabilidad y la busqueda de
soluciones conjuntas, sumando capacidades, recursos y experiencias de actores publicos, privados,
comunitarios y de cooperacién internacional.

Estas acciones impulsan la construcciéon de redes sélidas entre la entidad y actores estratégicos.
Las alianzas con diversos sectores multiplican recursos, capacidades e ideas para eliminar violencias,
cerrar brechas y abrir oportunidades reales para las mujeres.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

*  Organizar mesas de trabajo con el Consejo Consultivo de Mujeres, las
mujeres integrantes de los COLMYEG y con diversos grupos y
organizaciones de mujeres para identificar retos, oportunidades vy
propuestas en materia de igualdad de género.

Iniciales

* Garantizar convocatorias inclusivas y agendas claras para cada mesa.

*  Documentar y hacer seguimiento a las propuestas y acuerdos alcanzados,
asegurando que se evalie su impacto.



De consolidacién

De transformacion

Elaborar un mapa de actores estratégicos que identifique posibles aliados
para la promocién de la igualdad de género y la garantia de derechos de
las mujeres.

Incluir informacién sobre sus capacidades, recursos, experiencia previa y
dreas de interés.

Analizar los posibles campos de trabajo conjunto y las sinergias que se
pueden generar.

Formalizar y ejecutar alianzas con actores estratégicos (publicos, privados,
ONG, comunitarios, cooperacién internacional) para desarrollar acciones
conjuntas en pro de la igualdad de género.

Implementar iniciativas colaborativas que promuevan la eliminacién de
violencias, el cierre de brechas, la igualdad salarial y el desarrollo
profesional de las mujeres.
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DIMENSION 5. PAUTAS5

Asignar recursos financieros para el fortalecimiento
institucional de la igualdad de género

Esta pauta busca garantizar que las entidades destinen y registren, de forma clara y estratégica,
recursos financieros especificos para el fortalecimiento institucional para la igualdad de género.

Asignar estos recursos es una decision politica que asegura la viabilidad de las acciones de
transversalizacién de los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y poblacional-
diferencial, y permite medir el compromiso institucional con la igualdad de género.

Estas acciones garantizan que el compromiso institucional con la igualdad tenga respaldo
presupuestal y trazabilidad, asegurando un fortalecimiento institucional dirigido a resultados concretos.

Esto considerando que, en la categoria de Fortalecimiento Institucional para la Igualdad de
Género del Trazador Presupuestal para la Igualdad y Equidad de Género, se enmarcan las acciones
enfocadas hacia dentro y/o fuera de la entidad que fortalecen las capacidades del talento humano,
la adecuacién institucional, la infraestructura fisica y tecnolégica y la transformacién de la cultura
organizacional.

El fortalecimiento y adecuacién institucional se debe traducir en una mejora en la prestaciéon de
los servicios de la entidad desde los enfoques.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

*  Organizar mesas de trabajo con el Consejo Consultivo de Mujeres, las

mujeres integrantes de los COLMYEG y con diversos grupos y

Iniciales organizaciones de mujeres para identificar retos, oportunidades vy
propuestas en materia de igualdad de género.

* Garantizar convocatorias inclusivas y agendas claras para cada mesa.



De consolidacién

De transformacion

Documentar y hacer seguimiento a las propuestas y acuerdos alcanzados,
asegurando que se evalie su impacto.

Elaborar un mapa de actores estratégicos que identifique posibles aliados
para la promocién de la igualdad de género y la garantia de derechos de
las mujeres.

Incluir informacién sobre sus capacidades, recursos, experiencia previa y
dreas de interés.

Analizar los posibles campos de trabajo conjunto y las sinergias que se
pueden generar.

Formalizar y ejecutar alianzas con actores estratégicos (publicos, privados,
ONG, comunitarios, cooperacién internacional) para desarrollar acciones
conjuntas en pro de la igualdad de género.

Implementar iniciativas colaborativas que promuevan la eliminacién de
violencias, el cierre de brechas, la igualdad salarial y el desarrollo
profesional de las mujeres.
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DIMENSION 5. PAUTAG

Fomentar una cultura institucional comprometida
con la igualdad de género

Esta pauta busca que las entidades construyan una cultura organizacional que reconozca y
Eromueva de forma sostenida la igualdad de género, integrando los enfoques de género, derechos
umanos de las mujeres y poblacional-diferencial en sus valores, practicas y dindmicas internas.

En este sentido, implica transformar la manera en que se toman decisiones, se distribuyen
responsabilidades, se reconocen logros y se convive en el entorno laboral. Ademds, que todas las
personas del talento humano, de los diferentes niveles jerarquicos, comprendan, respalden y actten en
coherencia con los principios de la igualdad de género.

Conmemoraciones significativas, mecanismos de compromiso y formacién permanente integran la
igualdad de género en los valores y prdacticas diarias, generando un entorno laboral libre de
discriminacién y orientado a la igualdad real.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Realizar acciones de conmemoracién que reconozcan y garanticen los
derechos humanos de las mujeres en el marco de la PPMyEG.

Iniciales Estas actividades deben contribuir a visibilizar a las mujeres como sujetas
de derechos y a reconocer su contribucién a la construccién de la sociedad.
Deben estar dirigidas a todo el talento humano, asegurando un enfoque
incluyente y libre de estereotipos.



De consolidacién

De transformacion

Disefiar mecanismos que promuevan el compromiso efectivo del talento
humano con las acciones de transversalizacién de los enfoques y el logro
de la igualdad de género.

Estos mecanismos pueden incluir convocatorias para participar en talleres,
espacios de sensibilizacién y formacién (publicos o privados) sobre
igualdad salarial, corresponsabilidad en los cuidados, oportunidades de
promocién y medidas contra la discriminacién.

Incorporar la evaluacién periédica de estas acciones y su impacto en la
cultura institucional.
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COMPONENTE
MISIONAL

La igualdad de género empieza en la forma en la que cada
entidad trabaja, planea, comunica y evalua.
Este componente presenta las pautas de cinco dimensiones para
fortalecer esas capacidades y hacerlas sostenibles.
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COMPONENTE
MISIONAL

La igualdad de género se comprueba en lo que cada entidad entrega. Este
componente relne seis pautas y ocho derechos para que la oferta
institucional contribuya a cerrar brechas y a garantizar los derechos
humanos de las mujeres en sus diferencias y diversidad.

El Componente Misional mira hacia afuera: se ocupa de lo que cada entidad ofrece a las personas
que habitan Bogot& D.C. y de la manera en la que esa oferta llega a las mujeres en sus diferencias y

diversidad.

Aqui la igualdad de género se concreta en los tramites, los canales de atencién, la rendicién de
cuentas, los programas y los proyectos con los que la entidad cumple su misién.

Sus dos dimensiones tienen origen y organizacién distintos. La primera, Acciones institucionales
para la garantia de derechos con igualdad de género, estd asociada a la ETEG vy relne seis pautas para
que los bienes y servicios de la entidad sean accesibles, incluyentes y aporten al cierre de brechas.

La segunda, Acciones afirmativas, corresponde al PIOEG y se organiza segin los ocho derechos
priorizados en la PPMyEG: para cada uno se presentan las brechas que es necesario cerrar y ejemplos
de medidas dirigidas directamente a las mujeres que enfrentan mayores obstaculos.



ACCIONES

INSTITUCIONALES

PARA LA GARANTIA DE DERECHOS
CON IGUALDAD DE GENERO

Los derechos también se garantizan cuando una mujer hace un
tramite, solicita un servicio o presenta una queja. Esta dimensién
reline seis pautas para que la oferta de cada entidad responda a
las necesidades de las mujeres en sus diferencias y diversidad.

Garantizar derechos exige acciones concretas y sostenidas. Implica integrar los enfoques de
derechos humanos de las mujeres, género y poblacional-diferencial en los programas y servicios que se
ofrecen a quienes habitan Bogotd D.C,, favorecer el acceso igualitario y eliminar las barreras que lo
limitan. Cada intervencién es una oportunidad para avanzar hacia la igualdad y fortalecer la ciudadania
plena de las mujeres.

Las pautas siguen el recorrido de la oferta institucional: los procesos y procedimientos que la
producen, los trdmites y canales por los que se accede a ellg, la rendicién de cuentas, la atencién de las
PQRS, la atencién a la ciudadania y las acciones dirigidas a los ocho derechos priorizados en la PPMyEG.
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Ajustar la implementacién de procesos y
procedimientos para que los productos,
bienes y servicios de las entidades
contribuyan a la garantia de derechos y a
la igualdad.

