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Agenda 2030: es un consenso multilateral entre gobiernos y diversos actores como la
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sociedad civil, el sector privado y la academia quienes tienen la capacidad de fomentar politicas

nacionales que reconozcan a las personas, la paz, la prosperidad compartida, el planeta y las

alianzas como principales rectores compartidos y universales. Bajo estos principios se deben

desarrollar estrategias y politicas globales, regionales y nacionales a favor de una sociedad mas

igualitaria (CEPAL, 2024).

Enfoque de Género: El enfoque de género, es una herramienta de andlisis que tiene
como objetivo la identificacion y caracterizacion de las particularidades contextuales y
situaciones experimentadas por las personas en concordancia con su sexo y los constructos
sociales/roles tradicionales asignados a dicho sexo, con el fin detectar las implicaciones y
diferencias econdmicas, politicas, psicoldgicas, culturales y juridicas, identificando brechas y
patrones de discriminacion (DANE, 2022).

Gobernanza: la gobernanza se concibe como el conjunto de procesos, estructuras,
normas y relaciones entre diversos actores involucrados en el proceso de decidir, ejecutar y
evaluar asuntos de interés publico en el marco de la corresponsabilidad, el cual incluye
instituciones tanto formales como informales (ciudadania y sus distintos mecanismos de
organizacion temporal y/o espontanea). De esta forma, es una manera de accion conjunta que
permite la atencién y solucidn a problemadticas sociales (Whittingham Munévar, 2010).

Gobernanza colaborativa: Enfoque de gestion publica orientado al trabajo en red,
mediante el cual diferentes actores coordinan acciones, comparten responsabilidades y toman

decisiones de forma conjunta, a través de relaciones basadas en la confianza, el didlogo y la
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corresponsabilidad, con el fin de generar valor publico y resultados sostenibles (Ansell & Gash,
2008).

Igualdad de género: La igualdad de género se refiere a la igualdad de derechos,
responsabilidades y oportunidades de mujeres y hombres, nifias y nifios. Igualdad no significa
que las mujeres y los hombres son o deban ser iguales, sino que los derechos, responsabilidades
y oportunidades no dependeran del hecho que una persona haya nacido hombre o mujer. Implica
que se tienen en cuenta los intereses, necesidades y prioridades tanto de hombres como mujeres,
reconociendo la diversidad entre los diferentes grupos de mujeres y hombres (Gonzalez y
Weinstein, 2017).

Justicia Social: Se basa en la igualdad de oportunidades y en los derechos humanos, mas
alla del concepto tradicional de justicia legal. Esta basada en la equidad y es imprescindible para
que cada persona pueda desarrollar su maximo potencial y para una sociedad en paz (UNICEF,
2025).

Mesa Institucional de Género: una iniciativa creada en el 2018 mediante resolucion,
adscrita a la Direccion General cuyo objetivo consiste en contribuir a un ambiente laboral justo y
digno a través de la asesoria, coordinacion y seguimiento de acciones de transversalizacion del
enfoque de género en la Entidad Nacional teniendo en cuenta el nivel central y los equipos de
trabajo a nivel territorial.

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): también conocidos como Objetivos
Globales, fueron adoptados por las Naciones Unidas en 2015 como un llamamiento universal
para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y garantizar que para el 2030 todas las personas

disfruten de paz y prosperidad. En total son 17 ODS y se encuentran integrados de tal manera
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que la accion en un area se reflejara en otras, incidiendo asi en el equilibrio entre la
sostenibilidad social, econdmica y ambiental (PNUD, 2024).

Politica Institucional de Mujeres y Equidad de Género: promueve una serie de
acciones afirmativas orientadas a erradicar estereotipos de género y a fomentar un entorno
inclusivo en todos los procesos y procedimientos internos de la entidad, incluyendo los procesos
de contratacion de personal y la contratacion de servicios tercerizados. La politica pretende
promover la equidad, la inclusion y el respeto a la diversidad, asegurando la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres desde el enfoque de género, fortaleciendo el ambiente
laboral mas justo y seguro (Herrera Ururita et al., 2024).

Punto Focal de Género (PFG): Un Punto Focal de Género es una persona dentro de una
organizacion designada para ser un catalizador y facilitador de la integracion de la perspectiva de
género en todas las actividades y politicas, actuando como enlace con la instancia rectora de
género en la organizacion para sensibilizar, asesorar y asegurar que las necesidades y
experiencias de mujeres y hombres se consideren por igual en proyectos y estrategias,
promoviendo asi la igualdad de género en el entorno laboral y mas alla (OIT, 2006).

Red de Puntos Focales de Género (RPFG): iniciativa dinamizadora a nivel institucional
conformada por representantes designados de las diferentes dependencias de la entidad, quienes
actian como enlaces entre la instancia rectora de género y las distintas dependencias misionales
y administrativas en pro de la difusion de lineamientos técnicos y la movilizacion de capacidades
internas (United Nations, 2023)

Transversalizacion del Enfoque de Género (TEG): proceso que consiste en integrar la
perspectiva de género en todas las politicas, programas y actividades de una organizacion,

institucion o gobierno. Esto significa que se tienen en cuenta las diferentes necesidades y
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experiencias de las mujeres y los hombres, asi como las desigualdades de género que existen
(Naciones Unidas, s.f.).

Valor Publico: el valor creado por el Estado a través de la calidad de los servicios que
presta a la ciudadania, las regulaciones que gestiona para el bienestar de toda la sociedad y el
ejercicio de creacion de politicas publicas que buscan satisfacer necesidades propias de la
poblacién (Funcion Publica, 1969).

Innovacion publica: consiste en la creacion e inclusion de cambios significativos en los
servicios del Estado, con el proposito de lograr una mayor eficiencia de las instituciones e
incrementar el aporte de éstas en el proceso de atencion y satisfaccion de las necesidades de la
ciudadania. Lo anterior, aprovechando y fortaleciendo las capacidades de las entidades del

Estado para generar valor publico (DNP, 2021).
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Resumen Ejecutivo

Estrategia para el fortalecimiento de la Red de Puntos Focales de Género: Tejiendo confianza,
identidad y accion colectiva para la igualdad

En las tltimas décadas, la inclusion del enfoque de género se ha posicionado como un eje
neuralgico en la agenda del desarrollo sostenible, aunando esfuerzos y consolidando
compromisos a través de marcos normativos internacionales, nacionales ¢ institucionales que
promuevan la igualdad, la garantia de derechos y la construccion de sociedades mas justas e
inclusivas. Es asi, como dichos esfuerzos han permeado el quehacer de entidades publicas, las
cuales enfrentan desafios al momento de implementar de manera efectiva el enfoque como un eje
transversal en su gestion y generacion de valor publico.

La entidad nacional objeto de estudio del presente trabajo, ha implementado la Red de
Puntos Focales de Género (RPFG) como una iniciativa clave para la dinamizacion y el
apalancamiento de la transversalizacion del enfoque de género (TEG), evidenciando dindmicas y
complejidades inherentes a su nivel de madurez, su posicionamiento y capacidad de incidencia
institucional, la homogeneidad de capacidades técnicas y relacionales y la comunicacion interna,
lo que ha restringido su contribucion estratégica y su potencial de transformacion cultural.

En consecuencia, el objetivo del presente trabajo consiste en proponer una estrategia
integral para el fortalecimiento de la Red de Puntos Focales de Género a partir de la
identificacion de dindmicas, oportunidades de mejora, disfunciones del equipo, barreras y
elementos facilitadores, para asi robustecer los procesos institucionales asociados a la
implementacion del enfoque de género en la Entidad Nacional. Para ello, se consolid6 el marco

normativo con los principales hitos de la TEG que encuadran las acciones implementadas. Con la
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adopcion de un enfoque descriptivo — analitico se realizo un diagnoéstico del funcionamiento de
la RPFG, obteniendo incluso algunos datos cuantificables en la caracterizacion, los cuales fueron
complementados con los resultados de la aplicacion de modelos de desarrollo de equipos de alto
rendimiento con el fin de identificar la etapa en la cual se encuentra la red como equipo y sus
principales disfunciones.

Si bien el estudio no contempla la implementacion de la estrategia, a partir de los
hallazgos obtenidos, se propone un esquema de ejes de trabajo y lineas de accion alrededor de la
alineacion estratégica y legitimidad institucional de la Red de Puntos Focales de Género, la
construccion de confianza y sentido de pertenencia, el fortalecimiento de la capacidad técnica y
de habilidades blandas, la orientacion progresiva hacia resultados y la sostenibilidad y el
fortalecimiento de la comunicacion y articulacion tanto interna como con la Mesa Institucional
de Género (MIG), como instancia rectora para la transversalizacion del enfoque de género.

De esta forma, el trabajo aporta a la organizacion una hoja de ruta concreta para
fortalecer la RPFG con indicadores de gestion y de impacto, plazos, beneficios, limitaciones
fortalezas, sirviendo como base para futuros procesos de seguimiento y evaluacion de la
implementacion de la transversalizacion del enfoque de género, contribuyendo a una incidencia
efectiva, una cultura institucional mas coherente, colaborativa y orientada a la igualdad de

género a través de un cambio organizacional sostenible.

Palabras clave
Transversalizacion del enfoque de género, estrategia, sostenibilidad, equidad, equipo de alto

rendimiento
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Abstract

Strategy for Strengthening the Gender Focal Point Network: Building Institutional Trust, Shared

Identity, and Collective Action to Advance Gender Equality

In recent decades, the inclusion of the gender approach has positioned itself as a central
axis in the sustainable development agenda, uniting efforts and consolidating commitments
through international, national and institutional regulatory frameworks aimed at promoting
equality, guaranteeing rights and fostering more just and inclusive societies. These efforts have
permeated the work of public entities, which face significant challenges in effectively
implementing this approach as a cross-cutting theme in their management and public value
creation.

The national public institution under study has established the Gender Focal Point
Network (GFPN) as a key mechanism to advance and leverage the mainstreaming of the gender
approach. However, its functioning reveals dynamics and complexities associated with its level
of maturity, its positioning and institutional influence, the heterogeneity of technical, relational
and communication capacities, as well as, internal coordination. These factors have limited its
strategic contribution and its potential for institutional cultural transformation.

Therefore, the objective of this study is to propose a comprehensive strategy for
strengthening the Gender Focal Points Network based on the identification of internal dynamics,
opportunities for improvement, team dysfunctions, barriers and facilitating elements, in order to
reinforce the institutional processes related to the implementation of the gender approach in the
National Entity. To this end, the regulatory framework was consolidated highlighting the main

milestones of Gender Mainstreaming that frame the implemented actions.
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Adopting a descriptive-analytical approach, a diagnosis of the functioning of the GFPN
was carried out, even obtaining some quantifiable data in the characterization. These findings
were complemented by the application of high-performance team development models in order
to identify the stage in which the network finds itself as a team and its main dysfunctions.

Although this study does not contemplate the implementation of the strategy, based on
the findings obtained, a scheme of work axes and lines of action is proposed around the strategic
alignment and institutional legitimacy of the Network of Gender Focal Points, trust — building
and sense of belonging, the strengthening of technical capacity and soft skills, the progressive
orientation towards results and sustainability and the strengthening of communication and
articulation both internally and with the Institutional Gender Roundtable, as the governing body.

In this way, the study provides the organization with a concrete roadmap to strengthen the
Gender Focal Point Network with management and impact indicators, timelines, benefits,
limitations, and strengths. This serves as a basis for future monitoring and evaluation processes
of mainstreaming the gender approach, contributing to effective advocacy, a more coherent and
collaborative institutional culture oriented toward gender equality through sustainable

organizational change.

Keywords

Gender mainstreaming, Strategy, sustainability, gender equity, high-performing team
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Introduccion

En las tltimas décadas, la inclusion de del enfoque de género, se ha posicionado como un
eje neuralgico en la agenda de los paises y de las organizaciones a nivel mundial, dada su
importancia en el marco del desarrollo sostenible, en tanto incorpora la premisa consistente en
que el bienestar humano no puede lograrse sin inclusion, equidad y garantia de derechos.
Organismos internacionales como la Organizacion de las Naciones Unidas han sefialado brechas
de género sistematicas persistentes que impactan de manera desproporcionada a las mujeres,
quienes a pesar de representar la mitad de la poblacion mundial, ocupan el 30% en puestos
gerenciales y asumen una carga de trabajo de cuidado no remunerado 2,5 veces mayor que los
hombres (ONU Mujeres, 2023).

En este contexto, diversos marcos normativos internacionales, nacionales e
institucionales, instan la incorporacion del enfoque de género de forma transversal, en todos los
sectores de la sociedad, permeando las diferentes esferas del quehacer institucional y social,
entre ellas, en la gestion publica. Dichos marcos normativos, ha influido de igual manera a los
paises que hacen parte de estas agendas, dentro de las cuales Colombia es nacion signataria,
fomentando acciones para la Transversalizacion del Enfoque de Género (TEG) en el sector
plblico en pro de la generacion de valor publico!, la sostenibilidad en las politicas y la mejora en
la calidad institucional.

Es importante mencionar que el concepto Transversalizacion del Enfoque de Género
(TEG) o Gender Mainstreaming por su denominacion en inglés, es entendido como el proceso

que consiste en integrar la perspectiva de género en todas las politicas, programas y actividades

! Entendido como el valor creado por el Estado a través de la calidad de los servicios que presta a la ciudadania,
las regulaciones que gestiona para el bienestar de toda la sociedad y el ejercicio de creacion de politicas publicas
que buscan satisfacer necesidades propias de la poblacion (Funcion Publica, 1969)
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de una organizacion, institucion o gobierno. Esto significa que se tienen en cuenta las diferentes
necesidades y experiencias de las mujeres y los hombres, asi como las desigualdades de género
que existen (UN Women, 2014).

En el caso de la Entidad Nacional? objeto del presente estudio perteneciente al sector de
paz, y encargada del liderazgo de procesos de Desarme, Desmovilizacion y Reintegracion
(DDR), la Transversalizacion del Enfoque de Género (TEG) ha sido incorporada de manera
progresiva desde el afio 2016, en consonancia con los compromisos internacionales asumidos por
Colombia como Estado miembro de la Organizacion de las Naciones Unidas. Estos compromisos
incluyen, entre otros, la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, particularmente el Objetivo
de Desarrollo Sostenible 5, asi como las resoluciones del Consejo de Seguridad sobre Mujeres,
Paz y Seguridad, UNSCR 1325 y subsiguientes.

Es asi, como gracias al trabajo voluntario de profesionales y al apoyo de la cooperacion
sueca, en el afio 2022 se crea la Red de Puntos Focales de Género de la Entidad Nacional como
un mecanismo institucional especifico orientado a la operativizacion para la integracion del
enfoque en la gestion institucional y en los procesos de toma de decisiones, el fortalecimiento de
capacidades, el fomento de la corresponsabilidad y el trabajo colaborativo articulado entre
dependencias para tal fin (OECD, 2023), consoliddndose como una buena practica pionera en la
gestion publica.

La Red esta conformada por representantes designados de las diferentes dependencias
denominados Puntos Focales de Género (PFG), quienes actian como catalizadores y

facilitadores de la integracion de la transversalizacion del enfoque de género en la organizacion y

2 En cumplimiento de los criterios éticos y metodologicos de confidencialidad, el nombre de la entidad analizada ha
sido anonimizado. Por ello, en las secciones subsiguientes se utilizard la denominacion “Entidad Nacional” para
aludir a la institucién objeto de estudio. De igual manera, los nombres de las dependencias y/o equipos de trabajo
fueron modificados para garantizar la reserva institucional.
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como enlaces entre la instancia rectora de la materia y las distintas dependencias misionales y
administrativas en pro de la difusion de lineamientos técnicos y la movilizacion de capacidades
internas (United Nations, 2023).

De esta manera, la Red de Puntos Focales busca fortalecer las capacidades institucionales
para la implementacion de politicas de igualdad de género, fomentando la corresponsabilidad, la
cohesion organizacional y la sostenibilidad de las acciones. Tal como lo sefialan organismos
como la OCDE, los mecanismos de transversalizacion del enfoque de género requieren
estructuras internas claras, capacidades técnicas adecuadas y condiciones relacionales favorables
para producir resultados efectivos y sostenibles en el tiempo (OCDE, 2023).

Sin embargo, el impacto en las acciones y esfuerzos que esta iniciativa ha tenido al
interior de la institucion no ha sido el esperado, presentando oportunidades de mejora para su
consolidacion como un equipo de alto rendimiento. Dentro de los principales desafios se
encuentra la falta de claridad en el rol de PFG, la dificultad en el funcionamiento de un trabajo
colaborativo en red reflejando debilidades tanto estructurales como relacionales asociadas a la
legitimidad institucional de la iniciativa, la heterogeneidad de capacidades técnicas y la
incidencia limitada de los procesos estratégicos de la Entidad Nacional.

Lo anterior, incide directamente en el desempeio colectivo de la RPFG y en su
contribucion al cambio efectivo organizacional y a la transformacion efectiva de practicas,
procesos y cultura institucional. Estas dificultades se ven ademds acentuadas por las
caracteristicas propias de la entidad, inherentes al sector de paz y con una trayectoria marcada
por logicas de seguridad, jerarquia y toma de decisiones centralizadas, las cuales han restringido

histéricamente la incorporacion de enfoques relacionales, diferenciales y de cuidado.
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Con el fin de abordar esta problematica, el presente trabajo adopta un enfoque cualitativo,
el cual resulta pertinente para el analisis de fendmenos organizacionales complejos y procesos de
cambio institucional, en tanto permite comprender percepciones, significados, relaciones y
dinamicas internas desde la experiencia de los actores involucrados (Creswell, 2014). La
eleccion de este enfoque se sustenta, ademas, en la carencia de informacion institucional
sistematizada previa al desarrollo del presente trabajo, en el marco del afio 2023 y primer
semestre del 2024, tales como diagndsticos, informes consolidados o evaluaciones formales que
dieran cuenta del funcionamiento, nivel de madurez y capacidad de incidencia de la RPFG.

En este sentido, el estudio se plantea como un ejercicio orientado a la comprension de un
fendmeno organizacional incipientemente documentado a nivel institucional y a nivel pais,
permitiendo identificar factores estructurales, relacionales, institucionales y contextuales que
inciden en la TEG en la Entidad Nacional.

