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Presentacion

Este Informe da cuenta del esfuerzo més reciente y ciertamente el mas innovador para fortalecer el enfoque de género
en los Ministerios de Trabajo de las Américas. Hace parte de un proceso que se ha gestado dentro de la Conferencia
Interamericana de Ministros de Trabajo (CIMT) de la OEA, en alianza con la Organizacién Internacional del Trabajo y la
Comision Interamericana de Mujeres, para apoyar a las administraciones laborales y poner a su disposicién herramientas
que les permitan avanzar hacia la plena igualdad entre hombres y mujeres en el mundo del trabajo.

Se trata de las Auditorias Participativas de Género, desarrolladas por primera vez en la regién en los Ministerios de Trabajo
de Barbados, El Salvador y Pertd y que permiten contar con un panorama actualizado sobre los avances y dificultades en
la incorporacién del enfoque de género en los distintos procesos organizacionales y programaticos, asi como promover el
aprendizaje institucional al respecto. Las Auditorias tomaron como base la metodologia desarrollada por la OIT, que fue
enriquecida en el proceso con nuevos elementos como la elaboracion de Planes de Accidn para aterrizar sus recomendaciones.

Al analizar la experiencia de estas tres auditorias y destacar sus principales aprendizajes, hallazgos y recomendaciones, este
Informe pretende apoyar el desarrollo de nuevos ejercicios de esta naturaleza que contribuyan con herramientas concretas
a los esfuerzos gubernamentales por institucionalizar la perspectiva de género.

Las Auditorias se realizaron con el apoyo financiero del Programa Laboral de Canada, a través de la OEA, al que se sumaron
importantes recursos humanos y financieros de la OIT. El proyecto fue coordinado desde la OEA por Evelyn Jacir de Lovo,
Directora del Departamento de Desarrollo Social y Empleo, y Maria Claudia Camacho, Especialista Laboral, y desde la OIT
por Maria Elena Valenzuela, Especialista Principal en Género. Lylian Mires, Consultora principal del proyecto desde la
OEA, particip6 en todas las auditorias, orient6 el desarrollo de Planes de Accién y elaboré el presente informe. Especialistas
y consultores(as) de la OIT de las Oficinas Regionales para Centroamérica, el Caribe, el Cono Sur y los Paises Andinos
hicieron parte de los equipos de las Auditorias.

Los resultados positivos de estas Auditorias y fundamentalmente todo lo que de ellas pueda desprenderse, ha sido
consecuencia del alto compromiso politico y técnico, asi como del trabajo dedicado de funcionarios(as) de los Ministerios
de Trabajo de la region. A todos ellos y ellas, les manifestamos nuestro reconocimiento.
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Introduccion
y Antecedentes

El compromiso de la Conferencia Interamericana de Ministros
de Trabajo de la OEA y su alianza con la CIM y OIT

En la Asamblea General de la Organizacién de los Estados Americanos (OEA) en el afio 2000 los Estados Miembros acor-
daron integrar la perspectiva de género en sus politicas y proyectos como un medio para alcanzar la participacién plena e
igualitaria de mujeres y hombres en todas las esferas de la vida piblica y privada. Desde ese momento se reafirma el com-
promiso de la OEA a nivel hemisférico en lo que respecta a la equidad e igualdad de género.

Posteriormente, en 2005, en la XIV Conferencia Interamericana de Ministros de Trabajo (CIMT), celebrada en Ciudad de
Meéxico, los Ministros y Ministras de Trabajo de los Estados Miembros de la OEA, acordaron la inclusion de la perspectiva
de género dentro de las dimensiones del trabajo decente, comprometiéndose con la articulacién y promocién de politicas
activas en este respecto. Este mandato fue reafirmado por la IV Cumbre de las Américas (Mar del Plata, 2005), donde los
Jefes de Estado y de Gobierno se comprometieron a incrementar el acceso de las mujeres al trabajo decente mediante el
combate a la discriminacién de género en el trabajo, la promocién de igualdad de oportunidades, la eliminacién de las bre-
chas de género en el mundo laboral y la incorporacion de la perspectiva de género en las politicas laborales y de empleo.

A fin de apoyar el proceso, la XIV CIMT acordo la realizacién de estudios, la formulacién de propuestas y la promocién de
intercambio de practicas exitosas para la incorporacion de la perspectiva de género en las politicas laborales y de empleo.

Para cumplir este mandato, el Departamento de Desarrollo Social y Empleo (DDSE) de la OEA, Secretaria Técnica de la
CIMT, junto a la Comisién Interamericana de Mujeres (CIM/OEA) y la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) establecen
una alianza para definir la estrategia a seguir. Se acordo iniciar este proceso con la elaboracién de un documento que diera
cuenta del estado de la inclusion de la perspectiva de género en las politicas laborales e identificara las necesidades de for-
talecimiento para avanzar en este terreno.

Resultado de dicho esfuerzo fue el documento” Igualdad de Género para el Trabajo Decente”, el cual, junto a las “Lineas
Estratégicas para avanzar hacia la igualdad y no discriminacién de género en el marco del trabajo decente”, fue aprobado
por la XV CIMT en 2007. En este documento se proponen lineas estratégicas hemisféricas que tienen como objetivo inme-
diato el fortalecimiento institucional de los Ministerios de Trabajo para lograr la efectiva transversalizacién de género en
sus politicas, planes y programas, a fin de acceder al trabajo decente con igualdad de género.

La institucionalizacion del enfoque de género en los Ministerios de
Trabajo de las Américas y la iniciativa de las Auditorias de Género

Considerando el distinto nivel de avance y la heterogeneidad de las iniciativas emprendidas por los Ministerios en este
sentido, se recomendé realizar un estudio que permitiera conocer la existencia de unidades especializadas de género en los
Ministerios de Trabajo, las caracteristicas de éstas, cuando las hubiere y las causas de su carencia si ese fuera el caso. Su
objetivo fue brindar a la CIMT un panorama hemisférico sobre el avance de la institucionalizacién de género en los Mi-
nisterios de Trabajo de las Américas, registrando las fortalezas y debilidades de los procesos, asi como los resultados mas
destacables, a fin de precisar areas estratégicas de intervencion, particularmente, a través de la Red Interamericana para la
Administracion Laboral (RIAL).

