POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION

SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO



@ POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION -PEGDI

Contenido
1. INTRODUCCION .......ooouititiieiiiececte ettt bbb bbb a et bbb st et b st snas 3
2. COMPROMISOS EN EL MARCO DE LA POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E
INCLUSION DEL SGC.........ooitiiiiiiiiiiititee et ettt e e e e s e ettt et e e e e s e s saabtteeeeeessasansbbaaeeeeessasannsenaeaeesssanannn 4
3. ANTECEDENTES...... oottt sttt ettt ettt ettt s ae et s bt et et e s bt e besheea e e besbeen b e bt eatentesbeeatesbesneentens 5
3.1, Personal de Planta:...........ccooiiiiiiii i e e e et e e e e aaeea s 5
3.2, Personal de CONtrato: ..........c.oooiiiiiiiiiiieiieeiee ettt s e 6
3.3.  Personas en situacion de discapacidad: ...............cccoeeciiiiiie i 6
4. OBIJETIVOS DE LA POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION ................. 7
4.1, ODbjJEtiVO BENEIAL ... et e e et e e e e area e e earees 7
4.2. ODbjetivos @SPECIfICOS ........cccccuiiiieiie e e et e e e e e ares 7
5. MARCO NORMATIVO .......ooiiiitiiiiitieteit ettt ettt sttt et s et e e tesbeetesbeestenbesaeentesbeesesbeeaeensens 8
6. ENFOQUE TEORICO — METODOLOGICO ..........coovivveieeeceeeeecececiseseees et sseseesesesesesesennnns 11
6.1. Enfoque Diferencial de Género (o Perspectiva de GEnero) .............ccccecvvevveeeceeecneenne, 11
6.2. Enfoque Diferencial de Derechos..............cccooeeeiiiiiiciiiiic e e 12
6.3.  Enfoque Difere@ncial EENICO............ccocveviviuiiieieceicieeeeeeeesee ettt 12
6.4. Enfoque Diferencial de Discapacidad .............c.cccueiiiiiiiiiiiiiieiice e 13
6.5. Enfoque Diferencial Etario (edad)...........cccuereeiiriiiiiiiiiiicieee et 13
6.6. Enfoque Diferencial de Victimas del Conflicto Armado. .............ccccceevvnriiiniiiiennnnnen, 14
7.  EJES ESTRATEGICOS Y LINEAS ACCION.........coovuiuiiiimimireieieieisesse st 14
8.  RESPONSABLES .......... ittt e e e et et e e e s e et bt e e e e e e s e s nnrebeeeeeeesesnnreneeeas 16
ANEXO 1 = GLOSARIO .......ceeiieiiiteteite ettt ettt ettt et s et b et e st e sbe et e sbeeaee bt saeenbesbeeasesbeeneenbens 17
BIBLIOGRAFIA .......oovviiivieieeteecte ettt bbb bbbt bbb st b st s s b st sanaesans 24



@ POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION -PEGDI

1. INTRODUCCION

La Politica de Equidad, Género, Diversidad e Inclusién (PEDGI) del Servicio Geoldgico Colombiano,
ha sido disefiada y se sustenta en la Constitucién Politica de Colombia, en el marco normativo de
los derechos humanos, en los “Lineamientos de Género para el Sector Minero Energético”, y en los
objetivos de desarrollo de la agenda 2030, en especial el Objetivo No. 5 Igualdad de Género, a
través de los cuales se busca revertir la desigualdad en las relaciones de poder entre mujeres y
hombres, de abordar las barreras estructurales que impiden el progreso de la sociedad
colombiana y garantizar la participacién de las mujeres, las personas en situacién de discapacidad
y los grupos minoritarios (étnicos, comunidades del LGBTIQ+, victimas del conflicto y violencias) en
el desarrollo de la ciencia y demas areas del conocimiento mediante un enfoque diferencial.

Para el Instituto es un deber y una responsabilidad fundamental, aportar de forma activa en la
construccion de un pais mdas equitativo, diverso e incluyente; por esta razédn el presente
documento traza los compromisos, los ejes estratégicos y lineas de trabajo para incluir en sus
planes de accién y contribuir al cierre de las brechas de género, al logro de la igualdad e inclusion
en la institucién y en el sector.
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2. COMPROMISOS EN EL MARCO DE LA POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E
INCLUSION DEL SGC

El Servicio Geolégico Colombiano, como Instituto Cientifico y Técnico perteneciente al Sector de
Minas y Energia e integrante del Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (SNCTI) se
compromete a:

a) Adoptar la Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusidn alineada a su mision,
visidn, objetivos institucionales, procesos de planificacién estratégica y a sus planes de accién;
b) Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres, hombres y personas no binarias,
asi como la no discriminacidon por sexo, género, orientacidon sexual, raza, origen étnico o
condicidn de discapacidad en la ejecucidn de sus procesos, tramites y servicios;

c) Implementar todas las medidas de caracter administrativo, normativo, procedimental y
operativo que sean necesarias con el fin de garantizar la integraciéon y aplicaciéon de esta
politica en cada uno de los servicios que brinda el SGC y en todo el ciclo de planeacidn
institucional;

d) Procurar los recursos humanos, financieros y técnicos necesarios, asi como la creacién y
fortalecimiento de instancias, métodos y procedimientos adecuados y convenientes para la
implementacion de la politica;

e) Implementar el principio de no discriminacidn de ninguna indole en el ejercicio de los
derechos de las y los servidores publicos del SGC, asi como las acciones afirmativas, que se
requieran dentro de los planes, programas y proyectos institucionales con el fin de eliminar las
desigualdades existentes dentro de la institucion;

f)  Garantizar la prestacién de servicios desde un enfoque diferencial con criterios de
eficiencia, agilidad y accesibilidad acordes con las demandas y necesidades de la poblacién
usuaria, que tomen en cuenta sus caracteristicas especificas y elimine todas aquellas practicas y
costumbres que tengan un efecto o resultado discriminatorio por razones de género,
orientacién sexual, origen étnico, o discapacidad;

g) El Instituto dara a conocer la Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusidn tanto
en el ambito interno como externo del SGC, utilizando los medios de difusidon disponibles y
apropiados para este fin, y hard parte de los programas de induccion y reinduccion de sus
colaboradores.
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3. ANTECEDENTES

En Colombia, a pesar de que el sector minero-energético es un pilar de nuestra economia, los
empleos directos generados se encuentran altamente masculinizados y la participaciéon femenina
se halla por debajo del promedio nacional. Para el “subsector de hidrocarburos, por ejemplo, 24%
de empleos directos son destinados a mujeres (Asociacion Colombiana de Petréleo -ACP- vy
Ecopetrol); para el subsector de energia eléctrica es del 29% (Asociacién Colombiana de
Generadores de Energia Eléctrica -ACOLGEN) y para el subsector de mineria industrial las mujeres
representan el 8,8% (Encuesta de Sostenibilidad 2019, ACM). Sin embargo, esta tendencia se
revierte en cuanto a la participacién de las mujeres en la mineria de subsistencia o pequeiia
mineria en contextos locales, quienes representan mas del 70% de la comunidad minera” (Censo
Minero San Roque, 2018:24).

Al respecto, es importante sefalar que el Ministerio de Minas y Energia -MME ha venido
promoviendo la implementacién de la politica de equidad de género para el sector minero-
energético, que incluye a todas sus entidades adscritas, para esto en el afio 2020, por primera vez
se levanté la data consolidada como sector, la cual aporté informacion y permitid tener una
perspectiva en materia de vinculacidon de hombres y mujeres en el Ministerio de Minas y Energia y
sus entidades adscritas, lo que motivo la formulacidn y ejecucién de un Plan Sectorial que buscara
minimizar las brechas de género identificadas.