La metodologia empleada para el desarrollo del trabajo, combinas técnicas de recoleccion
de informacion como encuestas y espacios de didlogo, junto con herramientas de analisis
estratégico y de equipos de alto rendimiento, tales como la matriz DOFA, el Modelo de
Desarrollo de Equipos de Tuckman y el Modelo de las Cinco Disfunciones de un Equipo de
Lencioni. Este abordaje metodoldgico se justifica tedricamente en tanto permite analizar de
manera integral las condiciones organizacionales y las dindmicas relacionales que influyen en el
desempefio de equipos que operan en red de forma colaborativa (Ansell & Gash, 2008),
destacando la importancia de diagndsticos integrales para orientar intervenciones coherentes,
progresivas y ajustadas al nivel de madurez de las iniciativas institucionales (Kotter, 1996).

La importancia de abordar esta problemadtica radica en que la TEG no constituye

Unicamente un compromiso €tico o normativo, sino un requisito fundamental para la eficacia,
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legitimidad y sostenibilidad de las politicas publicas. En el caso colombiano, los compromisos
asumidos en el marco de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, la Plataforma de Accion
de Beijing, las resoluciones del Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas y la agenda
de Mujeres, Paz y Seguridad, entre otros instrumentos, demandan la existencia de mecanismos
nacionales e institucionales solidos que permitan traducir dichos compromisos en practicas
concretas.

En este sentido, fortalecer la RPFG de la Entidad Nacional resulta clave para garantizar
una implementacion efectiva del enfoque de género en una entidad con un rol estratégico en la
construccion de paz, fortaleciendo asi, su capacidad para la generacion de valor publico, al poder
implementar acciones sensibles a las realidades de la poblacion de forma diferenciada y al disefio
de politicas y procedimientos mas eficaces y legitimos ante la ciudadania, estando lo anterior
alineado con el cumplimiento del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), marco
orientador de la politica publica en Colombia.

Asimismo, el fortalecimiento de la Red de Puntos Focales de Género, contribuye a
fomentar procesos de cambio organizacional hacia practicas colaborativas, corresponsables y
coherentes con los principios de buen gobierno y gobernanza publica. Es asi, como la Red no
solo ve como un mecanismo de implementacion y coordinacion, sino de igual forma, se concibe
como un habilitador de aprendizajes, innovacion y sostenibilidad de las acciones.

En consecuencia, la principal contribucion de este trabajo consiste en proponer una
estrategia integral y secuencial para el fortalecimiento de la Red de Puntos Focales de Género de
la Entidad Nacional, sustentada en evidencia empirica y en referentes tedricos sobre cambio
organizacional, gobernanza colaborativa y desarrollo de equipos de alto desempefio. Dicha

propuesta busca no solo mejorar el funcionamiento y la incidencia de la RPFG en la
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implementacion de la TEG, sino también aportar insumos analiticos y metodologicos replicables
para otras entidades publicas que enfrentan desafios similares en la transversalizacion del
enfoque de género.

Es importante resaltar, que por consideraciones éticas y en coherencia con el enfoque
participativo del presente estudio, los hallazgos derivados de la informacion recopilada mediante
encuestas, talleres y espacios de didlogo, los cuales involucraron directamente a las personas
integrantes de la Red de Puntos Focales de Género, serdn socializados con la Entidad Nacional.
Este ejercicio se concibe como un retorno responsable de la informacion, orientado a fortalecer
los procesos de aprendizaje institucional, promover la transparencia y facilitar la apropiacion de
los resultados por parte de los actores involucrados.

De manera explicita los objetivos estipulados para el desarrollo del presente trabajo son

los siguientes:

Objetivo general

Proponer una estrategia integral para el fortalecimiento de la Red de Puntos Focales de
Género que permita superar las disfunciones presentadas como equipo, teniendo en
consideracion las barreras y elementos facilitadores para la optimizacion de su articulacion y
desempefio y asi, garantizar la debida transversalizacion del enfoque de género dentro de la

Entidad Nacional

Objetivos especificos
Consolidar los principales hitos del marco normativo internacional, nacional e

institucional de la Transversalizacion del Enfoque de Género para contextualizar 1) la
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importancia de ésta como eje de desarrollo sostenible y justicia social y ii) el rol estratégico de la
RPFG dentro de la Entidad Nacional.

Elaborar un diagnostico de la RPFG de la Entidad Nacional, identificando el nivel de
madurez de la iniciativa, las dindmicas internas, organizacionales y disfunciones que inciden en
su desempeiio e institucionalizacion.

Proponer ejes estratégicos de trabajo que permitan enmarcar unas lineas de accion
concretas para la Red de Puntos Focales de Género en el corto, mediano y largo plazo, con el fin
de lograr una incidencia dptima en el cambio organizacional mediante la implementacion de la
transversalizacion del enfoque de género en la Entidad Nacional, convirtiéndola en una iniciativa

sostenible y de alto rendimiento.
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Descripcion del Contexto Organizacional

Como se abordo en el acépite anterior, el concepto de desarrollo ha tenido un cambio
significativo al concebirse no solo bajo un enfoque centrado en la economia a favor de un
crecimiento material, sino que ademas, integra la dimension social, ambiental e institucional.
Este cambio de paradigma ha permitido que el concepto de desarrollo sostenible ocupe un lugar
prioritario en la agenda global, incorporando el principio de corresponsabilidad. Un compromiso
compartido entre Estados, sector privado, sociedad civil y ciudadania, en la construccién de un
futuro justo, inclusivo y ambientalmente viable en el marco del bien comun, de la garantia de
derechos y de la reduccion de brechas y desigualdades, entre ellas, las basadas en género.

En este contexto, la igualdad de género se reconoce no solo como un requisito del
desarrollo sostenible, sino como un imperativo de justicia social. De acuerdo con ONU Mujeres,
¢sta implica la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades entre mujeres y
hombres, nifias y nifios. Es decir, que sus oportunidades no estén determinadas por el hecho de
haber nacido mujer u hombre. Esto conlleva a reconocer sus intereses, necesidades y prioridades,
asi como la diversidad existente entre los diferentes grupos sociales (Ministerio de Planificacion
Nacional y Politica Economica; ONU Mujeres, 2017).

A pesar de los esfuerzos corresponsables para alcanzar un cambio tangible, el progreso
hacia la paridad de género a nivel global, contintia siendo lento y desigual. Segin la CEPAL,
después de la pandemia se necesitaran 132 afios para alcanzar la paridad plena, cifra cercana al
[ndice Global de Brecha de Género 2024 del Foro Econdmico Mundial, el cual proyecta que la
paridad total global podra tardar hasta 134 afios en alcanzarse, con un 31,5% de la brecha alin
por cerrar a escala mundial (Foro Econdmico Mundial, 2024).

Algunos de los tantos desafios a nivel global en materia de género se encuentran:
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Liderazgo y Economia: Pese a las mejoras, la participacion de las mujeres en cargos de
liderazgo (senior o alta direccion) sigue siendo significativamente inferior, representando
apenas el 31.7% de los lideres en la fuerza laboral global (INESE, 2024).

Brecha Salarial: En promedio, la brecha salarial de género entre personas trabajadoras a
tiempo completo en los paises de la OCDE fue del 11.5% (La Republica, 2025).

Desempleo: Seglin la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en 2024 la tasa mundial
de desempleo general era del 4,9 %. Las mujeres representan una tasa mayor alcanzando el
15% frente al 10,5% para los hombres (OIT, 2023) . Esta cifra tiene un alto contraste,
teniendo en consideracion que el afio pasado, el 45% de las mujeres tenia un titulo
universitario, frente al 36,9% de los hombres (La Republica, 2025).

Violencia Basada en Género (VBG): La violencia es una manifestacion extrema de la
desigualdad. Aproximadamente 1 de cada 3 mujeres en el mundo ha sufrido de violencia
fisica y/o sexual (ONU Mujeres, 2025). En 2024, el 60% de los homicidios de mujeres se
produjeron en el ambito privado a manos de parejas o familiares, en comparacion con el 11%
de los homicidios de hombres (UNODC, 2025).

Labores de Cuidado No Remunerado: A nivel mundial, las mujeres realizan
aproximadamente el 76 % de todo el trabajo de cuidado no remunerado. En promedio global,
las mujeres dedican cerca de 4 horas y 30 minutos al dia al trabajo de cuidado y al trabajo

doméstico no remunerado, frente a aproximadamente 1 hora y 25 minutos al dia que dedican

los hombres (OIT, 2024).

Los datos previamente expuestos, reflejan la disparidad a nivel global, sin embargo,

Colombia no es ajena a esta realidad. En el pais, las desigualdades y brechas de género no dan
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espera, superando incluso los promedios de la OCDE, especialmente en el ambito laboral y de

cuidado:

e Empleo y Brecha Laboral: La tasa de empleo para mujeres (15-64 afios) fue del 48% en
2021, frente al 74% de los hombres, una diferencia de aproximadamente 26 puntos
porcentuales, superando en 12 puntos el promedio de la OCDE (OECD, 2023). La
subrepresentacion en puestos de liderazgo es notoria: solo el 19% y el 16% de los puestos de
liderazgo en la industria y la infraestructura respectivamente, estan ocupados por mujeres
(Foro Econdomico Mundial, 2024).

e Carga de Cuidado: La distribucion de la carga de cuidados recae desproporcionadamente
en las mujeres. Segiin la ENUT 2024-2025, en promedio los hombres destinan 3,12 horas
diarias, mientras que las mujeres dedican 7,35 horas. Mas del doble del tiempo invertido por
ellos. Esta brecha se replica en los centros urbanos, aunque con variaciones propias de las
dindmicas laborales y familiares de las cabeceras municipales. Sin embargo, es en las zonas
rurales donde la desigualdad se acentla de manera mas significativa puesto que los hombres
destinan en promedio 3:03 horas diarias, frente a 8:53 horas que dedican las mujeres, lo cual
revela una carga desproporcionada de cuidado y trabajo doméstico (DANE, 2025).

e  Matrimonio Infantil: El 23.4% de las mujeres colombianas de 20-24 afios casadas o en

union iniciaron esa condicion antes de los 18 afios (UNICEF, 2023).

Teniendo en consideracion las cifras anteriormente plasmadas a nivel global y a nivel
pais, es fundamental colocar la lupa en la afectacion que estas desigualdades derivadas de
constructos sociales han tenido principalmente en las mujeres. Esta dindmica ha sido una
dindmica historica que no se puede desconocer y es por esta razon, que la visibilizacion

estadistica de las afectaciones hacia las mujeres en su diversidad, responde a una evidencia



33

irrefutable en la cual la garantia de sus derechos se ha visto vulnerada, motivando asi, un amplio
despliegue de acciones internacionales.

No obstante, y para efectos de este trabajo, es pertinente sefialar que contrario a lo que
comunmente se cree, el enfoque de género y la igualdad de género no es una cuestion que
netamente se limite a las mujeres o constituya un asunto exclusivo de ellas. Su proposito es el de
transformar relaciones desiguales que se produzcan entre los géneros al interior de una sociedad,
al considerar las diferentes necesidades y/o oportunidades que tienen los hombres y las mujeres,
las interrelaciones existentes entre ellos y los distintos papeles que socialmente les son asignados
(FAO, s.1).

En este sentido, es importante recalcar que el sistema heteronormativo existente, también
genera afectaciones para los hombres. Una de las principales, una tasa de suicidio
significativamente mayor que las mujeres® en casi todos los paises, lo cual se encuentra ligado al
conjunto de normas de género que inhiben la expresion emocional, la vulnerabilidad y la
expresion de dolor, caracteristicas de la masculinidad hegemonica, entendida como “una serie de
normas, comportamientos, capacidades, habilidades, patrones estéticos y de sexualidad que
determinan la forma ‘correcta’ de ser hombre” (Redondo & Luque Garcia, 2022). En
consecuencia, se impone un modelo que define al hombre a partir de la invulnerabilidad
emocional como norma de racionalidad y autocontrol afectivo, la fuerza fisica como mandato de
dominio y resistencia, la disposicion al riesgo como exigencia para denotar valentia masculina, la
agresividad como conducta socialmente legitimada y el éxito material dado el rol como

proveedor.

3Esta tasa se refiere a los casos de suicidios consumados. En el caso de los intentos de suicidio, la tasa de incidencia
es mayor en mujeres (53.3 por 100,000) que en hombres (33.1 por 100,000), segiin datos del Instituto Nacional de
Salud de Colombia.


https://www.ins.gov.co/buscador-eventos/BoletinEpidemiologico/2025_Boletin_epidemiologico_semana_36.pdf
https://www.ins.gov.co/buscador-eventos/BoletinEpidemiologico/2025_Boletin_epidemiologico_semana_36.pdf

34

Adicionalmente, esta construccion simbolica del ideal masculino genera implicaciones
subjetivas y estructurales que limitan el acceso a servicios de atencion médica fisica, psicoldgica
o de autocuidado. La evidencia empirica demuestra el alcance de esta problematica: en los paises
de la OCDE, los hombres presentan una menor esperanza de vida (77 afos, frente a 82 afios en
las mujeres), lo que evidencia el vinculo entre socializacion de género, conductas de riesgo y
desenlaces diferenciales en salud publica, estos ultimos, entendidos como las variaciones en los
resultados de salud segun las distintas vulnerabilidades generadas por desigualdades sociales y
culturales (OECD, 2025). Ello supone avanzar hacia masculinidades corresponsables, cuidadoras
y libres de estigmas.

En virtud de lo expuesto, resulta indispensable la adopcion de un enfoque diferencial que
permita identificar las afectaciones, necesidades y condiciones particulares para traducirlo en
politicas publicas, programas y acciones sensibles a las realidades que impactan a las mujeres,
hombres y las diversidades de género. Es solo asi, como la voluntad politica y las narrativas
inclusivas, pueden materializarse en acciones de cambio concretas y de transformacion real que
incidan en la garantia de derechos y reduccion de brechas basadas en los roles tradicionales de
genero.

Este transito de la intencion a la accidon permite traer a colacion el concepto de
transversalizacion del enfoque de género (TEG), entendida como el proceso mediante el cual se
incorporan de manera sistematica las desigualdades, necesidades y experiencias de los distintos
géneros en el disefio, implementacion, seguimiento y evaluacion de politicas, programas y
estrategias institucionales (ONU, 2002). Este concepto aparece en el ano 1995 durante la Cuarta
Conferencia Mundial sobre la Mujer, llevada a cabo en Beijing, ocasion en la que se adopto la

Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing.
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Asi las cosas, estas desigualdades configuran el TEG como una piedra angular para el
desarrollo sostenible y la democracia. Por esta razon, durante el siglo XX y XXI el
posicionamiento de la TEG se sustenta en un amplio marco normativo que exige la accion
transformadora de los estados, teniendo asi injerencia directa en el marco normativo y regulador
a nivel nacional en el caso de Colombia e incluso institucional en el caso de la Entidad Nacional

objeto de estudio. De este modo, parte importante de este acapite, se dedicara a tal fin.

Marco Normativo Internacional

El marco normativo internacional en materia de igualdad de género y desarrollo
sostenible constituye el conjunto de principios, obligaciones y directrices adoptadas por la
comunidad internacional para orientar las politicas estatales hacia la garantia efectiva de los
derechos humanos, la eliminacion de todas las formas de discriminacion y la construccion de
sociedades justas e inclusivas. Dicho marco se ha consolidado a través de tratados, convenciones,
declaraciones, agendas globales y mecanismos de seguimiento que, ademas de generar
compromisos juridicos para los Estados, establecen estandares minimos de actuacion publica.

En este sentido, comprender su evolucion y sus contenidos resulta fundamental, no solo
para identificar las bases que sustentan la transversalizacion del enfoque de género en las
politicas publicas, sino también para analizar el alcance de los instrumentos internacionales en la
transformacion de las estructuras sociales que producen desigualdad y condicionan el acceso
equitativo al desarrollo sostenible.

En consecuencia, la tendencia global ha evolucionado desde aproximaciones meramente
“sensibles al género” hacia enfoques “responsivos” y “transformadores”, que buscan modificar

los sistemas, instituciones y normas sociales que reproducen las desigualdades (FAO, 2021).
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Para efectos del presente trabajo, se realizd un analisis del marco normativo internacional

existente alrededor del enfoque de género y de la transversalizacion del enfoque de género,

identificando hitos que de forma sintética se presentan a continuacion:

Tabla 1.

Marco normativo internacional

Social de las
Naciones Unidas

género en politicas
publicas, programas y

enfoque de género.
*Fortalecer capacidades

Instrum.ento Rt p Avridis Principales Obligaciones para los Bt Q)
Internacional Estados
* Adoptar la perspectiva de género
en el disefio, implementacion, Institucionalizacion del
seguimiento y evaluacion de enfoque de género
Resolucion Resolucion de cardcter | politicas publicas, programas y como una estrategia
1997/2 del normativo y orientador | proyectos. para alcanzar la
Consejo para la incorporacion | * Asignar recursos adecuados para igualdad sustantiva
Economicoy | sistémica del enfoque de |la implementacion transversal del como principio

transversal que debe
permear todas las

contra la Mujer

* Presentar informes periddicos al
Comité CEDAW.

EcCOoSsocC procesos institucionales. | institucionales. decisiones, estructuras
*Garantizar mecanismos de y acciones del Estado
coordinacion y rendicion de (ONU, 1999).
cuentas.
CEDAW (1979) * Eliminar discriminacion en leyes,
— Convencion politicas y practicas.
sobre la Tratado internacional |*Adoptar medidas  especiales
Eliminaciéon de | vinculante de derechos |temporales (acciones afirmativas). | Derechos Humanos y
Todas las humanos; supervisado |+ Garantizar igualdad en educacion, | No Discriminacion
Formas de por el Comit¢é CEDAW. |salud, empleo, participacion
Discriminacion politica, vida econdmica y familiar.

Convencion
Interamericana
para Prevenir,

Sancionar y

Erradicar la
Violencia contra

la Mujer
(Convencion de
Belém do Para)

Tratado internacional
vinculante el cual cuenta
con un mecanismo de
seguimiento y monitoreo
denominado, Mecanismo
de Seguimiento de la
Convencion Belem Do
Para.

Prevenir, sancionar y erradicar la
violencia  contra la  mujer,
reconociéndola como una violacion
de los derechos humanos y una
forma de discriminacion que limita
el desarrollo pleno de las mujeres
en sus dimensiones politica, social,
econdmica y personal.