Adecuar tramites, servicios y canales de
atencién con enfoques.

Realizar rendiciones de cuentas con
enfoques.

Atender las PQRS con enfoques.

. . S, R VRS

Garantizar una atencién a la
ciudadania accesible, incluyente y libre
de discriminacién.

L

Realizar acciones dirigidas a la
garantia de los derechos priorizados en
la Politica Publica de Mujeres y
Equidad de Género 2020- 2030.

.
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Ajustar la implementacién de procesos y procedimientos
institucionales para que los productos, bienes y servicios
de las entidades contribuyan a la garantia de derechos

y a la igualdad

Las entidades deben garantizar que las acciones desarrolladas en el marco de su misionalidad,
sus procesos y procedimientos contribuyan a la garantia de los derechos humanos de las mujeres y
respondan a sus necesidades desde los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y
poblacional-diferencial.

Esto implica la revisién de procesos institucionales para asegurar que los productos, bienes y
servicios que ofrece la entidad contribuyan al cierre de brechas de género, asi como realizar ajustes
para eliminar barreras, y realizar transformaciones para que toda la gestién responda a las
necesidades reales de las mujeres en sus diferencias y diversidad.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Realizar un diagnéstico de las actividades desarrolladas por la entidad en
el marco de la ejecucién de sus procesos y procedimientos institucionales
para identificar si estas contribuyen a la garantia de derechos de las
mujeres. Esto incluye la identificacién de acciones en el marco de

Iniciales Erocgdimienfos que puedan afectar de forma diferenciada a mujeres y
ombres.

* Actualizar documentos asociados a los procesos (politicas internas,
formularios, guias de usuario, entre otros) para eliminar sesgos de género,
estereotipos o exclusiones involuntarias.
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De consolidacién

De transformacion

Actualizar procesos y procedimientos de la entidad incorporando acciones
dirigidas a la transformacién de desigualdades, barreras u obstdaculos que
enfrentan las mujeres respecto al acceso a servicios y bienes ofrecidos por
la entidad.

Institucionalizar mecanismos permanentes de revisiéon y mejora de procesos
y procedimientos con participacién del talento humano y grupos de valor,
asegurando que todos los productos y servicios respondan a las
necesidades de las mujeres en sus diferencias y diversidad y contribuyan
al cierre de brechas de género.



Adecuar tramites, servicios y canales de atencién
con enfoques

Las entidades deben promover el acceso igualitario a bieneSJ' servicios y garantizar que estos
respondan a los derechos humanos de las mujeres y a sus necesidades desde los enfoques de género,
derechos humanos de las mujeres y poblacional-diferencial.

Implica identificar y eliminar barreras que puedan limitar el acceso equitativo al servicio para las
mujeres en sus diferencias y diversidad.

Esta pauta busca que las entidades disefien, actualicen y adecuen sus tramites, servicios y canales
de atencién (incluyendo plataformas digitales y manuales de atencién) para garantizar que sean
accesibles, incluyentes y libres de estereotipos de género, reconociendo las necesidades especificas
de las mujeres en sus diferencias y diversidades.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES @QUE IMPLICA?

* Analizar barreras especificas que enfrentan las mujeres en sus diferencias
y diversidad para acceder a la oferta de servicios (horarios, requisitos,
tyf ubicacién, atencién, considerando aspectos como:
Iniciales
- ¢En qué medida las mujeres de los diferentes grupos poblacionales
acceden a servicios/programas en comparacién a hombres de los
mismos grupos?
- ¢Hay un uso distinto del servicio por parte de hombres y mujeres?
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De consolidaciéon

De transformaciéon

- ¢Qué grupos de mujeres en sus diferencias y diversidad presentan
mayores barreras para el acceso a derechos?

- ¢(Existen barreras especificas como horarios, requisitos, ubicacién,
atencién, que afectan mds a las mujeres y a cudles grupos
poblacionales pertenecen?

Incorporar los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y
poblacional-diferencial en el o los manuales de atencién a la ciudadania
de la entidad, asegurando politicas que prohiban cualquier tipo de
discriminacién, incluyan lenguaje claro, incluyente y no sexista, vy
contemplen las necesidades especificas de los diferentes grupos de valor
(horarios, accesibilidad, movilidad, apoyos y ajustes razonables).

Disefiar y aplicar encuestas ciudadanas de satisfaccién para identificar
barreras de acceso, conectividad y alfabetizacién digital, con preguntas
inclusivas, sin sesgos y desagregadas por sexo, identidad de género,
orientaciéon sexual, edad, pertenencia étnica, discapacidad, rol de cuidado
y ubicacién geogrdfica urbana-rural.

Estas encuestas deben evaluar también la accesibilidad fisica, técnica y
cultural, garantizando la confidencialidad y seguridad de los datos.

Adecuar las plataformas digitales y canales de atencién para garantizar
acceso con lenguaje claro e incluyente, ayudas audiovisuales y recursos
accesibles, eliminando estereotipos y términos excluyentes.

Crear recursos visuales y audiovisuales como videos, infografias y tutoriales
que expliquen de manera clara y accesible los procesos y servicios,
asegurando su pertinencia para mujeres en todas sus diferencias vy

diversidad.



Realizar rendiciones de cuentas con enfoques

Esta pauta busca que las entidades fortalezcan sus procesos de rendicién de cuentas para que
no solo informen sobre su gestiéon general, sino que visibilicen de manera clara y desagregada los
avances, resultados y desafios en la garantia de los derechos humanos de las mujeres y en el cierre de
brechas de género.

Esto implica disefiar mecanismos de convocatoria, participacién y reporte que reconozcan las
diferencias y diversidad de las mujeres, y que integren de forma explicita los enfoques de género,
de derechos humanos de las mujeres y poblacional-diferencial en el contenido, la forma y la
metodologia de la rendicién.

Estas acciones fortalecen la transparencia y la participacién mediante ejercicios de rendicién
de cuentas que visibilizan los compromisos y avances en igualdad de género. Rendir cuentas desde los
enfoques es una oportunidad para dialogar con las mujeres, evaluar lo logrado, reconocer lo pendiente
y ajustar la ruta con justicia y claridad.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Crear o actualizar bases de datos de los grupos de valor, desagregadas
por ciudadanas, colectivas y organizaciones sociales de mujeres, segun la
misionalidad de la entidad. Esto permite contar con informacién precisa
para convocar de forma inclusiva y representativa, y hacer seguimiento a

Iniciales sus necesidades y participacion.

* |dentificar si existen barreras que impidan el derecho de acceso a la
informacién publica a mujeres de grupos especificos, como mujeres con
discapacidad o mujeres de grupos étnicos, e implementar acciones para la
mitigacién o eliminacién de dichas barreras.
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De consolidacién

De transformaciéon

Realizar consultas ciudadanas dirigidas a grupos focales de mujeres para
identificar intereses, necesidades y expectativas, considerando variables
como edad, pertenencia étnica, ubicacién (urbano/rural), orientaciéon
sexual, discapacidad y otras condiciones que generen desigualdad. Estas
consultas deben garantizar la participacién de mujeres que suelen estar
subrepresentadas, como rurales, indigenas o con discapacidad

Generar medidas para convocar y garantizar la participacién de mujeres
en sus diferencias y diversidad, incluyendo la identificacién y eliminacién
de barreras que pueden enfrentar las mujeres rurales, con discapacidad,
cuidadoras, entre otras.

Realizar didlogos ciudadanos especificos para mujeres de los diferentes
grupos poblacionales, pues es fundamental que sus necesidades vy
prioridades sean escuchadas y orienten las decisiones publicas®.

Incluir un capitulo especifico sobre los avances de la transversalizacién de
los enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y poblacional-
diferencial en el informe anual de rendicién de cuentas, destacando
acciones, resultados y retos en la implementacién de PPMyEG y PPASP y
otros compromisos de la entidad. Es fundamental analizar y evidenciar si
las acciones institucionales han generado cambios positivos en las
condiciones de vida de las mujeres que hacen parte de diferentes grupos
poblacionales.