3.1. Personal de planta:

De acuerdo con la informacidn y el andlisis del estudio realizado por el MME en el 2021? en el SGC,
el porcentaje de mujeres con relacién al personal de planta representaba el 43% en abril, mientras
que el de los hombres era de 57%, la brecha es de 14 puntos porcentuales.

La participaciéon en el nivel directivo se encuentra en una proporcion del 40% de mujeres y el 60%
de hombres, la brecha es de 20 puntos porcentuales. En el nivel asesor se logra la paridad en la
participacién entre hombres y mujeres. En el nivel profesional se cuenta con una participacion del
57% hombres y 43% mujeres, lo que evidencia una brecha de 14 puntos porcentuales. Para los
niveles técnicos y asistencial la participacién de las mujeres es del 43% y el de los hombres del
57%. Los niveles en los que se deben desarrollar acciones estratégicas que permitan cerrar esas
brechas son los niveles directivo, profesional, técnico y asistencial.

Con respecto a las areas de formacion, la participacion de las mujeres es mayoritaria en las areas
de ciencias econdmicas con un 88% y de ciencias sociales y humanidades con el 60%, y minoritaria
en un 29% en las areas de ingenierias. Dentro de este grupo, el 43% de las mujeres tienen
formacién en las dreas de ciencias naturales y ciencias exactas.

1 Informacion tomada del documento Composicidn planta y contratistas. Servicio Geoldgico Colombiano, corte al 30 abril del 2021- PDF.
Ministerio de Minas y energias.
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3.2. Personal de contrato:

De acuerdo con los datos de informacién para el mismo periodo, abril del 2021, en el grupo del
personal de contrato las mujeres representaron el 42% y los hombres el 58%, la brecha se
encuentra en 16 puntos porcentuales.

Con respecto a los contratos de prestacién de servicios, la participacion de mujeres es mayoritaria
en cuatro dreas de conocimiento (artes, ciencias humanas y sociales y econdmicas) con un
promedio del 59%, con excepcidén en las ciencias naturales y exactas que representan el 33% e
ingenierias el 38%. Esta radiografia evidencia la baja participacion de las mujeres con formacion en
las carreras de ciencia y tecnologia.

A nivel de ingresos los honorarios de la mayoria de las mujeres se encuentra en el rango de 3-6
millones mensuales (MM), y representan el 45% del total de este grupo; mientras que la menor
concentracién se ubica en el rango de 9-12 MM, con el 38%. En el caso de los hombres, la mayoria
estd en el rango de 3-6 MM, con el 55%, y la menor proporcidn se ubica en el rango de 9-12MM,
con 62%. En los diferentes rangos de honorarios se evidencia una brecha en el ingreso que
perciben las mujeres en relacién con los hombres.

3.3. Personas en situacion de discapacidad:

En Colombia, la poblaciéon en situacidn de discapacidad incluye un grupo de personas muy
heterogéneas, pero que comparten una historia comun de invisibilidad y exclusion. Lo mas fuerte
detras de esta exclusidon, es que esta tan enraizada en nuestras instituciones y en nuestra vida
diaria, haciendo que sea invisible. Segun el Registro para la Localizacién y Caracterizacién de
Personas con Discapacidad — RLCPD, el 79% de la poblacién reconocida y caracterizada como
poblacién con discapacidad se encuentra en los niveles 1 y 2 del SISBEN, es decir, estan en
condiciones de pobreza, situaciéon que acentua la situacion de discapacidad y amplia la brecha
frente al acceso a oportunidades, participacién e inclusidn social. Las dificultades que enfrenta una
persona con discapacidad (PCD), desaparecen cuando se eliminan las barreras que se encuentran
en el entorno social donde desarrolla su vida cotidiana, razén por la cual los lugares de trabajo,
servicios, herramientas e informacidn deben ser accesibles para este publico poblacional.

Teniendo en cuenta los datos de la encuesta sociodemografica y de condiciones de trabajo en casa
de la poblacién trabajadora del SGC, realizada por el grupo de Talento Humano tanto al personal
de planta como contratistas, en el mes de mayo de 2020, del total de personas encuestadas (591)
se registran tres (3) personas en condicion de discapacidad, mientras que ocho (8) personas
reportan no tener claridad sobre su condicién. En el reporte de Plan de Discapacidad Sectorial a
30 de septiembre de 2021, se cuenta con cuatro (4) personas con discapacidad, correspondiente al
1.2% de la planta de personal, 2 personas con condicién de discapacidad fisica, y 2 personas con
condicidn de discapacidad transitoria de tipo mental o psicosocial.

Es importante sefialar que estos son de los primeros estudios diagndsticos en el sector y en el SGC,
la responsabilidad es seguir con ejercicios (encuestas, caracterizaciones y seguimiento) que
permitan recoger la informacidon necesaria para contar con cifras y con un diagndstico preciso
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sobre la situacién de las mujeres, la poblacién en situacion de discapacidad, la grupos minoritarios
(étnicos, comunidades del LGBTIQ#+, victimas del conflicto y violencias) en el SGC, estableciendo asi
metas basadas en datos concretos para priorizar acciones corresponsables a las necesidades de la
entidad y a sus objetivos misionales.

4. OBJETIVOS DE LA POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION
4.1. Objetivo general

Establecer lineamientos institucionales que permitan orientar las acciones y compromisos que en
materia de Equidad de Género, Discapacidad, Diversidad e Inclusién asume el Servicio Geolégico
Colombiano, con el fin de promover, articular y fortalecer estrategias que, desde la mirada
diferencial y de género, favorezcan la inclusién y la diversidad cultural, étnica, sexual y etaria en la
institucion.

4.2. Objetivos especificos

e Brindar lineamientos para la construccion de un plan de accién institucional a corto, mediano y
largo plazo 2022-2032, que permita la articulacién y aporte de las diferentes dependencias y
procesos, para garantizar una cultura de respeto por la diversidad e inclusidn en el SGC.

e Cerrar las brechas de género y alcanzar la plena participacién de las mujeres, las personas en
situacién de discapacidad y los grupos minoritarios en el mercado laboral del sector en igualdad de
condiciones.

e Aportar a la transformacion cultural del SGC para la superacién de los imaginarios sociales,
creencias y practicas que refuerzan la discriminacidn y condiciones de inequidad hacia las mujeres,
las personas en situaciéon de discapacidad, los grupos étnicos y las comunidades del colectivo
LGBTIQ+.

e Transversalizar el enfoque diferencial y de género en el ciclo de la planeacién institucional del
SGC.

e Garantizar los mecanismos para el acceso y la accesibilidad al SGC, ademas de la informacién
generada por la Entidad, para las personas en situacion de discapacidad y las comunidades étnicas.

e Establecer los indicadores para el seguimiento y monitoreo al proceso de implementacion del
plan de accidn, asi como evaluar el impacto de las acciones en la vida de las y los trabajadores del
SGCy de las comunidades de influencia.



@ POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION -PEGDI

5. MARCO NORMATIVO

Este apartado detalla las disposiciones juridicas nacionales que generan derechos y obligaciones
para las Entidades Publicas y que son guia y autoridad para la implementacion de la Politica de
equidad de género, diversidad e inclusidn en el Servicio Geoldgico Colombiano.