El estudio “La Institucionalizacién del Enfoque de Género en los Ministerios de Trabajo de las Américas” fue coordinado
por el DDSE/OEA, en el que la CIM participd activamente y se conté con la contribucién de la OIT. En éste, tras la con-
sulta a las unidades especializadas de género de estos Ministerios asi como también a los Mecanismos Nacionales para el
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Avance de la Mujer de las Américas, se logro realizar un diagndstico de la existencia, situacion, fortalezas, debilidades y
necesidades de las unidades creadas con el objetivo de permear con el enfoque de género el actuar interno y externo de los
Ministerios de Trabajo.

El estudio permiti6 conocer los avances y dificultades de las unidades especializadas de género y las dreas que requerian
mayor apoyo. El documento preliminar fue presentado en el Taller RIAL sobre Transversalizacién de Género en los Minis-
terios de Trabajo de las Américas, realizado en Buenos Aires en 2009, en donde 25 Ministerios de Trabajo, en su mayoria
representados por sus maximas autoridades de género, lo enriquecieron con sus aportes. También se lograron diversos
acuerdos para llevar adelante las propuestas emanadas del andlisis de la situacion de las unidades especializadas de gé-
nero de los Ministerios, presentadas en el estudio. Entre estas propuestas, destacé la realizaciéon de Auditorias de Género,
metodologia que permite conocer la magnitud de la institucionalizacién de la igualdad de género, identificando las buenas
précticas y los procesos efectivos y eficaces para avanzar en el objetivo de la transversalizacion de género.

Se opt6 por utilizar como base la metodologia desarrollada por la OIT, a la cual se le hicieron valiosos ajustes y adiciones
durante las tres Auditorfas realizadas, considerando que nunca habia sido aplicada en Ministerios de Trabajo de la region.
La metodologia OIT surgié en 2008 como una respuesta a la necesidad de contar con una herramienta para la rendicién
de cuentas sobre la transversalizacién de género en la organizacién, y que han sido implementadas también a sus consti-
tuyentes y organismos de las Naciones Unidas, aunque cabe resaltar que otras agencias internacionales han desarrollado
metodologias similares'.

En tal sentido, el esfuerzo més reciente y ciertamente el mas innovador de la colaboracién OEA — OIT para desarrollar
y fortalecer atin mas el enfoque de género en los Ministerios de Trabajo, son las Auditorfas Participativas de Género que
se analizan en este documento. Desde 2011 la OIT y la OEA, con apoyo financiero del Programa Laboral de HRSDC de
Canadé, han destinado recursos humanos y financieros para realizar las primeras tres APG en Ministerios de Trabajo de las
Américas.

Barbados fue el primer pais del continente que expresé su voluntad para someterse a un ejercicio de APG. El Ministerio de
Trabajo y Prevision Social de El Salvador es el segundo en la regién y el primero en América Latina. En 2012 se realizé
la tercera APG en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo de Pert, ampliando asi esta experiencia en la region.

1. Entre otros:

Manual for the gender self-assessment (Gender and development Training Centre, The Hagur/Haarlem, September 2001 and adapted June 2003 by An-
nette Evertzen).

Guia para la transversalizacion de género en el PNUD- Chile (PNUD, Chile, ISBN Santiago de Chile 2006, elaborado por el Area de estudios de Género,
FLACSO.

Transversalizacién del enfoque de género en la gestion integrada de los recursos hidricos. Paquete de capacitacién para capacitadores. (Gender and Water
Alliance, CWA, PNUD,, Versién 2.1, Noviembre, 2006.

Guia para Realizar Auditorias de Género en Empresas (Elaborada por AIMPEI Subvenciona: El Servicio Extremefio Publico de Empleo, la Consejeria de
Economia y Trabajo de la Junta de Extremadura y el Fondo Social Europeo. Marzo 2007.

La transversalidad de género en la administracién local. (Direccién General de la Mujer, Consejeria de Empleo y Mujer, Comunidad de Madrid, Fondo
Social Europeo).

Auditorias de género, metodologia aplicada, proceso seguido y resultados obtenidos. KIDEITU, Pais Vasco. Equal, Fondo Social Europeo
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;Qué es una Auditoria
Participativa de Género?

En general, las auditorias de género tienen caracteristicas
similares a las auditorias sociales, por cuanto evalian docu-
mentos, manuales y politicas de una institucién para saber
c6mo son aplicadas y con qué resultados, permitiendo la in-
troduccién de mejoras.

En particular, una auditoria sobre la transversalizacion de
género permite, en base a la revisién de la documentacién
disponible (anlisis documental) y con la utilizacién de me-
todologias cualitativas y participativas (por ejemplo, entre-
vistas grupales y personales, talleres, etc.), informar sobre el
grado en que la perspectiva de igualdad de género se incor-
pora en los distintos procesos organizacionales por parte de
los actores normalmente involucrados en el funcionamien-
to de la institucion, lo que incluye, ademads de las areas de
politicas y programas, las areas administrativas, finanzas y
recursos humanos.

La finalidad de una Auditoria de Género es promover el
aprendizaje institucional sobre cémo incorpora la trans-
versalizacioén de la perspectiva de género en las politicas,
programas y estructuras y evaluar hasta qué punto han sido
institucionalizadas a nivel de la organizacién, de las unida-
des de trabajo y de las personas.

La transversalizacion de género se refiere al hecho de que las
cuestiones de igualdad de género se integren en todas las poli-
ticas publicas, dejando de ser cuestiones marginales o asocia-
das solamente a determinadas politicas sociales tradicionales
(como familia, por ejemplo) y proponiéndose como una estra-
tegia complementaria a las “politicas nacionales de la mujer”
o “politicas especificas dirigidas a las mujeres”. Estas enfocan
directamente determinados problemas de la desigualdad de
género, pero que no son suficientes para contrarrestar los efec-
tos de desigualdad que puedan tener las politicas generales?.

En el contexto institucional, la transversalizacién de la pers-
pectiva de género consiste en incorporar el enfoque de igual-
dad de género en todas las politicas, estrategias, programas,
actividades administrativas y econémicas e incluso en la cul-
tura institucional de la organizacidn, para contribuir verdade-
ramente a un cambio en la situacién de desigualdad genérica’.