Erradicacion de la
Violencia contra la
mujer, situandola en el
ambito publico no solo
en el privado
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» Implementar politicas en 12 areas
criticas (educacion, salud,
violencia, economia, participacion,
medios, medio ambiente, conflicto

Miembros de la ONU

Incluye 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) con 169 metas y
multiples indicadores que orientan
su seguimiento. Entre ellas el 5:
Lograr la igualdad entre los géneros
y empoderar a todas las mujeres y
nifias.

Plataforma de | Declaracion y plan global | armado, etc.).

Accion de no vinculante, con *Generar estadisticas con enfoque Politica Publica y
Beijing (1995) seguimiento de género. Empoderamiento
internacional. *Reformar leyes discriminatorias.

*Fortalecer mecanismos
institucionales (entidades, politicas,
observatorios).
* Participacion sustantiva de
mujeres en paz, DDR, desarme y
Resolucion 1325 . justicia transicional.
Resoluciones del * Prevenir y sancionar violencia
Y . | Consejo de Seguridad de y sa Participacion,
complementarias S . sexual como crimen de guerra. ., .
la ONU; obligatorias en . , Proteccidn, Prevencion
(2000-2015) — . * Incluir enfoque de género en .
. paz, conflicto y . y Acceso a Justicia
Agenda Mujeres, osconflicto Fuerzas Armadas, Policia y
Paz y Seguridad p ' Misiones de Paz.
* Crear Planes de Accion
Nacionales (PAN).
Es una agenda de transformacion
que busca atender los tres pilares
del desarrollo sostenible: lo social,
lo econémico y lo ambiental
Se basa en la premisa de “no dejar
a nadie atras” (“leave no one
Marco universal de behind”), subrayando que el .
., . . Desarrollo sostenible,
Agenda 2030 accion colectiva progreso debe beneficiar a todas las enfodue Proereso
(2015) adoptado por los Estados | personas sin excepcion. que prog

inclusivo, multisectorial

Fuente: Elaboracion propia
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Transversalizacion del enfoque de género en construccion de paz

En el ambito de la paz y seguridad internacional, la transversalizacion del enfoque de
género (TEG) adquiere un caracter estratégico al reconocer que los conflictos armados afectan de
manera diferenciada a mujeres, hombres, nifias y nifios. La Resolucion 1325 (2000) del Consejo
de Seguridad de las Naciones Unidas sobre Mujeres, Paz y Seguridad marc6 un cambio
paradigmadtico al afirmar que no puede haber una paz sostenible sin la participacion plena,
equitativa y significativa de las mujeres en la prevencion de los conflictos, la negociacion, la
implementacion de los acuerdos y los procesos de reconstruccion institucional. Esta resolucion
—Ila primera en abordar de manera integral los impactos de la guerra sobre las mujeres y la
necesidad de incorporar sus perspectivas en los procesos de paz— inaugur6 la Agenda de
Mujeres, Paz y Seguridad (MPS), que desde entonces se ha constituido en un marco normativo
global de referencia (Olsson et al., 2014).

Los principios contenidos en la Resolucion 1325 se encuentran estrechamente vinculados
con los compromisos asumidos en la Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing (1995) y
con la adopcion, por parte del ECOSOC en 1997, del concepto de “gender mainstreaming” como
enfoque transversal obligatorio en todas las politicas vinculadas a la paz, la seguridad y el
desarrollo. Este marco insta a los Estados y a los organismos multilaterales a garantizar que toda
accion, programa o politica incorpore un analisis sistematico de sus impactos diferenciados sobre
mujeres y hombres, y que se promuevan transformaciones estructurales que eliminen las
desigualdades de género en los &mbitos politico, econdmico y social (Olsson et al., 2014).

En materia especifica de Desarme, Desmovilizacion y Reintegracion (DDR), los
Integrated Disarmament, Demobilization and Reintegration Standards (IDDRS) de las Naciones

Unidas incluyen el Modulo 5.10, Women, Gender and DDR, que establece lineamientos
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orientados a que los programas de DDR sean sensibles y transformadores en materia de género.
Dicho mddulo reconoce que las necesidades de mujeres y nifias han sido historicamente
desatendidas y que hombres y nifios también enfrentan condicionamientos de género especificos.
Por ello, se enfatiza la recoleccion de datos desagregados por sexo y edad, la eliminacion de
criterios de elegibilidad que excluyan a las mujeres combatientes o asociadas, la incorporacion
de servicios de salud sexual y reproductiva, el apoyo psicosocial, la proteccion frente a
violencias basadas en género y la participacion efectiva de las mujeres en el disefio,
implementacion y evaluacion de los programas de DDR (UN DDR, 2022).

De forma complementaria, organismos regionales e internacionales como la Union
Africana, la OTAN, la Union Europea y diversas agencias de Naciones Unidas han desarrollado
guias operativas y directrices que destacan la necesidad de crear asesorias de género (GENAD) y
redes de Puntos Focales de Género (Gender Focal Points) como mecanismos institucionales
concretos para asegurar la TEG en las operaciones de paz, misiones de seguridad, procesos de
desarme y reconstruccion institucional.

En sintesis, la tendencia internacional en contextos de paz y posconflicto ha evolucionado
desde una concepcion centrada en la mera inclusion de las mujeres hacia un entendimiento del
género como categoria analitica transversal, indispensable para garantizar la eficacia, legitimidad
y sostenibilidad de las politicas y procesos de construccion de paz. La TEG se configura, asi, no
solo como un requisito normativo, sino como un instrumento transformador que incide en la
calidad institucional, la equidad social y la consolidacion duradera de la paz (Olsson et al., 2014;
UN DDR, 2022).

Teniendo en consideracion que la Entidad Nacional sobre la que se esté llevando a cabo

el presente estudio lidera procesos en el sector de paz y en materia de DDR, se identifican hitos
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especificos en el marco normativo internacional aplicable, los cuales se presentan de manera

agrupada a continuacion:

Tabla 2.

Marco normativo en DDR y la construccion de paz

Aiio | Instrumento Internacional Aporte central
2008 Resolucién 1820 1:l)iaezconoce la violencia sexual como tactica de guerra y amenaza a la
Integrated Disarmament,
2006 Demobilization and Establece lineamientos orientados a que los programas de DDR sean
Reintegration Standards | sensibles y transformadores en materia de género.
(IDDRS).
2009 Resolucién 1888 Crea mecanismos para prevenir violencia sexual, incluyendo
Representante Especial.
2009 Resolucién 1889 Refu?rzg la participacion de mujeres en posconflicto y recuperacion
econdmica.
2010 Resolucion 1960 Establece mecanismos de monitoreo y reporte de violencia sexual en
conflictos.
2013 Resolucion 2106 Amplia medidas para procesos judiciales contra violencia sexual.
2013 Resolucién 2122 Fo.r‘Falece la participacion sustantiva de mujeres en negociaciones y
misiones.
2015 Resolucion 2242 (\11:11;11;13 género con contraterrorismo y financiamiento de misiones

Nota: Elaboracion propia
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Colombia ha consolidado un marco normativo robusto y coherente con la agenda

internacional de igualdad de género, orientado a garantizar la transversalizacion del enfoque de

género (TEG) tanto en la gestion publica como en las politicas de construccion de paz. Este

marco no solo traduce los compromisos globales en materia de derechos humanos y equidad —

como los emanados de la CEDAW, la Plataforma de Beijing y la Agenda de Mujeres, Paz y

Seguridad—, sino que también los adapta a las particularidades del contexto nacional,

fortaleciendo las capacidades institucionales para incorporar el enfoque de género en la

formulacion, implementacion y seguimiento de politicas publicas y programas orientados a la

consolidacion de la paz. Dentro del andamiaje fundamental se encuentra:

Tabla 3.

Marco normativo nacional

Aiio Norma /Politica Naturaleza Aporte central Relacion con la Transversalizacion
Instrumento < P del Enfoque de Género (TEG)
Constitucién Reconoce la Base constitucional para incorporar el

1997 Politica de Carta Politica igualdad y prohibe |enfoque de género en politicas

Colombia discriminacion | publicas y garantizar la igualdad

(Art. 13). material.
Exige medidas de prevencion,
. atenciéon, sancion y  reconoce
2008 Ley 1257 de Ley Proteccion lptegral obligacion de transversalizar el

2008 de las mujeres .
: . enfoque de género en programas
frente a violencias. | . .

publicos.
Previene Reconoce discriminacion de género y

2 Ley 1482 de . M obliga al Estado a combatirla en todas

011 Ley sanciona actos de . . g
2011 N sus expresiones, incluyendo politicas
discriminacion. L
publicas.
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Politica Publica Garantizar igualdad | Primera politica que formaliza la
2012 | de Equidad de Politica & : PO q :
. 1 de oportunidades y | incorporaciéon de la perspectiva de
-2022 | Género para las Publica . . g
. empoderamiento. | género en la gestion estatal.
Mujeres.
Facilita el monitoreo ciudadano de
Ley 1712 de Ley de Derecho de acceso |politicas de igualdad y exige
2014 . . -, ) . .
2014 Transparencia | alainformaciéon |transparencia en acciones relacionadas
publica. con género.
Decreto 1480 de Decreto Reglamenta la Ley Cons.(’)h.da medidas para prevencion y
2015 . sancion; fortalece mecanismos
2015 reglamentario 1257 sobre N .
. ) institucionales que deben aplicar TEG.
violencia.
Ley 1761 de Garantiza derecho | Reforzamiento del deber estatal de
2015 | 2015 (Ley Rosa Ley avida libre de | prevencion y sancion desde un enfoque
Elvira Cely) violencias. estructural de género.
Implementacién Marco de Obhgamon'de Introduce  enfoque de  género
o 1 enfoque de género |transformador en DDR, basado en
del Acuerdo | politica publica ) g N . )
2016 ) en reincorporacion, | experiencias diferenciadas de mujeres,
Final de Paz y derechos B . .
(referente DDR) humanos participaciony | comunidades receptoras y poblacion
' reparacion. LGBTIQ+.
Establece
Lineamientos del orientaciones Proporciona  directrices para la
Enfoque . . especificas para | incorporacion del enfoque de género
. . Lineamientos | . . e
2021 | Diferencial y de - integrar enfoques |en la  planeacion, seguimiento,
. tecnicos . . ., . -
Género en el diferenciales y de |evaluaciébn y mejora de la gestion
MIPG - DAFP género en la institucional.
gestion publica.
0%1;11;%;4980 Actualiza politica | Establece ejes obligatorios, uno de
. . Documento previa; identifica |ellos: Transversalizacion del Enfoque
2022 | Politica Publica . .
. CONPES brechas de Género; fortalece capacidades
de Equidad de . o
. persistentes. institucionales.
Género.
Compromiso de .
. . Mandato explicito de TEG 'y
Plan Nacional de [ transversalizar el - TR
Politica de , fortalecimiento institucional;
2023 | Desarrollo 2023— enfoque de género |. . .
Estado o incorpora  Sistema Nacional de
2026 en politicas

sectoriales y
territoriales.

Cuidado como eje estructural.
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Ley 2281 de
2023 — Creacion Instituye el Encargado de liderar estrategias de
2023 | del Ministerio de Ley Ministerio de TEG y Sistema Nacional de Cuidado
Igualdad y Igualdad. (90% del cuidado recae en mujeres).
Equidad.
Circular Ordepa aTgi(c)lnes - . i
. . para 1gualdad en Xhorta a adoptar medidas concretas
2023 Conju; 832 Ol de Sll)rlfgzll?cr)r(iig entidades publicas; | de TEG, derribar barreras estructurales
(Vicepresidencia | cumplimiento errafiicacif’)n de |y ggrantizar equidad en el empleo
T DAFP) violencias publico.
laborales.

Fuente: Elaboracion propia

Marco Normativo Institucional

En el marco del sector defensa y de la justicia transicional, diversas instituciones han
avanzado en la incorporacion del enfoque de género dentro de sus estructuras organizacionales y
en la formulacion de politicas orientadas a la consolidacion de la paz. No obstante, en materia de
paz, especificamente en Desarme, Desmovilizacion y Reintegracion (DDR), la Entidad Nacional
de estudio del presente trabajo, se ha posicionado como la entidad lider en la implementacion de
la Transversalizacion del Enfoque de Género (TEG), marcando un referente técnico y
metodolédgico dentro del sector y a nivel regional.

Su papel resulta especialmente relevante debido al fortalecimiento institucional logrado
en articulacion con la cooperacion sueca, que ha permitido generar intercambios técnicos y
procesos de aprendizaje con otras entidades del sector defensa, justicia y paz. En este sentido, la
entidad cuenta con un marco normativo interno que refleja la institucionalizacion progresiva de

la igualdad de género en sus procesos y programas, los cuales generan una solidez importante
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incluso en el &mbito publico, favoreciendo la generacion de escenarios de cooperacion técnica

con entidades que pertenecen al mismo sector.

El marco normativo institucional en mencidn responde no solo a la necesidad imperativa

proveniente de elementos vinculantes en el marco normativo internacional y nacional, sino

también a la necesidad de transformacion cultural teniendo en consideracion la estructura

jerarquica, de seguridad y de toma de decisiones centralizada propia de entidades que tienen su

mision en el sector de paz y en procesos de DDR especificamente, de reintegracion.

Tabla 4.

Marco normativo institucional

~ 1 .
Ao niz';lrn’:le‘lnto Naturaleza Contenido central Aporte ala TEG
Crea la Mesa Institucional de
Género (MIG) como instancia | Establece una estructura
Resolucion Resolucion encargada de promover la|formal para la gestion del
2018 4488 de . .| equidad de género y coordinar las | enfoque de género y la
administrativa . . . :
2018 acciones de la transversalizacion | coordinacion de acciones
del enfoque de género al interior | interinstitucionales.
de la Entidad.
Modlﬁca la 1es0 lucién a’nt.erlor €| Institucionaliza la RPFG y
introduce tres ejes estratégicos:(i) )
- . fortalece la  capacidad
Formacién y reentrenamiento del |, . )
.y .. ., técnica de la entidad para
Resolucion Resolucion personal;(ii)  Adopcion  del evenir atender  la
2020 0050 de . ! | Protocolo de Atencién a Casos de | P Py , .
modificatoria . violencia de género, asi
2020 VBG;(iii) Seleccidon Y| como ara formar  al
funcionamiento de la Red de ersonalpen enfoaue  de
Puntos Focales de Género|PS 4
(RPFG). género.




45

e Lanzado en noviembre de 2023
Protocolo de ., . ) .
P -y durante la conmemoracion del | Proporciona lineamientos y
revencion , ) .,
9 Dia  Internacional de la|Tutas de actuacion
y Atencion a Inst ¢ blicatori la atencid
Casos de nsyrur.nen O | Eliminaciéon de las Violencias | ©P'188t0r1as para la atencion
2023 . ) técnico— . de VBG dentro de la entidad,
Violencias . contra las Mujeres. . .
1 operativo _ ) promoviendo  condiciones
;/?qtra as eBusca consolidar ambientes | |3horales libres de
u]e’res y laborales seguros y libres de |violencias.
de Género S
discriminacion.
Politica Formaliza el compromiso de la | Orienta la planificacion
Institucional entidad con la igualdad institucional con enfoque de
2024 - | de Mujeres Politica sustantiva y la construccion de género, garantiza
2030 y Equidad | institucional |una cultura organizacional sostenibilidad a largo plazo
de Género sensible y transformadora frente |y transforma practicas
2024-2030* al género. organizacionales.

Fuente: Elaboracion propia

En conjunto, estos instrumentos reflejan el progreso institucional alcanzado por la entidad
en la implementacion de la Transversalizacion del Enfoque de Género (TEG). Ello la posiciona
como un referente en la aplicacion de politicas sensibles al género en contextos de Desarme,
Desmovilizacion y Reintegracion (DDR) y construccion de paz. Estos avances demuestran que la
institucion asume un rol estructural en la agenda nacional e internacional, impulsando la TEG no
solo a nivel normativo, sino mediante la implementacion de acciones concretas al interior de la
organizacion, lo cual ratifica que la igualdad es un principio estructural para la sostenibilidad de
la paz.

Expresion concreta de lo anterior, constituye la Red de Puntos Focales de Género (RPFG)

la cual se crea en el marco de la resolucion 0050 de 2020 como eje de trabajo de la Mesa

4 Es importante mencionar que en el momento en el que fue desarrollado el presente trabajo, la Entidad Nacional
aun no contaba con la Politica Institucional de Mujeres y Género. Sin embargo, ésta se encontraba en proceso de
formulacion.
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Institucional de Género (MIG) con el animo de dinamizar la efectiva transversalizacion del
enfoque de género (TEG). No obstante, desde su creacion ha enfrentado desafios estructurales
que limitan la consolidacidn de sus resultados e impactan su sostenibilidad en el tiempo. Si bien,
existen buenas practicas internacionales que orientan su funcionamiento, el principal reto radica
en su adaptacion al contexto nacional e institucional, donde confluyen factores organizacionales,
culturales y operativos.

La consolidacion de la red exige un cambio profundo en la cultura institucional, que
trascienda la formalidad normativa y promueva la apropiacion del enfoque de género como
principio transversal del quehacer organizacional. Para ello, es fundamental fortalecer las
capacidades técnicas, la motivacion y el trabajo en equipo de quienes ejercen el rol de puntos
focales de género. Sin embargo, suelen haber barreras internas persistentes, entre ellas: la
ambigiiedad en la definicion de su rol y funciones, la resistencia al cambio por parte de algunos
equipos y liderazgos, y las limitaciones en el conocimiento especializado sobre género y
transversalizacion.

En consecuencia, el reto no solo se reduce en garantizar la existencia de la red per se,
sino en la dinamizacion de su actuacion y el fortalecimiento de sus competencias, de manera que
se convierta en un agente efectivo de cambio institucional y en un mecanismo sostenible para la

incorporacion del enfoque de género en todas las areas de la entidad.
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Descripcion de la Problematica Organizacional

La organizacion objeto de estudio es lider en el marco del DDR y del sector de paz en
Colombia. A raiz de su misionalidad y su compromiso seglin el marco normativo internacional y
nacional expuesto previamente en el acapite nimero 2, le ha apostado a la implementacion de la
transversalizacion del enfoque de género como una estrategia integral que busca influir y
permear de manera transversal sus procesos, programas, iniciativas y acciones llevadas a cabo.
Esta apuesta se fundamenta en el entendimiento que la igualdad de género debe abordarse como
un principio en la generacion de valor publico, el cual es producto de la propicia planificacion, la
ejecucion y el seguimiento de todas las acciones institucionales.