Norma Descripcion

Esta norma indica en su Articulo 13 “Todas las personas nacen libres e

Constitucion . e . . .
iguales ante la ley, recibirdn la misma proteccion y trato de las autoridades

Politica de , . . . .
Colombia de y gozardn de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
1991 discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar,

lengua, religion, opinion politica o filosofica”.

Por medio de la cual se crean algunas normas a favor de la poblacidn sorda

L 24 1
ey 324 de 1996 aprobando la lengua de sefias como oficial de la comunidad sorda.

Por la cual se aprueba el Convenio Internacional del Trabajo, relativo a la
proteccidén e integraciéon de las poblaciones indigenas y tribuales en los

Ley 31 de 1967 paises independientes, adoptado por la Cuadragésima Reunion de la
Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo (Ginebra,
1957).

Por la cual se aprueban los “Pactos Internacionales de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, de Derechos Civiles y Politicos, asi como
Ley 74 de 1968 el Protocolo Facultativo de este ultimo, aprobado por la Asamblea General
de las Naciones Unidas en votacion Undnime, en Nueva York, el 16 de
diciembre de 1966

Por medio de la cual se aprueba la Convencidn Americana sobre Derechos
Humanos "Pacto de San José de Costa Rica", firmado en San José, Costa
Rica, el 22 de noviembre de 1969". Esta Convencion establece la obligacién
para los Estados parte, del desarrollo progresivo de los Derechos
econdmicos, sociales y culturales contenidos en la Carta de la Organizacién
de los Estados Americanos-OEA.

Ley 16 de 1972

Por medio de la cual se aprueba la "Convencién sobre la eliminacién de

Ley 51 de 1981 todas las formas de discriminacidn contra la mujer.

Por medio de la cual se aprueba " La Convencién Internacional sobre la

Ley 22 de 1981 Eliminacidn de todas las formas de Discriminacion Racial".

Por medio de la cual se aprueba la Convencién sobre los Derechos Del Nifio
adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 20 de
Ley 12 de 1991 noviembre de 1989. La Convencién, como primera ley internacional sobre
los derechos de los nifios y las nifias, es de caracter obligatorio para los
Estados firmantes.

Por medio de la cual se aprueba el Convenio nimero 169 sobre pueblos
Ley 21 de 1991 indigenas y tribales en paises independientes, adoptado por la 762.
reunion de la Conferencia General de la O.1.T., Ginebra 1989.
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Norma

Descripcion

Ley 248 de 1995

Por medio de la cual se aprueba la Convencién Internacional para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra la mujer, suscrita en la ciudad de
Belem Do Para, Brasil, el 9 de junio de 1994.

Ley 762 de 2002

Por medio de la cual se aprueba la “Convencién Interamericana para la
Eliminacidn de todas las Formas de Discriminacion contra las Personas con
Discapacidad”, Guatemala, el 7 de junio 1999; y se ratificada en Colombia
el 12 de abril de 2003. Por medio de la cual se aprueba la “Convencion
Interamericana para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
contra las Personas con Discapacidad”.

Ley 823 de 2003

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

Ley 909 de 2004

Por la cual se regula empleo publico y la carrera administrativa y en su Art
52 protege a las personas con discapacidad.

Ley 984 DE 2005

Por medio de la cual se aprueba el "Protocolo facultativo de la Convencidn
sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacidon contra la
mujer", adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas.

Ley 762 DE 2005

Por medio de la cual se aprueba la “Convencién Interamericana para la
Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra las Personas con
Discapacidad”.

Ley 982 de 2005

Por la cual se establecen normas tendientes a la equiparacion de
oportunidades para las personas sordas y sordociegas y se dictan otras
disposiciones.

Ley 1145 de 2007

Por medio de la cual se organiza el Sistema Nacional de Discapacidad.

Ley 1257 de 2008

Por la cual se dictan normas de sensibilizacidn, prevencién y sancion de
formas de violencia y discriminacidn contra las mujeres, se reforman los
Cddigos Penal, de Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan
otras disposiciones.

Ley 1346 de 2009

Por medio de la cual se aprueba la "Convencion sobre los Derechos de las
personas con Discapacidad"”, adoptada por la Asamblea General de la
Naciones Unidas el 13 de diciembre de 2006.

Ley 1413 de 2010

Por medio de la cual se regula la inclusién de la economia del cuidado en el
sistema de cuentas nacionales con el objeto de medir la contribucidn de la
mujer al desarrollo econdmico y social del pais y como herramienta
fundamental para la definicién e implementacidn de politicas publicas.

Ley 1448 de 2011

Por la cual se dictan medidas de atencidn, asistencia y reparacion integral a
las victimas del conflicto armado interno y se dictan otras disposiciones.

Ley 1496 de 2011

Por medio de la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribucién
laboral entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar
cualquier forma de discriminacién y se dictan otras disposiciones.

Ley 1448 de 2011

Por la cual se dictan medidas de atencidn, asistencia y reparacion integral a
las victimas del conflicto armado interno y se dictan otras disposiciones.

Ley 1618 de 2013

Por medio de la cual se establecen las disposiciones para garantizar el
pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad.
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Norma Descripcion
Ley 1761 de 2015 P.or la cual se .crea _eI. tipo penal de feminicidio como delito auténomo y se
dictan otras disposiciones.
Por medio de la cual se modifica la Ley 1482 de 2011, para sancionar
Ley 1752 de 2015 | penalmente la discriminacion contra las personas con discapacidad. Eleva a
delito la discriminacion por motivos de discapacidad.
Por el cual se promulga la "Convencién Interamericana para la Eliminacion
Decreto 3973 de | de todas las Formas de Discriminacion contra las Personas con
2005 Discapacidad", suscrita en la ciudad de Guatemala, Guatemala, el siete (7)

de junio de mil novecientos noventa y nueve (1999).

Declaracion de
las Naciones
Unidas sobre los
derechos de los
pueblos
indigenas

Trata sobre los derechos de los pueblos y las personas indigenas son libres
e iguales a todos los demas pueblos y personas y tienen derecho a no ser
objeto de ninguna discriminacion en el ejercicio de sus derechos que esté
fundada, en particular, en su origen o identidad indigena.

Resolucion 1325
de 2000 - Consejo
de Seguridad de
la ONU

Esta resolucidn reconoce la importancia de que las mujeres participen en
pie de igualdad e intervengan plenamente en todas las iniciativas
encaminadas al mantenimiento y el fomento de la paz y la seguridad, y la
necesidad de aumentar su participacion en los procesos de adopcién de
decisiones en materia de prevencidn y solucién de conflictos.

Resolucion 1888
de 2009 - Consejo
de Seguridad de
la ONU

Esta resolucidén incluye en los mandatos de las operaciones de las Naciones
Unidas para el mantenimiento de la paz disposiciones concretas, para
proteger a las mujeres y los nifios de la violacién y otros actos de violencia
sexual.

Resolucion 1889
de 2009 - Consejo
de Seguridad de
la ONU

Esta resolucion reitera los persistentes obstaculos a la participacion plena
de la mujer en la prevencién y solucién de los conflictos e insta a los
Estados Miembros y las organizaciones regionales e internacionales a que
sigan adoptando medidas para mejorar la participacién de la mujer en
todas las etapas de los procesos de paz, en particular en la solucion de
conflictos, la planificacién posterior a los conflictos y la consolidacion de la
paz.