En definitiva, permiten hacer un andlisis detallado del avance
de la integracion de la perspectiva de género y definir acciones
a seguir para fortalecer la capacidad de las instituciones en la in-
tegracion de género en sus operaciones, politicas y programas.

La metodologia desarrollada por la OIT, Auditorias Parti-
cipativas de Género (APG), identifica doce dreas clave, que
constituyen los focos del andlisis, las cuales han sido revisa-
das bajo el foco de la realidad de cada pais.

A. Cuestiones de actualidad y debate en torno al género en
el ambito nacional/ internacional que afectan a la uni-
dad auditada; interaccion de la unidad con las estruc-
turas y organizaciones de mujeres que se ocupan de la
cuestion del género en el nivel nacional.

B. Estrategia de transversalizacién de la perspectiva de
género de la organizacidn, segin se refleja en los ob-
jetivos, el programa y el presupuesto de la unidad de
trabajo.

C. Incorporacién de la equidad de género en la ejecucién
de programas y actividades de cooperacién técnica.

D. Conocimientos especializados existentes sobre género
y estrategia para generar competencias en la materia.

E. Gestién de la informacidn y los conocimientos.

F. Sistemas e instrumentos en uso para el seguimiento y
la evaluacion.

G. Selecci6n de las organizaciones asociadas.

H. Productos e imagen publica.

I.  Adopcién de decisiones respecto de la incorporacién
del enfoque transversal de género.

J.  Dotacién de personal y recursos humanos.

K. Cultura institucional.

L. Percepcion de logros en materia de igualdad de género.

Para el andlisis de estas doce areas claves se comienza con
un profundo anélisis documental cubriendo un buen nime-
ro de documentos provenientes de los ministerios, general-
mente proporcionados por una contraparte designada por la
maxima autoridad ministerial, paginas web correspondien-
tes y otras fuentes indirectas. Este andlisis previo permite al
equipo facilitador llegar con un conocimiento relativamente
robusto sobre las caracteristicas de la institucidn.

2. Género y politicas de cohesion social. Conceptos y experiencias de transversalizacién. Fundacién Internacional y para Iberoamérica de Administracién

y Politicas Publicas (FIIAPP), 2007.

Marco Estratégico Regional de Género del PNUD en América Latina y El Caribe 2005-2009
3. Marco Estratégico Regional de Género del PNUD en América Latina y El Caribe 2005-2009



Una vez en terreno, se planifican y realizan entrevistas y
talleres con el personal, asi como de instituciones externas,
impulsando la méxima participacién de personal involucra-
do. En este sentido, la funcién principal del equipo se centra
en facilitar la auto-evaluacién por el propio personal sobre
su progreso en la incorporacién de la perspectiva de género
de manera que logren enunciar sus propias recomendaciones
para subsanar las deficiencias. Junto con la facilitacién de
este proceso de autoevaluacidon, se examina la naturaleza de
los sistemas de gestion y presupuesto, la gestién de la infor-
macion, los sistemas de monitoreo y evaluacion, asi como la
cultura organizacional, todos elementos que juegan un deter-
minado papel tanto en el avance como en la dificultad para la
promocién de la igualdad de género en los ministerios.
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A medida que se avanza en la recopilacién de la informacién
mediante las entrevistas y la realizacion de talleres, el equipo
facilitador va esbozando conclusiones sobre los principales ha-
llazgos y buenas practicas, de modo que al finalizar las dos se-
manas que dura la intervencion en terreno, esta en condiciones
de formular recomendaciones y presentarlas a las autoridades
ministeriales.

Las recomendaciones preliminares son discutidas con los
equipos técnicos del Ministerio y presentadas a las altas au-
toridades, las cuales forman parte del informe que se entrega
a la institucién en un periodo acordado para su discusion y
posterior aprobacion.

La experiencia de las
Auditorias de Género en
tres paises de las Américas

Como respuesta a la invitacién cursada conjuntamente por
la OEA y la OIT, los Ministerios de Trabajo solicitaron la
Auditoria de Género, con lo cual sus més altas autoridades
se comprometieron a dar las facilidades para la realizacién
de este ejercicio, asi como para la implementacién de las
recomendaciones que surgieran de éste.

La invitacién y seleccion de los paises se realizé teniendo
en cuenta los avances y el compromiso politico y técnico de
los Ministerios en la materia, identificados en los estudios y
talleres realizados, ademads, abarc6 un amplio espectro geo-
grafico, ya que incluyé un pais del Caribe (Barbados), otro
de América Central (El Salvador) y otro de América del Sur
(Peru).

Ademas de las diferencias originadas como producto de los
criterios de seleccién, en cada uno de estos paises el trata-
miento y adopcidn del tema de género también presenta di-
ferencias importantes, como se verd mas adelante. Por otra
parte, los equipos facilitadores también presentaron diferen-
cias en su constitucién y procedencia, en los cuales sélo una
facilitadora (consultora OEA) permanecié constante en las
tres intervenciones.

Esta variacién de escenarios que podria percibirse como una
dificultad a la hora de establecer pardmetros y hacer un ba-
lance de la aplicacién de las Auditorias, tratindose de una
intervencién pionera y experimental, le ha otorgado una
gran riqueza a este proceso, del cual es posible extraer va-
liosas conclusiones y recomendaciones.

Si bien las APG se guian por una metodologia establecida y
plasmada en una guia*, la experiencia mostr6é que cada pafs
era una realidad diferente en la cual fue preciso hacer adecua-
ciones en algunos casos en la marcha. Esta flexibilidad natu-
ralmente constituye un reto para los equipos, pero al mismo
tiempo, permite abordar de mejor manera las especificidades
de los ministerios.

El comtin denominador de los tres ministerios auditados es que
han ratificado los principales instrumentos internacionales para
promover la igualdad de género y combatir la discriminacién
en el empleo y la ocupacion, entre ellos la Convencién sobre la
Eliminacioén de todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer (CEDAW). Con respecto a los instrumentos que buscan
la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, tam-
bién han ratificado tres de las principales Normas Internacio-

4. Manual para Facilitadores de Auditorfas de Género. Metodologia para las Auditorias Participativas de Género de la OIT. Ginebra, OIT, 2008.
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nales del Trabajo: el Convenio nim. 100 sobre la igualdad de
remuneracion, el Convenio niim. 111 sobre la discriminacién
en el empleo y la ocupacién y el Convenio nim. 156 sobre los
trabajadores con responsabilidades familiares.

