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1. OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GENERO

Propésito:

. Esta politica busca transformar estructuras, practicas y normas que perpettan la desigualdad de
género, promoviendo un ambiente inclusivo, justo y libre de discriminacién en todas las
interacciones institucionales y comunitarias.

Objetivo general:

Promover la igualdad de género y la equidad en todas las areas de accién institucional, fortaleciendo
capacidades internas y externas para garantizar el pleno ejercicio de los derechos humanos de
mujeres, hombres, nifias y nifios

Objetivos especificos:

e Integrar el enfoque de género en todas las politicas, programas y actividades institucionales
para asegurar la igualdad de género y promover los derechos humanos de mujeres, hombres,
nifias y nifios en todos los ambitos de la organizacién.

e Implementar programas de formacion continua y sensibilizacion sobre género y derechos
humanos para el personal institucional, con el fin de fortalecer su entendimiento y compromiso
con la equidad de género y la no discriminacién dentro y fuera de la organizacion.

[l e Establecer mecanismos y practicas que promuevan activamente el empoderamiento de las
mujeres y nifas, facilitando su participacion efectiva en la toma de decisiones, el acceso
equitativo a recursos y oportunidades, y la promocién de un entorno inclusivo y respetuoso de
los derechos humanos.

2. PRINCIPIOS RECTORES

No discriminacion: Este principio implica que ninguna persona debe ser discriminada por razones de
género en ningun aspecto de la vida organizacional, incluyendo el reclutamiento, la seleccién, la
promocién, la capacitacion y el trato en el lugar de trabajo.

No revictimizacion: Este principio implica evitar cualquier accién o proceso que pueda causar dafio
adicional o revictimizar a las personas que han experimentado violencia de género o discriminacion por
razones de género.

Corresponsabilidad: El principio implica reconocer que la promocioén de la igualdad de género y la
eliminacién de la discriminacién no son responsabilidades exclusivas de un solo grupo o departamento
dentro de la organizacion, sino que son responsabilidades compartidas por todos los miembros de la
comunidad organizacional.

Enfoque de igualdad: Este principio establece que todas las personas, independientemente de su
género, deben tener igualdad de derechos, oportunidades y acceso a recursos dentro de la organizacion.

Enfoque de equidad: Este principio reconoce que las necesidades y circunstancias de las personas
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religiosas, culturales o de género. Los paganos, los esclavos y las mujeres deben gozar de libertad y de
igualdad. La lucha por la libertad, el trabajo por la justicia, la solidaridad con los pobres y oprimidos, la
eliminacién de las discriminaciones por razones religiosas y la liberacién de las estructuras patriarcales
son opciones y compromisos inseparables que han de asumirse de manera unitaria, es por eso gue
CASM como una organizacion cristiana establece esta politica expresando su compromiso de luchar
para eliminar las discriminaciones de genero tanto internamente como en las comunidades donde
trabaja.

El enfoque interseccional es esencial en esta politica de género por la importancia de reconocer y
abordar las multiples experiencias de vida e identidades que se entrelazan en la vida de mujeres y nifias
de diversos contextos. Al considerar estas intersecciones, la politica garantiza que las medidas y
acciones disefiadas sean inclusivas y efectivas, abordando las necesidades especificas de todas las
mujeres.

Esta politica de género esta disefiada de forma integral para abordar las desigualdades de género tanto
de manera preventiva como correctiva dentro de la organizacion. Las recomendaciones preventivas
estan destinadas a crear un entorno laboral inclusivo y respetuoso, mediante la sensibilizacién, la
formacién y la promocién de una cultura organizacional basada en la igualdad de oportunidades. Por
otro lado, los mecanismos de accién correctivo estan orientados a aplicar acciones disciplinarias y
proteger a todas las personas ante cualquier forma de discriminacion o represalia que pueda surgir.

En conjunto, esta Politica y su Plan de accion permitiran a la CASM avanzar de manera significativa en
la promocién de la igualdad de género, tanto en su estructura interna como en su impacto en las
comunidades donde opera.

4. IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO DE LA POLITICA DE GENERO

4.1 Alcance

La Politica de género se extiende a todos los niveles institucionales: Asamblea general, Junta Directiva,
al personal tanto temporal como permanente, voluntariado, asi como a lideres y lideresas eclesiales, y
a la poblacion meta en todas las regiones donde opera la organizacion.

Esta Politica de Género sera asumida por el equipo técnico y administrativo como parte integral de su
labor. Se convertira en una herramienta fundamental para orientar la integracién del enfoque de género
en todos los procedimientos relacionados con la estructura, el funcionamiento y Ia filosofia de la CASM.

4.2 Responsabilidades

La implementacion de la Politica de igualdad y equidad de género comienza con la aprobacién por parte
de la Junta Directiva de la CASM. A partir de este punto, se inicia su ejecucion a través del Plan de
Accién correspondiente. Este plan establece las acciones, plazos e indicadores que serviran para
evaluar su cumplimiento. Ademas, se establecen claramente los responsables encargados de
monitorear y dar seguimiento a su implementacion.

Cada persona dentro de la organizacion sera responsable de implementar efectivamente la Politica de
Igualdad de Género en su ambito de actuacion. Sin embargo, la Junta Directiva. La Direccién Ejecutiva
y la Unidad estratégica de Género (UEG) seran los principales responsables de garantizar su correcta
implementacién, proporcionando liderazgo, apoyo y coordinacion para asegurar la integracion efectiva
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pueden variar y que se deben tomar medidas especiales para abordar las desigualdades historicas y
estructurales sobre todo las que afectan a las mujeres y nifias en razén de su género.

Empoderamiento de las mujeres y ninas: Este principio implica el fomento de la participacion activa y
el liderazgo de las mujeres en todos los niveles de la organizacion, asi como garantizar su acceso a
recursos y oportunidades para desarrollar su potencial.

Transparencia y rendicién de cuentas: Este principio implica garantizar que los procesos y decisiones
relacionados con la Politica de género sean transparentes y que existan mecanismos claros de rendicion
de cuentas para garantizar que se cumplan los objetivos establecidos y se corrijan los desafios
identificados.

Dignidad Humana y amor fraternal: Este principio se guia por la ensefianza de amar al préjimo como
a nosotros mismos, reconociendo la dignidad inherente de cada persona, creada a imagen de Dios, bajo
el mandato de actuar con justicia y compasion, creando un ambiente donde todas las personas,
independientemente de su género, puedan crecer, contribuir plenamente y ser respetadas en todo
momento.

3. CONTEXTO Y JUSTIFICACION

En el contexto de Honduras, al igual que en muchos paises, las desigualdades de género estan
profundamente arraigadas en una cultura patriarcal que impone roles que perpetuan la discriminacion y
la exclusion de las mujeres en multiples &mbitos de la vida. A pesar de los avances en la legislacion y
las politicas de igualdad de género, estas desigualdades limitan el acceso de las mujeres a oportunidades
economicas, educativas y politicas, obstaculizando su plena participacién y desarrollo en la sociedad
hondurefa.

Previo al disefio de la presente Politica de Género, se llevo a cabo un diagnostico institucional que
identificé diversas brechas de género en aspectos de participacion, representacion en instancias, roles,
funciones y relaciones interpersonales, a pesar de los avances en la incorporacién de la perspectiva de
género. A nivel local, también se identificaron dificultades y barreras para integrar adecuadamente la
perspectiva de género en los programas y proyectos ejecutados por la CASM.