Resolucion 1960
de 2010 - Consejo
de Seguridad de
la ONU

Esta resolucion resalta que el derecho internacional humanitario brinde a
las mujeres y a los niflos una proteccién general, como parte de la
poblacién civil durante los conflictos armados y una proteccion especial
habida cuenta de que pueden estar expuestos a riesgos especificos e insta
a las misiones de mantenimiento de la paz.

Resolucién 2106
de 2013 - Consejo
de Seguridad de
la ONU

Esta resolucidn afirma que el empoderamiento politico, social y econdmico
de las mujeres, la igualdad entre los géneros y la participacion de los
hombres y los nifios en las actividades destinadas a combatir todas las
formas de violencia contra las mujeres, son fundamentales para la labor a
largo plazo de prevenciéon de la violencia sexual en las situaciones de
conflicto armado y posteriores a conflictos.
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COLOMBIANO

6. ENFOQUE TEORICO — METODOLOGICO

El enfoque diferencial y de derechos es el eje articulador y transversal en la Politica de Equidad de
Género, Diversidad e Inclusidon en el Servicio Geoldgico Colombiano. Es el método de analisis,
actuacién y evaluacién, que toma en cuenta las diversidades e inequidades del personal que
labora en el SGC, asi como de la poblacién usuaria de los diferentes servicios, para brindar una
atencién integral, garantizando la protecciéon de sus derechos, desde una mirada de género,
discapacidad, etnia e identidad cultural. El siguiente grafico muestra las categorias del enfoque
diferencial, las cuales se describirdan a continuacién.

Discapacidad

Victimas

‘ SONVWNH SOHJ3¥3a

6.1. Enfoque Diferencial de Género (o Perspectiva de Género)?

Se trata de una mirada politica, técnica y metodoldgica que analiza las relaciones de poder entre
los géneros, identificando asimetrias que ponen en desventaja a las mujeres en relacién con los
hombres, en todas las dimensiones del desarrollo. Para el caso de las politicas publicas, ofrece
alternativas para corregir las desigualdades, promover la equidad de los géneros (femenino,
masculino y sus multiples transiciones) y la proteccidon de derechos de las mujeres, asi como la
reduccion o eliminacion de las violencias.

El género, al ser una categoria relacional, también aborda a los hombres, analizando el significado
de las masculinidades hegemanicas y las implicaciones negativas que estas tienen en su desarrollo,
libertades y derechos. De ahi que uno de los planteamientos clave en este tema, es que el
mejoramiento de las condiciones de vida de las mujeres tiene un impacto directo en el
mejoramiento de la vida de la sociedad en general.

Incorporar en el andlisis social la categoria de género, ayuda a comprender los procesos culturales
gue instauran elementos en la conformacién del ser hombre y del ser mujer, y por ende, en la
division social y sexual del trabajo; ademas abre a la posibilidad de cambiar y transformar las
realidades sociales, generando dinamicas para el cambio. En este sentido, la accion humana es una
construccion que puede ser modificada. El género, ademdas como construccion histdrica, muestra
que las relaciones de poder entre hombres y mujeres son asimétricas, marcadas por situaciones
de discriminacion y subordinacién de las mujeres, sin olvidar la existencia de otras formas de

2 Distintos estudios y autoras usan las palabras enfoque y perspectiva de manera indistinta, solo en algunas secciones de la literatura se
le otorga a la perspectiva un sentido mas amplio. Para efectos de este documento se usara la palabra enfoque.
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discriminacién estructural, expresadas en un desigual acceso a los bienes, servicios y al poder.
(Fraser, 1997).

Cuando se habla de incorporar la perspectiva de género al disefio de politicas y programas, se hace
referencia al proceso de evaluacién de las consecuencias de dichos programas para las mujeres y
los hombres en todos los sectores y a todos los niveles, de manera diferencial. Es una estrategia
destinada a hacer que las preocupaciones y las experiencias de hombres y mujeres sean un
elemento integrante de la elaboracién, instrumentacidn, supervision y evaluacion de las politicas,
planes y programas, a fin de que ambos se beneficien por igual y se impida que la desigualdad se
perpetle.

6.2. Enfoque Diferencial de Derechos

El Enfoque Diferencial de Derechos reconoce que todo el accionar publico estd anclado en un
sistema de derechos y deberes establecidos por un marco normativo nacional e internacional,
mediante el cual se busca “potenciar la capacidad de accién efectiva de la poblacidn,
especialmente de los grupos mas marginados, para participar en la formulacién de politicas, y
hacer responsables a los que tienen la obligacién de actuar” (ONU, 2006:22). Este enfoque
también permite observar a las mujeres como agentes activas para el cambio, refiriéndose a su
empoderamiento. En este escenario, las mujeres son capaces de convertir sus necesidades mds
proximas en intereses estratégicos que generen transformaciones identitarias®. “El enfoque de
derechos permite delimitar los mecanismos de responsabilidad y garantizar la igualdad, la no
discriminacién, la participacién y el otorgamiento de poder a los grupos tradicionalmente
excluidos y marginados” (Abramovich, 2004:4).

Desde este enfoque se considera a las personas desde su diversidad y diferencia, reconociendo a
las mujeres como un conjunto heterogéneo y a través de la aplicacién del principio de igualdad, se
busca generar medidas afirmativas para garantizar el goce de derechos. Es importante mencionar,
que el enfoque diferencial de derechos permite incorporar a la Politica a otros grupos de mujeres,
nifas y de poblacién que por su situacion o condicidn requieren que se consideren sus
particularidades o problematicas propias, en la intervencion publica para garantizar sus derechos
(Lineamientos de la Politica Publica Nacional de Equidad de Género para las Mujeres, 2012).

6.3. Enfoque Diferencial Etnico

Por grupo étnico, se entiende una comunidad que no solo comparte una ascendencia comun sino
ademds costumbres, territorio, espiritualidad, autoridad y organizacion propia, modos de
produccién, nocién idiomatica, o dialectal y simbdlica; una identidad colectiva. Es decir, se
diferencia del conjunto de la sociedad nacional o hegemdnica prioritariamente por sus practicas
socioculturales, su cosmovision y su sentido de pertenencia histérica, elementos que configuran su
identidad (Anton, John y Del, Popolo, 2009).

3 El primero hace referencia al estado material en el que se encuentran las mujeres, a la “condicién” (pobreza, capacitacién, etc.),
mientras que el segundo alude a la ubicacidn social y econémica de las mujeres respecto a los hombres, a la “posicién”. A las primeras
se las conoce como necesidades practicas y a las segundas como intereses estratégicos.
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Al respecto es importante tener en cuenta que la Corte Constitucional sobre este punto ha
indicado que: “El enfoque diferencial étnico destaca las necesidades diferenciales de atencion y de
proteccion que deben tener en cuenta las politicas publicas y que deben reflejarse en su
implementacion. En particular hace una lectura de las realidades especificas de las poblaciones e
individuos de estos grupos con el fin de hacer visible sus particularidades que se expresan en su
cosmovision, cultura, origen, raza e identidad étnica, para atenderlas y a la vez transformar las
situaciones de inequidad, discriminacion y vulneracion de los derechos, en particular de sus
derechos culturales” (IDPAC, 2013:35). Por lo tanto, el enfoque étnico promueve la proteccién y
garantia de los derechos de los pueblos y comunidades indigenas, rom, negras, afrocolombianas,
raizales, y palenqueras, en cumplimiento del principio de diversidad, etnocultural y salvaguarda de
sus planes de vida (Corte Constitucional, Autos 004 y 005 de 2009).