Para el espacio de interaccién en vivo, se recomienda priorizar al menos
una pregunta relacionada con los derechos, necesidades, intereses o
aportes de las mujeres. Esto contribuye a visibilizar las acciones que
adelanta la entidad para avanzar en la igualdad de género y la garantia
de los derechos humanos de las mujeres.

°Le invitamos a consultar el documento Rendlir cuentas para la igualdad. Recomendaciones para fortalecer a rendicién de
cuentas en la gestién publica de la Secretaria Distrital de la Mujer. Disponible en:
https://www.sdmujer.gov.co/sites/default/files/doc-brujula/rendir-cuentas-para-la-igualdad-Brujula.pdf
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Atender PQRS con enfoques

Esta pauta busca que las entidades integren de manera sistematica los enfoques en todo el ciclo
de atencién de Peticiones, Quejas, Reclamos y Sugerencias (PQRS).

Esto implica caracterizar, registrar, analizar y dar respuesta a las PQRS reconociendo las
diferencias y diversidad de las personas usuarias, garantizando que el proceso no reproduzca sesgos
ni discriminacién, y que sirva como insumo para mejorar los servicios y cerrar brechas de género.

Estas acciones promueven un sistema de PQRS que responde y transforma. Atender con enfoques
significa registrar, analizar y actuar reconociendo las desigualdades, identificando patrones de
exclusiéon y tomando medidas institucionales que mejoren el acceso, la calidad y la equidad en los

servicios.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

Realizar o actualizar caracterizaciones de las principales temdaticas de las
PQRS, desagregadas por variables como identidad de género, edad,
pertenencia étnica o racial, situacién socioeconémica, grado de
escolaridad, discapacidad, condicién de cuidadora, orientacién sexual,
ubicacién geogrdfica (urbano/rural), lugar de origen, tipo de contratacién,
nivel y grado. Esto permitird contar con datos completos para andlisis con
enfoque de género.
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De consolidacién

De transformaciéon

Actualizar los formatos de registro y tramite de PQRS para incluir
variables de identidad de género (hombres cis, hombres trans, mujeres cis,
mujeres trans) e identidades por fuera del binario (personas no binarias y
personas trans que no se reconocen en el binario). Esto asegura un registro
inclusivo y representativo que visibilice todas las diversidades.

Elaborar o actualizar documentos, informes y reportes que sistematicen el
andlisis de las PQRS con enfoque de género, de derechos humanos de las
mujeres y poblacional-diferencial. Estos insumos deben orientar acciones
e mejora institucional, optimizar servicios y responder de manera
efectiva a las necesidades especificas de las mujeres en sus diferencias y

diversidad.
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Garantizar una atencién a la ciudadania accesible,
incluyente y libre de discriminacién

Esta pauta busca que la atencién a la ciudadania, tanto en sus canales presenciales como
virtuales, sea accesible, inclusiva y libre de discriminacién, respondiendo a las necesidades especificas
de las mujeres en sus diferencias y diversidad.

Estas acciones aseguran que la atencién a la ciudadania sea realmente equitativa. Garantizar
una atencién incluyente no se limita al buen trato: exige adaptar horarios, espacios y recursos para
responder a las condiciones de vida de las mujeres, haciendo visibles sus necesidades y eliminando
barreras en el acceso a derechos.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

* Disefiar o implementar una estrategia de comunicacién que visibilice
claramente los puntos de atencién a la ciudadania, utilizando un lenguaije
claro, accesible, incluyente y no sexista.

Iniciales
Esta estrategia debe basarse en un andlisis de audiencia que identifique
las caracteristicas y necesidades especificas de las mujeres en sus
diferencias y diversidad. Debe incluir informacién clave como ubicacién,
horarios, servicios disponibles y requisitos para acceder.
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De consolidacion

De transformacion

Disefiar o implementar una estrategia de comunicacién que visibilice los
puntos de atencién a la ciudadania e incluya horarios flexibles para
facilitar el acceso de mujeres con diferentes responsabilidades, en
especial las vinculadas al trabajo de cuidado.

Mantener el uso de lenguaje incluyente y no sexista.

Disefiar o implementar una estrategia de comunicacién que visibilice los
puntos de atenciéon a la ciudadania que cuenten con servicios
preferenciales para mujeres, garantizando que esta informacién sea
accesible y conocida.

Asegurar que estas medidas prioricen a quienes enfrentan mayores
arreras, como mujeres rurales, indigenas, con discapacidad o en situaciéon

de vulnerabilidad.
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Realizar acciones dirigidas a la garantia de los derechos
de las mujeres priorizados en la Politica Pablica de

Mujeres y Equidad de Género 2020-2030

Las entidades distritales deben apostarle desde su misionalidad a la garantia plena de derechos
de las mujeres en sus diferencias y diversidad, materializando en acciones sus planes, programas y

proyectos.

Acciones orientadoras para la implementacién

ACCIONES | ;QUE IMPLICA?

Iniciales

De consolidacién

Planear acciones desde la misionalidad de la entidad, dirigidas a la
garantia de los derechos de las mujeres a: la paz y convivencia con equidad
de género, a una vida libre de violencias, a la participaciéon vy
representacién con equidad, al trabajo en condiciones de igualdad vy
dignidad, a la salud plena, a la educacién con equidad, a una cultura libre
de sexismo, al ambiente sano, habitat y vivienda digna.

Implementar acciones desde la misionalidad de la entidad, dirigidas a la
garantia de los derechos de las mujeres a: la paz y convivencia con
equidad de género, a una vida libre de violencias, a la participacién y
representacién con equidad, al trabajo en condiciones de igualdad y
dignidad, a la salud plena, a la educacién con equidad, a una cultura
libre de sexismo, al ambiente sano, habitat y vivienda digna.
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De transformacién

Asegurar que la oferta de servicios de la entidad no simplemente se dirija
a las mujeres incluyéndolas como como beneficiarias, sino que ademas

mediante los servicios brindados por la entidad se contribuya al cierre de
brechas de género.

Disefiar e implementar proyectos innovadores que ataquen las causas
estructurales de la desigualdad.
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IMPLEMENTACION

ACCIONES AFIRMATIVAS

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y
EQUIDAD DE GENERO (PIOEG)

Esta dimensién presenta, para cada uno de los ocho derechos

priorizados en la PPMyEG, las brechas por cerrar y ejemplos de
acciones afirmativas.

Bogotd cuenta con un Plan de Igualdad de Oportunidades y Equidad de Género (PIOEG), como
producto del primer objetivo especifico de la PPMyEG™, es decir que es un compromiso de la
Administracién Distrital con una alta relevancia por el valor histérico que le concede el movimiento de
mujeres en el Distrito Capital.

El PIOEG es un instrumento de planeacién que permite orientar las acciones de la administracién
distrital para atender las necesidades, intereses y demandas de las mujeres a través de acciones
afirmativas. La Segunda Conferencia Internacional de la Mujer, realizada en Copenhague en 1980, definié
las acciones afirmativas como aquellas que reconocen la desigualdad y discriminacién en materia de
derechos de las mujeres, que requieren del establecimiento de medidas compensatorias que permitan a
los grupos mas vulnerados alcanzar la igualdad.

10 Objetivo especifico 1 de la PPMyEG: Transversalizar los enfoques de género, de derechos de las mujeres y diferencial en los
procesos institucionales de las entidades, dentro de su gestion administrativa y cultura organizacional, asi como en su labor
misional en el marco de la planeacién territorial, social, econémica, presupuestal y ambiental de la ciudad rural y urbana.
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Asi, las acciones afirmativas se definen como
medidas especificas, focalizadas y diferenciadas
dirigidas a las mujeres que, sustentadas en la
identificacién de brechas de género, buscan
remover las barreras estructurales derivadas de la
discriminacién, mediante la asignacién preferente
de recursos, oportunidades, servicios, protecciones
o mecanismos de participacién, con el fin de
garantizar el ejercicio efectivo de sus derechos y
acelerar el logro de la igualdad sustantiva.

Estas medidas no constituyen privilegios ni
violan el principio de igualdad; por el contrario,
reconocen que la igualdad formal es insuficiente
cuando existen barreras estructurales, patriarcales
y sistémicas que impiden a las mujeres partir
desde el mismo punto o acceder a las mismas
oportunidades que los hombres.