Asi las cosas, desde el 2016 la Entidad Nacional ha venido realizando esfuerzos
orientados a la incorporacion progresiva del enfoque de género dada su misionalidad,
estableciendo asi mismo un marco normativo institucional que direccione las acciones en materia
de transversalizacion del enfoque en mencion. Es asi, como se ha propendido por la
implementacion de estrategias que aporten al cierre de brechas y a la eliminacion de barreras
entre hombres, mujeres y personas LGBTI con el fin de garantizar el acceso equitativo a
derechos, igualdad de oportunidades y participacion efectiva en los procesos institucionales.

Lo anterior, se alinea con los valores organizacionales (Ver Figura 1) y la vision que la
entidad tiene proyectada a 2026, en la que aspira a consolidarse como referente nacional e
internacional en procesos innovadores de DDR para la no repeticion en el marco de la
implementacion efectiva de sus programas de atencion a poblacion excombatiente y su ntcleo
familiar directo, en la promocion de la sostenibilidad de la paz, la prevencion de la
estigmatizacion y la promocion de los derechos humanos. Sin embargo, el alcance de dicha

vision depende de manera directa de los procesos internos de la gestion institucional puesto que
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¢éstos contribuyen a la garantia de la coherencia entre la misionalidad y la equidad en su gestion,

fortaleciendo sus procesos internos, sus equipos de trabajo y su estructura organizacional.

Figura 1.

Valores organizacionales

Respeto por la Dignidad
Humana

Compromiso con la Paz
Inclusion y Equidad
Transparencia y Rendicion
de Cuentas

Fuente: Elaboracion propia

Trayectoria de la Entidad Nacional en la Transversalizacion del Enfoque de Género.

El camino de la Entidad Nacional en la Transversalizacion del Enfoque de Género
comenzo en 2016 con el apoyo de la cooperacion sueca. Este esfuerzo contribuy6 al
establecimiento de una linea base con las principales brechas de género presentadas al interior de
la entidad. Como resultado, se implementaron acciones como el entrenamiento de profesionales
y directivas en Estocolmo, Sandd, Bruselas y Barcelona para la instalacion de capacidad técnica.

Estos esfuerzos, lograron que liderazgos individuales comenzaran a surgir y en el marco
del trabajo voluntario de cinco profesionales de distintas dependencias, se posicionara la TEG en
la agenda institucional, aperturando asi, el camino para la creacion de la Mesa Institucional de
Género (MIG), una iniciativa creada en el 2018 mediante resolucion y adscrita a la Direccion
General, cuyo objetivo consiste en contribuir a un ambiente laboral justo y digno a través de la
asesoria, coordinacion y seguimiento de acciones de transversalizacion del enfoque de género en
la Entidad Nacional, teniendo en cuenta el nivel central y los equipos de trabajo a nivel

territorial.
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Posteriormente, la resolucion fue modificada en 2020 con el fin que la MIG tuviese
mayor margen de maniobra al interior de la Entidad, permitiendo asi vincular de mejor forma a
todas las dependencias y oficinas territoriales. Es asi como se designa la integracion de la Mesa
por cinco (5) profesionales con conocimiento en el tema:

e Una asesora de la Direccion General.

e Dos profesionales del grupo encargado del relacionamiento estratégico de la Entidad,
desde el cual ha tenido un papel importante en la TEG dada la voluntariedad de accion y la
interlocucion con actores externos y cooperacion internacional.

¢ Dos representantes de cada uno de los sindicatos de la entidad para garantizar la

representacion de los servidores y servidoras publicas.

Adicionalmente, se establecieron tres ejes de trabajo de la MIG para la articulacion y la
asesoria a las dependencias de la entidad para la transversalizacion del enfoque de género: 1) la
sensibilizacion, entrenamiento y reentrenamiento de servidores y servidoras de la Entidad
Nacional en materia de enfoque de género; i1) la socializacion de los mecanismos para la
prevencion de todo tipo de violencias basadas en género, y iiii) la creacion y articulacion de la

Red de Puntos Focales de Género (RPFG).

Red de Puntos Focales de Género

En concordancia con el tercer eje de trabajo de la MIG, en el 2020 se cred la Red de
Puntos Focales de Género (RPFG) como un mecanismo de gobernanza colaborativa multinivel
(Ansell & Gash, 2008) con el fin de integrar la perspectiva de género en todas las dependencias
de la organizacion, garantizando una efectiva transformacion cultural a favor de la inclusion y

los derechos humanos, posicionandose ademas, como la entidad publica pionera en esta materia.
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Sin embargo, la posterior llegada de la pandemia significd un desafio importante a la hora de la
operativizacion de la Red, al ser una iniciativa naciente y al interrumpir las dinamicas y los
canales de comunicacion institucionales. La MIG y los Puntos Focales de Género enfrentaron
limitaciones en su articulacion, la ralentizacion de procesos y la apatia de los equipos de trabajo
para la sensibilizacion, trasladando a un segundo plano la gestion de la TEG frente a las
urgencias operativas derivadas del Covid19. Es por esta razon, que se produce una
desaceleracion en el desarrollo normal de la Red de Puntos Focales de Género como equipo en
los términos inicialmente establecidos. Es hasta el 2022 que se decide apalancar esta iniciativa a
través de una nueva convocatoria en el nivel central para definir las personas que fungirdn como
Puntos Focales de Género.

A finales de este mismo afio, desde la MIG se realizo el primer taller de Puntos Focales
de Género en coordinacion con la cooperacion sueca, la Mesa Institucional de Género y equipos
como el de relacionamiento estratégico y gestion del Conocimiento (GESCO). Esto permitid
tener un termometro acerca del nivel del conocimiento y de la experiencia inicial en materia de
género por parte de los participantes; brindar unas bases que permitieran entender el enfoque de
género, la TEG y el rol como PFG; y contribuir al reconocimiento y la interaccion entre las
personas que integran la red.

En marzo del afio 2023, se realiz6 un seguimiento a las personas que participaron del
taller, con el fin de instalar mayor capacidad técnica, pero ademas incentivar el trabajo colectivo
y colaborativo fomentando la interlocucion, la articulacion y el didlogo para hacer frente a los
principales obstaculos presentados en el marco de su funcion. De igual manera, se continu6 la
articulacion con dependencias estratégicas tal como la Direccion General, GESCO,

Comunicaciones, Recursos Humanos y Relacionamiento Estratégico.
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En el mismo afo, la institucion entr6 en una etapa de transicion al generarse un cambio
en las directivas de la entidad y una amplia rotacion en el personal, afectando de forma directa a
la Red de Puntos Focales de Género. Sin embargo, una oportunidad crucial fue el respaldo y
garantia por parte de la nueva administracion frente a las acciones que se venian adelantando en
frente a este tema. Resultado de esto, fue la continuidad en la convocatoria para la ampliacion de
la RPFG a nivel territorial, llegando a estar compuesta por 42 personas de las distintas
dependencias de indole administrativo, misional y sindical.’

A mas de dos afios de su conformacion, se han dado avances importantes en la
implementacion de la TEG en la Entidad Nacional gracias al compromiso de la Mesa
Institucional de Género y a la voluntariedad de la mayoria de los PFG quienes desde un inicio
han expresado su motivacion por el enfoque de género, muchas veces a pesar de la falta de
conocimiento técnico. Esta semilla plantada en los distintos equipos de trabajo a través de la
sensibilizacion y entrenamiento ha tenido como resultado, un mayor compromiso con las
actividades y una mayor consciencia acerca de la importancia del respeto por la diferencia
basada en la garantia de los derechos humanos.

Sin embargo, desde la MIG como instancia rectora de la transversalizacion del enfoque
de género en la entidad y articuladora de la Red de Puntos Focales de Género, se identificaron
debilidades estructurales y funcionales, las cuales no solo han dificultado su consolidaciéon como
un equipo cohesionado y eficaz, sino que ademas ha dificultado el poder alcanzar los resultados
esperados en la implementacion de la TEG.

Las principales debilidades que se observaron desde el rol de liderazgo y articulacion de la

MIG con la Red para la implementacion de la TEG fueron las siguientes:

5 Bs fundamental resaltar, que esta composicion de la Red de Puntos Focales de Género descrita corresponde al
momento de la realizacion del presente trabajo.
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a) La falta de claridad en el rol como PFG, limitando su accion.

b) La carencia de formacion técnica en la transversalizacion del enfoque de género.

¢) La falta de participacion en escenarios presenciales y virtuales de la Red.

d) El incumplimiento de los compromisos acordados de forma consensuada en los
encuentros de PFG dirigidos por la MIG, como por ejemplo, la falta de réplica de los
conocimientos adquiridos en cada una de las dependencias de los PFG.

En consecuencia, este escenario da origen al objeto de analisis del presente estudio, el cual

fue expuesto previamente. En los siguientes acdpites se abordara la metodologia y las potenciales

alternativas de solucion a la problematica planteada.
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Descripcion de la Metodologia Empleada para Resolver la Problematica Organizacional

Para el desarrollo del presente trabajo se adopt6 un enfoque cualitativo dada la naturaleza
del objeto del estudio. Tal como lo plantea John W. Creswell (2014), los enfoques cualitativos
son pertinentes para el analisis de fendmenos organizacionales complejos, dado que contribuyen
a la comprension de experiencias, significados y relaciones entre los actores involucrados. De
esta manera, este enfoque permitié6 comprender percepciones, dinamicas, disfunciones y
condiciones institucionales que inciden en el funcionamiento de la Red de Puntos Focales de
Género y en su capacidad de promover construccion colectiva hacia un cambio organizacional
sostenible, atravesado por dimensiones culturales, simbolicas y de gobernanza colaborativa®.

La eleccion de este enfoque investigativo se sustenta ademas en la carencia de
informacion sistematizada previa institucional, tales como cifras, informes, diagnosticos y/o
evaluaciones que dieran cuenta del funcionamiento de la RPFG. Esta carencia de informacion
oficial dio origen al presente trabajo con el fin de explorar un fenémeno organizacional
incipientemente documentado, permitiendo identificar y analizar factores estructurales,
relacionales, institucionales y contextuales que inciden en el marco de a TEG en la Entidad
Nacional y de esta forma plantear acciones estratégicas de fortalecimiento.

Es fundamental precisar que el objeto de investigacion de este estudio se origina debido a
la participacion directa en la implementacion de la TEG en la Entidad Nacional a partir del afio

2017, cuando de manera voluntaria se inicid el trabajo colaborativo con cuatro profesionales mas

¢ Enfoque de gestion publica orientado al trabajo en red, mediante el cual diferentes actores coordinan acciones,
comparten responsabilidades y toman decisiones de forma conjunta, a través de relaciones basadas en la confianza,
el didlogo y la corresponsabilidad, con el fin de generar valor publico y resultados sostenibles (Ansell & Gash,
2008).
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de areas como Seguimiento, Gestion Legal, Enfoques Diferenciales y Relacionamiento
Estratégico, bajo la asesoria de la cooperacion sueca.

Dicha cercania fue crucial para la comprension inicial de la problemaética organizacional,
la identificacion de patrones relacionados con la Red de Puntos Focales de Género y la
apropiacion de la TEG en la Entidad. Esta informacion y observaciones, si bien se tomaron como
un insumo reflexivo y enriquecedor, para la profundizacion, complementariedad y contraste,
fueron empleadas otras herramientas y técnicas tanto inductivas como estratégicas para mantener
la rigurosidad académica del estudio. Este proceder, se alinea con la importancia de la
triangulacion metodologica formulada por Michael Quinn Patton (2015) con el fin de reducir
sesgos y propender por la credibilidad y la validez de los resultados, permitiendo asi, una lectura
integral del estado de la RPFG.

Es asi, como fueron empleadas encuestas y espacios de didlogo, la matriz de analisis
DOFA vy la aplicacion de modelos de gestion de equipos de alto rendimiento como el Modelo de
Desarrollo de Equipos de Tuckman (1965) y el Modelo de las Cinco Disfunciones de un Equipo
(Lencioni, 2002), referentes tedricos trabajados en la maestria y en la doble titulacion en EADA.
Esta combinacion metodoldgica y conceptual permitié una lectura integral del estado actual de la
RPFG, no solo desde el analisis funcional, sino desde sus dindmicas relacionales y de confianza,
comprendiendo asi el proceso evolutivo del equipo y las barreras que obstaculizan la cohesion y
el alcance de metas comunes.

Para un adecuado diagnoéstico integral y andlisis de la informacion obtenida con el fin de
plantear acciones de impacto importante en el marco del quehacer de la Red de Puntos Focales

de Género, se plantea la siguiente hoja de ruta metodologica:
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Hoja de Ruta Metodologica
q Dimension del problema Enfoque / concepto —
Meétodo p foq 2 P Aporte al andlisis
que aborda teorico
Percepciones, sentires, Analisis Evidencia empirica primaria
Encuestas y expectativas, motivacion y organizacional que permite caracterizar la
espacios desafios individuales y cualitativo; dimension |  red, identificar patrones,
participativos colectivos de los Puntos relacional y cultural | brechas y diferencias entre
Focales de Género del cambio niveles organizacionales
. ., Analisis situacional que
. . Dimension estructural . -
Condiciones internas y estratéeica del contextualiza el desempefio
Matriz DOFA externas que inciden en el y cBll de la red y orienta la
. . analisis LT ,
funcionamiento de la RPFG N priorizacién de lineas de
organizacional .,
accion
. Comprension del estadio de
Desarrollo de equipos desarrollo del equipo y de
Modelo de Nivel de madurez y etapa de | de alto rendimiento; ; Squipo y
. . ) las necesidades de
Tuckman desarrollo del equipo/red | dinamica evolutiva de | . .,
X intervencion acordes con su
los equipos .
fase evolutiva
. . . . . Identificacion de barreras
Disfunciones que afectan el | Dimension relacional . o
. . - relacionales que limitan el
Modelo de trabajo colectivo, la del desempefio - .
. . . desempefio del equipo y la
Lencioni confianza, el compromiso y | colectivo; gobernanza o
. . : efectividad de la red como
la orientacion a resultados interna .
mecanismo de gobernanza

Fuente: Elaboracion propia

Lo anterior, no solo constituye un punto fundamental de generacion de valor publico y de

conocimiento para la red y para la propia Entidad Nacional, sino también para otras

organizaciones del pais que implementen iniciativas en red para el fomento de la equidad, dadas

las lecciones aprendidas y la metodologia potencialmente replicable, al ser éste un campo
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incipientemente documentado en el pais, con un potencial importante de replicabilidad en

contextos institucionales similares.

Herramientas de analisis inductivo
Encuestas y espacios de didlogo en el marco de talleres de formacion y seguimiento con

Puntos Focales de Género

En primer lugar, a finales del afio 2022 durante el primer taller de formacion participativa
para puntos focales de género de nivel central, se desarroll6 un instrumento liderado por la autora
de la presente investigacion como co-fundadora de la Mesa Institucional de Género de la
Entidad, el cual permitié obtener una linea base de informacion acerca de las principales
expectativas de los integrantes de la red, del conocimiento previo sobre la TEG, sobre el rol
como PFG, la participacion por sexo y la disposicion tanto individual como institucional para
apoyar la implementacion de la transversalizacion del enfoque de género.

Posteriormente y bajo el objeto de estudio del presente trabajo, se utilizo esta linea base
para la construccion de un instrumento que permitiese contrastar la informacion obtenida de
manera previa. Segin Floyd J. Fowler (2014) las encuestas permiten la recopilacion de
informacion sistematica y comparable sobre percepciones y experiencias de las personas
participantes, constituyéndose en un insumo relevante para identificar tendencias, patrones y
brechas al interior de colectivos organizacionales tal como la Red de Puntos Focales de Género
de la Entidad Nacional.

Dicho instrumento fue aplicado en el afio 2023 durante el primer taller de formacion para
Puntos Focales de Género de nivel territorial y durante el taller de seguimiento de los PFG de

nivel central, girando las preguntas en torno a los siguientes ejes: participacion de PFG por
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género, tipo de dependencia, tipo de vinculacion laboral, nivel de conocimiento previo sobre la
TEG, conocimiento del rol como PFG, caracteristicas facilitadoras para el cumplimiento del rol
por parte de cada participante, principales desafios individuales y colectivos, logros, motivacion,
competencias necesarias para el ejercicio adecuado del rol como PFG y las dependencias o
instancias estratégicas para la articulacion de esfuerzos en pro del fortalecimiento de la Red.

Los ejes anteriores fueron definidos con el proposito de comprender de manera integral el
el funcionamiento de la red, teniendo en cuenta su composicion, nivel de participacion,
capacidades técnicas, estructurales y relacionales en tanto estas, también inciden en la
legitimidad y sostenibilidad de un mecanismo de gobernanza interna, lo cual seglin el Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), es fundamental para la implementacion
efectiva de acciones en materia de género en el sector publico (UNDP, 2014). Estos ejes ademas,
tuvieron en consideracion la experiencia previa de la Agencia de Cooperacion Sueca, la cual ha
implementado también un trabajo colaborativo de los puntos focales de género en su interior.

En total, de un universo de 42 personas que pertenecian a la Red de Puntos Focales de
Género al momento de realizar las encuestas y los espacios de didlogo, se logré la participacion
del 90,5%, es decir, 38 personas de nivel central y de nivel territorial. Es importante precisar que
de nivel central participaron PFG de dependencias de caracter tanto misional como
administrativo. De nivel territorial, se contd con la participacion de las oficinas del Valle del
Cauca, Eje Cafetero, Huila, Narifio, Caqueta, Tolima, Cauca, Putumayo, Meta y Orinoquia.

El alto nivel de participacion permitié una mejor caracterizacion de la red, obteniendo
ademas inputs relevantes del panorama real, tal como las dindmicas particulares y las diferencias
en el funcionamiento a nivel central y territorial, a pesar de actuar como una Unica instancia. Esto

constituye una ventaja puesto que para la implementacién adecuada de la transversalizacion del
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enfoque de género, se debe tener en consideracion las particularidades del contexto y de los
procesos internos segun los niveles organizacionales (UN Women, 2022).
En consecuencia, dentro de los principales hallazgos se encuentran:

e La participacion mayoritaria de las mujeres sobre la de los hombres (Ver Figura 2), a
pesar de los esfuerzos de la MIG para que la red sea integrada de manera equitativa dada
la naturaleza colaborativa y corresponsable de la TEG. Esto se atribuye a los imaginarios
culturales atn existentes acerca de que el enfoque de género concierne tinicamente a las
mujeres, a la necesidad de sensibilizacion sobre el tema y a la normalizacion de practicas
discriminatorias. Este, es un hallazgo crucial teniendo en consideracién que la TEG se
fundamenta en el principio de corresponsabilidad y de transformacién cultural que

requiere la participacion de todas las personas de la institucion.