6.4. Enfoque Diferencial de Discapacidad

Este enfoque parte de la necesidad de identificar y caracterizar a las personas con discapacidad y
las circunstancias de su entorno, para asi visibilizar y focalizar acciones afirmativas orientadas a la
inclusidn y garantia de sus derechos. Asimismo, el enfoque diferencial es “tanto un método de
andlisis como una guia para la accion”; esta perspectiva diferencial exige hacer una lectura de
“contexto sobre la situacion de la poblacion con discapacidad y analizar las diferentes variables y
factores que inciden en dicha situacion para construir posibles respuestas adecuadas, pertinentes y
necesarias”. (Documento del enfoque diferencial y discapacidad, Oficina promocién social,
2015:2).

Incorporar el enfoque de discapacidad requiere como minimo:

e Visibilizar que hay esquemas de discriminacién basados en las condiciones fisicas,
sensoriales, cognitivas y psicosociales de las personas, que estan anclados a ideas sobre la
normalidad dentro un sistema sociocultural hegemodnico que estigmatiza y excluye
representaciones de la diferencia.

e Desarrollar metodologias incluyentes que permitan la participacidon efectiva de las
personas con discapacidad en el espacio de trabajo y las reconozcan como sujetos
integrales de derechos, mas alld de su condicién de discapacidad.

e Construir y generar procesos de inclusiéon para las personas con discapacidad desde el
reconocimiento y valoracion de sus habilidades y conocimientos.

e Contar con la participacién de las personas con discapacidad en todos los momentos del
proceso de la politica: disefio, planeacion, ejecucion, evaluacidn, sistematizacion y difusion
de resultados.

6.5. Enfoque Diferencial Etario (edad)

Reconoce las caracteristicas y necesidades particulares de acuerdo con la edad de las personas, y
analiza la “situacion de los diferentes grupos etarios (nifios, nifias, adolescentes, jévenes, adultos y
adultas, personas mayores) a la luz de las desigualdades y exclusiones a que son sometidos en
razon a su edad y a particularidades relacionadas con el propio desarrollo bioldgico, psicoldgico,
emocional y social de las personas que determina sus necesidades particulares, sus expectativas,
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entre otras. Formula acciones que contribuyan al ejercicio pleno de su ciudadania en condiciones
de igualdad, propiciando su pleno desarrollo atendiendo a sus capacidades y potencialidades
propias de su edad” (IDPAC, 2013:35).

6.6. Enfoque Diferencial de Victimas del Conflicto Armado.

Este enfoque estd encaminado “a la atencidn, asistencia y reparacion integral de las victimas del
conflicto armado interno, con el fin de hacer efectivo el goce de sus derechos a la verdad, la justicia
y la reparacion con garantia de no repeticion, de modo que se reconozca su condicion de victimas y
se dignifique a través de la materializacion de sus derechos constitucionales” (IDPAC, 2013: 43).

La Ley 1448 de 2011, en su Articulo 34, reitera el compromiso del estado Colombiano y todas sus
instituciones con el respeto de los “principios constitucionales, tratados y convenios e
instrumentos que forman parte del bloque de constitucionalidad impidiendo que de un acto suyo o
de sus agentes, sin importar su origen ideoldgico o electoral, se cause violacion alguna a cualquiera
de los habitantes de su territorio”.

El Servicio Geolégico Colombiano contemplard en su Manual de Servicio a la Ciudadania la
atencién diferencial a las victimas de violencia y desplazamiento, teniendo en cuenta su situacién
de vulnerabilidad. El documento en mencidn integra recomendaciones para la atencién a esta
poblacién como: a). Escuchar atentamente sin mostrar prevencidon hacia el interlocutor, y b).
Hacer que la persona que ha sufrido alguna de estas situaciones se sienta respetada, valorada y
digna.

7. EJES ESTRATEGICOS Y LINEAS ACCION

En la elaboracién de la PEGDI del SGC se tomaron en cuenta los lineamientos impartidos para el
sector de Minas y Energia, las necesidades identificadas en el andlisis de la informacidn recopilada
en los diagndsticos realizados en el sector y en el SGC en el afio 2021, asi como las brechas de
género y las problematicas que requieren atencién para garantizar el pleno goce de los derechos
de las mujeres al interior de la entidad, las personas con discapacidad y los grupos minoritarios
(étnicos, comunidades del LGBTIQ+, victimas del conflicto y violencias). Ademas, se consideran las
particularidades regionales, urbanas y rurales, con lo que se plantean los siguientes ejes
estratégicos y lineas de accidn, desde las cuales se debera disefiar el plan de accién para dar
cumplimiento y seguimiento a la politica.
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Ejes estratégicos de la Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusion del SGC.

EJES
ESTRATEGICOS

DEFINICION

LINEAS ACCION PARA EL CUMPLIMIENTO
DE LA PEGDI

Primer eje
estratégico: Cultura
institucional
incluyente, diversa
y equitativa en el
SGC.

La cultura institucional hace referencia a los valores y
practicas que orientan y dan sentido al quehacer del
SGC, por ello es fundamental promover una cultura
de respeto y cumplimiento desde la perspectiva de
género y el enfoque diferencial. En este sentido, los
procesos pedagdgicos de sensibilizacion,
capacitacion, formacion y desarrollo de competencias
aplicados al personal que hace parte del Instituto,
permitirdan  transformar practicas, convicciones,
formas de actuar, pensar, sentir y comunicar, que se
ponen en marcha en el dia a dia en el espacio laboral.
Estos cambios desde el interior del SGC permiten
fortalecer su mision y principios institucionales,
aportando de forma significativa a la equidad,
igualdad de género, la diversidad y la inclusion.

1.1 Sensibilizacién y capacitacién en género,
diversidad y discapacidad al personal vinculado al
SGC.

1.2 Formacion y fortalecimiento de competencias
comunicativas en lenguaje claro, incluyente y
diferencial para el personal que labora en el SGC.
1.3 Diseflo e implementacidon de estrategias para
la comunicacién institucional incluyente.

1.4 Vinculacidn de la alta direccion, del personal
de planta y personal de contrato en los procesos
de sensibilizacion, para que desde las areas
misionales contribuyan a desarrollar capacidades
en materia de atencion diferencial, trato digno y
eliminacion de todas las formas de
discriminacion.

Segundo eje
estratégico:
Transversalizacion
de los enfoques de
género y diferencial
(discapacidad y
diversidad) en las
politicas, planes y
programas de la

Busca la incorporacion de los enfoques de género y
diferencial de forma gradual y progresiva en los
procesos de planeacidn, en los planes, programas y
proyectos, en los presupuestos y en la medicion del
desempefio institucional. Esto implica fomentar la
creacion y uso de informacion desagregada vy
pertinente en los procesos de planeacidén
socioecondmica y en los servicios que ofrece el
Instituto, lo cual conlleva a ajustar los sistemas de

2.1 Estrategias para la incorporacion del enfoque
diferencial en el ciclo de planeacidn, seguimiento,
evaluacién y presupuesto.