Algunas de las caracteristicas de una
accién afirmativa son:

« Dirigirse directa y expresamente a las
mujeres, a un grupo especifico de mujeres
que ha sido identificado con mayores
desventajas en la garantia de sus derechos
(ej: mujeres rurales, campesinas, victimas
del conflicto armado, firmantes de paz, con
discapacidad, recicladoras de oficio,
mujeres mayores, etc.).

 Basarse en una brecha de género
identificada mediante evidencia.

« Establecer un trato diferenciado o
preferencial, no simplemente igualitario.

* Eliminar o reducir una desigualdad
estructural que limita el ejercicio de sus
derechos.

« Generar un resultado medible en el cierre
de brechas, no equivale al nimero de

mujeres participantes en la oferta
institucional, ni tampoco a acciones de
sensibilizacion o difusién de informacién.

La estructura y contenidos del PIOEG
responden a la necesidad de complementar los
compromisos del plan de accién de la PPMyEG,
de acuerdo con las demandas de las mujeres y de
las organizaciones sociales que participaron en el
proceso de su actualizacién. Asimismo, convoca a
la accién intersectorial para alcanzar la igualdad
de oportunidades para las mujeres que habitan en
el Distrito Capital. Se estructura a partir de los
ocr)o (8) derechos priorizados en la PPMyEG, a
saber:

1. Derecho ala paz y convivencia con equidad
de género

Derecho a una vida libre de violencias
Derecho a la participacién y representacién
con equidad

Derecho al trabajo en condiciones de
igualdad y dignidad

Derecho a la salud plena

Derecho a la educacién con equidad
Derecho a una cultura libre de sexismo
Derecho al habitat y vivienda digna

v

i

CORSIR O CH

En cada uno de los derechos priorizados, el
PIOEG" incluye su definicién, objetivo, diagnéstico
de brechas existentes por razén de género y
propuesta de acciones afirmativas para superar
desigualdades histéricas y estructurales, con base
en las cuales se realiza un proceso de concertacién
con las entidades distritales para implementar
aquellas  acciones afirmativas que  sean
concordantes con su misionalidad y planeacién
institucional en cada vigencia, como parte de sus
planes de trabajo para la igualdad de género, en
el marco de la implementacién del mecanismo

Sello En Igualdad.

'L e invitamos a consultar el documento del Plan de Igualdad de Oportunidades y Equidad de Género del Distrito Capital

(PIOEG) de la Secretaria Distrital de la Mujer. Disponible en

omeqg/PIOEG.pdf

https://www.sdmujer.gov.co/sites/default/files/doc-
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Respecto a las acciones afirmativas del
PIOEG que sean concertadas con cada entidad
distrital, la SDMujer realiza asistencia vy
acompaiamiento técnico permanente.

Inicia con una propuesta de acciones
afirmativas para cada entidad, teniendo en cuenta
su misionalidad y metas operativas; seguida por
mesas de trabajo en las que se readliza la
concertacién y, posteriormente, la realizacién de
mesas intersectoriales, documentos y conceptos
técnicos a través de los cuales se brinda asistencia
técnica para la implementacién; finalmente, se
realiza retroalimentacién de los avances vy
resultados informados por las entidades al
finalizar cada vigencia.

Por otra parte, siempre existe la posibilidad
de que una entidad distrital formule e implemente
otras acciones afirmativas que no estén incluidas
en el PIOEG y que aporten de manera significativa
al cierre de brechas de género. Para su
formulacién, implementacién, seguimiento 'y
evaluacién, es imprescindible recordar que el
proposito fundamental de una accién afirmativa
con enfoque de género es corregir las
desigualdades histéricas y estructurales que
discriminan a las mujeres, para garantizar el
ejercicio pleno de sus derechos, lograr su
participacién equitativa en todos los dmbitos de la
sociedad y garantizar su autonomia.

En términos generales, las acciones
afirmativas pueden dirigirse a los siguientes
objetivos:

Compensar. Resarcir los efectos de la
discriminacién histérica y acumulada.

Corregir. Eliminar barreras institucionales,
culturales o socioeconémicas invisibles (como
techos de cristal, sesgos de género o la divisién
sexual del trabajo).

Equiparar: Asegurar que las mujeres tengan
un acceso efectivo y equitativo a la distribuciéon
del poder, los recursos del Estado, la justicia y las
decisiones politicas.

De acuerdo con su alcance y profundidad
estructural, pueden ubicarse en los siguientes
niveles:

Nivel inicial. Medidas de cardcter
asistencial, con cobertura limitada. Operan en la
superficie del problema para abrir espacios
basicos de visibilizacién, pero no alteran las
dindmicas presupuestales o las estructuras de
poder. Abren la puerta al reconocimiento
institucional, pero si la estrategia se reduce a esto,
las mujeres continGan sujetas a condiciones de
desproteccion o exclusién econémica una vez
finaliza la actividad.

Nivel de consolidacién, Medidas que se
institucionalizan formalmente dentro de los Planes
de Desarrollo y programas sectoriales. Cuentan
con asignacién presupuestal recurrente y buscan
dotar a las mujeres de capacidades técnicas y
herramientas materiales para que puedan
competir e incidir en igualdad de condiciones.

Nivel de transformacién. Medidas de
mayor impacto. Subvierten las reglas de juego
tradicionales, modifican la asignacién de recursos,
transforman la cultura institucional de manera
obligatoria y redistribuyen de raiz el poder.
Permanecen activas hasta que la brecha
estructural se cierra por completo.

A continuacién, se presentan elementos clave
para tener en cuenta para formular acciones
afirmativas asociadas a cada uno de los derechos

priorizados en la PPMyEG:
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DIMENSION 7.

Derecho a la paz y la convivencia
con equidad de género

El cierre de brechas de género en relacién con este derecho implica erradicar las desigualdades
estructurales y las barreras que impiden que las mujeres sean reconocidas como actoras politicas
fundamentales en la resolucién de conflictos y la construccién de paz. Para ello, entre otros aspectos,
es fundamental:

Transformar la subordinaciéon histérica

Garantizar que las mujeres afectadas por el conflicto armado, las lideresas sociales, defensoras
de derechos humanos y firmantes de paz dejen de ser vistas Gnicamente como receptoras de ayuda y
se consoliden como sujetas politicas con capacidad de decisién e incidencia vinculante en las agendas
de construccién de paz.

Garantizar entornos seguros

Eliminar los factores de riesgo especificos que sufren las mujeres. Esto implica, por un lado,
prevenir la revictimizacién, implementando el principio de accién sin dafio en todas las intervenciones
del Distrito. Y por otro, mitigar violencias especificas, tales como la violencia por prejuicio de género,
la estigmatizacién de lideresas, mujeres victimas del conflicto, firmantes de paz, en reincorporacién y
excombatientes y los factores de inseguridad en los entornos rurales y urbanos mediante medidas de
proteccién con enfoque diferencial.

Impulsar la igualdad sustantiva

Asignar recursos econémicos y técnicos especificos dirigidos a las mujeres, de forma que se avance,
por ejemplo, en la inclusién productiva y la autonomia econémica de las mujeres victimas del conflicto
armado y firmantes de paz para reducir su vulnerabilidad socioeconémica; en la institucionalizacién
de cuotas de participacién en instancias decisorias sobre temas de paz; o el fortalecimiento de sus
capacidades técnicas en contratacién estatal, control social y veeduria para que realicen seguimiento
y control ciudadano a la inversién pablica en temas de paz, victimas y reconciliacién.
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Construir memoria histérica despatriarcalizada

Reconocer la experiencia y el relato del conflicto armado y la paz de las mujeres, de tal manera
que sus aportes, saberes, resistencias y experiencias en las comunidades rurales y urbanas sean
reconocidos e institucionalizados como pilares legitimos de la memoria colectiva de Bogotd y se
resignifiquen estos hechos, para construir formas comunitarias no hegeménicas de resolucién de
conflictos, de reconciliacién y de sanacién de las memorias de dolor que deja la violencia en la vida de
las mujeres, desde un abordaje diferencial.

A continuacién, se presentan a modo de ejemplo, algunas acciones afirmativas que las entidades
distritales pueden implementar para aportar a la garantia de este derecho, clasificadas segin nivel de

avdance:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

Iniciales

De consolidacién

De transformacion

Financiar eventos comunitarios, galardones o actos de reconocimiento
simbélico de las lideresas defensoras de derechos humanos, mujeres
victimas del conflicto armado, firmantes de paz o en proceso de
reincorporacién®

*Acciones independientes para cada grupo de mujeres mencionados.