En atencién y respuesta a los desafios encontrados, la CASM ha revisado y actualizado la presente
Politica de equidad e igualdad de género, basado en los hallazgos del diagnéstico institucional de
género, el cual refleja tanto los avances como las dreas pendientes de mejora. Esta Politica se
complementa con un Plan de accién para facilitar la ejecucion de iniciativas concretas que promuevan
la igualdad de género.

Esta Politica de Género se fundamenta en los derechos humanos y esta alineada con los instrumentos
internacionales y nacionales que reconocen los derechos de las mujeres como derechos humanos
universales. Entre estos instrumentos destacan la Ley contra la Violencia Doméstica de Honduras, la
Ley de Igualdad de Oportunidades para la Muijer, el Cédigo Penal y el Plan Nacional de Igualdad de
Género y Derechos Humanos de las Mujeres. Ademas, se respalda en la Declaracién Universal de
Derechos Humanos (DUDH), la Convencidn sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW) y la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer (Belém do Para).

Desde la perspectiva biblica teolégica la imagen de Dios le pertenece por igual a hombres y mujeres, lo
cual le da la misién a ambos de ser representantes de Dios. Ya no caben las divisiones por razones
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de los principios de igualdad de género en todas las areas de la organizacion.

Esta Unidad actuara como un espacio permanente para la planificacién, articulaciéon, impulso e
implementaciéon de la Politica. Para ello, contara con un plan de trabajo que incluira reuniones
trimestrales para definir las prioridades de acciones a implementar.

La Unidad de Género tendra la responsabilidad de: a- implementar acciones para promover la
apropiacion de la Politica de Género por parte de los equipos y grupos meta; b-supervisar la ejecucion
de proyectos que integren consideraciones de género; c-medir el desempefio de los ejes establecidos
en la Politica mediante indicadores; d-monitorear la ejecucion del presupuesto asignado para su
implementacion y; e-evaluar el impacto de las intervenciones de género impulsadas a nivel institucional.

La UEG estara conformada a nivel interno por la Gerencia Nacional de Programas, Gerencia Nacional
de Planificacién, Monitoreo y Evaluacion, asi como los Puntos Focales de Género o Puntos Focales de
proteccion designados en cada oficina regional y sectorial. Los gerentes regionales en conjunto con la
UEG delegaran a la persona que actuara como punto focal de género en cada zona para conformar este
espacio a nivel nacional, dandose preferencia a mujeres.

Las personas designadas como punto focal contaran con apoyo, condiciones y recursos de proyectos
para fortalecer sus conocimientos y cumplir con sus responsabilidades en cuanto a la implementacion
dela PG.

Responsabilidades de los Puntos focales:

4.1.1.1 organizary facilitar capacitaciones y talleres sobre género y empoderamiento de las
mujeres para los equipos locales, asi como para otros actores relevantes en el territorio, como
lideres comunitarios, organizaciones de base y funcionarios gubernamentales.

4.1.1.2 establecer y fortalecer alianzas con organizaciones locales que trabajen en temas de
género y empoderamiento de las mujeres;

4.1.1.3 facilitar espacios y mecanismos para promover la participacion activa y significativa de las
mujeres en todas las etapas de los proyectos;

4114 realizar un seguimiento regular de los indicadores de género a nivel local, recolectando
datos especificos sobre la participacion, acceso y beneficios de mujeres y nifias en las
actividades de los proyectos, y proporcionando retroalimentacion al equipo de monitoreo y
evaluacion;

4115 liderar campafas de sensibilizacién y educacion en la comunidad sobre temas de genero,
derechos de las mujeres y prevencion de la violencia de género;

4.1.1.6 facilitar espacios de dialogo y reflexién con la comunidad para discutir y abordar las
normas y practicas sociales que perpettan la desigualdad de género, promoviendo un cambio
de actitudes y comportamientos;

4.1.1.7 incorporar el enfoque interseccional, considerando las intersecciones de genero con otros
ejes de desigualdad, como la etnia, la clase social, la edad y la discapacidad, en el disefio e
implementacién de las acciones de los proyectos, para garantizar una atencion inclusiva y
equitativa a todas las personas.

4.3 Recursos

La disposicién de recursos especificos para promover la igualdad de género y prevenir la discriminacion,
son una dificultad para la implementacion de medidas y acciones de capacitacion, camparnas de
sensibilizacion y otras iniciativas clave. Ademas de que limita la capacidad institucional para generar un
cambio significativo y duradero en materia de igualdad de género y erradicacién de la discriminacion.
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Por tal razén, la CASM proporcionara recursos financieros (provenientes de los proyectos), materiales y
humanos necesarios para garantizar la aplicacion y seguimiento de la presente Politica, incluyendo la
contratacion de personal y estrategias de socializacién y formacién para el personal.

Recomendaciones estratégicas:

1. Recursos Econdémicos: Asignar recursos economicos para implementar acciones orientadas a la
difusién de esta Politica, la capacitacion técnica y la implementacion de las estrategias y Plan de accion
en las diferentes areas de accion de la organizacion.

4.4 Monitoreo y evaluacion

El seguimiento de la Politica de género y la inclusién de la perspectiva de género en el sistema de
monitoreo institucional para medir la consecucién de los objetivos y verificar su pertinencia en un
contexto cambiante sera responsabilidad del equipo de Monitoreo y evaluacién de la instituciéon y se
realizara a través de un sistema de monitoreo continuo y evaluacion periédica que abarque los siguientes
aspectos:

1. Capacitacién en monitoreo y evaluacioén: Proporcionar capacitacion al personal encargado del
monitoreo y evaluacion para que cuenten con las habilidades y conocimientos necesarios para llevar a
cabo el seguimiento al cumplimiento de la Politica y la incorporacion de perspectiva de género en el
sistema de monitoreo institucional.

2. Sistema de monitoreo y evaluacion integral: Incorporar en el sistema de monitoreo y evaluacion
institucional mecanismos para recopilar y analizar datos relevantes sobre la implementacion de la politica
de género en todas las areas de la organizacién, abarcando proyectos, participacion equitativa, acceso
a oportunidades laborales y prevencion del acoso y Ia discriminacién. Esto se realizara mediante el uso
de indicadores cualitativos y cuantitativos clave enfocados en la igualdad de género.

3. Retroalimentacion y mejora continua: Establecer mecanismos para recopilar retroalimentacién
de los empleado/as, Asamblea y grupos de beneficiario/as sobre la efectividad de la Politica de género
para realizar ajustes y mejoras continuas.

4, Informe de resultados: Elaborar informes periédicos sobre los resultados del monitoreo y
evaluacién de la Politica de género, que seran compartidos con la direccion ejecutiva, puntos focales de
género y gerencias regionales. Para ello, se llevaran a cabo evaluaciones formales periédicas de la
Politica de género, con el fin de medir su impacto en la cultura organizacional, el clima laboral, y los
resultados relacionados con la igualdad de género, de cara a su cumplimiento y actualizacion.

La implementacion de este sistema de monitoreo y evaluacion permitira a la organizacion mantenerse
informada sobre el progreso en la implementacion de la Politica de género y realizar ajustes necesarios
para alcanzar sus objetivos de equidad de género y no discriminacion.