Figura 2.

Participacion Puntos Focales de Género

PFG Nivel Central PFG Nivel Territorial Total de PFG
Hombres Hombres Hombres
oo 16.7% 23.8%
Mujeres
70% )
Mujeres

Mujeres

76.2%
83.3%

Nota: Elaboracion propia

e El 80% de los PFG de nivel central son funcionarios o funcionarias de planta, mientras

que a nivel territorial el 83,4% esta bajo contratos de prestacion de servicios. Este item



59

permite identificar un riesgo estructural para la sostenibilidad de la iniciativa en el &mbito
territorial debido a que el tipo de vinculacién predominante puede inducir a la pérdida de
capacidad instalada por rotacioén de personal.

Se comprueba la falta de conocimiento técnico, siento €ste predominante en nivel central.
El 35% de los PFG de nivel central no conocian de forma previa la transversalizacion del
enfoque de género, frente al 16,7% de nivel territorial. Lo anterior, pone en la agenda un
factor fundamental y es la necesidad de generar iniciativas de fortalecimiento inmediatas
y diferenciadas con el fin de suplir las necesidades de conocimiento y de aprovechar la
capacidad ya instalada de una manera adecuada, promoviendo el aprendizaje horizontal y
bidireccional, potenciando ademas la participacion e interaccion entre los PFG vy asi,
visibilizar los aprendizajes practicos que se construyen a nivel territorial.

El desconocimiento del rol como PFG fue una constante dentro de los miembros de la red
que participaron de la encuesta y de los espacios de didlogo. Se identifico la continua
incertidumbre frente a las funciones, aptitudes requeridas y acciones a realizar para
apalancar la implementacion del enfoque de género en la Entidad Nacional. En el
desarrollo de los espacios de didlogo se identific que este desconocimiento, también
genera timidez entre los PFG a la hora de sostener conversaciones en los talleres
formativos organizados y dirigidos por la MIG y el grupo de Relacionamiento
Estratégico, constituyendo una falencia que puede generar més brechas como la
autoexclusion, la agudizacion de la falta de trabajo en equipo y de una articulacion
Optima.

El nivel de carga laboral es un aspecto que tiene incidencia directa en la participacion de

los PFG en la Red, al ser un rol complementario a las funciones dentro de sus
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dependencias. Si bien, desde la Mesa Institucional de Género se han venido realizando
esfuerzos para legitimar el rol y las actividades que se desarrollan en el marco del mismo
apoyando no solo en la difusion sino en la inclusion éstas en las concertaciones de
compromisos y evaluaciones de desempefio, es fundamental seguir profundizando en la
sensibilizacion con directivas para que se logre de manera efectiva el respaldo y el
balance de las tareas y funciones a desempefiar.

El 100% de los PFG expresoé su disposicion y motivacion para el trabajo en materia de la
TEG. Esto, se considera como una fortaleza estratégica pues generalmente se traduce en
un alto compromiso para el desempefio del rol en un escenario de transformacion de
cultura organizacional que toma entre el mediano y largo plazo, sin un reconocimiento
inmediato. No obstante, es fundamental tener en cuenta que es una paradoja, puesto que
asi exista total motivacion y compromiso, la falta de conocimiento técnico junto con otro
factor identificado como la alta carga laboral de los PFG, genera incidencia directa en la
capacidad de obtener resultados efectivos, incidiendo en la sostenibilidad de la iniciativa.
Se evidencia de manera recurrente, el limitado posicionamiento institucional de la Red de
Puntos Focales de Género y del marco normativo internacional, nacional e institucional
que respalda la implementacion de la TEG, ralentizando los procesos de sensibilizacion y
réplica del conocimiento en las dependencias de los PFG. Frente a este item, los PFG
indicaron que el poco posicionamiento de la RPFG en la Entidad es un aspecto que tiene
injerencia directa en el desempefio de su rol, puesto que el no conocerse de manera
adecuada la existencia y alcance de la Red, es una barrera a la hora de contar con el
respaldo y receptividad de sus jefes para realizar las actividades de sensibilizacion y

demas que se requieran.



61

La falta de herramientas pedagdgicas y metodologias para la sensibilizacion y la réplica
del conocimiento con sus equipos de trabajo fueron los principales desafios identificados
a nivel territorial, en donde se evidenci6 particularmente la necesidad de mayor
interlocucion con la MIG con el fin de tener plena informacion sobre las iniciativas y los
lineamientos. Estos desafios limitan la comprension, la adopcion y aplicacion efectiva de
la TEG en los distintos niveles de la organizacion.

La inseguridad por la falta de experiencia y la falta de conocimiento acerca de la TEG, la
alta expectativa frente a la claridad en los lineamientos y rutas de accion, son los
principales sentires detectados entre los participantes. Estos, producen que la mayor
voceria en los didlogos se deje a las personas que si tienen el conocimiento o la
experiencia previa, reduciendo la pluralidad de opiniones que enriquece a un equipo de
trabajo.

La ausencia del sentimiento de red es notoria teniendo incidencia directa en la
articulacion y comunicacion tanto entre las y los miembros de la red, como entre la red y
la instancia rectora en la materia, la MIG.

Dentro de las tematicas relevantes propuestas por los PFG en pro del fortalecimiento de
su desempeio y el desempeiio de la Red como equipo se encuentran: comunicacion
asertiva, manejo de resistencias, resolucion de conflictos, cambio organizacional,
derechos humanos, implementacion efectiva de la TEG en areas administrativas, la
medicion de impacto de las acciones desarrolladas, la transferencia de metodologias y
herramientas pedagogicas para la sensibilizacion al interior de sus equipos de trabajo.

En cuanto a las dependencias o instancias estratégicas que los PFG identificaron para el

apalancamiento de la transversalizacioén del enfoque de género se encuentra la Direccion
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General, Secretaria General, Recursos Humanos, Comunicaciones, la Mesa Institucional
de Género y el Grupo de Relacionamiento Estratégico. El 10% de los PFG respondieron
que la articulacion se debe dar con todas las dependencias de la Entidad Nacional.
Especificamente en el instrumento que se empleo en el taller de seguimiento de los
puntos focales de género de nivel central, se incluyeron dos preguntas diferenciadas con
el fin de reconocer cudles elementos de la formacion que recibieron fueron los mas
importantes y utiles para el cumplimiento de su rol y cuéles fueron los principales retos,
resistencias y/o dificultades para el cumplimiento de su rol posterior al escenario
formativo.

Frente a la primera cuestion, las principales respuestas se encuentran las siguientes: la
comprension de los roles tradicionales de género y de la TEG, los ejemplos y actividades
practicas del enfoque y analisis de género, la interseccionalidad en la informacion, la base
en los DDHH y en el respeto por las diferencias, el conocer el marco normativo

internacional, nacional e institucional de la transversalizacion del enfoque de género.

Frente a la segunda, se enfatizo en desaprender para aprender; en la resistencia, el
desinterés y la falta de receptividad hacia el enfoque de género; la carga laboral; la
articulacion de agendas al interior de los equipos de trabajo; el no tener una politica
institucional de género; los cambios de dependencias; los cambios institucionales en el
marco de la nueva administracion; el no ser tenidos en cuenta por parte de las personas
tomadoras de decisiones; el no saber como implementar el enfoque en las labores diarias;

el no tener material didactico para las sensibilizaciones.
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Espacio de didalogo con integrantes de la Mesa Institucional de Género

De igual manera, se recurri6 al desarrollo de un espacio con las personas integrantes de la
Mesa Institucional de Género, lo que permiti6 recoger observaciones con respecto a logros,
desafios, prioridades, aprendizajes y lecciones aprendidas asociadas a la RPFG en la

transversalizacion del enfoque de género dentro de la Entidad Nacional.

Logros

En cuanto a los principales logros obtenidos, se identificaron los siguientes:

Figura 3.

Logros identificados

%! LAEXISTENCIA DE LA MIG Un Lo} CAMBIO DE CHIP PROFESIONAL Y L X MAYOR RESPETO POR LA
) logro en si al ser una iniciativa j PERSONAL EN LOS PFG Y EN w}‘ »  DIFERENCIA E INCLUSION
S que nace desde trabajadoras ¥ FUNCIONARIOS Y FUNCIONARIAS WKW (ooHH)
. a.a . LAEXISTENCIA DE LA RPFG con 23 RecepTVIDAD Y MOTIVACION Yy :APERT%‘:)ISffGNiAs DE
7] participacion de profesionales de [ 1) DE PFG DE AREAS MISIONALES =
8 a ' PARTICIPATIVAS PARA
Q ** nivel central y territorial I Y ADMINISTRATIVAS SENSIBILIZAR A LOS PFG

PLANTAR SEMILLAS DE LA

LLAMADO A LOS PFG AL

COMPROMISO DE CADA

‘ TEG EN LOS EQUIPOS DE + 54 TRABAJO EN EQUIPO PUNTO FOCAL DE GENERO
a=Da TRABAJO a Manejo de frustracion — Piloto Q 2
e I intercambio experiencias K & 3 Tarea eSCOglda
iyt Saron Hihnes s " Wy
__+%. _ SENSIBILIZACION 6 g '1"‘ TEG
U & A g (W)
Q4 FRENTE A LA TEG @) Parala gestion del cambio e

Nota: Elaboracion propia

De igual manera, se reconoci6 la importancia de la RPFG para lograr la ejecucion formal
y material teniendo ventajas como la pluralidad de voces, la participacion de los sindicatos de la
entidad, la voluntad y motivacion de los PFG, el desarrollo de encuentros de forma presencial y

virtual, la importancia misma de la Mesa Institucional de Género como entidad rectora de la
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TEG la cual fue creada desde los y las trabajadoras de la entidad, generando una mayor cercania

con las y los servidores publicos al ser una instancia de caracter horizontal.

Desafios

Por otro lado, se identificaron los principales desafios en el marco de todo el proceso de

consolidacién de 1la RPFG dentro de los cuales se encuentran:

Figura 4.

Desafios identificados

b |
'J{..\ PANDEMIA
X

o Pausa en procesos.

COYUNTURA DE TRANSICION

(Oportunidad). Nuevas personas
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carga laboral).
(o d

COMUNICACION INTERNA
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ﬁ Falta de tiempo — doble rol
i (mayor carga laboral).

LIMITACION EN RECURSOS Y
PRESUPUESTO

Nota: Elaboracion propia
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RESISTENCIA

Desconocimiento —Creencias —
Normalizacién de brechas y estereotipos.

NO TENER POLITICA
INSTITUCIONAL

Ausencia de lineamiento vinculante.

CONSTRUCCION CAJA DE
HERRAMIENTAS

Réplica de conocimiento otorgado en los
talleres.

ARTICULACION DE AGENDAS

Permisos asistencia talleres —
Frecuencias aéreas.

SISTEMATIZACION DE LA
INFORMACION Rotacién de personal

Asimismo, se identifican desafios como el no contar con presupuesto para la ejecucion de

acciones propuestas, la falta de posicionamiento y legitimidad de la iniciativa tanto en nivel

central como en nivel territorial. En este ultimo, se produce de forma constante una confusion

entre el rol de Punto Focal de Género con el de Enlace de Género, el cual tiene una naturaleza

enfocada a los procesos misionales a nivel territorial no a nivel institucional ni administrativo.
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Prioridades

En el marco de las prioridades de la Mesa Institucional de Género con un enfoque hacia
la coordinacién y liderazgo de la transversalizacion del enfoque de género a través de la Red de
Puntos Focales, se identifican:

e Tener una estrategia de comunicaciones.

e Realizar acciones de gestion y seguimiento frente a las actividades pedagdgicas para la
compresion e implementacion de la TEG en toda la entidad. Un elemento importante para
considerar en este aspecto es la carga laboral de las integrantes de la Mesa quienes a su
vez, desempenan otras funciones en distintas dependencias.

e Fortalecer la comunicacion entre PFG y la MIG quienes pueden contribuir a otorgar
recomendaciones € intercambiar buenas practicas.

e Construir un plan de Trabajo que direccione las acciones de la Red de Puntos Focales de
Género, el cual permita a su vez mecanismos de medicion de procesos y de impacto.
Frente a este tltimo hallazgo, es imperativo mencionar que se relaciona con el objetivo
del presente trabajo el cual a través de la estrategia integral busca contribuir a la

formulacion de unos ejes estratégicos de trabajo y una hoja de ruta.

Lecciones aprendidas
De igual manera, se identificaron lecciones aprendidas en el trasegar de la TEG en la
Entidad Nacional:
e Elegir qué batallas librar en el marco de las resistencias encontradas. Es fundamental
comprender que las resistencias son parte del proceso del cambio cultural. Es por ello,
que es crucial enfocarse en aquellas personas y equipos que presentan mayor apertura e

interés, generando un involucramiento paulatino por aquellos quienes estén reticentes.
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e Lametodologia y el lenguaje en la sensibilizacion importa. Es fundamental hacerlo un
proceso sencillo y digerible y no 100% técnico, complementandolo con material como
articulos, documentales, infografias, entre otros. Este proceso, no debe limitarse a los
talleres sino que debe ser constante usando canales de comunicaciéon como el grupo de
WhatsApp o Teams.

e Abordar el enfoque de género desde los derechos humanos y la no discriminacion, genera
una mayor receptividad, didlogo y comprension en los escenarios de sensibilizacion.

e Hay una tendencia a que los PFG establezcan grandes metas, lo cual puede generar
frustracion.

e Es fundamental la sensibilizacion y articulacion con las Directivas de la Entidad con el
fin de lograr una implementacion efectiva de la TEG en todos los niveles y dependencias.

e Las alianzas estratégicas con actores externos son importantes a la hora de fortalecer la
RPFG. El contar con apoyos complementarios a los esfuerzos de la Entidad Nacional,
permite aunar capacidades, recursos técnicos y financieros para el apalancamiento de la
transversalizacion del enfoque de género. Ejemplo de ello, es la articulacion con la
agencia sueca la cual ha tenido un rol importante en materia de respaldo y formacion

técnica.

Cada uno de los hallazgos presentados anteriormente, son una piedra angular para el
objetivo de este trabajo, puesto que permite la formulacion de acciones que se ajusten al contexto
y a las necesidades de la Red de Puntos Focales de Género, propendiendo asi, por un impacto

certero en el desarrollo y la cohesion del equipo.
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Herramientas de analisis estratégico y de equipos de alto rendimiento.

Matriz DOFA

Con base en las herramientas de analisis inductivo que fueron aplicadas y descritas
anteriormente, se implementaron herramientas de analisis estratégico como la Matriz DOFA
(Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) o SWOT por sus siglas en inglés
(Strengths, Weaknesses, Opportunities and Threats), con el fin de examinar elementos internos y
externos que afectan el desempefio de la RPFG y asi, obtener una fotografia del contexto de la
RPFG en el marco del funcionamiento de la TEG en la Entidad Nacional, aportando al andlisis
situacional de la misma (Ver Figura 5) y a la formulacion de acciones estratégicas en el marco
del proceso de fortalecimiento institucional de la RPFG acorde con sus capacidades internas y las

condiciones del entorno (David, 2017).

Figura 5.

Matriz DOFA
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DEBILIDADES OPORTUNIDADES

Desconocimiento y falta de claridad sobre el rol de los PFG.
Dependencia de liderazgos individuales para impulsar iniciativas de TEG. Capacitacion y desarrollo continuo del personal en temas de género.
Falta de coordinacion y comunicacion entre los PFG y con la MIG Alianzas estratégicas con organizaciones de derechos humanos y
limitando el trabajo colaborativo. género, sector privado y cooperacion internacional.

Desigualdad en el conocimiento y capacidades de implementacion entre los Posicionamiento a nivel nacional e internacional como una Entidad
PFG. Falta de herramientas didacticas y metodolégicas de apoyo para los lider en la implementacién de la TEG en el marco del DDR.

. e
.

PFG. ¢ Desarrollo de varios intercambios técnicos y de buenas experiencias
« Dependencia de la TEG a voluntades individuales sin estar plenamente con otras entidades del sector.

anclada en los procesos. « Incremento del alcance de la RPFG a través de los PFG territoriales.
« Insuficiencia de recursos materiales y presupuestales para fortalecer la » Colaboracién con sindicatos y otros actores clave.

RPFG. o Implementar estrategias innovadoras para transversalizar el enfoque
« Exceso de carga laboral en los PFG quienes ademas desempeiian sus de género.

respectivas funciones en sus correspondientes equipos de trabajo afectando + Push del gobierno nacional en la implementacion del enfoque de

la capacidad operativa. género.

Falta de participacion activa de todas las personas de la Entidad al pensar
que la TEG es algo que concierne Uinicamente a las mujeres.

‘-th"
> O

FORTALEZAS AMENAZAS
) L. . .. . . o Limitacion de recursos financieros y materiales para fortalecer la
+ Compromiso visible de la Direccion General de la Entidad Nacional con la TEG en la Entidad Nacional.

TEG.

Liderazgo activo de la Mesa Institucional de Género (MIG) como una
instancia articuladora y promotora de la equidad al favorecer la orientacion
técnica de la TEG.

Vulnerabilidad institucional ya que los avances pueden verse
afectados por rotacién de personal o cambios en los equipos
directivos.

., . ) . L. Designacion de los PFG mediante asignacion directa, pese al
Creacioén y existencia de la RPFG como mecanismo institucional para la Lo .
principio de voluntariedad recomendado.

implementacion de las acciones de la TEG en las distintas dependencias y Falta de conocimiento institucional acerca de la competencia de Ia
procesos de la Entidad Nacional. RPFG.

Voluntad y disposicion de los Puntos Focales de Género como base para la
construccion de liderazgo colectivo y corresponsabilidad.

.
.

Resistencia al cambio y sesgos por parte de algunas personas de la
Entidad que pueden traducirse en situaciones de discriminacién o
deslegitimacion del rol de los PFG.