Implementar rutas especificas de formacién avanzada y exclusiva para
mujeres victimas y firmantes de paz en temas de contratacién estatal,
control social y veedurias ciudadanas.

Implementar clausulas obligatorias de paridad o cuotas reservadas con
criterios de puntuacién adicional exclusiva para asociaciones de mujeres
victimas, lideresas defensoras de derechos humanos o firmantes de paz en
los procesos de contratacion del Distrito Capital.
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DIMENSION 7.

Derecho a una vida libre de violencias

Las brechas de género que se deben cerrar en este derecho se relacionan con las barreras
estructurales, institucionales, sociales y culturales que impiden a las mujeres habitar espacios publicos
y privados de forma segura, auténoma y sin temor. Para cerrar estas brechas es necesario, entre otros
aspectos:

Garantizar la seguridad integral de las mujeres

Implementar estrategias efectivas y sostenidas que aseguren a las mujeres habitar entornos
urbanos y rurales sin temor a la agresién, el acoso o el feminicidio, devolviendo las mujeres la plena
soberania sobre sus cuerpos, proyectos de vida y decisiones.

Garantizar el acceso oportuno a la justicia, la no revictimizacién y la
erradicacién de la impunidad

Implementar rutas de atencién integral que garanticen la atencién en salud, proteccién y justicia
en un solo lugar, sin dilaciones y con enfoque de accién sin dafio. Eliminar los prejuicios de género en
el funcionariado publico para evitar que las mujeres sean culpabilizadas al denunciar. Asegurar el
cumplimiento efectivo de las medidas de proteccién y el acceso a servicios tales como las Casas Refugio.
Asegurar la debida diligencia en la investigacién, sancién y reparacién efectiva de los delitos basados
en género.

Transformar imaginarios y estereotipos culturales sexistas

Intervenir el origen de la violencia mediante estrategias de transformacién cultural que apunten
a eliminar imaginarios, actitudes y prdacticas que normalizan, toleran o justifican la divisién sexual del
trabajo, la discriminacién y conductas de control, acoso o sumisién sobre los cuerpos y las vidas de las
mujeres, asi como a promover masculinidades corresponsables y no violentas.



Robustecer los servicios distritales de cuidado y proteccién

Consolidar y expandir la infraestructura social de cuidado y proteccién de Bogotd (tales como
Casas de Igualdad de Oportunidades, Casas de Justicia, Casas Refugio, Manzanas del Cuidado, entre
otras), asegurando que las mujeres victimas de violencias cuenten con alternativas habitacionales,
psicosociales, juridicas y econémicas reales que les permitan romper de manera sostenible los ciclos de
violencia, evitando la dependencia econémica o emocional del agresor.

Reconocer violencias diferenciales y emergentes

Reconocer que la violencia afecta de forma mds severa a ciertas poblaciones debido a sus
diferencias y diversidad. Tipificar, prevenir y atender integralmente nuevas modalidades de violenciq,
como la violencia digital. la violencia contra las mujeres en politica y la violencia reproductiva.

A continuacién, se presentan a modo de ejemplo, acciones afirmativas clasificadas en tres niveles
de avance, que las entidades pueden implementar para avanzar en la garantia de este derecho:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

Iniciales

De consolidacién

De transformacion

Entregar kits de emergencia (alimentos no perecederos, vestuario,
elementos de higiene y cuidado para las mujeres y sus hijas e hijos) a
mujeres victimas de violencias o en riesgo de feminicidio que deben
abandonar su hogar de manera intempestiva, antes de ingresar al sistema
de Casas Refugio.

Otorgar transferencias monetarias condicionadas o subsidios de
subsistencia temporal para mujeres victimas de violencias que deciden
iniciar su proceso de denuncia, cubriendo necesidades bdsicas inmediatas.

Otorgar subsidios de vivienda nueva o asignacién prioritaria de titulos de
propiedad (formalizacién de predios) a mujeres sobrevivientes de violencia
intrafamiliar o tentativa de feminicidio, rompiendo de raiz el arraigo
espacial del agresor.
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Derecho a la participacién y representacion
con equidad

Cerrar brechas de género en el derecho a la participacién y representacion significa eliminar los
obstaculos formales, informales, culturales e institucionales que impiden a las mujeres acceder,
permanecer y decidir en condiciones de igualdad en todo tipo de escenarios clave de toma de decisién.
Implica el reconocimiento de las identidades y diversidad de las mujeres, su capacidad de agencia, el
fortalecimiento de sus organizaciones y su ciudadania plena.

Para transitar de una participacién puramente consultiva o numérica hacia una incidencia real,
vinculante y con poder de decisién para las mujeres, es necesario avanzar, entre otros aspectos, en:

Garantizar paridad y alternancia en cargos de representaciéon y toma de
decisiones

Superar los techos de cristal que bloquean el ascenso de las mujeres a los puestos de méxima
autoridad, lo que implica, implementar mecanismos de paridad (50/50) y alternancia de género en las
listas electorales y asegurar que las mujeres ocupen cargos de direccién en el sector publico y privado,
en sectores estratégicos y no solo aquellos asociadas tradicionalmente al rol de cuidado.

Redistribuir los trabajos de cuidado y el tiempo

Superar la brecha estructural de tiempo que las mujeres tienen para dedicar a la militancia
politica, el liderazgo comunitario, el desarrollo profesional y la representacién de sus intereses en
escenarios e instancias de participacién, como consecuencia de la desproporcionada carga de cuidados
de trabajo no remunerados que deben asumir. Esta liberacién de tiempo propio de las mujeres permite
que puedan participar de manera efectiva e incidente en la esfera publica.
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Erradicar la violencia contra las mujeres en la participacién politica

Garantizar entornos seguros para el liderazgo femenino. Es necesario identificar, prevenir, atender
y sancionar las agresiones, el acoso, la difamacién en medios digitales y la descalificaciéon profesional
que sufren las mujeres cuando deciden ejercer cargos de representacion o liderazgo.

Fortalecer organizaciones de mujeres en su diversidad

Asesorar, apoyar técnica y financieramente y fortalecer las capacidades de liderazgo y gestion
de colectivas, organizaciones sociales y redes de mujeres diversas (con pertenencia étnica, trans,
jovenes, rurales, con discapacidad, victimas del conflicto, etc.), garantizando que sus agendas
especificas incidan en sus territorios, en los planes de desarrollo y presupuestos participativos.

A continuacién, se presentan a modo de ejemplo, acciones afirmativas clasificadas en tres niveles
de avance, que las entidades pueden implementar para avanzar en la garantia de este derecho:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

Iniciales

De consolidaciéon

De transformacion

Habilitar espacios de cuidado infantil temporales y seguros, atendidos por
personal idéneo, dentro de las sedes de los escenarios institucionales o
comunitarios durante los horarios en que sesionan las instancias donde
participan las mujeres cuidadoras.

Implementar escuelas de formacién politica avanzada, diplomados y
programas certificados en finanzas publicas, contratacién estatal,
formulacién de proyectos y veedurias ciudadanas dirigidos exclusivamente
a colectivos de mujeres.

Institucionalizar un porcentaje minimo e inamovible del presupuesto de
inversion de las localidades dirigido exclusivamente a la agenda de
derechos de las mujeres, blindando los recursos de la negociacién politica
tradicional.
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DIMENSION 7.

Derecho al trabajo en condiciones

de igualdad y dignidad

Para avanzar en el cierre de brechas de género relacionadas con este derecho, es necesario
eliminar las barreras estructurales que segregan, precarizan y limitan la autonomia econémica de las
mujeres en el mercado laboral, asi como también aquellas barreras que impiden a las mujeres obtener
ingresos y recursos propios y decidir sobre su uso. De tal manera que se generen condiciones para
superar situaciones de vulnerabilidad econémica y social, dependencia y agudizacién de las violencias,
especialmente la econémica y patrimonial.