El andlisis del marco normativo de cada pais también mues-
tra un escenario favorable por cuanto desde los mecanismos
nacionales de adelanto de la mujer ha habido un importante
desarrollo en torno al tema laboral y género. La existencia de
planes nacionales de igualdad de oportunidades que hacen de
la transversalizacién de género un objetivo para los mecanis-
mos de la mujer, en cierta medida hace que los objetivos de la
Auditoria complementen esta tarea. De alli que sea importante
el involucramiento inicial de los mecanismos nacionales de
adelanto de la mujer en el desarrollo de la Auditoria de Género.

Por otra parte, en los tres ministerios ha habido diversas
iniciativas para incorporar la perspectiva de enfoque en su
quehacer, por lo cual no es un tema ajeno a ninguno de ellos.
Se pudo constatar en las tres instituciones la existencia de
conocimientos basicos de género en el personal, asi como
también de un nivel bastante avanzado en la materia por
parte de no pocos(as) funcionarios y funcionarias. Pero, por
sobre todo, se releva la buena disposicion del personal para
incorporar el enfoque de género como un tema transversal
en su quehacer.

Pudo constatarse también, en los tres ministerios, la excelen-
te disposicion de todo el personal a brindar la informacién
requerida. Finalmente, pero no por ello menos importante,
es preciso destacar la actitud asumida por las mas altas auto-
ridades ministeriales desde el inicio, dando instrucciones al
personal para que abrieran sus puertas al equipo facilitador
y posteriormente, su compromiso con las recomendaciones
emanadas de la Auditoria.

Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social de Barbados

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Barbados
respondiendo a la invitacién cursada, solicité la Auditoria
de Género, para lo cual se conformé un equipo constituido
por cuatro personas de la OIT y una por parte de la OEA.
El equipo facilitador, constituido por cuatro mujeres y un
varén, viaj6 a Barbados donde permanecié entre el 3 y el
14 de octubre de 2011 para llevar a cabo la Auditoria. Es
interesante destacar que se trataba de la primera auditoria
realizada en un Ministerio de Trabajo de las Américas.

El analisis documental, iniciado antes de la mision a través
del material electrénico, continué durante todo el periodo
de permanencia del equipo en Barbados y después de su
conclusién. Muchas personas entrevistadas proporcionaron
materiales adicionales.

Las lineas directrices para la realizacién del ejercicio de
auditoria se inspiraron fielmente en la metodologia para la
auditoria participativa de género de la OIT, en la cual todo
el equipo habia sido entrenado con anterioridad’®. Las etapas
posteriores, referidas a la elaboracién de un Plan de Accién
y el seguimiento, no hacen parte de la Metodologia OIT y
son uno de los grandes aportes de esta experiencia.

La auditoria examiné los doce ejes segtin propone el Ma-
nual, los cuales sirvieron para la preparacion de las entrevis-
tas como también para el andlisis de los datos, la elaboracién
del diagndstico y la preparacion de las conclusiones.

Como es buena préctica protocolar en este tipo de ejercicios, se
realizé una sesidn inicial de informacién y una final de intercam-
bio y retroalimentacién con el personal directivo del Ministerio.
El equipo fue recibido en una extensa audiencia con la Ministra
quien manifest su profundo interés de conocer las recomenda-
ciones emanadas de la Auditoria, asegurando su propdsito de
transversalizar la perspectiva de género en el Ministerio.

Se hicieron entrevistas individuales y grupales a todas las
unidades del Ministerio, sus agencias, partners e institucio-
nes publicas relacionadas (Oficina de Asuntos de Género,
Ministerio de Asuntos Econdmicos, Ministerio de Educacién
y Desarrollo de Recursos Humanos, Ministerio de Cuidado
Social, Desarrollo Rural y Urbano, Ministerio de Asuntos
de la Familia, Juventud y Deportes), asi como también a or-
ganismos privados (MESA (Men’s Educational Support As-
sociation) y Catalyst); organizaciones de empleadores y de

5. Linda Wirth, ex Directora de la Oficina para la Igualdad de Género de la OIT y Susan Maybud, integrante de dicha oficina y a cargo de la realizacién de
APGs, fueron las facilitadoras del Taller de Entrenamiento en APGs, que tuvo lugar en la Oficina Subregional de la OIT en Santiago en agosto de 2011. En
esa oportunidad fueron entrenados Lylian Mires, consultora OEA y Eric Carlson, experto en VIH/SIDA de la OIT, ambos integrantes del equipo. También
participé Luesette Howell, especialista en Actividades para los Empleadores, OIT para el Caribe, quien en 2003 participd en la auditoria de género de la ofi-
cina del Caribe y en 2008, en el Programa de Formacién de la OIT para los facilitadores de Auditoria de Genero para desarrollar capacidad interna de género.



trabajadores (Confederacién de Empleadores de Barbados
(Barbados Employer Confederation, BEC), Confederacion
de Trabajadores de Barbados, CTUSAB, Unién de Trabaja-
dores de Barbados (Barbados Workers Union, BWU).

Durante la segunda semana se organizaron dos talleres, cuyos
contenidos y ejercicios fueron decididos por todo el equipo, to-
mando en consideracién la informacién que se estaba reunien-
do y las necesidades del personal del Ministerio. El primero de
ellos fue dirigido al equipo directivo y profesional y se centrd
en el tratamiento de uno de los principales problemas detecta-
dos, por lo cual se obtuvo mas informacién y mejor retroali-
mentacion para la formulacién de recomendaciones al respec-
to. El segundo taller, de medio dia de duracidn, se realiz6 con la
participacién del staff administrativo y de apoyo. Finalmente,
en el dltimo dia, fueron presentados los resultados, conclusio-
nes y recomendaciones preliminares en una sesion dirigida al
personal directivo en una sesion de tres horas de duracidn.

En el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Barbados
el tema de género estd asentado en una sola persona, con una
gran capacidad y buen conocimiento del tema, la cual lo ha
asumido generosamente, pero sin por ello, dejar de tener que
cumplir con sus funciones en su unidad de trabajo. De hecho,
es esta unidad la que estd tomando la iniciativa para coordinar
y promover la perspectiva de género en el Ministerio.