Cambios en el entorno politico y social que puedan afectar las
politicas de género a nivel nacional y territorial.

Narrativas internacionales cambiantes reduciendo recursos de CI.

Capacidad instalada gracias a las formaciones desarrolladas en conjunto con
la cooperacion internacional.

Reconocimiento piblico y legitimidad por parte de instituciones publicas y
organismos internacionales en el marco de la TEG

.

Nota: Elaboracion propia

Modelos teoricos de equipos de alto rendimiento

Esta matriz se articulé con dos modelos tedricos de trabajo en equipos de alto rendimiento:
a) El Modelo de las Fases en el Desarrollo de los Equipos: un modelo creado en el afio 1965
por Bruce Tuckman y complementado en 1977 en compaiiia de Mary Ann Jensen, empleado
principalmente en la gestion del cambio y el desarrollo organizacional en pro de la mejora del
desempefio de los equipos, a través de estrategias de fortalecimiento y acompafiamiento
diferenciadas segun el andlisis del nivel de madurez grupal.

De acuerdo con Bruce Tuckman, este modelo no fue concebido tnicamente como una

descripcion de las dindmicas grupales, sino como un marco de anélisis situacional y evolutivo con
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el fin de identificar patrones de comportamiento colectivo, ubicarlo en una fase de desarrollo con

el fin de realizar una intervencion acorde con la etapa en la que se encuentre (Tuckman & Jensen,

1977). Para ello se tienen en cuenta cinco fases posibles:

Forming (Formacion): durante esta fase los miembros del equipo comienzan a
conocerse y a comprender el proposito. Se produce un sentimiento de entusiasmo y
motivacion por el trabajo que se tiene por delante, no obstante, hay una clara
preocupacion por ser aceptado por los demas (MIT, 2025). Hay poca claridad con
respecto a los roles y responsabilidades de cada uno, razén por la cual el enfoque a
resultados es bajo. Se produce una gran dependencia del (la) lider para obtener direccion
y la comunicacion no se produce de manera fluida debido a la tendencia hacia evitar el
conflicto (EADA, 2024). De esta forma, el trabajo principal durante esta etapa consiste en
crear un equipo que tenga una estructura, objetivos, direccion y roles claros, con el fin de
construir confianza (MIT, 2025).

Storming (Conflicto): La segunda etapa, es una de las etapas més complejas sin
embargo la mas transformadora, debido a que el nivel de confianza comienza a aumentar
y por ende, la comunicacidon comienza a ser mds transparente y abierta puesto que el fin
ultimo, ya no es el de agradar. Aparecen tensiones naturales derivadas del sentimiento de
frustracion por las tareas a realizar, por el progreso del equipo y/o por el desacuerdo
sobre los objetivos, expectativas y roles. Dicha frustracion puede dirigirse hacia otros
integrantes o hacia el liderazgo del equipo. En esta etapa es fundamental en enfoque
hacia los objetivos comunes, la desagregacion de metas grandes a metas mas pequefias y
alcanzables, asi como el desarrollo de habilidades técnicas y de trabajo grupal y gestion

de conflictos (MIT, 2025).
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Norming (Normalizacion): Una vez superada la etapa del storming, se alcanza la etapa
del norming. Se caracteriza porque los roles han sido delimitados y las expectativas
dirigidas hacia una misma direccion, siendo reconocidos el proposito y los objetivos
como equipo. Se establecen reglas, normas y procedimientos para organizar el trabajo
(EADA, 2024). Las discrepancias comienzan a ser resueltas de forma constructiva,
reconociendo la diversidad de opiniones y experiencia como fortalezas para el equipo
enriqueciendo asi sus resultados. Se inicia el fortalecimiento del sentido de pertenencia al
equipo incrementando la identidad y la colaboracion (MIT, 2025).

Performing (Desempeiio): Esta etapa es la etapa deseada para los equipos de alto
rendimiento pues existe una vision comun y una elevada conciencia estratégica (EADA,
2024). Esta madurez proporciona un alto nivel de compromiso, autonomia, coordinacion,
orientacion a resultados, adaptabilidad y resolucion de problemas. Se produce el
intercambio de experiencias y buenas practicas a nivel individual y colectivo siendo
conscientes de los logros, las fortalezas y debilidades, trabajando asi en la mejora
continua del equipo. En este punto, existe un alto sentido de pertenencia.

Adjourning (Disolucién): Esta etapa fue incorporada en el afio 1977 por Tuckman y
Jensen, bajo la premisa que los equipos pueden finalizar tras el cumplimiento de su
proposito y objetivos derivados de éste. Se evidencia un balance en los resultados
alcanzados, finalizacion de roles y tareas que se encuentren pendientes, razon por la cual,
la sistematizacion de la informacion se convierte en una piedra angular en la gestion del
conocimiento de la organizacion. No obstante, es importante tener en consideracion que

en esta etapa los miembros del equipo pueden presentar diversas preocupaciones,



71

ansiedad y tristeza frente a los cambios que ocurrirdn, asi como felicidad por los logros

alcanzados conjuntamente.

De esta manera y con miras a la formulacion de acciones certeras y realistas para el
fortalecimiento de la Red de Puntos Focales de Género de la Entidad Nacional, fue fundamental
la aplicacion del Modelo de Tuckman, como una herramienta diagnostica aplicada con el fin de
determinar la fase de madurez del colectivo en un contexto organizacional complejo (Tuckman
& Jensen, 1977).

Para ello, no solo se realizé el anélisis teérico del modelo, sino que ademas se empleo la
informacion recopilada de los miembros de la RPFG, permitiendo asi, el propicio desarrollo del
Cuestionario de Diagnoéstico del Equipo (Bruce Tuckman) o Scoring the Tuckman Team
Maturity Questionnaire Electronically en inglés (Ver anexo A), compuesto por 32 preguntas, el
cual permitio identificar segun la ponderacion final que el equipo se encontraba en la fase
nimero uno, correspondiente a la fase de Forming o Formacion.

Este resultado, respalda y corrobora, las narrativas, experiencias y dindmicas previamente
1dentificadas mediante las herramientas de analisis inductivo, siendo estas caracteristicas
completamente normales en un escenario en el que la madurez como equipo se encuentra
incipiente.

No es aislado que durante la etapa de Formacion o Forming al haber una necesidad de
alineacion estratégica y apropiacion colectiva de su identidad y propdsito, haya mayor
dependencia ante los liderazgos frente la orientacion y lineamientos, que exista la necesidad de la
clarificacion de roles y funciones, que se genere ausencia de confianza y una interaccion limitada
entre los integrantes de la red. Es asi, como el tener conocimiento de la fase en la que se

encuentra la Red de Puntos Focales de Género, fue fundamental para reconocer y proponer
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acciones en pro de la clarificacion de roles, del fortalecimiento del acompafiamiento, del
desarrollo de capacidades y de la construccion de confianza, con el fin que se propenda hacia el
transito a una fase de mayor evolucidon y rendimiento, como lo es la fase de Norming y

Performing (Tuckman & Jensen, 1977).

b) El modelo de las Cinco Disfunciones: Creado en el 2002 por Patrick Lencioni con el
fin de identificar aquellas dinamicas que impiden que un equipo verdaderamente cohesionado
alcance un desempefio 6ptimo. Este modelo piramidal se basa en cinco obstaculos que
generalmente se encuentran en los equipos y que es fundamental identificar y gestionar con el fin
que éstos prosperen: falta de confianza, temor al conflicto, falta de compromiso, evasion de
responsabilidades y falta de atencion a los resultados. El superar dichas disfunciones requiere la
practica disciplinada de comportamientos basicos como el hablar con honestidad, debatir ideas
sin miedo, aclarar decisiones, asumir responsabilidades y orientar el esfuerzo hacia los resultados

comunces.

Figura 6.

Las 5 disfunciones de un equipo.

5. Falta de atencion a los

4 Evasibnda resultados (Estatus y ego)

‘ .
responsabilidades )
(Estandares bajos) ‘
o 3. Falta de compromiso
(Ambigtedad)

2. Temor al conflicto o
(Armonia artificial)

© . Faltade confianza

Fuente: Las 5 disfunciones de un equipo, por Francisco Torreblanca, 2024.
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Teniendo en consideracion lo anterior, y teniendo como respaldo los hallazgos de las
herramientas inductivas, asi como las herramientas estratégicas como la Matriz DOFA y el
resultado del cuestionario del Modelo de Tuckman, se selecciond ademas para el presente
estudio el modelo propuesto por Lencioni dada la naturaleza de la Red de Puntos Focales de
Género, ya que permite analizar dindmicas internas de funcionamiento colectivo de caracter
relacional y no solo organizativo, el cual segun literatura sobre equipos de alto rendimiento
reconoce la incidencia de éstos de forma directa en el desempeiio de un equipo (Kotter, 1996) y
de su capacidad colaborativa bajo un enfoque de gobernanza en red (Ansell & Gash, 2008).

El modelo de Lencioni brinda una herramienta analitica a través de un cuestionario
compuesto por 38 preguntas enfocadas en la deteccion de las cinco disfunciones (Ver Anexo B)
que permiti6 al presente estudio, determinar que las disfunciones principales que como equipo se
estaban presentando eran la falta de confianza la mas frecuente en los equipos de trabajo; la falta
de compromiso, y la falta de atencion a los resultados.

Figura 7.

Disfunciones de la RPFG

¢ La falta de confianza entre los miembros del equipo lleva a la
ocultacion de errores y debilidades.

* Los miembros no se sienten seguros al ser vulnerables en el
grupo, lo que limita la honestidad y la apertura.

e La falta de compromiso se manifiesta en una ambigiiedad
sobre las decisiones y una falta de direccion clara.

¢ Los miembros del equipo no se sienten involucrados en las
decisiones y, por lo tanto, no se comprometen plenamente con
el resultado esperado en la implementacion de la
transversalizacion del enfoque género.

¢ Los miembros del equipo priorizan sus intereses individuales
o de su departamento sobre los objetivos generales.

¢ El enfoque en resultados personales o departamentales impide
que el equipo logre sus objetivos generales.

Fuente: Elaboracion propia
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La eleccion del presente modelo resulta ademas coherente con el Modelo de Tuckman en
tanto las disfunciones identificadas por Lencioni, suelen manifestarse con mayor intensidad en
equipos que se encuentran en etapas tempranas de desarrollo, ofreciendo asi una lectura
complementaria e integral del funcionamiento de la red.

Es asi, como este modelo permite la comprension no solo de las dinamicas de
funcionamiento sino también las dindmicas relacionales de la Red de Puntos Focales de Género
de la Entidad Nacional, siendo éstas, fundamentales a la hora de establecer acciones de mejora
del desempeiio, coordinacion y gobernanza coherentes con la etapa temprana en la que se
encuentra la iniciativa.

La falta de confianza es una principal barrera para la participacion efectiva, pues la
expectativa esta en su maxima expresion, haciendo que los miembros de la RPFG eviten la
honestidad y la vulnerabilidad absteniéndose de preguntar, cuestionar u opinar, lo cual, limita la
deliberacion constructiva y fomenta la concentracion de liderazgos y vocerias. Esto hace que las
decisiones no se construyan de forma colectiva teniendo incidencia en la falta de compromiso, la
segunda disfuncion detectada, cuya causa se encuentra en la heterogeneidad de la apropiacion del
rol como Punto Focal de Género, produciendo dificultad para poder cumplir los acuerdos de
manera sostenida. Esto no obedece a una falta de motivacion sino a condiciones estructurales y
relacionales.

El compromiso intermitente influye en la tercera disfuncion, la falta de atencion a
resultados, puesto que, seglin el autor del modelo, la orientacion de objetivos comunes y la
rendicion de cuentas solo se logra cuando hay cohesion y un nivel de compromiso real.

Es asi, como la incorporacion de estos modelos permitid una lectura integral del estado

actual de la RPFG, no solo desde el analisis funcional sino desde sus dinamicas relacionales y de
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confianza, comprendiendo asi el proceso evolutivo del equipo y las barreras que obstaculizan la
cohesion y el alcance de metas comunes.

De esta forma, en conjunto con las técnicas cualitativas, permitid generar un diagndstico
comprensivo de la situacion inicial, el cual en coherencia con los planteamientos de John P. Kotter
(1996), permite avanzar hacia la implementacion de acciones efectivas hacia un proceso de
transformacion institucional sostenible, al integrar percepciones, dinamicas grupales y condiciones
institucionales, evidenciando retos estructurales y relacionales para la RPFG en su mision de
dinamizar la transversalizacion del enfoque de género en la entidad y proporcionando insumos

estratégicos para su fortalecimiento alrededor de las siguientes problematicas:

Figura 8.

Principales problematicas RPFG

Falta de
legitimidad de la l
Red a nivel
institucional
Ausencia de
05 sistematizacién de ) Falta de 02
buenas practicas y alineacion de la
f lecciones Principales Red @
aprendidas problematicas
RPFG
Insuficiente .
04 conocimiento Di.ﬁCll de 03
[ técnico y confianzay —
Q habilidades cohesién interna @

blandas

H Falta de comunicacién y articulacién

interna y con la MIG

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion de la Propuesta Integral para dar Solucion a la Problematica Organizacional

Partiendo del diagnostico integral de la Red de Puntos Focales de Género obtenido y
presentado en el acapite anterior gracias a la complementariedad de técnicas de recoleccion de
informacion y modelos de analisis estratégico, cambio organizacional y desarrollo de equipos, se
puede concluir que los resultados derivados de las herramientas inductivas no solo tienen una
relacion directa con los modelos de Tuckman y Lencioni, sino que ademads, reafirman de forma
empirica sus premisas, reflejando tanto comportamientos, dindmicas y necesidades intrinsecas a
un equipo que transita de la fase de Forming o Formacion, hacia la fase de Norming o
Normalizacion, como las disfunciones asociadas a la confianza, claridad de roles, el compromiso
y la articulacion interna, que inciden en su 6ptimo desempeio en el marco de procesos de
cambio organizacional.

De esta forma, la problematica del funcionamiento de la Red de Puntos Focales de
Género de la Entidad Nacional, no solo obedece a una Unica causa, sino que responde a un
conjunto de factores interrelacionados de caracter estructural, relacional, técnico e institucional.

En este marco y considerando que la RPFG funciona como una red interna transversal en
un contexto institucional complejo, los hallazgos también se interpretan a la luz de los
planteamientos sobre la gestion de cambio organizacional de John P. Kotter quien subraya que
todos los procesos de transformacion requieren una secuencia en etapas, iniciando por
condiciones habilitantes como la legitimidad, la alineacion y la claridad de roles, antes de
avanzar a fases de consolidacion, institucionalizacion y sostenibilidad. Desde esta perspectiva, la
secuencialidad en los ejes propuestos responde a la necesidad de generar un mayor impacto, pues
actualmente el desafio no radica en la ausencia de acciones sino en la forma en las que se estan

implementando.
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Es por esta razon, que a continuacion se propone una estrategia integral encausada al
fortalecimiento en el funcionamiento de la red, que permita la maduracion del equipo a través de
la superacion de las principales disfunciones identificadas teniendo en consideracion las barreras
y elementos facilitadores de la institucion, para la optimizacion de su articulacion y desempeno y
asi garantizar la debida transversalizacion del enfoque de género dentro de la Entidad Nacional.

Todo ello orientado a garantizar un cumplimiento en el marco normativo en el cual se
desarrolla la transversalizacion de género en la gestion multinivel y los procesos de toma de
decisiones, mediante el desarrollo de capacidades institucionales so6lidas a través de mecanismos
institucionales especificos como lo es la Red de Puntos Focales de Género de la Entidad
Nacional (UNDP, 2014).

La estrategia en mencion estd compuesta de cinco ejes estratégicos, cada uno de ellos
basados en la evidencia empirica y en los referentes teodricos sobre cambio organizacional,
equipos de alto desempefio, gobernanza y transversalizacion del enfoque de género, garantizando

asi coherencia analitica y consistencia entre diagnodstico, analisis y propuesta.

Eje 1. Alineacion estratégica y legitimidad institucional de la Red de Puntos Focales de
Género

La alineacion estratégica se encuentra enfocada al reconocimiento institucional y al
autorreconocimiento formal y simboélico de la Red de Puntos Focales de Género y del rol de
Punto Focal de Género. Este eje, constituye una condicion habilitante para el fortalecimiento de
la RPFG en tanto permite clarificar los roles, la legitimidad institucional y el respaldo directivo
el cual resulta fundamental para el avance efectivo de los procesos de transversalizacion del

enfoque de género en la Entidad Nacional (OCDE, 2023).
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Para ello, se incluyen tres lineas de accion con horizontes temporales diferenciados y

coherentes con el nivel de madurez actual de la Red:

Accion 1. Clarificacion y socializacion de lo que implica ser PFG para alinear expectativas
individuales y colectivas de la red
Plazo: (0 — 6 meses)
Para el avance en la maduracion del equipo, es fundamental poder clarificar las
funciones, alcances y limites del rol como PFG y de la Red. Esto contribuye a reducir la
ambigiiedad en el actuar y que posteriormente y de forma orgénica avancen los procesos de la
TEG en la Entidad Nacional.
Asi las cosas, se sugieren actividades como:
¢ El desarrollo de un encuentro con los PFG de nivel central y territorial en el cual se aclare
nuevamente las funciones del rol a través de la socializacion y de la implementacion de
una metodologia pedagogica que permita confirmar el debido entendimiento.
e La construccion conjunta de insumos comunicativos tipo infografias y piezas graficas que
sirvan de apoyo para la difusion entre PFG y profesionales de las dependencias.
e La construccion de un plan de trabajo anual de la Red de forma participativa entre la MIG
y la RPFG para alinear expectativas individuales y colectivas, las prioridades y los

COMpromisos.

Accion 2. Posicionamiento estratégico de la RPFG en la Entidad Nacional en pro de su
visibilizacion y reconocimiento como una iniciativa técnica y legitima

Plazo: (0 — 6 meses)
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El posicionamiento es un elemento fundamental para la Red de Puntos Focales ya que
permite fortalecer la implementacion efectiva de la transversalizacion del enfoque de género. No
obstante, no basta solo con reconocer la existencia de la iniciativa sino es crucial que se
reconozca como una iniciativa legitima, técnica con incidencia real (UNDP, 2014). Esto conlleva
ademas a que el compromiso y la disposicion a la accion colectiva aumente, habilitando asi,
fases posteriores para el fortalecimiento de la Red.