Cerrar estas brechas implica intervenir en aspectos tales como:
Superar la segregacién laboral (horizontal y vertical)

Eliminar los estereotipos que sostienen la division sexual del trabajo; es decir, transformar aquellos
sesgos culturales que dictan en qué sectores y puestos "deben” trabajar las mujeres. Esto se traduce
en: a) romper paredes de cristal (segregacién horizontal): fomentar la formacién e insercion de las
mujeres en sectores histéricamente masculinizados y de alta remuneracién, como la ciencia, la
tecnologia, la ingenieria, las matematicas, la construccion y el transporte; y b) romper techos de cristal
(segregacioén vertical): promover el ascenso de las mujeres a cargos de alta gerencia, direccién y toma
de decisiones tanto en el sector publico como en el privado. También implica eliminar los estereotipos
que asignan de forma casi exclusiva a las mujeres a los trabajos del cuidado y al admbito reproductivo,
y a los hombres, al ambito productivo.

Garantizar equidad salarial y formalizacién laboral

Corregir las asimetrias financieras del mercado mediante la aplicacién del principio de "igual
salario por trabajo de igual valor”, eliminando la brecha de ingresos entre hombres y mujeres por
realizar las mismas funciones. Implica implementar incentivos para la formalizacién del empleo,
protegiendo especialmente a las trabajadoras informales, las trabajadoras domésticas y las mujeres
rurales, asegurando su afiliacién al sistema de seguridad social y pensiones.
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Promover la corresponsabilidad y redistribucién del cuidado

Reconocer y corregir la principal barrera para que una mujer consiga y mantenga un empleo
digno: la sobrecarga de trabajo de cuidado no remunerado (piso pegajoso). Cerrar la brecha laboral
implica articular acciones con el Sistema Distrital de Cuidado para liberar tiempo propio de las mujeres,
e implementar medidas institucionales y empresariales que permitan la conciliacién de la vida laboral,
familiar y social de las mujeres, tales como las licencias de maternidad / paternidad compartidas,
horarios flexibles, teletrabajo, apoyo al cuidado infantil y la implementacién de protocolos internos que
reconozcan la carga de cuidado y promuevan la corresponsabilidad, entre otros.

Garantizar entornos laborales seguros y libres de violencias de género

Implementar protocolos de prevencién, atencién y sancién del acoso laboral y del acoso sexual
laboral basados en género. Asimismo, eliminar la discriminacién en los procesos de seleccién (como la
exigencia de pruebas de embarazo o preguntas sobre la maternidad).

La siguiente tabla presenta algunos ejemplos de acciones afirmativas que las entidades pueden
implementar para avanzar en la garantia de este derecho, segtn el nivel de avance:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

* Flexibilizar requisitos de experiencia formal, eximiendo del requisito de
experiencia laboral certificada a mujeres victimas de violencia, mujeres
jovenes y cuidadoras con mayor vulnerabilidad socioeconémica en
convocatorias de empleo publico, validando en su lugar destrezas o
trayectorias comunitarias.

Iniciales

* Implementar estrategias de formacién técnica en sectores altamente
masculinizados, a través de programas exclusivos y becados de formacién
para mujeres en dreas como conduccién de transporte publico masivo,
construccién, energias renovables, analitica de datos y desarrollo de
software.

De consolidacion

* Implementar cldusulas contractuales de cuotas de género obligatorias en
los pliegos de condiciones de licitaciones publicas de sectores como
De transformacion infraestructura, hdbitat y movilidad, de tal manera que los contratistas
privados tengan la obligacién de reservar un porcentaje minimo (ej. 30%)
de su némina operativa e ingenieria para mujeres, priorizando a jefas de
hogar, cuidadoras, victimas, etc.
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DIMENSION 7.

Derecho a la salud plena

Avanzar en el cierre de brechas de género en relacién con este derecho implica eliminar las
barreras de acceso, calidad y oportunidad que impiden a las mujeres gozar del mas alto nivel de
bienestar fisico, mental y social a lo largo de toda su vida. Para lograrlo, es necesario transformar la
comprensién de la salud, asumiendo que no se limita a la ausencia de enfermedad, asi como
transformar la atencién en salud que histéricamente ha sido androcéntrica (tomando el cuerpo, la
experiencia y los intereses masculinos como el estdndar universal) para consolidar un modelo que
atienda las necesidades especificas, biolégicas, mentales, emocionales y sociales de las mujeres en toda
su diversidad.

En coherencia con la PPMyEG, cerrar estas brechas se traduce en actuar sobre aspectos tales
como:

Garantizar los derechos sexuales y los derechos reproductivos

Asegurar la autonomia de las mujeres sobre sus propios cuerpos y la reproduccién, eliminando
barreras legales, administrativas o culturales. Esto implica garantizar la vivencia de una sexualidad
libre de violencias y coaccién; respetar las decisiones sobre la reproduccién; brindar educacién sexual
integral e informacién clara y oportuna; garantizar el respeto por la diversidad de expresiones de
género, identidades y orientaciones sexuales, de tal manera que éstas no sean motivo de discriminacién,
patologizacién o exclusién en los servicios de salud y en la sociedad; garantizar el acceso oportuno y
seguro a la Interrupciéon Voluntaria del Embarazo (IVE) bajo el marco legal vigente; proveer
anticoncepcién moderna, diversa y gratuita; brindar una atencién materna digna y humanizada,
erradicando por completo la violencia obstétrica en instituciones de salud.

Reconocer y transformar los sesgos de género en la atencién en salud

Reconocer que histéricamente los sintomas de las mujeres han sido minimizados o erréneamente
diagnosticados como "problemas emocionales". Cerrar la brecha exige capacitar al personal de salud
para identificar cémo las enfermedades (como las cardiovasculares o las autoinmunes) se manifiestan
de forma diferenciada en los cuerpos femeninos, garantizando diagnésticos oportunos y tratamientos
con base cientifica especifica.
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Implementar atencién prioritaria en salud mental y su relacién con el cuidado

Reconocer que existe una brecha critica en salud mental que se traduce en que las mujeres
presentan mayores indices de ansiedad y depresién debido a factores estructurales como la violencia
basada en género y la sobrecarga del trabajo de cuidado no remunerado. Es necesario transitar a una
atencién en salud mental con enfoque de género, que reconozca que las construcciones sociales sobre
lo que significa ser hombre o mujer influyen directamente en el bienestar psicolégico y que se oriente
a identificar y eliminar estereotipos, desigualdades de poder y discriminacién que afectan el
diagnéstico, el acceso a los servicios y el tratamiento oportuno, integral y de calidad para las mujeres.
Para lo cual es necesario descentralizar la atencién, articulandola con servicios que alivien la carga de
cuidados para que las mujeres dispongan de tiempo para su propio bienestar y autocuidado.

Garantizar el acceso y atencién integral en salud con enfoque diferencial y
territorial

Reconocer que la brecha de salud es mas profunda para las mujeres rurales, indigenas,
afrodescendientes, trans, con discapacidad, migrantes o habitantes de calle. Cerrar la brecha significa
adaptar las rutas y los servicios de salud a sus realidades lingiiisticas, culturales y geogréficas, llevando
los servicios de atencién integral directamente a los territorios y eliminando las barreras econémicas,
administrativas, geogrdéficas y socioculturales.

A continuacién, se presentan algunos ejemplos de acciones afirmativas que las entidades pueden
implementar para avanzar en la garantia de este derecho, segtn el nivel de avance:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

* Proveer kits gratuitos de salud menstrual en entornos de mayor
vulnerabilidad socioeconémica, dirigidos a mujeres privadas de la libertad
o en habitabilidad de calle, mitigando la brecha de pobreza menstrual.

Iniciales

* Implementar unidades méviles de salud articuladas con el Sistema Distrital

De consolidacién de Cuidado para ofrecer, en el mismo lugar y tiempo, atencién integral
(medicina general, psicologia, odontologia y asesoria en derechos

reproductivos) a las mujeres cuidadoras, reduciendo su pobreza de tiempo.
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De transformaciéon

Implementar un modelo distrital de parto respetado e intercultural a través
de la aplicacién de protocolos obligatorios (que sean objeto de inspeccién,
vigilancia, control y sancién) en todas las salas de maternidad publicas y
privadas de Bogotd para erradicar por completo la violencia obstétrica,
integrando ademd&s de forma paritaria y remunerada los saberes de
parteras tradicionales (afro e indigenas) en el sistema de salud rural y
urbano. De tal forma que, a partir de la integracién de la medicina
occidental y tradicional, se garantice la atencién del parto con pertinencia
cultural, respetando las creencias, cosmovisiones y practicas de sanacién
de las comunidades.
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DIMENSION 7.