2.2 Generacidn y fortalecimiento de relaciones
interinstitucionales e intersectoriales.

2.3 Revision de los planes, programas y proyectos
que desarrolla cada area desde los enfoques de
género y diferencial.

2.4 Generacidn de acciones afirmativas y
consolidacién de buenas practicas de género e

N informacién, comunicacion, gestion del | . . .
entidad. - L, inclusiéon en respuesta a las necesidades de la
conocimiento, la rendicion de cuentas, entre otros. . ., - s
entidad y la poblacion objetivo o territorios.
3.1 Revisidn de los procesos de vinculacion,
. . .. permanencia, incentivos, de retiro, entre otros,
El objetivo de este eje es apalancar la gestion del 3 . ;
. con enfoques de género y diferencial, de
talento humano con acciones concretas y constantes . - .
. . .. ) conformidad con la normatividad vigente.
Tercer eje que favorezcan la vinculaciéon y permanencia de las

estratégico: Clima
laboral equitativo,
diferencial y libre
de discriminacién
en el SGC.

mujeres y de las personas en condicién de
discapacidad o diversas. Asimismo, acompafiar vy
nutrir desde una posicién activa y contundente la
planeacion estratégica del Instituto, para que se
produzcan acciones afirmativas con el fin de eliminar
la discriminacidn, las relaciones inequitativas y los
estereotipos de género.

3.2 Disposiciones de armonizacion entre la vida
laboral y la vida familiar.

3.3 Realizar acciones tendientes a generary
consolidar ambientes de trabajo libres de
violencia y discriminacion.

3.4 Generar y desarrollar procesos de prevencion
en las violencias y divulgacion de las politicas
institucionales y rutas de atencidn en los casos de
discriminacién y violencias.
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8. RESPONSABLES

La Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusion del SGC, requiere de acciones y
compromisos concretos en el entorno institucional, asi como de la colaboracidn y responsabilidad
de actores claves en la toma decisiones desde el Nivel Directivo y Estratégico, las Direcciones
Técnicas, las areas de Planeacion, Talento Humano, Participaciéon Ciudadana y Comunicaciones, la
Oficina de Control Interno, la Mesa de Género, el personal de planta y las Terceras Partes
(empresas y contratistas que hacen parte de la cadena de valor), las Organizaciones Sindicales, el
Comité de Convivencia Laboral, la Comisidn de Personal, entre otras, que afectany promueven la
equidad de género, la diversidad e inclusién en el SGC, cada uno desde su competencia y
capacidad de decisidn.

Esta politica tendrd un Plan de Accién anual y estard articulada a la planeacién estratégica
institucional para lograr las metas a corto, mediano y largo plazo. Asimismo, se integraran los
instrumentos y acciones ya existentes para su implementacién en pro de la equidad de género, la
diversidad e inclusion. Este plan permitira establecer compromisos y responsabilidades para todos
los actores del SGC en los procesos de ejecucidn, seguimiento y evaluacion del cumplimiento de la
politica.
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ANEXO 1 - GLOSARIO

Accién afirmativa: “Son medidas temporales que se toman a fin de eliminar las brechas de
desigualdad existentes entre hombres y mujeres en un contexto determinado. Estas acciones se
caracterizan por ser temporales, lo cual implica que deben desaparecer luego de que la situacion
para la que fueron creadas se haya reversado” (Lineamientos de género para el sector minero
energético, 2020:12).

Acréonimo LGBTIQ+: Acronimo que se usa como término colectivo para referirse a las personas
Lesbianas, Gays, Bisexuales, Trans (el término trans se refiere a travestis, transexuales y
transgénero) e Intersexuales. (Oficina Regional para América del Sur del Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los Derechos Humanos -ACNUDH-, 2020).

Accesibilidad universal: Dimension politica y de derechos, como estrategia para suprimir las
barreras que provocan la discriminacion de las personas con discapacidad (Lépez, 2016:261)
conjunto de caracteristicas que definen la facilidad de uso para estas personas en un entorno
dado.

Afrodescendiente: Son un grupo de victimas concreto que contintdan siendo discriminados como
legado histérico de la trata transatlantica. Incluso los afrodescendientes, cuyos antepasados no
han sido esclavos, sufren el racismo y la discriminacidon que todavia subsisten hoy dia, muchas
generaciones después de que se haya terminado el comercio de esclavos (Naciones Unidas, 2015).

Ajustes razonables: Por “ajustes razonables” se entiende, por ejemplo, realizar adaptaciones en la
organizacion de un entorno de trabajo, una institucién de ensefianza, un centro de atencién de
salud o un servicio de transportes a fin de eliminar las barreras que impiden a una persona con
discapacidad participar en una actividad o recibir servicios en igualdad de condiciones con las
demas (Naciones Unidas, 2014:99).

Se entenderdn como las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan
una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para
garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio de sus derechos, en igualdad de
condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales (Naciones
Unidas, 2014: 99) citado por (Finsterbusch, 2016:234).

Barreras: Es una medida que muestra la distancia entre mujeres y hombres respecto a un mismo
indicador, “Refleja la brecha existente entre los sexos respecto a las oportunidades de acceso y
control de recursos econdmicos, sociales, culturales y politicos, entre otros” (INMUJERES, 2017:2).

Barreras actitudinales: Aquellas conductas, palabras, frases, sentimientos, preconcepciones,
estigmas, que impiden u obstaculizan el acceso en condiciones de igualdad de las personas con y/o
en situacion de discapacidad a los espacios, objetos, servicios y en general a las posibilidades que
ofrece la sociedad (Ley 1618 de 2013).

Barreras comunicativas: Aquellos obstaculos que impiden o dificultan el acceso a la informacion, a
la consulta, al conocimiento y en general, el desarrollo en condiciones de igualdad del proceso
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comunicativo de las personas con discapacidad a través de cualquier medio o modo de
comunicacion, incluidas las dificultades en la interaccion comunicativa de las personas (Ley 1618
de 2013).

Barreras arquitectdnicas: Aquellos obstdculos materiales, tangibles o construidos que impiden o
dificultan el acceso y el uso de espacios, objetos y servicios de caracter publico y privado, en
condiciones de igualdad por parte de las personas con discapacidad (Ley 1618 de 2013).

Bisexual: Hace referencia a la capacidad de una persona de sentir una profunda atracciéon
emocional, afectiva y sexual por personas de un género diferente al suyo o también de su mismo
género, asi como a la capacidad mantener relaciones intimas y sexuales con estas personas.
(Oficina Regional para América del Sur del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos -ACNUDH-, 2020).

Brecha de género: Hace referencia a las diferentes posiciones de hombres y mujeres y a la
desigual distribucién de recursos, acceso y poder en un contexto dado. Se da cuando en un
colectivo, las mujeres cuentan con menos recursos, poder, oportunidades, acceso a servicios con
respecto a los hombres; o encuentra barreras particulares que los hombres no. Es la distancia
medible que existe entre hombres y mujeres en distintas dimensiones, “algunos ejemplos lo
constituyen la brecha salarial, el grado de segregacién educacional y laboral por sexo, los niveles
de participacion laboral y sindical” (Lineamientos de género para el sector Minero energético,
2020:12).

Cisgénero: Personas en las cuales su identidad de género coincide con su sexo bioldgico, el prefijo
cis proviene del latin “de este lado” y es el antdnimo del prefijo trans, que significa “del otro lado”.
Se relaciona con la posicion hegemodnica que se ha predicado por el mundo durante los ultimos
siglos, mediante el cual se reconoce una sola forma de comportamiento sexual. (Glosario de la
Diversidad Sexual, 2020).

Comunidad negra: Es el conjunto de familias de ascendencia afrocolombiana que poseen una
cultura propia, comparten una historia y tienen sus propias tradiciones y costumbres dentro de la
relacion campo-poblado, que revelan y conservan conciencia de identidad que las distinguen de
otros grupos étnicos (Art. 2- Ley 70 de 1993).