A pesar de que la metodologia de 1a APG no incorpora la elabo-
racién de un plan de accién para la implementacion de las reco-
mendaciones, en mayo de 2012, se formé un equipo de trabajo
constituido por una funcionaria de la OIT que habia tomado
parte en la Auditoria, la consultora de 1a OEA y una experta en
género de Barbados con la mision de elaborar el plan que ayu-
daria a reforzar los compromisos asumidos por el Ministerio.

La modalidad de contar con una consultora local mostré sus
grandes beneficios, tanto desde el punto de vista del cono-
cimiento de la realidad, como de la apertura de funcionarios
y funcionarias para verbalizar sus fortalezas y debilidades
a la hora de asumir los compromisos de género. Este es un
elemento que se aborda entre las recomendaciones de ade-
cuacién de la metodologia.
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El Plan de Accién plantea seis objetivos estratégicos que

incluyen las principales recomendaciones de la APG. Los

objetivos son:

* Asegurar la introduccién de la perspectiva de género en
las politicas, programas y proyectos en el MLS.

* Fortalecer el conocimiento, competencias y capacidades
en la tematica de género en todo el personal del MLS

* Promover la incorporacién del enfoque de género en la
planificacién, monitoreo y evaluacién de todas las activi-
dades en las unidades del ministerio

* Producir y difundir informacién y conocimiento sobre el
mercado de trabajo, desde una perspectiva de género

* Promover la comunicacién institucional sobre género
dentro y fuera del Ministerio

* Construir una cultura de igualdad y no discriminacién en
el Ministerio de Trabajo.

Cada uno de estos objetivos establece lo que debe lograrse
en cada area con la implementacion del Plan de Accién y
fueron agrupados en las siguientes lineas de accion:

* Institucionalizacién de la transversalizacion de género

* Legislacién

* Formulacién de Politicas

* Capacitacion

* Planificacién y monitoreo

* Investigacion

* Produccién/adaptacion de instrumentos

* Produccién de informacién

Entre las actividades llevadas a cabo, la preparacién del Plan
de Accidn para la aplicacién de las recomendaciones de la
auditoria de género, también se incluye una consulta con las
organizaciones asociadas, al que asistieron representantes
sindicales (CTUSAB), de empleadores (BEC), la Oficina de
Asuntos de Género, la Organizacién Nacional de Mujeres
(NOW), y el Ministerio de Finanzas y Asuntos Econémicos
(Division de Asuntos Econémicos).

En esta reunion, los representantes de estas instituciones
dieron sus puntos de vista sobre el proceso de adopcién de
la perspectiva de género en el Ministerio de Trabajo, ofre-
cieron su apoyo y expresaron su deseo de trabajar con el
Ministerio en este sentido. Cabe mencionar que la presencia
de 1a Oficina de Asuntos de Género de Barbados (GBA) du-
rante la elaboracion del Plan fue un punto importante y hay
que remarcar la disposicion de involucrarse en el proceso.

En Barbados fue posible organizar una tercera mision de se-
guimiento al Plan de Accion, la que tuvo lugar del 18 al 20
de febrero de 2013. Un equipo compuesto por una consulto-
rade la OEA y la experta de la OIT que se desempefia como
Punto Focal de Género en la Oficina Regional, realizaron el
monitoreo de la ejecucion del Plan de Accidn, seis meses
después que fuese enviado al Ministerio. Los objetivos de
la misién fueron:
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* Documentar el estado de aplicacién del Plan de Accién
acordado para la incorporacién de la perspectiva de géne-
ro en el Ministerio de Trabajo;

* Identificar las mejores practicas y / o desafios para la im-
plementacién del Plan de Accién;

* Hacer recomendaciones sobre la manera de mejorar la
aplicacién e identificar las necesidades identificadas por
los recursos.

El equipo se reunié con representantes del Ministerio, de
la Oficina de Formacién Profesional (BVTB), la Oficina de
Asuntos de Género y otros asociados externos, en particular
ONU Mujeres. Estas reuniones se centraron en los avances
logrados hasta la fecha y se logré obtener resultados de lo
avanzado en torno a las lineas de accién disefiadas.

Pudo observarse que el mayor desafio para la aplicacion del
Plan de Accion, estriba en la creacién del Equipo de Géne-
ro, actividad que en las recomendaciones ocupaba un lugar
destacado y urgente.

A partir de las observaciones el equipo de monitoreo re-
comendé otorgar especial atencién a las lineas de accién
relacionadas con la institucionalizacién de la perspectiva
de género, la capacitacién y la planificaciéon para facili-
tar la aplicacién de otras lineas de accidn definidas en el
Plan. La capacitacién en género es una demanda de los(as)
funcionarios(as) para lograr las capacidades para ocuparlas
en su trabajo. De este punto, surge una recomendacién di-
rigida a la Oficina de Asuntos de Género en orden de llevar
a cabo una evaluacién de las necesidades de formacion de
los(as) funcionarios(as).

Esta actividad permiti6 detectar las debilidades que muestra
el Ministerio para la implementacion de las recomendacio-
nes plasmadas en el Plan de Accién y se considera como una
experiencia muy valiosa, por cuanto permite disefiar estrate-
gias complementarias para el logro de los objetivos.

El seguimiento efectuado en Barbados forma parte del pro-
yecto integral de fortalecimiento de los Ministerios de Tra-
bajo para la transversalizacion de género y se espera replicar
la experiencia en los paises en los cuales se han realizado las
Auditorias.

Ministerio de Trabajo y Prevision
Social de El Salvador

Entre los dias 27 de febrero y 9 de marzo de 2012, tuvo
lugar la Auditoria Participativa de Género en el Ministerio

de Trabajo y Prevision Social de El Salvador, bajo el lema
“Predicando con el ejemplo” y convirtiéndose en una activi-
dad pionera en América Latina.

Estuvo a cargo de un equipo facilitador constituido por cua-
tro personas, entre las cuales se encontraba la encargada de
género para América Central de la OIT con sede en Costa
Rica y tres personas también capacitadas en el curso que
tuvo lugar en Santiago en 2011: dos mujeres y dos hombres,
manteniendo la participacién de varones, para transmitir el
mensaje en las instituciones, de que el género es un tema
que atafie tanto a hombres como mujeres®. Ademas, cont6
con el acompafiamiento de la Directora de Desarrollo Social
y Empleo de la OEA, cuya participacién contribuy6 a definir
algunas de las conclusiones y recomendaciones.