Esta alternativa incluye acciones de comunicacion estratégica tales como:

e Disefio de mensajes clave sobre la MIG y la RPFG.
e Publicacion periddica de las acciones realizadas por la RPFG en el marco del Boletin

Institucional y de la Boletina de Género, como mecanismos de visibilizacion interna.

¢ Emision de comunicados institucionales apoyados por dependencias estratégicas como
Recursos Humanos, Direccion General, entre otras en los que se respalde y visibilice el

caracter técnico y el trabajo articulado con la Red.

Accion 3. Articulacion regular con dependencias estratégicas para la ampliacion de la
incidencia de la RPFG y la integracion del enfoque de género en procesos estratégicos

Plazo: (7 — 18 meses )

La articulacion con dependencias estratégicas es un elemento clave para ampliar la
capacidad de incidencia de la Red de Puntos Focales de Género en la Entidad Nacional y alinear
el enfoque de género en procesos estratégicos

e Realizar una socializacion con Directivas de las Dependencias en el marco del Comité

Directivo liderada por la RPFG con el fin de posicionar la iniciativa.

e Participacion por parte de representantes de la MIG y de la RPFG en al menos un

encuentro de Coordinaciones Territoriales.
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Eje 2. Construccion de confianza y sentido de pertenencia de la red

Para lograr que la Red de Puntos Focales de Género sea un equipo que avance en su
proceso de maduracion teniendo bases sélidas en materia de trabajo colaborativo, la cohesion y
el reconocimiento mutuo, la construccion de confianza y de sentido de pertenencia es
prerrequisito del desempefio colectivo. Tal como plantea Patrick Lencioni, la confianza es la
base que permite superar disfunciones y habilitar el compromiso, la corresponsabilidad y la
orientacion a los resultados. Esta premisa, se relaciona ademas con el concepto de gobernanza
colaborativa desarrollado por Chris Ansell y Alison Gash en 2008 quienes sefialan que la
confianza, el didlogo y la cooperacion entre actores para el trabajo colectivo en red.

En este aspecto, si bien es importante tener un enfoque inicial robusto frente a la
confianza y la cohesion del equipo, es crucial poder desarrollar actividades paralelas y continuas
como los ejercicios de didlogo, para la conservacion de éstas caracteristicas. Por ello, se
presentan las siguientes acciones y actividades:

Accion 1. Desarrollo de espacios periddicos de encuentro y didlogo seguro.
Plazo: 0 — 6 meses
e Bajo el liderazgo de la MIG, realizacion de encuentros presenciales o virtuales de la
RPFG con metodologias participativas.
e Desarrollo de espacios de reflexion colectiva sobre desafios y aprendizajes.
e Desarrollo de metodologias orientadas al fortalecimiento del trabajo en equipo y la escucha

activa.

Accion 2. Consolidacion de sentido de pertenencia y corresponsabilidad de la RPFG.

Plazo: 0 — 6 meses

e Construccion de acuerdos colectivos y socializacion continua de los mismos
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e Reconocimiento colectivo de avances y aportes.

Eje 3. Fortalecimiento de la capacidad técnica y de habilidades blandas en la RPFG

Dado el nivel de maduracion de la Red de Puntos Focales de Género conforme al modelo
de Bruce Tuckman, se propone como tercer eje el fortalecimiento de la capacidad técnica y de
habilidades blandas en la RPFG tiene como objetivo el potenciar la incidencia de los
conocimientos sobre la transversalizacion del enfoque de género y los aspectos técnicos que
faciliten el fin Gltimo de la red. De manera complementaria, se otorga especial relevancia al
desarrollo de habilidades blandas que permita generar una mayor incidencia en el cambio
cultural de la organizacion que se refleje en los distintos procesos de la Entidad Nacional.

Es en este eje en el cual se aborda de manera fuerte el desarrollo de capacidades técnicas
y de habilidades blandas en los Puntos Focales de Género de la Entidad Nacional, teniendo en
consideracion que organizaciones como UN Women y la OCDE mencionan que la formacion y
capacitacion resulta limitada si no se encuentran precedidos por la claridad en el rol y del
mandato como colectivo, el reconocimiento institucional adecuado y el posicionamiento como

mecanismo legitimo de coordinacion interna.

Accion 1. Formacion Técnica continua para la homogenizacion del conocimiento técnico en la
TEG a través del apalancamiento en liderazgos internos y aliados externos
Plazo: 7 — 18 meses
Para ello, es fundamental homogenizar las bases del conocimiento. Una fortaleza
importante es la motivacién de los PFG y los liderazgos individuales que se han constituido
dentro del equipo en la etapa temprana en la que se encuentra la Red de acuerdo con el modelo
de Tuckman. Este elemento debidamente articulado por parte de la MIG, constituye un elemento

facilitador que lograria homogenizar el conocimiento técnico sobre el enfoque de género y la
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transversalizacion del mismo con recursos con los que ya se cuentan. Otro elemento fundamental
a considerar, es el apoyo de aliados externos, elemento clave para la continuidad para la
sostenibilidad del aprendizaje a través de espacios de entrenamiento con metodologias de
formacion para formadores con miras a la transferencia de capacidades al interior de la Entidad.
De esta forma, se propone el fomento y desarrollo de jornadas de formacion técnica sobre

tematicas relevantes para la red de PFG tales como:

e Transversalizacion del enfoque de género en procesos misionales y administrativos.

e DDHH.

e Enfoque de derechos humanos.

e Analisis de casos reales de la organizacion.

¢ Quias practicas de implementacion por tipo de dependencia.

e Introduccion a la medicion de impacto en TEG.

Accion 2. Desarrollo de habilidades blandas a favor del fortalecimiento del liderazgo, la

comunicacion y la gestion del cambio

Plazo: 7 — 18 meses

El desarrollo de habilidades blandas contribuye al fortalecimiento de la confianza y
promocion del compromiso colectivo, reduciendo el impacto de las disfunciones identificadas en
el marco del funcionamiento de la red. Esta accion se propone en el marco de este periodo de
tiempo, dado que para incrementar el desempeno de un equipo y de su trabajo en red en pro de
un cambio cultural organizacional real, de requieren procesos continuos y progresivos que
permitan consolidar aprendizajes, afianzar relaciones de confianza y colaboracion para lograr
practicas institucionales consistentes (Kotter, 1996).

Para ello, se sugiere el desarrollo de talleres con énfasis en:
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e Comunicacion asertiva.

Manejo de resistencias.

Resolucion de conflictos.

Liderazgo para el cambio organizacional.

Diserio de un kit pedagdgico con metodologias participativas.

Plazo: 7 — 18 meses

Disefio de un kit pedagdgico con metodologias participativas.

Capacitacion practica en el uso del kit.

Aplicacion piloto de las metodologias en equipos internos.

Eje 4. Orientacion progresiva a resultados y a la sostenibilidad de la RPFG

Avanzar hacia una gestion orientada de forma progresiva a los resultados permite el
fortalecimiento de las acciones hacia el logro de resultados concretos, medibles y alineados con
los objetivos institucionales, de la MIG y de la Red misma. Segun la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE), la orientacion hacia los resultados en el marco
de los procesos de gestion publica y de transversalizacion del enfoque de género, constituye un
elemento fundamental puesto que facilita la rendicion de cuentas, la toma de decisiones
informada y la generacion de valor publico.

Kotter advierte que los procesos de cambio organizacional logran consolidarse cuando
generan resultados visibles que se institucionalizan en las practicas, procesos y normas de una
organizacion. Dicha institucionalizacion resulta clave para mitigar uno de los riesgos de la RPFG
asociado a la dependencia de liderazgos y de coyunturas politicas, permitiendo que la RPFG se
consolide como un mecanismo estable de gobernanza, de aprendizaje organizacional y de

sostenibilidad para la incorporacion del enfoque de género de manera transversal.
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Este proceso de consolidacion institucional permite de igual manera, propender por la
maduracion del equipo hacia una fase de desempeno sostenido o Performing segiin Tuckman y la
sostenibilidad de la iniciativa en el tiempo, hacia la generacion de valor e innovacion publica.
Enlazandose ademas con el modelo de Lencioni, al postular que una vez superadas las
disfunciones de confianza, compromiso y responsabilidad compartida, el equipo tendra un
amplio impacto en su desempefio.

Por esta razon y teniendo en cuenta lo anterior, se plantea este eje en cuarto lugar,

abordando los siguientes ejes de accion:

Ajuste y mejora continua del plan de trabajo de la RPFG
Plazo: 19 meses en adelante
e Ejercicios de reflexion estratégica y de balance periddico sobre el plan de trabajo trazado
e Actividades de retroalimentacion participativa (feedback 360°)

e Recopilacion de feedback de la MIG y de otras areas aliadas.

Implementacion de un sistema bdsico de seguimiento y monitoreo
Plazo: 19 meses en adelante
e Definicion de indicadores simples de proceso y resultado.

e Disefio de una herramienta de seguimiento accesible.

Sistematizacion de experiencias y aprendizajes
Plazo: 19 meses en adelante
e Organizacion de sesiones de intercambio tematicas.

e Presentacion de experiencias exitosas y aprendizajes en la RPFG en la Entidad Nacional y

en Intercambios con entidades externas.
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e Construccion de formato para la sistematizacion de experiencias y buenas practicas

Eje Transversal. Comunicacion y articulacion interna y con la MIG (Eje transversal)

Plazo: cardcter permanente.

Este eje transversal busca fortalecer los mecanismos de coordinacion, intercambio de
informacion que asegure la claridad necesaria en pro de la coherencia de las acciones, la
alineacion y toma de decisiones estratégica. Para ello se insta a realizar:

Acompaiiamiento y comunicacion constante
e Definicion de canales de comunicacion y tiempos aproximados de respuesta.
e Desarrollo de espacios de asesoria técnica individual o grupal.

¢ Orientacion frente a casos complejos o resistencias.

Esquema para el fortalecimiento de la RPFG: Pilares estratégicos y lineas de accion

Si bien el alcance del presente estudio gira alrededor del diagndstico y el disefio de la
propuesta de una estrategia integral para el fortalecimiento de la Red de Puntos Focales de
Género mas no en su implementacion, se plantea un esquema que facilite la comprension de las
alternativas propuestas anteriormente por ejes estratégicos, plazos y lineas de accion, teniendo en
cuenta ademas, indicadores, oportunidades/fortalezas, limitaciones/restricciones, beneficios y
ventajas/desventajas que permitan medir la gestion y el impacto de las mismas. Dicho esquema

se incluye a continuacion:
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Se evidencié baja cohesidn,

Corto plazo
(0 - 6 meses)

5.2.1 Desarrollo de
espacios periddicos de
encuentro y didlogo
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« Mimere de espacios de continuo.
No sistematizacidn de experiencias » Drganizacion de sesiones de i o i i lizad
w busenas pricticas y alta rotacion de « Presentacién de experiencias exitosas v aprendizajes |« Formato construido para la
Eedidulde personal dados cambiog RERT| 4.3 Ststematizacién en la RPFG en la Entidad Macional y en Intercambios  |sistematizacidn de
aprendizajes . N . {19 meses de experiencias ¥ . o
P O ¥ tipo de en adelante) aprendizajes. con entidades externas. experiencias v buenas
vinculacida laboral. {Encuestas, ! = Comstruccién de formate para la sistematizacidn de | pricticas.
Espacios de didlogo, Matriz DOFA) experiencias v buenas pricticas * # buenas practicas
sistematizadas.
5.5 Comunicacién o evidencid dibil fujo de 551 Acampafiamients  |e Liderazgo téenico de Ja MIG, |+ Alta demands de « Coherencia estcaiégica de |« Ventajas: mejora
informacidn entre PFG de nivel ¥ oomunicachin - - + Canales de comunicacion P N las acciones. la aticulaciin y
yarticulackén | Comunicaciin P * Definicidn de canales de comunicacitn . = Canales . .
central v territorial v la MIG lo cual | Cardeter | constante para reducir N S activos N . = Toma de decisiones efectividad general.
interna v con la eRCASE Y . . * Espacios de asesorfa téenica individual o gropal. . existentes. * Dependencia de la .
afecta el trabajo colaborativeoen | permanente | el trabajo en silos y . . L . N = Mimero de espacios de . L. . - informada + Desventajas:
MIG (Eje fragmentada ) . . « Orrientacién frente a casos 0 - I * Demanda de orientacion capacidad operativa de la . . R
Ty red. (Espacios de didlogo, Matriz fortalecer la o thenica por parte de los PFG MIG = Reduccitn de emores ¥ requiere capacidad
DIOFA, Tuckman, Lencioni) gobernanza interna por px " " resi i instalada sostenida.

Nota: Elaboracion propia
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Recomendaciones

La Transversalizacion del enfoque de género y el fortalecimiento de la RPFG es un
proceso que toma tiempo. Es fundamental tener presente que dado que la Red se encuentra en
la fase de Forming (Formacion), la estrategia y su implementacion en pro del cambio cultural se
da de forma progresiva. Este entendimiento contribuye al ajuste de las acciones para incrementar
el grado de madurez del equipo, las bases solidas para el buen funcionamiento de los procesos y
la reduccion de la frustracion que se puede presentar, al ser un proceso de caracter de mediano
plazo.

La confianza es uno de los eslabones fundamentales para el fortalecimiento de la
red. El fomento de escenarios de didlogo y el consolidar espacios seguros en el que las y los
PFG puedan desarrollar sus funciones, contribuye al trabajo en equipo, al fortalecimiento de
sentido de pertenencia, al aprendizaje y a la co-construccion. El trabajar sobre esta barrera actual,
habilita el proceso de transicion hacia un mejor desempefio y rendimiento.

La TEG es un ejercicio corresponsable que incluye a todos los niveles y a todas las
dependencias. Es por esta razon, que es crucial el sensibilizar a todas las personas para que se dé
un trabajo coordinado entre las distintas dependencias de la entidad. Esto fomenta un trabajo
activo por parte de cada funcionario y funcionaria, reduciendo asi la sobrecarga que pueden
presentar los PFG e incrementando la legitimidad institucional del enfoque.

La motivacion y conviccion es incluso mas importante que la experiencia y el
conocimiento técnico previo. Este es uno de los hallazgos més relevantes del estudio puesto que
la alta disposicion y motivacion es un activo relevante, ya que dinamiza y contribuye a que las y

PFG incluso teniendo funciones desde lo misional o administrativo, organicen su tiempo y
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esfuerzos para poder contribuir también en el marco de la TEG al verla como una piedra angular,
contribuyendo a la continuidad y sostenibilidad de las acciones.

Las acciones pequeiias generan grandes resultados. En general existe la tendencia a
establecer metas ambiciosas e inalcanzables que generan frustracion adicional a la que puede
surgir al ser el cambio organizacional un proceso de mediano y largo plazo. Es por esta razon,
que el acotar las acciones y su respectivo alcance, se obtienen resultados visibles y se incrementa
la credibilidad del equipo.

Elegir las batallas que se deben librar en cuanto a resistencias, apatia y desinterés.
Frente a este item se recomienda la adopcion de metodologias dinamicas que permitan una
reflexion mas alla de la parte tedrica y el desarrollo continuo de habilidades relacionales para una
adecuada comunicacion y gestion de conflictos. Asimismo, la priorizacidon de espacios, actores y
procesos de mayor impacto permite optimizar los recursos disponibles, proteger la motivacion
del equipo, evitar confrontaciones innecesarias y mantener el foco en lo realmente importante en
el marco de la implementacion de la TEG en la Entidad Nacional.

La metodologia de entrenamiento y sensibilizacion importa. Una de las fortalezas que
tiene la MIG y la RPFG es la adaptacion y desarrollo de metodologias vivenciales para la
sensibilizacion y apropiacion de los conocimientos. Se recomienda sistematizar estas
metodologias para que sean compartidas y replicadas por parte de los PFG con sus equipos de
trabajo.

Es fundamental la conservacion de aliados a nivel interno y externo tanto en la fase
actual, como en fases futuras del equipo. La articulacion con aliados estratégicos internos y
externos, no solo contribuye al posicionamiento y legitimidad de la MIG, la RPFG y de las

acciones en materia de implementacion y transversalizacion del enfoque de género, sino que



91

ademas aporta a la sostenibilidad de la misma. Se recomienda a la Entidad Nacional fortalecer
dichas alianzas y proyectar acciones hacia etapas de mayor madurez del equipo.

El seguimiento es clave para la continuidad del trabajo con PFG. Es por ello que se
recomienda establecer mecanismos realistas, realizables y adecuados que permitan construir un
plan de trabajo con el fin de tener una hoja de ruta y seguimiento continuo y pertinente a la
transversalizacion del enfoque de género en la Entidad Nacional.

El sentimiento de red es esencial. Si bien se ha instado a tener canales de comunicacion
cercanos por plataformas como Whatsapp, al trabajo en duplas y al trabajo en equipo, es crucial
incrementar el reconocimiento y el sentido de pertenencia con la RPFG, creando asi una
identidad colectiva que contribuye hacia la colaboracién y compromiso de los PFG en el
cumplimiento de su funcion.

Instalacion de capacidad e institucionalizacion de la RPFG con el fin de mitigar
riesgos inherentes a cambios de gobierno. Es fundamental el continuar avanzando hacia la
institucionalizacion del enfoque de género en la entidad con el fin que la existencia de la RPFG
no dependa de voluntades politicas, individuales o coyunturas de transicion. Una fortaleza que la
Entidad Nacional tiene al respecto, es la existencia de la MIG y la creacion de Policarpa: la
Politica Institucional de Mujeres y Equidad de género 2024 — 2030.

La cooperacion internacional como socio estratégico para la Transversalizacion del
Enfoque de Género. En el marco del proceso de cambio organizacional y de transversalizacion
del enfoque de género, la cooperacion internacional ha tenido un rol fundamental, puesto que es
a través de la agencia sueca que hace casi una década, inicio la asesoria y el acompafiamiento
para la instalacion de capacidades en la Entidad Nacional.

Es por esta razon, que se recomienda:
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Dar continuidad y fortalecer el proceso de relacionamiento estratégico con cooperantes
internacionales para apalancar los procesos de cambio organizacional y
transversalizacion del enfoque de género, los cuales representan un proceso de
innovacion publica.