Comunidad palenquera: Esta conformada por los descendientes de los esclavizados que mediante
actos de resistencia y de libertad, se refugiaron en los territorios de la Costa Norte de Colombia
desde el Siglo XV denominados palenques. Existen 4 Palenques reconocidos: San Basilio de
Palenque (Mahates — Bolivar), San José de Ure (Cérdoba), Jacobo Pérez Escobar (Magdalena) y La
Libertad (Sucre).

Discriminacion: Naciones Unidas define la discriminacién como “toda distincidon, exclusidn,
restriccion, o preferencia basada en motivos de raza, color, linaje u origen nacional o étnico que
tenga por objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en
condiciones de igualdad, de los derechos y libertades” (ACNUR, 2019).
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Discapacidad auditiva: Dificultad que presentan algunas personas para participar en actividades
propias de la vida cotidiana, que surge como consecuencia de la interaccion entre una dificultad
especifica para percibir a través de la audicién los sonidos del ambiente y dependiendo del grado
de pérdida auditiva, los sonidos del lenguaje oral (Roman, 2007:7).

Discapacidad fisica: Situacion que implica una dificultad para participar en actividades propias de
la vida cotidiana, manipular objetos o acceder a diferentes espacios, lugares y actividades que
realizan todas las personas (Guzman, 2007:7).

Discapacidad intelectual: Agrupa los trastornos fisicos, psicolégicos o médicos que tienen un
impacto sobre el desarrollo normal de una persona, segln los niveles de afeccion se definen
glosarios o tipologias que permiten ubicar sindromes psiquiatricos clinicos, trastornos especificos
del desarrollo psicoldgico, nivel intelectual, anomalias psicosociales y discapacidad psicosocial
(World Health Organization, 2001).

Discapacidad muiiltiple: Presencia de dos o mas deficiencias asociadas, de orden fisico, sensorial,
mental o intelectual, las cuales afectan significativamente el nivel de desarrollo, tas posibilidades
funcionales, la comunicacion, la interaccién social y el aprendizaje, por lo que requieren para su
atencién de apoyos generalizados y permanentes. (Resolucion 113 de 2020 del Ministerio de Salud
y Proteccidn Social).

Discapacidad psicosocial (mental): Resulta de la interaccién entre las personas con deficiencias
(alteraciones en el pensamiento, percepciones, emociones, sentimientos, comportamientos y
relaciones, considerados como signos y sintomas atendiendo a su duracién, coexistencia,
intensidad y afectacién funcional) y las barreras del- entorno que evitan su participacion plena y
efectiva en la sociedad. (Resolucién 113 de 2020 del Ministerio de Salud y Proteccién Social).

Discriminacién por motivos de discapacidad: Se entenderad cualquier distincién, exclusién o
restriccion por motivos de discapacidad que tenga el propdsito o el efecto de obstaculizar o dejar
sin efecto el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos
humanos vy libertades fundamentales en los ambitos politico, econdmico, social, cultural, civil o de
otro tipo. Incluye todas las formas de discriminacién, entre ellas, la denegacidon de ajustes
razonables (Asamblea General de las Naciones Unidas, 2007:5).

Discapacidad visual: Dificultad que presentan algunas personas para participar en actividades
propias de la vida cotidiana, que surge como consecuencia de la interaccién entre una dificultad
especifica relacionada con una disminucién o pérdida de las funciones visuales (Pérez & Corvalan,
2007:7).

Empoderamiento: Es un término acufiado en la Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijing en
1995, para referirse al aumento de la participacidon de las mujeres en los procesos de toma de
decisiones y acceso al poder. “Actualmente esta expresién conlleva también a otra dimensién: la
toma de conciencia del poder que individual y colectivamente ostentan las mujeres y que tiene
que ver con la recuperacién de la propia dignidad de las mujeres como personas” (Periddico
feminista Mujeres en Red, 2017:1).

19



@ POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION -PEGDI

Estereotipo: Son ideas preconcebidas que tienen las personas sobre el deber ser de una mujer por
ser mujer, y el de un hombre por ser hombre. Posicionan expectativas frente al comportamiento
de mujeres y hombres, entrafian un riesgo: cuando el hombre o la mujer no corresponde con
estas, se asume como un transgresor y se convierte en problematico frente a las estructuras
sociales, culturales e institucionales que han validado los estereotipos. El estereotipo estd
relacionado con el ser.

Equidad de género: Se refiere a dar las mismas condiciones, trato y oportunidades a mujeres y
hombres, pero ajustados a las especiales caracteristicas o situaciones (sexo, género, clase, etnia,
edad o religidén) de los diferentes grupos, de tal manera que se pueda garantizar el acceso a ellas,
hace referencia a la “construccidn de relaciones equitativas entre mujeres y hombres —desde sus
diferencias—, tanto a la igualdad de derechos, como al reconocimiento de su dignidad como seres
humanos y a la valoracién equitativa de sus aportes a la sociedad” (Lineamientos de PPNEG para
las Mujeres, 2012:48).

Gay: Hombres cuyo deseo erético, afectivo y sexual es por otro hombre.

Género: Se refiere a los roles, las caracteristicas y oportunidades definidos por la sociedad que se
consideran apropiados para los hombres, las mujeres, los nifos, las nifias y las personas con
identidades no binarias. El género es también producto de las relaciones entre las personas y
puede reflejar la distribucién de poder entre ellas. No es un concepto estatico, sino que cambia
con el tiempo vy el lugar. Cuando las personas o los grupos no se ajustan a las normas sociales
(incluidos los conceptos de masculinidad o feminidad), los roles, las responsabilidades o las
relaciones vinculadas con el género, suelen ser objeto de estigmatizacion, exclusiéon social y
discriminacién, todo lo cual puede afectar negativamente la salud. El género interactta con el sexo
bioldgico, pero es un concepto distinto (OMS, 2018).

Género fluido: Es aquel en donde se pueden ubicar diversas identidades sexuales. Por lo general
se manifiesta como un cambio entre lo masculino y lo femenino o neutro; aunque puede abarcar
otros géneros e inclusive identificarse con mds de un género a la vez. Las personas que se
caracterizan por ser de género fluido, pueden cambiarse de identidad con frecuencia,
dependiendo del contexto.

Igualdad de género: La igualdad entre los géneros implica la igualdad de derechos,
responsabilidades y oportunidades entre las personas, mas alld del género con el que se
identifiquen. Las diferencias entre géneros pueden causar retrocesos en el desarrollo,
particularmente cuando se limitan las oportunidades o recursos a un determinado género,
provocando discriminacién y desigualdades (UNICEF, 2018).

Intersexual: Integra a las personas que poseen caracteristicas genéticas de hombres y mujeres y se
ha definido como “todas aquellas situaciones en las que el cuerpo sexuado de un individuo varia
respecto al estdndar de corporalidad femenina o masculina culturalmente vigente”.
Historicamente la comprension de esta identidad bioldgica especifica se ha denominado a través
de la figura mitolégica del hermafrodita, la persona que nace “con ‘ambos’ sexos, es decir,
literalmente, “con pene y vagina” (Oficina Regional para América del Sur del Alto Comisionado de
las Naciones Unidas para los Derechos Humanos -ACNUDH-, 2020).
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Identidad de Género: Las personas realizan una construccion propia, auténtica de su identificacion
frente al género, reconociéndose a si mismas como hombres o mujeres (en otros casos no se
reconocen dentro del binomio hombre-mujer). La posicion hegemadnica o cisgénero, pretende que
las hembras se reconozcan como mujeres y que los machos se reconozcan como hombres
(UNICEF, 2016). Ahora bien, quienes en este tipo de reconocimiento hacen lo contrario se les
conoce como Transgénero.