Es también importante sefialar que, ademas de la participa-
cioén de la encargada de género mencionada, que ya habia
desarrollado un largo trabajo en el Ministerio impulsando
la tematica de género, participé otra persona de OIT que se
encontraba trabajando en el Ministerio. Esta apreciacion es
de sumo interés, por cuanto se lograron extraer interesantes
resultados derivados del conocimiento de los expertos de los
detalles con que se han impulsado las acciones en el MTPS
y sus repercusiones sobre la transversalizacion de género
que ya se venia impulsando. De esta participacién surgen
valiosas recomendaciones para el desarrollo de futuras audi-
torias, las que se mencionan mas adelante.

Aplicando la metodologia disefiada para este tipo de ejer-
cicio, el Equipo Facilitador dio comienzo a las entrevistas
y talleres. Sin embargo, considerando la necesidad prevista
antes del inicio de la auditoria, de incorporar como resultado
de la APG un plan de accién que facilitase la implementa-
cion de las recomendaciones, se hicieron algunos ajustes.

En primer lugar, los ejes tematicos fueron cruzados por ocho

lineas de accién:

* Institucionalizacién de la perspectiva de género en el MTPS

* Fortalecimiento de las relaciones interinstitucionales

* Planificacién y monitoreo

* Produccién/adaptacion de instrumentos y procesos

* Capacitacion y sensibilizacién

* Gestion de informacién y conocimientos

* Difusién

* Politicas de conciliacién para personas con responsabili-
dades laborales y familiares

También se avanzé en este sentido estableciendo recomen-
daciones por unidad de trabajo, dirigido a focalizar las reco-
mendaciones para cada unidad en el plan de accién.

6. En esta oportunidad el equipo facilitador estuvo formado por Maria José Chamorro, especialista en Género de la Oficina de OIT para Centroamérica;
Fernando Garcfa, Especialista de la Oficina de la OIT para Centroamérica; Javier Varela, Consultor de la OIT y Lylian Mires, Consultora Principal en

Género y Empleo de la OEA.



De esta manera, el andlisis de la informacion recopilada permi-
ti6 avanzar en el disefio de un plan de accién que facilitase méas
adelante el cumplimiento de los compromisos que demandase
la implementacién de las recomendaciones de la APG.

Como resultado de la sistematizacion y andlisis de la infor-
macion se identificaron los principales hallazgos, las buenas
practicas encontradas y las recomendaciones para lograr la
transversalizacién de la perspectiva de género en el Minis-
terio del Trabajo y Previsién Social de El Salvador, tanto a
nivel institucional como por cada érea especifica.

Es preciso destacar que en este caso la Auditoria de Género
cumplié un doble propdsito, ya que ademds de establecer una
linea base y explorar sobre las acciones dirigidas a la transver-
salizacién del enfoque de género en la institucidn, se trataba de
hacer un acompafiamiento a las personas que compondréan la
Unidad para la Equidad entre los Géneros, que fueron recien-
temente designadas en el Ministerio, abriendo caminos para
facilitar su labor posterior de coordinacién de las acciones de
cada una de las dependencias del MTPS para la transversali-
zacion de género. Por ello, se dio una especial importancia al
establecimiento de lineas de accidn en vista a la preparacion
de un plan de accién que sirva de guia de navegacion para el
logro de la incorporacién del enfoque de género en la cultura
institucional, asi como en todas las acciones y servicios que
brinda el MTPS. Por tal motivo, se vislumbré la elaboracion
del Plan de Accién como una medida estratégica para facilitar
la accién de la Unidad para la Equidad entre los Géneros, ya
en funciones desde 2012 en el MTPS de El Salvador.
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En efecto, la posterior visita al MTPS para la elaboracién
del Plan de Accién (23 al 27 de julio de 2012), emprendida
por la encargada de género de la OIT y la consultora de la
OEA, permitié obtener muy buenos resultados, al punto que
fue posible elaborar un plan de accién con dos versiones:
segin dependencia, la cual facilita la identificacién de los
compromisos por parte de cada Direccién, Unidad u Ofici-
na del MTPS, y por linea de accién, que permite mantener
la integralidad de las acciones, de acuerdo a los objetivos
de género que se quieren alcanzar para lograr una efectiva
transversalizacién del enfoque de género en el Ministerio de
Trabajo y Previsién Social.

En el Plan, se construyeron los siguientes objetivos de géne-

ro para las unidades:

* Incorporar el enfoque de género en el didlogo social.

* Adoptar un enfoque de género para el analisis del salario
minimo.

* Promover la incorporacién del enfoque de género en la
planificacién, monitoreo y evaluacién de las actividades
de todas las dependencias del MTPS.

* Incorporar en la labor de asesorfa juridica del MTPS los
principios juridicos y el marco normativo internacional de
derechos humanos y género.

* Generar informacion estadistica con enfoque de género.

* Promover la comunicacion institucional externa e interna,
transmitiendo el compromiso del Ministerio de Trabajo y
Previsioén Social con el enfoque de género y la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en el mercado
laboral.

* Contribuir al cumplimiento de los derechos laborales in-
corporando el enfoque de género en las acciones de ins-
peccion.

* Velar por el cumplimiento de las disposiciones legales
para garantizar el respeto de los derechos laborales de
hombres y mujeres, sancionando todo acto discriminato-
rio, en particular, por razones de sexo.

* Desarrollar estrategias que impulsen la intermediacién
laboral a nivel nacional, incluyendo la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres.

* Fortalecer las acciones de verificacién y promocién de las
condiciones de salud y seguridad ocupacional en los cen-
tros de trabajo, tomando en consideracidn las diferencias
de género de las y los trabajadores.

* Construir una cultura de igualdad y no discriminacién en
el MTPS.

* Supervisar y evaluar el cumplimiento de los convenios
ratificados por El Salvador, velando por la incorporacién
del enfoque de género.