4.5 Divulgacion y comunicacion

Los limitados espacios de socializacion y difusion de la Politica de género representan un desafio para
la organizacién porque dificulta su comprensién y adopcion por parte del talento humano de la
organizacion. Esto puede influir en los esfuerzos de prevencion y respuesta efectiva ante situaciones de
acoso y discriminacion de género. Por lo tanto, la CASM a partir de la aprobacién de la PG implementara
estrategias de comunicacion claras y efectivas, asi como programas de capacitacion, para garantizar
que todo el personal, los socios, los beneficiario/as dentro de la organizacién estén plenamente
informadas y comprometidas con el cumplimiento de la Politica interna de género.
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Recomendaciones estratégicas:

1. Plan de comunicacién: Disefiar un plan de comunicacién detallado para la divulgacién interna y
externa de la Politica de género, incluyendo el mecanismo de quejas, reclamos y felicitaciones para el
incumplimiento de la Politica de género dirigido al personal, los socios y los beneficiarios/as, utilizando
diversas herramientas comunicacionales.

2. Materiales y canales de comunicacion: Elaborar informes y materiales de comunicacion claros y
accesibles que expliquen la Politica de género de la organizacién de manera concisa y comprensible.
Para ello, se utilizard una variedad de canales de comunicacién para llegar a todas las partes
interesadas, incluyendo correos electronicos, boletines informativos, reuniones, eventos comunitarios.

4.5 Integracion con otras politicas y procesos

La integracién de la perspectiva de género en las politicas internas es un reto que limita la capacidad de
responder adecuadamente ante situaciones de explotacién, abuso y viclencia. Por lo tanto, la CASM
llevara a cabo un proceso de revisidén y actualizaciéon de las politicas institucionales existentes para
garantizar su coherencia y complementariedad con la Politica de género, de tal manera que se promueva
a través de distintos instrumentos un entorno laboral y comunitario seguro y libre de discriminacion para
todas las personas, especialmente para las mujeres y nifias.

Recomendacion estratégica:

Revision y actualizacién de politicas internas: Revisar y alinear las politicas internas con la Politica
de Género, incluyendo las actualizaciones necesarias, como es el caso del reglamento interno, codigo
de conducta, procedimiento de quejas, reclamos vy felicitaciones, politicas de proteccion, manual de
recursos humanos, entre otras.

5. PROMOCION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ORGANIZACION

5.1Cultura organizacional’

Las desigualdades arraigadas en la cultura organizacional pueden manifestarse de diversas formas,
desde brechas salariales hasta practicas discriminatorias, y la falta de representaciéon de mujeres en
puestos de liderazgo. Estas desigualdades son influenciadas por normas sociales que perpetian la
marginacion y la exclusién de las mujeres en el ambito laboral. Para superar estas brechas de género
ylo evitar que ocurran, la CASM implementara acciones concretas para abordar estas desigualdades,
combinando politicas, capacitacién, promocién de la diversidad e inclusién, y revision de normativas y
practicas existentes para avanzar hacia una cultura organizacional mas equitativa y respetuosa.

5.1.1 Lenguaje inclusivo

La desigualdad de género y la jerarquizacién de las personas se manifiestan en la exclusion y

1 La cultura organizacional es entendida como el entramado sistematico de simbolos, valores y normas,
intersubjetivos e implicitos en una organizacién, que permean su actividad y generan un sentido de identidad
a su interior. Hernandez, G. C., Galvis, S. M. M., & Narvaez, K. Y. T. (2003). Cultura organizacional y bienestar
laboral. Cuadernos de administracion, 16(25), 109-137.




subordinacion de las mujeres a través del lenguaje. Por ejemplo, cuando se utiliza el masculino para
referirse a un grupo en general, se invisibiliza la presencia de las mujeres, lo que refuerza su
marginalizacion en la sociedad.

La CASM, se adhiere a la premisa de que el lenguaje inclusivo en materia de género significa hablar y
escribir de forma que no se discrimine a un determinado sexo, género social o identidad de género y que
no se perpetlen los estereotipos relativos al mismo?. Por tanto, se compromete firmemente a utilizar un
lenguaje inclusivo de género en todas sus comunicaciones y documentos para asegurar el
reconocimiento de todas las personas, independientemente de su género.

Recomendaciones estratégicas:

1. Uso de lenguaje inclusivo y no sexista: Adoptar un enfoque de lenguaje neutro, inclusivo y no
sexista en todas las interacciones cotidianas, asi como en la documentacién y herramientas
institucionales. Esto implica reemplazar el uso del género gramatical masculino por pronombres

inclusivos como "ellas/ellos", "nosotras/nosotros", o por pronombres neutros como "personas”, "seres

humanos", "nifiez", etc.

5.1.2 Participacion equitativa en los érganos de gobierno

Debido a la necesidad de una mayor representacion equitativa de género en todos los niveles de la
organizacion para promover la igualdad de oportunidades, la CASM implementara cambios significativos
en sus practicas y politicas internas para asegurar la inclusién de las mujeres en los espacios de
liderazgo, no solo por una cuestion de diversidad de perspectivas y experiencias, si no por una cuestion
de justicia y derechos fundamentales en la toma de decisiones organizacionales.

Recomendaciones estratégicas:

1. Adopcién de cuotas de género: Establecer cuotas de género en el reglamento interno de la
organizacién, asegurando un porcentaje minimo de participacién de mujeres y hombres tanto en la
Asamblea como en la Junta Directiva, con el fin de garantizar una representacién equitativa en las
instancias de toma de decisiones. Estas cuotas proporcionaran un marco claro y obligatorio para la
diversidad de género, creando oportunidades tangibles para que las mujeres asuman roles de liderazgo
y contribuyan de manera significativa en la toma de decisiones.

2. Capacitacion en género y liderazgo: Brindar capacitacién y sensibilizacion sobre genero y
liderazgo a los miembros actuales y futuros de la Junta Directiva y otros érganos de gobierno, con el
objetivo de promover una comprension profunda de las desigualdades de género y la importancia de la
participacion equitativa.

3. Procesos de seleccién transparentes y basados en el mérito: Implementar procesos de
seleccién transparentes y basados en el mérito para la eleccion de nuevos miembros de la Junta
Directiva u otros 6rganos de gobierno, que garanticen la participacién equitativa de mujeres y hombres
y eviten sesgos de género en la seleccion.

4. Fomento de la participaciéon de mujeres: Fomentar y animar el liderazgo de mujeres,
principalmente jévenes, dandoles prioridad a sus solicitudes de admision para participar en la Asamblea.

5. Procesos de mentoria para el liderazgo de mujeres: Contar con oportunidades de desarrollo

2Naciones Unidas. (s.f.) Lenguaje inclusivo en cuanto al género. Recuperado de: https:/www.un.org/es/gender-
inclusive-language/



profesional y mentoria para que mas mujeres asuman roles de liderazgo en la Junta Directiva.

5.1.3 Reclutamiento y seleccién de personal

Teniendo en cuenta que las barreras que obstaculizan la contratacion equitativa de mujeres y hombres
incluyen sesgos inconscientes en los procesos de seleccion, arraigados estereotipos de género en la
cultura organizacional, y la ausencia de politicas y practicas inclusivas, la CASM incluira en su manual
de recursos humanos medidas de reclutamiento y seleccién de personal con un enfoque de géenero para
eliminar los sesgos de género y garantizar que todas las personas, sin importar su género, tengan acceso
equitativo a oportunidades laborales.

Recomendaciones estratégicas:

1. Capacitacién en igualdad de género en el reclutamiento y seleccion: Capacitar al personal
involucrado en todas las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion en igualdad de género,
inclusién para garantizar que todos los candidatos y candidatas, independientemente de su género,
tengan las mismas oportunidades de ser considerados para las vacantes disponibles.