Derecho a la educacién con equidad

El cierre de brechas de género en educacién se dirige a eliminar las desigualdades, barreras y
estereotipos estructurales que impiden a las mujeres acceder, permanecer, finalizar y desarrollarse
plenamente en el sistema educativo. Asi mismo, implica garantizar entornos educativos seguros, libres
de estereotipos, discriminacién y violencias hacia las mujeres.

La PPMyEG reconoce que las mujeres enfrentan desventajas histéricas y estructurales
diferenciadas; cerrar estas brechas implica acciones afirmativas para nivelar el terreno, que deben
abordar, entre otros, los siguientes aspectos:

Superar la segregacién en las dareas del conocimiento STEM

Aunque las mujeres tienen altas tasas de matricula general, estdn subrepresentadas en las
carreras de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matemdticas. Cerrar la brecha implica disefiar incentivos
para que las niflas y mujeres ingresen, permanezcan y finalicen su formaciéon en estos campos
tecnolégicos de alta demanda y remuneracién. Asi como reconocer sus aportes en la innovacién y
gestiéon del conocimiento en estas dreas.

Transformar los curriculos y consolidar modelos de coeducacion

Modificar curriculos, textos escolares y la formacién docente para erradicar contenidos que
normalizan roles de género tradicionales o subordinados. Eliminar materiales didacticos que refuercen
roles tradicionales de género o que invisibilicen las contribuciones de las mujeres en la historia, la
ciencia, las artes y, en general, en la gestién del conocimiento. Capacitar a directivas y docentes para
evitar sesgos y estereotipos de género en la formacién, tales como prestar mds atencién y motivar mas
a los varones en clases de matematicas, evaluar con criterios diferenciados a las mujeres o reforzar
expectativas tales como que las mujeres son mejores para las carreras que ofrecen cuidados, como
educacién o enfermeria. Promover aulas seguras, libres de violencia de género, de acoso y de
discriminacién explicita o sutil hacia nifias y mujeres.

Incorporar el andlisis interseccional y la diversidad

Reconocer que las brechas son mds profundas para ciertos grupos. Equidad significa dar prioridad
y adaptar la oferta educativa para mujeres rurales, indigenas, afrodescendientes, trans, victimas del
conflicto, firmantes de paz, mujeres mayores o en condicién de discapacidad, quienes acumulan
mayores barreras de acceso.
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Eliminar barreras para el bajo rendimiento escolar y la desercién, y fomentar
que nifias, adolescentes y mujeres accedan, permanezcan y finalicen los ciclos
educativos

Evitar que factores como el embarazo adolescente, la violencia de género en los entornos
educativos o la sobrecarga de trabajo de cuidado interrumpan su escolaridad.

Promover el liderazgo y la equidad en la educacién

Promover que las estudiantes asuman puestos de representacién y toma de decisiones en los
consejos escolares, fomentando equidad en la gobernanza escolar. Garantizar que las mujeres que
trabajan en investigacién y docencia universitaria tengan acceso equitativo a presupuestos,
publicaciones, cargos directivos y reconocimiento.

A continuacién, se presentan algunos ejemplos de acciones afirmativas que las entidades pueden
implementar para avanzar en la garantia de este derecho, segtn el nivel de avance:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

* Entregar kits de conectividad digital y tecnolégica gratuitos a estudiantes
mujeres de zonas rurales, mujeres mayores o de sectores populares,
evitando la desercién escolar por brecha digital.

Iniciales

* Implementar estrategias de educacién flexible y diferencial, disefiadas
para mujeres con pertenencia étnica, migrantes, mayores, trans, con
discapacidad o que ejercen ASP, integrando un componente psicosocial
pedrmanen’re y adaptando los ritmos de aprendizaje a sus realidades de
vida.

De consolidacién

* Implementar infraestructura institucional de cuidado e inclusién
universitaria, consolidando en las instituciones de educacién superior
publicas y privadas centros de cuidado de la primera infancia integrados
y gratuitos para los hijos e hijas de las estudiantes, absorbiendo
estructuralmente la carga del cuidado desde el sector educacién.

De transformacion
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DIMENSION 7.

Derecho a una cultura libre de sexismo

Avanzar hacia el cierre de brechas de género en el derecho a una cultura libre de sexismo significa
transformar las estructuras que legitiman la desigualdad, desmontar los estereotipos, representaciones,
lenguajes, imaginarios y prdcticas que naturalizan la discriminacién, subordinacién y violencia contra
las mujeres.

En este sentido, es necesario que las mujeres dejen de ser vistas en roles tradicionales o
hipersexualizados, garantizando que sean reconocidas como sujetas activas de la vida cultural,
artistica, deportiva y patrimonial de Bogotd. También significa que las mujeres tengan las mismas
oportunidades de dacceso, permanencia, participacién, visibilidad, remuneracién, liderazgo vy
reconocimiento en estos campos y que los escenarios y prdcticas culturales, artisticas, deportivas y
patrimoniales estén libres de estereotipos, discriminacién y violencias hacia ellas, convirtiéndose en
espacios seguros, que promuevan su autonomia y desarrollo integral.

Para avanzar hacia la equidad de género en este derecho, es necesario actuar en estos aspectos,
entre otros:

Transformar imaginarios y estereotipos culturales

Tales como que ciertas actividades, como el cuidado, pertenecen a las mujeres y otras, como el
liderazgo, a los hombres. Implica implementar estrategias pedagégicas de transformacién cultural para
deconstruir prdcticas que sostienen la divisién sexual del trabajo en la vida cotidiana y promover
masculinidades corresponsables y la redistribucién del trabajo del cuidado en los hogares.

Implementar la comunicacién libre de sexismo y discriminacién

Las brechas se perpettan cuando los medios de comunicacién y las instituciones usan un lenguaje
que invisibiliza a las mujeres o difunde publicidad que las reduce a objetos de consumo. Se busca
transformar la narrativa publica capacitando al funcionariado del Distrito Capital y a los medios para
consolidar una comunicacién libre de sexismo, a través de la cual se reconozca y valore a las mujeres
en toda su diversidad.



Garantizar entornos culturales, recreativos, deportivos y espacios publicos
seguros

Una brecha critica es el miedo y la violencia que sufren las mujeres al habitar el espacio y el
transporte publico y al asistir a escenarios y eventos culturales o deportivos. Es indispensable
implementar estrategias de sensibilizacién obligatorias y protocolos de prevencion y atencién de las
violencias hacia las mujeres en estos espacios, logrando hitos de cultura libre de sexismo en escenarios
culturales y deportivos de asistencia masiva.

Garantizar el acceso y reconocimiento en la culturq, el arte y el deporte

Reconocer que las mujeres artistas, gestoras culturales y deportistas reciben menor financiacioén,
menor visibilidad en estimulos publicos y menores ingresos econémicos que sus pares masculinos, es
indispensable para iniciar una transformacién. La equidad exige disefiar convocatorias con enfoque de
género, cuotas de participaciéon y presupuestos especificos para que las mujeres lideren y disfruten
plenamente de la oferta cultural, artistica, deportiva y patrimonial de Bogotéd.

En los deportes, es necesario eliminar la disparidad econémica histérica en salarios, patrocinios e
incentivos entre ligas masculinas y femeninas y garantizar una cobertura medidtica equitativa,
evitando la sexualizacién o la minimizacién de los logros de las deportistas. En el arte y la cultura, se
requiere investigar, rescatar y difundir las obras de creadoras del pasado que fueron invisibilizadas o
atribuidas a hombres por la historia oficial.

En la siguiente tabla se presentan algunos ejemplos de acciones afirmativas que las entidades
pueden implementar para avanzar en la garantia de este derecho, segun el nivel de avance:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

* Entregar subsidios de movilidad para gestoras, artistas y colectivos
Iniciales artisticos de mujeres rurales, para que trasladen sus obras, instrumentos o
exposiciones a la zona urbanag, y para que puedan asistir a actividades de

su interés, cerrando la brecha de acceso territorial.

* Implementar protocolos obligatorios de prevencién y atencién de violencias
basadas en género en grandes eventos, como los Festivales al Parque, que
garanticen espacios seguros para las mujeres artistas, espectadoras y
trabajadoras de estos eventos masivos; asi como puntos violetas y
actuacién oportuna frente a casos de acoso o violencia contra las mujeres.