El seguimiento del Plan de Accién para la implementacién
de las recomendaciones de la Auditoria Participativa de
Género serd responsabilidad de la Unidad para la Equidad
entre los Géneros del MTPS. Para ello se construyeron in-
dicadores de gestién y resultado, que constituyen un aporte
valiosisimo a la labor del MTPS.
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Aun cuando hasta la fecha no se ha realizado la misién de se-
guimiento en el MTPS de Salvador, se han organizado otras
acciones como un viaje de estudio para las tres personas que
constituyen la Unidad de Equidad entre los Géneros para cono-
cer la experiencia de su homdlogo en el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social de Argentina. Esta actividad fue
organizada y financiada por la RIAL en diciembre de 2012 y re-
porté excelentes resultados, como la identificacion de lecciones
aprendidas y fortalezas que podran apoyar el futuro desarrollo
del Plan de Accién en El Salvador. Por su parte, la OIT lleva a
cabo un seguimiento desde la oficina de San José, Costa Rica.

Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo de Peru

En el Perd, la Auditoria de Género en el Ministerio de Tra-
bajo y Promocién del Empleo de Perd (MTPE) se realizé
entre el 12 y el 23 de noviembre de 2012.

Siguiendo la experiencia ya acumulada, en el equipo tomé
parte una consultora local, de modo que quedé constituido
por tres mujeres (consultora OEA, especialista en género de
la OIT, consultora local) y un hombre (consultor de la OIT)’.

Las actividades comenzaron cuando el equipo fue recibido
por el sefior Ministro de Trabajo, Viceministro de Promo-
cién de Empleo, Viceministra de Trabajo y Secretario Gene-
ral, en una reunion inicial en la que expres6 su compromiso
con la realizacién de la Auditorfa. Sin embargo, solicité el
cambio de nombre de Auditoria Participativa de Género a
Diagnéstico Participativo de Género, dados los prejuicios
negativos que suelen asociarse a una auditoria.

En el MTPE se habian ya emprendido acciones tendientes a
la incorporacién del enfoque de género en politicas y progra-
mas en forma aislada por distintas unidades provenientes de
los dos viceministerios: Trabajo y Promocién del Empleo.
Estas iniciativas abarcaban desde publicaciones periodicas
sobre la situacién de la mujer en el mercado laboral, que se
vieron interrumpidas hace algunos afios, hasta la instalacién
del tema de género en la Direccién General de Derechos
Fundamentales y Seguridad y Salud en el Trabajo.

En esta oportunidad, junto con las dreas clave que constitu-
yen una guia en el proceso de recopilacion y andlisis de la
informacidn, se identificaron seis lineas de accién para el
procesamiento de la informacién que se relacionan con las
acciones que desarrolla cada una de las unidades del Minis-
terio. Estas lineas son las siguientes:

* Promocién de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres a través de politicas y programas del Ministerio

* Trabajo, familia y vida personal

* Institucionalidad

* Fortalecimiento de capacidades institucionales en materia
de género

* Produccién de informacién

* Incorporacién del enfoque de género en los espacios de
didlogo social

Con vistas a la preparacién del posterior plan de accién, se
disefi6 un taller dirigido al personal directivo y técnico del
MTPE para cumplir el doble objetivo de, por una parte, lo-
grar una presentacion colectiva de las propuestas elaboradas
por las distintas unidades y, por otra parte, lograr un consen-
so del personal directivo y técnico en el logro de las metas
de género.

Para ello, se presentaron las recomendaciones ya elaboradas
por el equipo facilitador en base al analisis documental, las
entrevistas y la observacién y se pidié a los equipos de cada
unidad, representados por sus directivos y técnicos, que
identificaran otras acciones dirigidas a lograr la transversa-
lizacién de género en sus respectivas unidades de trabajo.
Cada grupo discutié sus recomendaciones, las que fueron
incluidas en las recomendaciones finales de la APG.

Una particularidad de la APG en el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo del Pert la constituye el proceso de
modernizacién del Estado por el cual atraviesa actualmente
el pais. Este proceso fue considerado por el equipo facilita-
dor como una gran oportunidad para la institucionalizacién
del tema de género en el ministerio, por lo cual centr6 gran
parte de sus esfuerzos en la obtencién de la informacion
acerca del proceso y la elaboracién de una propuesta de ins-
talacién de una instancia que asegurase la transversalizacién
del enfoque de género al mas alto nivel en la nueva estruc-
tura. Este tema fue conversado con las autoridades ministe-
riales pertinentes y se presentd una propuesta concreta en las
recomendaciones entregadas.

Si bien en el momento de elaboracién de este informe atn
no se ha abordado la segunda parte consistente en el apoyo
a la elaboracién del Plan de Accidn, las recomendaciones
surgidas de los equipos de trabajo, aseguran que éste estara
recogiendo las propuestas de los propios funcionarios del
MTPE. La experiencia acumulada de las APGs anteriores
permite pensar que la primera intervencién dirigida a la ela-
boracién de un plan final es un punto clave del éxito de la
implementacién posterior.

7. El equipo de facilitadores conté con la participacién de Maria Elena Valenzuela, Especialista Regional en Género y Empleo; Fernando Baizén, Coordi-
nador Técnico del Programa de Aplicacion de Programas de Trabajo Decente en Paises del MERCOSUR; Maria Bastidas, consultora local OIT y Lylian

Mires, Consultora Principal en Género y Empleo de la OEA.



Los principales hallazgos

Como ya se ha sefialado, las Au-
ditorias comienzan con un ani-
lisis documental que permite al
equipo contar con informacién
sobre el contexto nacional, el
marco normativo, asi como los
avances en materia de género a
nivel nacional y dentro de la ins-
titucion. Esta primera aproxima-
cién permite identificar algunos
nudos y también fortalezas sobre las cuales disefiar las en-
trevistas y otras actividades. Sin embargo, la interaccién con
funcionarias y funcionarios de los ministerios a través de
los distintos mecanismos metodoldgicos es lo que entrega
la mayor cantidad de informacién que puede ser contrastada
con aquella obtenida del anélisis documental.

Por ese motivo, es importante destacar los hallazgos de cada
intervencion, tanto positivos, que en general se catalogan
como buenas practicas y aquellas acciones cuya practica pue-
de significar una barrera para el logro de la igualdad entre
mujeres y hombres en el &mbito laboral del respectivo pais.
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Por lo general las malas précticas de género no son delibe-
radas, sino que obedecen a falta de conocimiento sobre la
materia o a la tendencia a seguir haciendo lo que siempre se
ha hecho, sin considerar el impacto diferenciado que podrian
tener determinadas acciones sobre mujeres y hombres.