Lesbiana: Mujer que se siente atraida por otra mujer. Es la capacidad de mantener relaciones
intimas con otra mujer, este término se utiliza para referirse a la homosexualidad femenina.
(Oficina Regional para América del Sur del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos -ACNUDH-, 2020).

Nuevas masculinidades: Desde esta perspectiva se plantea la idea del “trato igualitario entre los
hombres y mujeres generando el cambio en los imaginarios de lo masculino asociado a violencia,
dominio, fuerza y del rol del hombre como proveedor de la mujer y del hogar. Pretende lograr que
hombres desaprendan viejas conductas que socialmente les han inculcado con respecto de la
division sexual del trabajo” (Lineamientos de género para el sector minero energético, 2020:12).

No binario: Ser no binario se designa a las identidades de género que se reconocen con aspectos
femeninos y masculinos, no son hombres o mujeres. Las personas que se identifican como no
binarias, usan pronombres neutros, y piden que se les identifique como tal.

Orientacidn sexual: Hace referencia a la atraccidn erética, sexual y afectiva que puede tener una
persona hacia personas del sexo opuesto, el mismo sexo o ambos sexos. La orientacién sexual
hegemodnica es aquella en la que el individuo siente atraccién por personas del sexo opuesto,
mientras que las personas que se sienten atraidas por personas de su mismo sexo se consideran
fuera de la norma, razén por la cual son objeto de censura y estigmatizacién social.

Persona en situacidn de discapacidad: “La discapacidad no es una enfermedad, es una situacion
que puede desaparecer si eliminamos las barreras del entorno. Por ejemplo: las personas ciegas,
sordas, usuarias de sillas de ruedas, estdan en su mayoria perfectamente sanas y su “discapacidad”
solo surge cuando no hay lectores de pantallas, braille, sitios web accesibles, intérpretes de lengua
de sefias, programas de televisidn o videos con subtitulos, que les aseguren su inclusién plena en
igualdad de oportunidades” (Ministerio de Salud, 2020:18).

Poblaciéon negra/afrocolombiana: Son los grupos humanos que hacen presencia en todo el
territorio nacional (urbano-rural) de raices y descendencia histérica, étnica y cultural africana
nacidos en Colombia, con su diversidad racial, lingistica y folklérica.

Pueblos indigenas: Es indigena quien pertenece a una tradicién cultural (de acuerdo con los
procesos de socializacién, comunicacién, trabajo, cosmovisién), descendiente de los pueblos
originarios que habitaban América antes de la Conquista y colonizacion europea (CEPAL, 2014: 87).
Los pueblos indigenas tienen el derecho colectivo a vivir en libertad, paz y seguridad como pueblos
distintos y no seran sometidos a ningln acto de genocidio ni a ningln otro acto de violencia,
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incluido el traslado forzado de nifos del grupo a otro grupo (Asamblea General de las Naciones
Unidas, 2007b: 4). Colombia tiene 87 comunidades indigenas distribuidas por el territorio nacional.

Principio de no discriminacion: “Garantia de igualdad de trato entre los individuos, sean o no de
una misma comunidad, pais o regién. Es decir, vela por la igualdad de derechos y la dignidad de
todas las personas.” Acnur, 2017.

Raizales: Grupo étnico afrocolombiano o afrodescendiente, cuyas raices culturales son afro-anglo
antillanas y cuyos integrantes mantienen una fuerte identidad caribefa. Poblacién ubicada en el
Archipiélago de San Andrés, Providencia y Santa Catalina cuyos integrantes tienen rasgos
socioculturales y linglisticos claramente diferenciados de los del resto de la poblacién
afrocolombiana. Esta poblacién tiene una lengua créole, basada en el idioma inglés.

Rol: Son conductas estereotipadas por la cultura, por tanto, pueden modificarse dado que son
tareas o actividades que se espera realice una persona por el sexo que tiene. Tradicionalmente se
ha asignado a los hombres los roles de proveedores (productivo) y a las mujeres, el rol del cuidado
(reproductivo). El rol esta relacionado con el hacer.

Rom o Gitanos: Son un pueblo originario de Europa que ha migrado gradualmente a partir de los
diferentes conflictos y persecuciones a las que han sido sometidos desde la colonizacién hasta el
siglo XX. Su lengua shib rromani se conserva desde tiempos inmemorables, sin escritura, solo a
nivel de la lengua (Gémez, 2010).

Situacidn de discapacidad: “La discapacidad no es una enfermedad, es una situacidon que puede
desaparecer si eliminamos las barreras del entorno. Por ejemplo: las personas ciegas, sordas y
usuarias de sillas de ruedas, estan en su mayoria perfectamente sanas y su “discapacidad” sdlo
surge cuando no hay lectores de pantallas, braille, sitios web accesibles, intérpretes de lengua de
sefias, programas de television o videos con subtitulos, que les aseguren su inclusién plena en
igualdad de oportunidades” (Ministerio de Salud, 2020:18).

Sexo: Es el conjunto de caracteristicas bioldgicas que tiene un ser humano, asociadas a la funcién
reproductiva, por las cuales es hombre o mujer. Existen casos especiales en los que una persona
nace con caracteristicas morfolégicas de ambos sexos y esto se conoce como hermafroditismo o
intersexualidad.

Sordoceguera: Discapacidad Unica que resulta de la combinacién de una deficiencia visual y una
deficiencia auditiva, que genera en las personas que la presentan problemas de comunicacién,
orientacién, movilidad y el acceso a la informacién (Resolucidon 113 de 2020 del Ministerio de
Salud y Proteccion Social).

Trato digno: Consiste en el trato respetuoso, considerado y diligente a todas las personas sin
distincién.

Transgénero: Es un término utilizado para describir las diferentes variantes de la identidad de
género, cuyo comun denominador es la no conformidad entre el sexo bioldgico de la persona y la
identidad de género que ha sido tradicionalmente asignada a este. (Oficina Regional para América
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del Sur del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos -ACNUDH-,
2020).

Transexual: Persona que no se identifica con su sexo bioldgico.
Travesti: Persona que usa prendas de vestir o accesorios que simulan un sexo diferente al suyo.

Violencias de género: Es toda conducta que tenga como fin el menoscabo de la dignidad, el dafio a
la integridad fisica, o la violacion de derechos de una mujer por el mero hecho de serlo.
Comprende el acoso sexual, la trata y el trafico de mujeres con fines de explotacién sexual, los
matrimonios forzados, las mutilaciones genitales y, en términos generales, cualquier acto que
tenga como consecuencia, -0 que tenga posibilidades de tener como consecuencia-, perjuicios en
su salud fisica, sexual o psicoldgica, incluyendo toda accién tendiente a dafiarla desde el punto de
vista patrimonial. (MSPS —Dir. PYP-Gr. SSR —Equipo VBG).

Victimas del conflicto armado: Aquellas personas que individual o colectivamente hayan sufrido
un dafio por hechos ocurridos a partir del 12 de enero de 1985, como consecuencia de
infracciones al Derecho Internacional Humanitario o de violaciones graves y manifiestas a las
normas internacionales de Derechos Humanos, ocurridas con ocasion del conflicto armado interno
(Congreso de la Republica, 2011: 1).
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