2. Actualizacién de manual de recursos humanos: Incluir en el manual de recursos humanos de la
organizacién las siguientes consideraciones de género en los procesos de seleccion de personal:

a- uso de lenguaje inclusivo en las convocatorias

b- criterios de seleccion objetivos, tales como conocimientos técnicos, funciones, responsabilidades y
requisitos imprescindibles que eviten la discriminacién por sexo, orientacién sexual, edad, condicion
gestante y/o situacién familiar, fuerza fisica, discapacidad, pertenencia a un pueblo indigena y/o
afrodescendiente, entre otros.

c- verificacién exhaustiva de los antecedentes penales de todos los candidatos o candidatas, con
especial atencion a cualquier historial de acoso o violencia.

d- requisito formacién y experiencia en género de los profesionales en los procesos de contratacion de

consultorias, garantizando asi la consideracion adecuada de la perspectiva de género
e- preguntas especificas en las guias de entrevistas sobre el conocimiento y el compromiso del
candidato/a con la equidad de género y la prevencion del acoso en el lugar de trabajo.

5.1.4 Contratacion inclusiva de personal

Al momento de contratar personal se pueden presentar sesgos y estereotipos de género implicitos que
pueden influir en las decisiones de contratacion, incluso sin que los responsables de contratacion sean
conscientes de ello. Esto puede llevar a la preferencia inconsciente por candidatos varones sobre la
base de su género. Ademas de que las resistencias al cambio pueden obstaculizar los esfuerzos para
integrar una perspectiva de género en los procesos de contratacion. De igual manera, puede haber una
escasez de candidatas debido a barreras estructurales que limitan a las mujeres el acceso a ciertos
campos laborales. Por tanto, la CASM se compromete a implementar medidas concretas para eliminar
sesgos de género y promover la contratacion inclusiva en todos los niveles; promover el desarrollo
profesional de las mujeres y; crear un entorno propicio que fomente su liderazgo y ascenso a todos los
niveles de la organizacion.

Recomendaciones estratégicas:

Actualizaciéon de manual de recursos humanos: Incluir en el manual de recursos humanos de la
organizacion las siguientes consideraciones de género en los procesos de contratacion:

a- entregar a cada persona a ser contratada una copia de la Politica de género, asegurando su
comprension y aceptacion de estos principios antes de la contratacion.
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b- La persona contratada debe firmar el cumplimiento de las politicas internas incluyendo la politica de
Genero al momento de ser contratada.

c- considerar a mujeres y hombres por igual en contrataciones y promociones para equilibrar la presencia
de ambos géneros en todos los niveles.

d- revisar y actualizar periédicamente los perfiles de puestos de trabajo eliminando requisitos
innecesarios que puedan favorecer un sesgo de género y asegurando que las habilidades y experiencias
requeridas sean pertinentes.

e- facilitar el acceso a la informacién sobre las escalas salariales y los criterios de determinacién de
sueldos, independientemente del genero.

f- ofrecer formacion en habilidades especificas para el puesto a todos los y las contratadas, sin importar
Su género.

g- promover activamente oportunidades de desarrollo profesional y avance dentro de la organizacion
para todos los empleados y empleadas, independientemente de su genero.

h- implementar programas de mentoria especificos para mujeres y también para hombres en roles
tradicionalmente dominados por el sexo opuesto, ofreciendo apoyo y orientacion.

i- dar prioridad a la contratacién de mujeres en puestos previamente ocupados por mujeres, manteniendo
la equidad de género en los equipos.

j~ evaluar periodicamente la composicion de los equipos de trabajo y proyectos para asegurar una
representacion equitativa de hombres y mujeres, tomando medidas correctivas si es necesario.

5.1.5 Gestion del desempefio y rendimiento:

La presencia de sesgos y estereotipos de género en la evaluacién del desempefio del personal, lleva
muchas veces a subestimar o sobrevalorar a las empleadas. Estos sesgos también afectan las
expectativas de roles y responsabilidades, lo que puede resultar en una asignacion desigual de tareas y
oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacién. En ese sentido, la CASM gliminara
cualquier sesgo de género y discriminacién en los roles y evaluacion de desempefio basandose en criterios
objetivos.

Recomendaciones estratégicas:
Actualizacion de manual de recursos humanos: Incluir en el manual de recursos humanos de la
organizacion las siguientes consideraciones de género en la gestion del desempefio y rendimiento:
a. establecer roles claros y equitativos para todos los empleados y empleadas, y brindar
oportunidades de desarrollo profesional que no estén limitadas por el género.
b. implementar procesos de evaluacién de desempefio, utilizando criterios objetivos basados en
conductas e indicadores observables, medibles y cuantificables para erradicar los sesgos de
género y discriminacion.

5.1.6 Medidas de conciliacion entre Ambito Familiar y Laboral:

A pesar de la integracién de las mujeres al mercado laboral, persisten concepciones culturales que las
mantienen con la responsabilidad principal de las tareas domésticas y de cuidado. Esto significa que las
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mujeres, y otros cuidadores, deben equilibrar estas responsabilidades con su trabajo remunerado, lo que
afecta su tiempo personal. La CASM implementara medidas organizacionales y politicas que faciliten
una mejor conciliacion entre la vida personal y familiar y el trabajo, reconociendo la importancia de un
ambiente laboral equilibrado.

Recomendaciones estratégicas:

Actualizacion de manual de recursos humanos: Incluir en el manual de recursos humanos de la
organizacién las siguientes consideraciones de género a tener en cuenta para promover la conciliacién
de la vida laboral y la vida familiar/personal:
- teletrabajo
- horarios flexibles de entrada y/o salida de la jornada laboral
- horarios flexibles para la realizaciéon de tramites y gestiones
- permisos de maternidad, paternidad y lactancia materna
- distribucién temporal del horario jornada (media jornada) por motivos de estudio, otros
trabajos o cuido de personas menores, mayores o enfermas
- espacios de autocuidado
- permiso al personal para llevar a sus hijos al lugar de trabajo en situaciones especificas, como
falta de disponibilidad temporal de servicios de cuidado infantil, emergencias familiares o
necesidades especiales de los hijos e hijas.

5.1.7 Prevencion de la violencia contra las mujeres

Los diversos obstaculos para prevenir y abordar la violencia contra las mujeres, incluyen la falta de
conciencia sobre el problema, recursos limitados, resistencia institucional, falta de capacitacion del
personal, entre otros. Para superar estos desafios, la CASM implementara estrategias integrales que
aborden de manera efectiva sus distintas manifestaciones, a través de acciones de sensibilizacién y la
educacion temprana hasta la provision de recursos y servicios de apoyo para victimas y sobrevivientes.,

Recomendaciones estratégicas de
prevencion A nivel de las relaciones
laborales

1- Promover el respeto y la empatia: Fomentar un ambiente donde se valore el respeto mutuo y la
empatia hacia todas las personas, especialmente hacia las mujeres.

2- Establecer normas claras de conducta: Comunicar a todo el personal los comportamientos
inaceptables que establece el Codigo de Conducta, incluyendo el acoso sexual o cualquier forma de
violencia.

3- Incentivos y reconocimiento: Reconocer e incentivar a aquellos equipos y empleados que
promuevan activamente la igualdad de género y combatan los micromachismos dentro de la
organizacion.

A nivel de intervenciones que impulsa la CASM

1. Sensibilizacion en género desde edad temprana: Promover la igualdad de género en los
programas educativos que trabajan con nifiez para fomentar la igualdad de género y la prevencién de
violencias.

2. Promulgacién de leyes y rendiciéon de cuentas: Conocer y promover las leyes que protegen los
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derechos de las mujeres y nifias en el pais, asi como abordar los casos de violencia que conozca la
institucién, en conjunto con los operadores de justicia y las instituciones especializadas.