De consolidacién
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De transformacion

Implementar clausula obligatoria de no discriminacién y violencia
simbélica en la contratacién pablica que prohiba el uso de recursos o
escenarios publicos del Distrito para financiar obras, espectdculos o
artistas cuya propuesta promueva o naturalice la violencia de género, el
feminicidio o la discriminacién explicita.
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DIMENSION 7.

Derecho al habitat y vivienda digna

Cerrar brechas de género en este derecho significa eliminar las barreras econémicas, sociales,
legales y de seguridad que impiden a las mujeres acceder a la propiedad, habitar territorios seguros y
disfrutar del espacio publico en condiciones de igualdad. También implica que la planeacién territorial
responddqdq las necesidades especificas de las mujeres en relacién con el cuidado, la movilidad y la
seguridad.

La PPMyEG reconoce que el habitat no es solo un techo, sino el entorno donde las mujeres
construyen sus vidas, sus relaciones, su autonomia y su comunidad. Abarca la seguridad juridica de la
tenencia, la habitabilidad, el acceso a servicios publicos, la erradicacién de la segregacién socioespacial
y el rediseiio del territorio para que el espacio publico responda a la sostenibilidad de la vida y a la
redistribucién de los trabajos de cuidado Para avanzar en la garantia de este derecho, es necesario
implementar acciones que se relacionen, entre otros, con los siguientes aspectos clave:

Garantizar la seguridad en la tenencia y acceso a la propiedad

Para esto, debemos reconocer que histéricamente las mujeres enfrentan un menor acceso a la
propiedad de la tierra y la vivienda debido a la brecha salarial, el empleo informal y la falta de historial
crediticio. Cerrar la brecha significa disefiar subsidios de vivienda y créditos preferenciales exclusivos
para mujeres, especialmente jefas de hogar, victimas de violencia, cuidadoras, mujeres mayores y con
discapacidad, asi como implementar programas de educacién e inclusién financiera. De otra parte,
significa garantizar que las viviendas cuenten con servicios publicos bdsicos: agua potable,
alcantarillado, luz, gas y conectividad, ya que la falta de estos servicios multiplica las horas que las
mujeres dedican al trabajo de cuidado no remunerado.

Implementar los rrincipios del urbanismo con enfoque de género, reconociendo
que las ciudades suelen disefiarse pensando solo en trayectos lineales de trabajo-
hogar

Las mujeres, en cambio, realizan trayectos poligonales, generalmente a pie o en transporte
publico, vinculados al trabajo de cuidado no remunerado. Reducir la brecha implica planificar los
territorios bajo el concepto de ciudades cuidadoras, donde se garanticen entornos seguros, habitables
y sostenibles, que tengan en cuenta:

e 128



*  Proximidad de servicios: centros de salud, jardines infantiles, instituciones educativas y
servicios bdsicos estén cerca de los hogares, para reducir los tiempos de desplazamiento
de las mujeres, especialmente quienes habitan en las periferias.

* Diseiio de espacios publicos con rutas peatonales iluminadas, paradas de transporte
publico visibles y erradicaciéon de zonas muertas u oscuras para mitigar el riesgo de
violencia sexual y acoso hacia las mujeres en el espacio publico.

* Adaptaciéon del transporte y la infraestructura a las caracteristicas de la movilidad del
cuidado que realizan las mujeres.

Garantizar espacios y transporte publico seguros

Es clave reconocer que el miedo a la violencia sexual o al acoso restringe la libertad de las mujeres
para habitar su entorno. Avanzar en el cierre de brechas implica recuperar entornos criticos, iluminar
paraderos de transporte, mejorar la seguridad en el espacio publico y disefiar calles transitables y sin
barreras. Por otra parte, implica capacitar al personal que opera medios de transporte masivo e
implementar protocolos obligatorios en el transporte publico para prevenir y atender oportunamente
las violencias hacia las mujeres.

Garantizar la participacién incidente de las mujeres en las decisiones sobre el
ordenamiento territorial

Esto implica asegurar que las experiencias y necesidades de las mujeres en su diversidad formen
parte de las decisiones de planificacién, disefio e intervencion del territorio en sus dimensiones
econdémica, social, cultural y ambiental.

A continuacién, se presentan algunos ejemplos de acciones afirmativas que las entidades pueden
implementar, segin su nivel de profundidad y poder transformador:

NIVEL | EJEMPLO DE ACCION AFIRMATIVA

* Otorgar subsidios temporales de arrendamiento de emergencia y exentos
de tradmites bancarios para mujeres en alto riesgo de feminicidio o victimas
del conflicto armado en proceso de reasentamiento.

Iniciales

* Implementar programas de formalizacién de predios y regularizacién de
De consolidaciéon barrios informales donde se exija la titulacién de la propiedad a nombre
exclusivo de la mujer o en copropiedad con prioridad de dominio para ellq,

garantizando su autonomia patrimonial y previniendo la desposesién.
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De transformacion

Garantizar la reserva de suelo urbano para proyectos habitacionales de
colectivos de mujeres, que implique la asignacién directa de bancos de
suelo no periféricos para el desarrollo de proyectos de vivienda
colaborativa disefiados de forma participativa por y para cooperativas de
mujeres, lideresas comunitarias, jefas de hogar y mujeres mayores,
combatiendo la segregacién socioespacial.
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ACOMPANAMIENTO
SDMUJER

Los planes de trabajo se implementan mediante el
acompafiamiento técnico permanente de profesionales
especializadas en género y derechos humanos de las mujeres de la
SDMuijer, quienes brindan asistencia técnica a los 15 sectores de la
Administracién Distrital para fortalecer la transversalizacién de los
enfoques de derechos humanos de las mujeres, género y
poblacional - diferencial en la formulacién, implementacién,
seguimiento y evaluacién de planes, programas, proyectos, politicas,
estrategias e instrumentos de gestion institucional.
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EQUIPO

POR LA IGUALDAD

El propésito del acompafiamiento técnico es fortalecer las
capacidades técnicas e institucionales de las entidades distritales
para incorporar los enfoques de derechos humanos de las mujeres,
género y poblacional - diferencial de manera transversal en su

En este sentido, lo que se busca es que las
decisiones, acciones e intervenciones contribuyan a
la garantia de los derechos humanos de las
mujeres, la reduccién de las brechas de género y
el cumplimiento de los compromisos establecidos

en la PPMyEG.

Para ello, la SDMujer desarrolla diversas
estrategias de fortalecimiento institucional, entre
las que se encuentran procesos de sensibilizacion
y formaciéon, mesas técnicas de trabajo, asesorias
especializadas, elaboracién de documentos
técnicos y metodolégicos, emisién de conceptos
técnicos, revision y retroalimentacion  de
instrumentos de planeacién, seguimiento vy

gestion.

evaluaciéon, asi como orientacién para la
incorporacién de los enfoques de derechos
humanos de las mujeres y de género en politicas,
planes, programas, proyectos, lineamientos,
protocolos, indicadores, presupuestos y demads
instrumentos de gestién publica.

Estas acciones se complementan con el
seguimiento técnico continuo a los procesos de
implementacién, mediante espacios de
retroalimentacion 'y mejora que permiten
fortalecer la capacidad institucional de las
entidades y favorecer el cumplimiento de sus
compromisos en materia de igualdad de género.
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La SDMujer, de manera complementaria, realiza asistencia técnica

permanente para la planeacién, implementacién, seguimiento y monitoreo de
las acciones afirmativas, incluyendo:

Elaboracién de una propuesta para cada entidad distrital teniendo en
cuenta el resultado de su diagnéstico institucional, sus competencias y metas
vigentes en Plan de Desarrollo Distrital.

Concertacién del Plan de Trabajo para la Igualdad de Género, en el
que se incluyen indicadores, metas, cronograma de ejecucién y responsables
de la implementacién de acciones afirmativas.

Asesoria y acompafiamiento técnico para la implementacién de las
acciones afirmativas concertadas, a través de mesas técnicas, elaboracién
de documentos y conceptos técnicos de orientacién

Seguimiento, monitoreo y retroalimentaciéon de avances cuantitativos y
cualitativos, a través de instrumentos disefiados para que las entidades
distritales consignen periédicamente la informacién asociada a la
implementacién de las acciones concertadas en el PIOEG, con el fin de
determinar los logros alcanzados a través de la implementacién de dichas
acciones, las dificultades que se presentaron para el desarrollo de las mismas,
asi como las justificaciones reportadas sobre las acciones no cumplidas.
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