Emplear de manera estratégica el apoyo para el entrenamiento y los procesos de
instalacion de capacidad técnica y relacional de la RPFG, orientados a la consolidacion
de capacidades colectivas que potencien la cohesion, legitimidad interna e incidencia
institucional de la iniciativa.

Concebir a la cooperacién como un socio estratégico y no solo como un mecanismo
asistencialista. Esto permite no solo la debida institucionalizacion de los procesos de la
TEG sino que también conlleva a fomentar interacciones basadas en el apoyo mutuo, la
colaboracion y la co-construccion de conocimiento y/o iniciativas. Para ello, es
fundamental el consolidar propuestas de valor agregado diferenciadas segun la experticia
de cada cooperante, planteandolas en términos de gana — gana, es decir, en términos bajo
los cuales se obtienen beneficios mutuos.

Priorizar la calidad sobre la cantidad. Esto conlleva a seleccionar apoyos y
colaboraciones con cooperantes que se encuentren bajo un enfoque similar de la TEG
para evitar doblar esfuerzos, generar retrocesos o la ralentizacion del progreso que se ha
logrado.

Robustecer estrategias de cooperacion sur-sur, cooperacion Col-Col y cooperacion
triangular. Lo anterior, con el fin de promover asi intercambios técnicos horizontales de
conocimientos, lecciones aprendidas y buenas practicas con otros paises con contextos

similares de DDR y construccidon de paz (cooperacion sur-sur); con entidades del sector
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publico del pais que adelantan iniciativas similares a nivel territorial (cooperacion Col-
Col) y posibilitar escenarios de acompafiamiento de cooperantes internacionales bajo un
rol de facilitadores, sin condicionar el liderazgo ni la autonomia de la Entidad Nacional
(Cooperacion triangular).
Vincular a cooperantes internacionales no tradicionales tales como fundaciones, sector
privado internacional, plataformas de innovacion, academia y centros de pensamiento,
con el fin de fomentar esquemas de colaboracion flexibles de innovacion y aprendizaje
organizacional. Esto incluye laboratorios de innovacion, herramientas digitales,
metodologias agiles y sistematizacion creativa de la informacion.
Aprovechar escenarios estratégicos para la visibilizacion de las buenas practicas como
por ejemplo el Grupo Integrado de Entrenamiento en Desarme, Desmovilizacion y
Reintegracion (IDDRTG por sus siglas en inglés) del cual es miembro la Entidad
Nacional; la Mesa Técnica de Género que involucra varias entidades y sectores a nivel
nacional, eventos y espacios desarrollados con cooperantes y otros sectores
corresponsables, cuya tematica se encuentre acorde o sea complementaria a la
Transversalizacion del Enfoque de Género.
Apalancar el posicionamiento y la legitimidad de la Mesa Institucional de Género, la Red
de Puntos Focales de Género y los procesos adelantados en materia de TEG en dos
niveles:

o A nivel interno: al ser la cooperacion un actor neutro y con experticia,

permitiendo generar un mayor respaldo técnico y simbolico ante las

resistencias presentadas en la Entidad Nacional.
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o A nivel externo: a través de estrategias colaborativas de co-construccion, de
difusién conjunta y efectiva de los avances, y de la sistematizacion y
documentacion de los aprendizajes para fomentar el posicionamiento de la

iniciativa como un referente técnico en materia de TEG y de trabajo en red.
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Conclusiones

El desarrollo del presente trabajo de grado, permitié cumplir el objetivo planteado al
disefiar una estrategia concreta y factible en pro del fortalecimiento de la Red de Puntos Focales
de Género de la Entidad Nacional perteneciente al sector de Desarme, Desmovilizacion y
Reintegracion (DDR). El estudio se centr6 en responder a las necesidades de la institucion a
partir del analisis riguroso de su funcionamiento interno combinando herramientas
metodoldgicas y conceptuales tales como la Matriz DOFA, el modelo de Tuckman y Lencioni,
complementando con herramientas de caracter inductivo que lograron identificar con claridad las
principales brechas que han restringido la evolucion y consolidacion de la Red como un
mecanismo de alta incidencia para la TEG.

Es asi, como el estudio aport6d un diagnostico que permitioé confirmar que pese a los
avances normativos e institucionales que se han conseguido, la Red presenta oportunidades de
mejora a nivel estructural y operacional tales como la cohesion del equipo, la articulacion
interna, la claridad de roles, el desarrollo desigual de capacidades técnicas y habilidades blandas
y la orientacion a resultados colectivos con mayor impacto. En consecuencia, se hace evidente
que la transversalizacion del enfoque de género, no puede depender Unica y exclusivamente de la
existencia formal de la Red, sino que se necesita de un proceso de evolucion en su etapa de
desarrollo y el fortalecimiento hacia la consolidacion de un equipo de alto rendimiento
legitimado y con capacidad de incidencia.

En consecuencia, la estrategia que fue formulada se construy6 en concordancia con las
necesidades mencionadas anteriormente, estructurando ejes estratégicos y lineas de accion con
direccion al funcionamiento interno de la red, su posicionamiento institucional y su

sostenibilidad en el tiempo. De esta forma, se ofrece una hoja de ruta a corto, mediano y largo
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plazo, con actividades e indicadores viables, realistas y oportunos, al igual que pone en
consideracion elementos como fortalezas, oportunidades, limitaciones, debilidades, beneficios,
ventajas y desventajas sobre cada eje.

Si bien, el alcance del estudio no contempla la implementacion directa de la estrategia en
la Entidad Nacional, se buscara que ésta pueda ser socializada con la Mesa Institucional de
Género y/o la Red de Puntos Focales de Género al proporcionar insumos claros para el analisis y
la toma de decisiones, los cuales contribuyen al avance de la gestion institucional de forma
solida, coherente y sostenible.

Finalmente, pese a que el presente trabajo se enmarc6 en una Entidad Publica especifica,
sus resultados y la estrategia formulada se constituyen como un referente de innovacion publica
para otras instituciones del sector o de otros sectores cuyas estrategias de transversalizacion del
enfoque de género involucren la consolidacion de redes internas de trabajo colaborativo, el
fortalecimiento y la sostenibilidad de los procesos e iniciativas que lideran.

En este sentido, el trabajo aporta elementos conceptuales, de diagndstico y de accion que
trascienden el caso de estudio, contribuyendo a la reflexion y fortalecimiento de mecanismos de
género en el sector publico colombiano que presenten desafios y limitaciones asociados a

contextos similares, teniendo asi un componente importante de transferibilidad y réplica.
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Cuestionario de diagnostico del equipo
(Bruce Tuckman)

¢En qué etapa esta nuestro equipo?

Instrucciones: Este cuestionario contiene afirmaciones sobre el trabajo en equipo. Al lado de cada
afirmacidn indica la frecuencia con que tu equipo muestra este comportamiento utilizando la siguiente
escala:

Casi nunca — 1

Pocas veces —2

Regularmente — 3

Frecuentemente — 4

Casi siempre — 5

- & & & @

1. Procuramos tener procedimientos y procesos establecidos para asegurar que
trabajamos de forma organizada. (por ejemplo, que se respeten las intervenciones, y
gue todo el mundo tiene oportunidad de expresarse)

2. Somos rapidos en poner en practica nuestras ideas, no pasamos mucho tismpo en la
parte de la planificacién.

3. Nuestro equipo siente que “todos estamos en el mismo barco” y compartimos las
responsabilidades para conseguir el éxito del equipo.

4, Tenemos procedimientos claros y completos para acordar objetivos y planificar la
manera de conseguirlos.

5. Los miembros del equipo tienen miedo de pedir ayuda a los demés.

6. Tomamaos los objetivos de nuestro equipe en serio, y los entendemos de la misma
manera.

Traducido integramente con el parmiso de Public Health Foundation (PHF) por Fundacié Privada
Universitaria EADA, Barcelona, Espafia. La dnica responsabilidad de la exactitud de la traduccién recae en el
traductor.

El cuestionario original titulado *Scoring the Tuckman Team Maturity Questionnaire Electronically”, Copyright
@ 2013 fue preparado por Erin Barkema y John W. Moran como base de discusidn en la dase y no como
ilustracién del manejo eficaz o ineficaz de una situacién administrativa,
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

21.

El lider del equipo intenta mantener el orden a la vez que contribuye a la discusian.

No tenemos procedimientos fijos, sino que elaboramos segun el trabajo o proyecto.

Generamos muchas ideas, pero muchas no las aplicamos porgue no son escuchadas
o porque son rechazadas sin ser evaluadas.

Algunos miembros del equipo no confian en otros miembros, y los controlan muy de
cerca cuando estan trabajando en grupos mas pequenos.

El lider del equipo nos insiste en seguir los procedimientos, que no haya interrupciones,
gue no haya discusiones fuera de tona, y que no nos desviemos del tema.

Nos gusta trabajar juntos, somos productivos a la vez que nos divertimos.

Nos hemos aceptados a todos como miembros del equipo.

El lider del equipo es democratico y colaborativo.

Estamos intentando definir nuestros objetivos y los trabajos que hay que hacer para
realizarlos.

Muchos de los miembros del equipo tienen sus propias ideas sobre como proceder en
el trabajo e intentan conseguir sus propios objetivos personales.

Aceptamos completamente los puntos fuertes y débiles de todos los miembros del
equipo.

Asignamos roles especificos a los miembros del equipo {por ejemplo — lider del equipo,
facilitador, controlador de| tiempo, secretario, etc).

Evitamos el conflicto para conseguir la armonia.

El trabajo es muy distinto de lo que nos imaginamos, y es dificil hacerlo bien.

Hay muchas discusiones abstractas sobre conceptos, y alguncs miembros muestran
su impaciencia con estas discusiones.
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23,

24,

25,

27.

28.

31.

Somos capaces de resolver |os problemas personales del grupo.

Discutimos mucho, incluso cuando estamos de acuerdo sobre los puntos principales
del problema.

Muchas veces el equipo va mas alla de la dimension original del proyecto.

Damos el feedback constructivo a todos los miembros del equipo.

Hay vinculos muy fuertes con el equipo.

Parece que se logra poco con respecto a los objetivos del equipo.

Los objetivos que hemos fijado parecen poco realistas.

Aungue no tenemos totalmente claros los objetives del equipo, estamos muy animados
y orgullosos de formar parte del equipo.

Compartimos nuastros problemas personales entre nosotros, frecuentemente.

Hay mucha resistencia al trabajo y a la mejora de calidad.

Nuestro equipo consigue ser muy positivo.
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RESULTADOS DEL CUESTIONARIO

Traslada las puntuaciones de cada item a la siguiente hoja de respuestas.

1. 2 4 3.

5. 7 6. 8.

10. 9. 1. 12.

15. 16 13. 14.

18. 20. 19. 17.

21. 23 24. 22.

27. 28 25. 26.

29, M. 30. 32

TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL
ETAPA DE ETAPA DE ETAFPA DE ETAPA DE

FORMACION CONFLICTO NORMAS MADUREZ

FORMING STORMING NORMING PERFORMING
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Anexo B. Las Cinco Disfunciones de un Equipo — Valoracion del Equipo
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Las cinco disfunciones de un equipo

(Valoracion del equipo)

introduccién

El objetivo principal de éste cuestionario es proporcionarte una tnica informacién sobre los
puntos fuertes y areas de mejora del equipo como tal. Para tener un analisis mas certero y
global, os animamos a que todos lo miembros del equipo completéis el cuestionario. A pesar de
que esta encuesta proporciona una perspectiva interesante por si misma, lo mas importante es
el debate que se genera a través de los temas que se tratan especificamente.

Instrucciones

e Por favor asigna una valoracion a cada uno de los items. Es importante ser lo mas preciso
posible en la puntuacion.

e Por favor, se lo mas sincero y objetivo posible a la hora de evaluar los items. Analiza tus
respuestas pero no le des muchas vueltas. Déjate llevar por lo que te dice tu intuicién.

e Utiliza la escala que tienes abajo para indicar como ves a tu equipo en cada uno de los
items. Por favor, recuerda que la escala va de 1 a 5.

e No te llevara mas de 15 minutos realizar este pequefio cuestionario. Cuando lo hayas
completado, pasa tus datos a la pagina de la tabla de puntuacion.

Este material fue preparado por la profesora Tana Cores de EADA, como base de discusion en la clase y no como ilustracién del
manejo eficaz o ineficaz de una situacién administrativa.

Copyright © 2016 EADA Business School. Todos los derechos reservados. Revisado 2019
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Cuestionario

La escala de puntuacion es:

1- Nunca 2- Raramente  3- Algunas veces 4-Normalmente 5-Siempre

1. Los miembros del equipo admiten sus errores

2.Los miembros del equipo son vehementes y osados en sus debates

3. Los miembros del equipo son rapidos en sefalar las contribuciones y
logros de los demas.

4. Las reuniones del equipo son interesantes y no aburridas.

5. Durante las reuniones, los temas mas importantes — y dificiles- se hablan

6. Los miembros del equipo reconocen sus debilidades

7. Los miembros del equipo manifiestan sus opiniones incluso con el riesgo
de causar desacuerdos.

8.Los miembros del equipo comentan comportamientos no productivos el
uno del otro
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9. El equipo es reconocido por su alto rendimiento

10. Los miembros del equipo piden ayuda sin dudarlo

11. Los miembros del equipo se van de las reuniones convencidos de que
cada uno se compromete con las decisiones que se han tomado

12. En sus conversaciones, los miembros del equipo se desafian entre
ellos sobre como llegaron a sus conclusiones y opiniones.

13. Los miembros. del equipo se piden opinién acerca de sus areas de
responsabilidad

14. Cuando el equipo falla para alcanzar objetivos comunes, cada
miembro se responsabiliza para mejorar el rendimiento del equipo

15. Los miembros del equipo se sacrifican de buena gana en sus areas por
el bien del equipo

16. Los miembros del equipo son rapidos en afrontar con sus pares
problemas en sus respectivas areas de responsabilidad

17. Los miembros del equipo reconocen y aprovechan el uno del otro sus
habilidades y experiencia.
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18. Los miembros del equipo se piden opinién durante las reuniones

19. Los miembros del equipo acaban las discusiones/debates cuando
encuentran soluciones claras y especificas y las llevan a la accién.

20. Los miembros del equipo se preguntan sobre sus actuales enfoques y
métodos

21. El equipo se asegura que los que tengan una bajo rendimiento se
sientan presionados y se preocupen por mejorar.

22. Los miembros del equipo se disculpan entre ellos de buena gana

23. Los miembros del equipo comunican opiniones impopulares al grupo

24. El equipo tiene claro su linea a seguir y prioridades

25. Los miembros del equipo son lentos en buscar reconocimiento de sus
propias contribuciones.

26. Todos los miembros del equipo mantienen los mismos altos estandares

27. Cuando hay un conflicto, el equipo afronta y gestiona el tema antes de
ir a otro
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28.El equipo esta alineado en sus objetivos comunes

29.El equipo alcanza sistematicamente sus objetivos

30.El equipo es decidido, incluso cuando no tiene la informacion adecuada

31. Los miembros del equipo valoran mas el logro colectivo que el
individual

32. Los miembros del equipo son indiscretos y sinceros el uno con el otro

33. Los miembros del equipo pueden hablar tranquilamente de sus vidas
personales entre ellos.

34. El equipo mantiene las decisiones

35. Los miembros del equipo cumple sus promesas y compromisos
sistematicamente

36. Los miembros del equipo se ofrecen feedback voluntariamente

37. Los miembros del equipo dan poca importancia a los titulos y al estatus.
(Una alta puntuacion en este item indica que los titulos y el estatus NO son
importantes para los miembros del equipo).
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38. Los miembros del equipo apoyan las decisiones grupales incluso si
inicialmente estaban en desacuerdo.
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Tu nombre (Opcional)

Instrucciones de Puntuacién

10

i3

17

22

CONFIANZA COMPROMISO RESULTADOS

“

Traspasa las puntuaciones de cada uno de los items a los cuadros correspondientes
que abajo se indican. Asegurate de que el nimero asignado corresponde al cuadro
apropiado.

Suma las columnas y completa el total, de cada una de ellas.

Para calcular el promedio de cada columna, divide la puntuacién por el niimero que
indica debajo de cada total, por cada una de las columnas.

14

15

25

29
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32 31 :
33 37

TOTAL TOTAL

+8 +8

PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO

Sobre la puntuacién grupal

Para calcular la puntuacién promedio del equipo por cada concepto (columna), suma el total
de las puntuaciones individuales y dividela por el nimero de participantes. Para interpretar
los resultados utiliza la parrilla que sigue a continuacién.
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INTERPRETACION DE LA PUNTUACION

Alta(de 3.75 hacia
arriba)

Media(de 3.25a3.74)

Baja(de 3.24 hacia
abajo)

Confianza

Tu equipo ha creado
un ambiente donde la
vulnerabilidad y la
sinceridad son la
norma.

T u equipo puede necesitar
sentirse mas cémodo para
que sean mas abiertos y
transparente ellos, sobre
sus puntos fuertes y dreas
de mejora, errores y
necesidades de cada uno.

Tu equipo carece de
niveles de aperturay
transparencia sobre sus
puntos fuertes y dreas
de mejora, errores y
necesidades de cada
uno.

Conflicto

Tu equipo se siente
muy implicado y

cémodo debatiendo
temas importantes.

Tu equipo necesita
implicarse mas en debatir
temas importantes.

Tu equipo no se siente
cémodo debatiendo
temas importantes.

Compromiso

Tu equipo es capaz de
aceptar las decisiones
tomadas dejando muy
poco espacio para la
ambiguedad.

Tu equipo le puede costar
aceptar las decisiones
tomadas. Esto podria crear
ambigliedad dentro de la
organizacion.

Tu equipo no es capaz de
aceptar las decisiones
tomadas, dejando
espacio para la
ambigiiedad.

Responsabilidad

Tu equipo no duda en
afrontar
conjuntamente temas
de rendimiento y
comportamiento.

Tu equipo puede dudar en
afrontar, entre ellos, temas
de rendimiento y
comportamiento.

Tu equipo duda en
afrontar entre ellos, ,
temas de rendimiento y
comportamiento.

Resultados

Tu equipo valora los
resultados grupales
mas que el logro y
reconocimiento
individual.

Tu equipo puede darle
demasiada importancia al
reconocimiento individual o
departamental, mas que a
los resultados colectivos.

Tu equipo necesita
valorar mas los
resultados grupales que
el reconocimiento
individual o dptal.
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