3. Empoderamiento de mujeres y nifias: Promover en los proyectos la participacion y
empoderamiento de mujeres y nifias para que estas se reconozcan como sujetas de derechos con
autonomia y libertad.

4. Enfoque de masculinidad: Incorporar el enfoque de masculinidad en los proyectos y a nivel
institucional como estrategia para la prevencion de violencias contra las mujeres y nifias.

5. Sensibilizacién y conmemoracion de fechas importantes: Fomentar la realizacion de
actividades de sensibilizacién para todo el personal de la CASM, en el marco de los dias
conmemorativos: 8 de marzo “Dia Internacional de la Mujer”, 25 de noviembre, “Dia Internacional de la
eliminacion de la Violencia contra la Mujer’, 25 de enero dia de la mujer hondurefia y los 16 dias de
activismo por los derechos de las mujeres.

5.1.8 Prevencion del acoso sexual laboral

El acoso sexual laboral es una practica machista que afecta principalmente a las mujeres y puede tener
un impacto grave en la salud fisica y emocional de las victimas, generando un clima de desconfianza y
malestar generalizado. La CASM implementara medidas preventivas y correctivas en todos los niveles
de la organizacion, considerando que el acosador/a puede ser desde un superior jerarquico hasta un
colega de igual nivel o incluso alguien externo a la CASM, como un usuario del servicio.

Recomendaciones estratégicas:

1- Estrategia integral de prevencién: Implementar acciones tanto en el ambito interno como externo
de la organizacion, enfocadas en la prevencion del acoso sexual en todos los niveles y contextos
laborales.

2- Sensibilizacién y capacitacion del personal: Orientar y capacitar a todo el personal la cero
tolerancias frente al acoso sexual, promoviendo una cultura organizacional de respeto.

3- Mecanismos de denuncia actualizado: Adoptar y actualizar el mecanismo de quejas y reclamos,
garantizando que tenga un enfoque de género para abordar de manera efectiva las situaciones de acoso
sexual en el entorno laboral.

4- Divulgacién interna del proceso de denuncia: Divulgar internamente el proceso y los pasos a
seguir para presentar denuncias de casos de acoso sexual, asegurando que todos los miembros del
personal estén informados y se sientan seguro/as para reportar cualquier incidente.

5.1.9 Diversidad e inclusién

En un contexto de desigualdad persistente que afecta a diversos grupos histéricamente marginados, la
CASM se compromete a abordar y transformar de forma particular las barreras que enfrentan, las
muijeres, afrodescendientes, indigenas, discapacitadas, migrantes, y otras, debido a los roles de género,
violencias, responsabilidades domésticas, discriminacion y exclusién social a nivel institucional y
comunitario.
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Recomendaciones estratégicas:

1- Reconocimiento de la diversidad: Capacitar a los equipos para el reconocimiento de las multiples
opresiones y diversidad de experiencias e identidades de las mujeres para la toma de conciencia y
erradicacion de expresiones de racismo, lesbofobia, capacitismo y cualquier otro tipo de discriminacion
en la organizacion.

2- Atencion diferenciada a las necesidades: Atender de manera diferenciada las necesidades,
demandas e intereses de las mujeres, considerando su identidad étnica, territorial, sexual, etaria,
condicién funcional, entre otros aspectos.

3- Inclusiéon en todos los niveles de la organizacién: Incentivar la inclusién de mujeres,
especialmente rurales, indigenas, discapacitadas, jévenes y otras en exclusion social, en todos los
niveles de la organizacion, desde la organizacién comunitaria hasta la toma de decisiones, mediante
politicas inclusivas y acciones concretas para eliminar barreras y prejuicios.

4- Oferta laboral dirigida y acciones afirmativas: Incentivar la oferta laboral dirigida a mujeres
indigenas, jévenes, con discapacidad, entre otras, a través de acciones afirmativas y medidas para facilitar
su promocién y reducir las brechas salariales existentes.

5- Garantia del derecho a la expresion de identidad: Garantizar que todas las mujeres, en su
diversidad, ejerzan su derecho a expresar su personalidad e identidad.

6- Revision de politicas internas: Revisar las politicas internas, manuales y metodologias de trabajo
para identificar y eliminar cualquier forma de discriminacién basada en la edad, orientacion sexual,
identidad cultural, condicién funcional y otros aspectos de la diversidad.

5.1.10 Capacitacion y sensibilizacion en género

La poca comprension y entendimiento sobre el enfoque de género dentro de los equipos, debido a la
ausencia de un mecanismo formal de formacién y capacitacion, afecta la sensibilidad y la capacidad de
analisis para prevenir y abordar adecuadamente cuestiones relacionadas con la igualdad de género y la
diversidad. Para superar esta limitacién, la CASM implementara un programa integral de formacion en
género que brinde al personal técnico, administrativo, asi como a los miembros de la Junta Directiva y
la Asamblea, las herramientas y los conocimientos necesarios para promover la igualdad de género,
prevenir la discriminacién y crear un entorno laboral inclusivo.

Recomendaciones estratégicas:

Disefio e implementacién de programa de formacion en género:

% Contratar personal temporal especializado para la coordinacién de los procesos de capacitacion,
incluyendo el diserio, facilitacion y evaluacion.

% |dentificar las necesidades de formacién en género en la organizacién, a través de consultas,
entrevistas y sondeos diagnésticos.

% Disefiar una estrategia formativa institucional basado en un plan de formacién que aborgje los
temas clave, como la igualdad de género, la prevencion del acoso, la discriminacién de genero,
y la promocioén de la diversidad.

Incorporacién en procesos de induccién y capacitacion continua:
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< Integrar el marco normativo institucional de género en los procesos de induccion para nuevas
contrataciones, asegurando que todo el personal reciba informacion y formacion sobre los
principios de igualdad de género.

% Incluir formacién en género y masculinidad como parte integral de la agenda de capacitacion
continua para todos los niveles de la organizacion, garantizando que se aborden regularmente
estos temas en actividades de desarrollo profesional, talleres y seminarios.

Evaluacién y retroalimentacion:

< Evaluar el impacto de los programas de sensibilizacién y capacitacion en genero, utilizando
indicadores cuantitativos y cualitativos para medir el nivel de incidencia y participacion y los
cambios en las actitudes y comportamiento del personal.

% Recopilar retroalimentacion de los y las participantes y realizar ajustes en el programa segun sea
necesario, asegurando que la formacién en género siga siendo relevante y efectiva a lo largo del
tiempo.

5.1.11 Planificacion, ejecucién y evaluacién de proyectos con enfoque de género

En la incorporacion de la perspectiva de género en los proyectos sociales se presentan dificultades y
barreras que van desde las resistencias personales a la incorporacion de la perspectiva género hasta la
falta de apoyo y recursos institucionales, pasando por la falta de capacitacion y sensibilizacion sobre el
analisis de género entre el personal de las organizaciones, junto con la insuficiencia de datos
desagregados por género y herramientas metodologicas apropiadas. A estas barreras se suma la
escasez de recursos destinados a actividades relacionadas con la equidad de género.

Para superar estas dificultades, la CASM formara a los equipos técnicos locales en la formulacion,
ejecucion y evaluacion de proyectos con enfoque de género. Paralelamente, impulsara un mecanismo
interno que asegure que desde la formulacién de los proyectos se incluyan medidas que aporten a
disminuir las desigualdades de género y aumenten la participacion, liderazgo y autonomia de las mujeres
y nifas.

Recomendacion estratégica:

Capacitacién y sensibilizacién: Proporcionar capacitacion y sensibilizacion al personal del proyecto
sobre la importancia del enfoque de género en disefio, ejecucion y evaluacion de proyectos,
promoviendo una comprensién compartida de los principios de igualdad de género y derechos humanos
de las mujeres y nifias.

Ciclo de proyectos: Asegurar la inclusion de la perspectiva de género en todas las fases de los
proyectos ejecutados por la CASM en los territorios priorizados, mediante la implementacion del
siguiente mecanismo especifico.

5.1.12 Fase de planificacion:

Los equipos regionales antes de comenzar la formulacién de cada proyecto, realizaran un analisis
diagnostico de género para comprender las dinamicas de género presentes en la comunidad
seleccionada para identificar necesidades, roles, responsabilidades y desafios especificos para
hombres, mujeres, nifias y nifios en la comunidad, considerando aspectos interseccionales de diversidad
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generacional, étnica, orientacion sexual, territorialidad, etc. Para este ejercicio, deben asegurarse de
involucrar a hombres y mujeres de la comunidad en todas las etapas del proceso de planificacion del
proyecto.

En el proceso de formulacion de cualquier proyecto social que contribuya a la igualdad de género y/o al
empoderamiento de las mujeres y nifas, se incluiran: a- objetivos especificos, medibles, alcanzables,
relevantes y oportunos (SMART, por sus siglas en inglés) con perspectiva de género; b- actividades que
promuevan la participacion equitativa de hombres y mujeres y que tengan en cuenta sus roles, derechos
y responsabilidades en la comunidad, considerando la diversidad de necesidades y capacidades; c-
distribucion de recursos del proyecto para promover la equidad de género e igualdad de acceso a
oportunidades, informacion, capacitacion y otros recursos necesarios para participar plenamente en el
proyecto; d- un sistema de monitoreo que incluya indicadores de género para dar seguimiento al
progreso del proyecto en términos de equidad de género, a través de la recopilacion de datos
desagregados por género para realizar ajustes en tiempo real si es necesario; e- evaluacion de impacto
al final del proyecto que analice como se han abordado las necesidades y preocupaciones de hombres
y mujeres e identificar lecciones aprendidas y buenas practicas.

Si por alguna razén vélida el proyecto no podria incluir todos los aspectos anteriores debera contener al
menos lo siguiente:

a- un breve analisis de género, donde se identifiquen y se describan las diferencias o desigualdades
de género y los riesgos conexos que puedan ser pertinentes para el proyecto propuesto.

b- al menos 2 indicadores cualitativos y 2 cuantitativos de género

c- medidas, acciones para abordar las diferencias, desigualdades e incrementar el empoderamiento
y la participacion de las mujeres.

Cada proyecto se sometera a la aprobacién o ratificacion, en primer lugar, del equipo de Monitoreo y
evaluacion y la Unidad de género, posteriormente de la Direccion Ejecutiva, para verificar si cumple con
los parametros de género.

Dicho requerimiento permitira al equipo regional, Gerencia de Planificacién, Monitoreo y Evaluacion y
Unidad de género el seguimiento de los resultados y los efectos directos referidos a la incorporacién de
la perspectiva de género.

5.1.13 Fase de ejecucion:
El mecanismo para incorporar la perspectiva de género en la implementacion de proyectos sociales y
econdmicos de la CASM incluira las siguientes acciones:

d- incluir la participacién equitativa de hombres y mujeres en actividades y el acceso igualitario a
recursos, bienes, etc.

e- asegurar que los bienes proporcionados en las comunidades por los proyectos, se registren
preferiblemente a nombre de la mujer o de la pareja, fortaleciendo asi la autonomia econémica
de las mujeres.

f- recopilar datos e informacién separada para hombres y mujeres en areas como participacion en
reuniones, cambios de actitudes y en las relaciones de género, uso de servicios, acceso a
oportunidades y recursos, etc.

g- realizar consultas regulares con miembros de la comunidad, tanto hombres como mujeres, para
obtener retroalimentacién sobre céomo perciben el impacto del proyecto en términos de equidad
de género.

h- involucrar activamente a hombres y mujeres en el monitoreo del progreso del proyecto y en la
identificacion de posibles areas de mejora en cuanto a la inclusion de la perspectiva de género.
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5.1.14 Fase de monitoreo y evaluacion:

A nivel nacional: El equipo de Planificacién, Monitoreo y Evaluacion a nivel nacional se encargara
de medir el impacto de las intervenciones del proyecto en la igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres, considerando aspectos como la participacion equitativa, el acceso a oportunidades, y la
reduccion de brechas de género.

Funciones claves:

1-Recopilacién de datos desagregados: Garantizar la recopilacion de datos desagregados por sexo
y otros factores relevantes, para permitir un analisis detallado del impacto diferenciade de las
intervenciones en mujeres, hombres y grupos marginados.

2- Monitoreo continuo del progreso: Supervisar de manera continua el progreso de los proyectos en
relacién con los objetivos de género establecidos, identificando posibles desviaciones y proponiendo
ajustes o acciones correctivas segun sea necesario.

3-Evaluacion del impacto de género: Realizar evaluaciones del impacto de género de los proyectos,
analizando como las intervenciones han contribuido a la igualdad de género, el empoderamiento de las
mujeres y la transformacién de las relaciones de género en la comunidad objetivo.

4- Generacién de informes de género: Elaborar informes regulares que integren analisis de género
y presenten de manera clara y accesible los resultados del monitoreo y la evaluacion en relacion con los
aspectos de genero del proyecto.

A nivel local o regional: La persona delegada como Punto focal a nivel local o regional con el apoyo
de la gerencia regional aseguraran que se integren las consideraciones de género en las distintas etapas
de los proyectos que se ejecutan en cada region.

Funciones claves:

1- Supervisién de incorporacion de la perspectiva de género: Supervisar que todas las acciones
realizadas en el territorio incorporen adecuadamente la perspectiva de género, garantizando la igualdad
de oportunidades y el empoderamiento de mujeres y nifias.

2- Brindar recomendaciones a equipos locales: Proporcionar recomendaciones y orientacion a los
equipos locales sobre como integrar de manera efectiva la perspectiva de género en sus actividades y
proyectos especificos.

3- Proporcionar informacién al equipo de monitoreo y evaluacién: Suministrar informacion
cualitativa y cuantitativa sobre los proyectos al equipo de monitoreo y evaluacién nacional, destacando
cémo se estan abordando las cuestiones de género en el terreno.

4- Aplicar herramientas de seguimiento y evaluacién: Aplicar herramientas especificas de
seguimiento y evaluacién disefiadas para evaluar el proceso de integracién de la perspectiva de género
en la implementacién de los proyectos a nivel local o regional.

5- Elaborar reportes locales: Preparar informes periddicos que documenten el progreso y los desafios
en la integracién de la perspectiva de género en las acciones y proyectos locales, brindando una visién
detallada de las actividades realizadas y los resultados obtenidos.

Los proyectos que contemplen la realizacion de Evaluacion de impacto, deberan incluir los cambios
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generados en la igualdad de género y en el empoderamiento de las mujeres mediante la comparacién
de los indicadores de género antes y despuées de la implementacion del proyecto. Los resultados del
monitoreo y evaluacion serviran para retroalimentar la implementacion del proyecto y realizar ajustes
necesarios para mejorar la integracién de la perspectiva de género.

Con estas funciones claras y definidas, el equipo de Planificacion, Monitoreo y Evaluacion a nivel
nacional y los puntos focales a nivel local o regional podran trabajar de manera coordinada para

garantizar que las intervenciones del proyecto se alineen adecuadamente con los objetivos de igualdad
de género y empoderamiento de las mujeres y nifias.

5.1.15 Areas de accién

Otras medidas concretas que adoptara la CASM para promover la equidad de género y el
empoderamiento de las mujeres en los territorios donde interviene, a traves de los proyectos y programas
que implementa, incluyen:

Recomendaciones estratégicas:

1. Participacion y liderazgo femenino: Establecer como objetivo tener al menos un 30% de mujeres
de diversas identidades en las juntas directivas comunitarias que acompana la CASM, no solo en roles
tradicionales sino también en posiciones de liderazgo.

2. Empoderamiento econémico y educativo: Asegurar que al menos el 40% de los participantes en
actividades de capacitacién sean mujeres preferiblemente jovenes menores de 30 afios, ampliando asi
sus oportunidades de desarrollo. Para asegurar la asistencia de mujeres, se deberan contar con
condiciones minimas para el cuidado y alimentacién de nifio/as que asistan con ellas.

3. Participaciéon de hombres: Involucrar a los hombres como aliados en la lucha por la igualdad de
género, identificando y respaldando a aquellos comprometidos con estas cuestiones, mientras se
promueve la sensibilizacion y el compromiso de aquellos que aun no lo estan.

4. Apoyo a organizaciones de mujeres: Apoyar el fortalecimiento de grupos y organizaciones de
mujeres, asi como aquellas que trabajan en la igualdad de género y prevencion de violencias,
proporcionando recursos, asesoria y capacitacién para ampliar el alcance de su trabajo.

5. Incidencia local e internacional: Influir en las politicas publicas locales y en el cumplimiento de los
compromisos internacionales relacionados con los derechos de las mujeres y nifias.

6. Alianzas estratégicas: Establecer alianzas estratégicas con movimientos de mujeres,
organizaciones e instituciones comprometidas con la equidad de género para influir en el panorama
nacional y defender los derechos de las mujeres en eventos, foros regionales o cumbres internacionales
y ofros.

6. MECANISMO DE QUEJA POR INCUMPLIMIENTO DE LA POLITICA

El personal de la CASM, voluntariado, integrantes de la JD y Asamblea, beneficiario/as y organizaciones
socias tienen derecho a presentar quejas sobre cualquier incumplimiento de la Politica de género sin
temor a represalias, tomando en cuenta el compromiso de la organizacién con un entorno de trabajo
inclusivo y libre de discriminacion por razones de género.

Se deberan seguir los siguientes pasos que establece el mecanismo de quejas, reclamos y felicitaciones
de la CASM para denunciar cualquier tipo de incumplimiento de la Politica:
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1- Presentacion de queja por cualquier canal interno
Linea directa de quejas: Llamar al 9456-0623
e Correo electrénico: Enviar un correo a quejas@casm.hn

e Formulario en fisico o en linea: Completar el formulario disponible con las personas focales
nacional de salvaguarda/ proteccion y genero de las oficinas regionales, en la pagina web.

e Otros canales que la organizacién designe

El formulario de quejas ya sea en linea o en fisico permitira al reclamante proporcionar detalles sobre la
naturaleza del incidente, incluyendo la frecuencia, duracién, y cualquier evidencia de dafio fisico,
emocional o psicolégico. El formulario fisico sera proporcionado y recepcionado por la Punto focal de
Salvaguarda/proteccion o género de los territorios para mantener la privacidad.

Las preguntas clave que incluira el formulario son: ;Cuando ocurri6 el incidente?, ;Fue un evento
aislado o ha sucedido repetidamente?, ;Hubo testigos?, ¢Existen pruebas documentales o fisicas del
incidente?, ¢ Cual fue el impacto del incidente en tu bienestar fisico o emocional?

2- Recepcidn y registro: La queja se recibird y se registrara confidencialmente. Para ello, se
asignara un numero de referencia Unico (Ej: 2024-GEN-001). Posteriormente, la Gerencia
Nacional de Programas (mujer), informara la situacion a la direccién ejecutiva para evaluar el
caso y/o conformar si amerita un comité de investigacion.

Si el incumplimiento de la Politica fue cometido por un trabajador/a, consultor/a o pasante
de la CASM, se aplicara el siguiente procedimiento, incluyendo los pasos anteriores:

3- Investigacion Inicial:

3.1 Comité de evaluacién: Después de recepcionar el caso, se formara un comité de evaluacion
inicial compuesto por la gerencia de programas, la direccion ejecutiva, la persona focal de género
del territorio donde se reporté el incidente y, si el caso lo amerita, personas especializadas
internas o externas, especialmente en casos de violencia y acoso sexual. EI comité revisara la
queja dentro de las primeras 48 horas para determinar su validez y nivel de gravedad.

Si la queja tiene validez, el comité tomara en cuenta los siguientes aspectos en el analisis del

caso:
o La naturaleza del comportamiento denunciado (verbal, fisico, etc.).
o La frecuencia del comportamiento (Unico, recurrente).
o Laintencionalidad (si el comportamiento fue deliberado o accidental)
o La relacién de poder entre el reclamante y el acusado (comparieros, subordinados,

superiores).

El impacto del incidente en el reclamante (emocional, psicolégico, fisico, profesional).
o La existencia de pruebas corroborativas (testimonios, documentos, grabaciones)

o Cumplimiento legal

o

3.2 Herramientas de evaluacion: Posteriormente, se utilizara esta herramienta de evaluacion
estructurada para ayudar a determinar con la informacién generada el nivel de gravedad del

incidente:
Gravedad del . - Impactoenelola Existencia de
Incldante Frecuencia | Relacion de poder taclamante pruebas
Baja Unico Compafieros Minimo Sin pruebas
Moderada Recurrente Subordinados Moderado Algunas pruebas
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Alta [Frecuente

Superiores

|Significativo Pruebas B

El equipo investigador recolectara evidencia y entrevistara a todas las partes involucradas dentro de un
plazo de 10 dias habiles. La persona involucrada en la denuncia debera cooperar con el proceso de

investigacion interno.

4- Tipos de falta y sanciones por incumplimiento: Si se confirma el incumplimiento de las
disposiciones de esta Politica se implementaran las siguientes medidas disciplinarias basadas
en el reglamento interno, que pueden incluir desde una advertencia por escrito hasta la
terminacién del empleo, dependiendo de la gravedad de la infraccion y el historial disciplinario

del empleado.

Tipos de falta

Medidas disciplinarias

Faltas leves:

Falta de sensibilidad hacia cuestiones de
género sin intencion maliciosa.

Comentarios  inapropiados o  chistes

sexuales inapropiados.

Falta de inclusién de lenguaje inclusivo en
comunicaciones oficiales.

Estereotipos de género en la asignacién de
tareas o roles.

Elogios o criticas sobre la apariencia fisica
de una persona.

Miradas o gestos obscenos

Amonestacion privada (Por Primera Vez) verbal y al
empleado infractor. Esta advertencia debe incluir una
descripcion clara de la violacion cometida y las
consecuencias de repetir el comportamiento.

Amonestacion por escrito con copia al expediente
del empleado (Por segunda vez)

Reparacion del dafio: Ademas de las sanciones
disciplinarias, se puede requerir que el empleado
infractor tome medidas para reparar el dafio causado
por su conducta. Esto puede incluir disculpas publicas,
compensacion a la victima y compromisos especificos
para cambiar su comportamiento.

Suspension sin goce de sueldo de 3 hasta 8 dias

Faltas moderadas:
Chistes de temas sexuales o comentarios
sobre la apariencia fisica o vestimenta

Incumplimiento reiterado de | a politica
de género después de advertencias previas.

Ignorar o minimizar denuncias de acoso
sexual o laboral.

Discriminacién salarial basada en género.

Falta de acceso equitativo a oportunidades
de formacion y desarrollo profesional

Promocién desigual de hombres y mujeres
en procesos de seleccion y ascenso.

concretas
y familiar

Ausencia de medidas
conciliar la vida laboral
empleados y empleadas.

para
de

Capacitacion obligatoria: Para abordar conductas
discriminatorias o no inclusivas, se puede requerir que
el empleado infractor participe en capacitaciones
obligatorias sobre igualdad de género y diversidad.
Estas capacitaciones pueden ayudar a aumentar la
conciencia y promover un cambio de actitud.

Restriccion de responsabilidades: Se podria
restringir temporalmente las responsabilidades del
empleado infractor, limitando su participacion en
proyectos importantes o en roles de liderazgo..
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Faltas graves: Levantamiento de Acta: manifestacion de la falta

- Acoso verbal, fisico o sexual contra | grave cometida por el empleado/a
una persona basado en su género. El
acoso sexual puede incluir: gestos y | Terminacion de Confrato: Temminar el contrato con el
miradas inapropiadas empleado/a sin responsabilidad legal para CASM

- insinuaciones sexuales

- envio de mensajes o imagenes
sexuales por medios electronicos.

- Amenazas

- sobornos directos o indirectos para
obtener favores sexuales

- contacto fisico (manoseos, abrazos,
besos, caricias o roces) no deseados

- solicitudes sexuales explicitas

- asaltos sexuales

Amenazas de represalias laborales si la
persona no accede a las demandas
sexuales.

Creacion de un ambiente laboral hostil o
intimidatorio basado en género (si es
cometida la falta por miembros del equipo
Gerencial y Coordinaciones de Proyecto).

Discriminacion o exclusién sistematica de
personas debido a su género.

No actuar antes casos de acoso sexual y
violencia de género especialmente si se tiene
un nivel gerencial y de coordinacion.

Con esta clasificacion de las faltas, la CASM puede determinar la gravedad de cada situacién y aplicar
sanciones proporcionales y consistentes. Es importante que estas clasificaciones estén respaldadas por
politicas claras y procedimientos de aplicacién justos y transparentes.

5- Resolucion: El Comité emitira una resolucion con los hallazgos en un plazo de 15 dias habiles.
Si se confirma el incumplimiento, se tomaran medidas correctivas que pueden incluir desde
capacitacién adicional hasta sanciones disciplinarias, de acuerdo a la gravedad de faltas.

6- Comunicacion: El o la reclamante sera informado de los resultados de la investigacion y las
acciones tomadas dentro de los 5 dias habiles posteriores a la conclusion de la investigacion.
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Si el incumplimiento de la Politica fue cometido por una persona externa a
la organizacioén, se aplicara el siguiente procedimiento:

Todas las personas que trabajan tanto en la oficina central como en los distintos territorios tienen la
responsabilidad de reportar o intervenir ante cualquier situacién relacionada con violencia, acoso o

discriminacion.

7- Comités de seguimiento y evaluacién: Ante la sospecha o identificacion de algun caso, se
reuniran la persona que tiene o tuvo conocimiento de la situacién junto con la focal de género para
discutir y evaluar la situacién presentada. Se utilizara de referencia la siguiente matriz de evaluacion de
riesgo, la cual incluye los tipos de maltratos, nivel de gravedad y las posibles acciones de mitigacion:

Descripcién de incidentes que tienen
un impacto bajo

Acciones de mitigacion correspondientes

Comentarios ocasionales sobre aspectos
de género que no son ofensivos ni
amenazantes.

Micromachismos

Bromas sexistas

Descripcion de incidentes que tiene un
impacto moderado

Garantizar una escucha empatica y respetuosa hacia la
persona que reporta el caso.

Implementar acciones correctivas educativas, como
talleres y seminarios, dirigidos a abordar actitudes y
comportamientos que perpetian el acoso y la violencia
de género.

Acciones de mitigacion correspondientes

Comentarios repetitivos o burlas

Actitudes discriminatorias

Chistes que crean un ambiente incémodo
para la victima.

Situaciones de exclusién o trato desigual
basadas en género que afectan Ia
participacién de la victima.

Descripcion de incidentes que tiene un
impacto alto

Garantizar una escucha empatica y respetuosa hacia la
persona que reporta el caso.

Facilitar apoyo psicolégico y emocional si se requiere

Fomentar la sensibilizacion para la toma de conciencia

Establecer redes de apoyo externo, como contactos con
organizaciones de derechos humanos y de mujeres,
para proporcionar asesoramiento legal y apoyo adicional
a sobrevivientes de acoso y violencia.

Acciones de mitigacion correspondientes

Acoso persistente, incluyendo mensajes
amenazantes o comentarios sexuales

Acoso sexual (definido anteriormente)

Violencia fisica o agresion sexual

Garantizar una escucha empética y respetuosa hacia la
persona que reporta el caso.

Activar protocolo de proteccion a victimas para asegurar
su integridad fisica y mental.

Facilitar apoyo legal, atencién psicoldgica, atencion
médica, asistencia legal y/o refugios seguros para
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Violencia psicologica (gritos, insultos, mujeres y ninas.
humillaciones, amenazas de muerte, etc.)
Informar a autoridades competentes u organizaciones
que brindan acompafiamiento legal.

Dentro de las medidas de mitigacién a tomar se pueden considerar otras que el equipo encargado de
abordar el caso considere oportunas para proteger la integridad, identidad, y seguridad de las victimas.

8- Acceso a servicios integrales de apoyo: La CASM, utilizara todos sus medios y coordinaciones
con otras instancias e instituciones para asegurar servicios de apoyo integrales a las personas
(empleado/as o beneficiario/as) que hayan sido victimas de violencia o discriminacién de género,
incluyendo asesoramiento psicolégico, atencion médica, asistencia legal y/o refugios seguros para
mujeres, ninas y ninos.

9- Confidencialidad y proteccién contra represalias: En ambos tipos de caso, se asegurara la
confidencialidad y proteccién de quienes presenten quejas o denuncias relacionadas con el
incumplimiento de la Politica de género, teniendo en cuenta que:

- Todos los detalles de la queja y la investigacion se manejan de manera confidencial.

- Lainformacién solo se compartira con las personas vinculadas a la investigacion y resolucion de

la queja.
- Laorganizacion prohibe cualquier represalia contra empleado/as que presenten una queja
- Cualquier represalia sera tratada y sancionada como una violacion grave de la politica

7. DISPOSICIONES FINALES DE CUMPLIMIENTO

1- Enfoque preventivo y correctivo: La politica de género es de caracter preventivo y correctivo para
garantizar un entorno laboral seguro, inclusivo y respetuoso para todos los empleados y empleadas. En
este sentido, sera fundamental que todos los empleados se familiaricen y cumplan con las disposiciones
establecidas en esta politica.

2- Vigencia de la Politica: La presente politica entrara en vigencia a partir de su aprobacién por la
Junta Directiva y se revisara y actualizara una vez cada 3 afos para asegurar su alineacién con otras
politicas, mejores practicas, cambios en el entorno laboral y en el contexto y necesidades de la
organizacion y sus beneficiarios y beneficiarias.

La presente politica una vez aprobada sera comunicada a todo el personal a traves de distintos medios
de comunicacion interna.

Aprobacién: 24 de julio del 2024

Jose Francisco Calix

Presidenta J.D. Secretario J.D
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