Una de las practicas comunes en la region es la carencia de
politicas deliberadas que tiendan a romper la segmentacién
de género del mercado laboral, esto es, la concentracién de
mujeres en los sectores feminizados de la economia, tales
como el comercio informal y los servicios, sectores que por
lo general ofrecen salarios mds bajos o con condiciones mas
precarias de empleo. Esta carencia incide tanto en el logro de
la autonomia econémica de las mujeres como en su vulnera-
bilidad a caer en situacién de pobreza.

Entre los factores que influyen para la ruptura del mercado seg-
mentado por sexo, la capacitacion juega un papel muy importante,
si es que focaliza sus esfuerzos en lograr que tanto mujeres como
hombres tengan un acceso equitativo, pero también a cualquier
tipo de formacién que se oftrezca, indistintamente de su sexo. En
ello, adoptar una difusién desde un enfoque de género es clave.
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Por otro lado, la intermediacién laboral también se perfila
como una herramienta eficaz para lograr un acceso equitati-
vo a los distintos puestos que ofrece el mercado. Al respec-
to, la forma en que se hace la difusion es también decisiva
para abrir posibilidades a postulantes sin exclusiones.

Por lo general, los anuncios en las oficinas o bolsas de em-
pleo estan dirigidos a hombres o a mujeres, sesgando la en-
trada a determinadas ocupaciones. Una recomendacién en
el sentido de hacer “ciegos al sexo” los llamados a ocupar
cargos, ha sido comin en todas las auditorias.

No obstante, coexisten iniciativas de gran valor en los pai-
ses. Es el caso que se registra en El Salvador, donde en el
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area de autonomia econémica de Ciudad Mujer, la bolsa de
empleo del MTPS brinda servicios de orientacién laboral,
formacién y produccion, para lo cual se trabaja en coordina-
cién con el Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional
(INSAFORP) para formacion profesional, con los Centros
de Formacién y Produccién del Instituto Salvadorefio de
Desarrollo de la Mujer ISDEMU) y con la Comisién Na-
cional de la Micro y Pequefia Empresa (CONAMYPE) para
los emprendimientos.

También en El Salvador, las convocatorias de las bolsas de
empleo del Programa RENACEMPLEO muestran figuras
de hombres y mujeres en trabajos “pesados”, como motoris-
tas, montacargas y de uso de tecnologia.

El programa ‘Ciudad Mujer’ en El Salvador

“Ciudad Mujer” es un programa presidencial coordinado desde la Secretaria de Inclusién Social de El Salvador. Su
objetivo es mejorar las condiciones de vida de las mujeres salvadorefias mediante la facilitacién de servicios que
satisfagan sus necesidades basicas e intereses estratégicos. Es un centro de atencién integral que fue disefiado para
“atender las necesidades especificas de las mujeres y garantizar la realizacién de una vida digna, promoviendo el
respeto a sus derechos”. En este centro ubicado en Colén, Departamento de La Libertad, el Ministerio de Trabajo
y Proteccién Social ofrece servicios de intermediacion laboral, que se coordinan con los servicios de capacitacion
y formacién profesional, asistencia técnica para el fomento del emprendedurismo (desarrollo de micro y pequefias
empresas) y microcrédito que brindan otras instituciones. Para sensibilizar a los empresarios sobre las capacidades
de las mujeres en oficios no tradicionales, organizan charlas y encuentros en conjunto con el Instituto Salvadorefio
de Formacién Profesional INSAFORP) y, por otra parte, capacitan a mujeres en oficios considerados “masculinos”.
Ya fueron contratadas tres mujeres por una empresa de transportes como motoristas de trdiler previa formacién en
derechos laborales y asistencia a talleres de autoestima y formacion especifica entregada por la empresa. En coordi-
nacién con INSAFORP se estan capacitando 35 mujeres como operarias de produccién con el compromiso de que la

empresa contratard otras 20.

Fuente: Informe de Auditoria de Género del Ministerio de Trabajo y Prevision Social de El Salvador

En lo que concierne a la participacién por sexo en los distintos
ministerios, se ha constatado que en las tres instituciones existe
un balance positivo entre mujeres y hombres. En Pert sobre-
sale el nimero de mujeres en cargos de decision (actualmente
la Ministra y una Viceministra son mujeres), ademas de una
buena representacion de Directoras. Situacién semejante se da
en Barbados, en donde el Ministerio es liderado por una mujer.
En El Salvador la planilla general es balanceada, aunque con un
leve desequilibrio de mujeres en los cargos directivos.

En relacién a iniciativas dirigidas al cuidado infantil, sobresa-
le el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo de Pert,
que cuenta con una guarderia infantil (URPI WASI) para los
hijos e hijas de 2 a 5 afios de sus funcionarios(as). Este es un
servicio de primera linea en la conciliacién de las responsabi-
lidades laborales y familiares, al igual que la mantencién de
un lactario para las madres trabajadoras del MTPE.

Por su parte, el Ministerio de Trabajo y Previsién Social de
El Salvador cuenta desde 2011 con una Sala de Atencidn para

Nifios y Nifias (guarderia) que presta servicios a usuarios y
usuarias mientras realizan tramites acompafiados de nifios(as)
menores de 12 afios. El propésito original de la Sala de Aten-
cién es ofrecer una mejor atencion a las madres y padres que
asisten a las conciliaciones de la Direccién General de Traba-
jo, ya que en el caso de las mujeres es muy comtn que lleguen
en condiciones sicolégicas muy vulnerables y ademas acom-
paiiadas por sus hijos(as) pequefios(as), cuya atencién supone
una fuerte carga adicional para ellas, e incluso para las funcio-
narias. Ademads se utiliza como un espacio en el que los(as)
usuarios(as) del MTPS que acuden para realizar algtin tramite
puedan dejar a sus nifios(as) mientras realizan sus gestiones.
Funciona en el mismo horario de atencién del Ministerio.

Se han detectado importantes actividades realizadas en los minis-
terios en relacién a la produccion de informacién desagregada por
sexo. Sobresale el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
de Pert en donde por mandato de la Ley de Igualdad, la Oficina
General de Estadistica se obliga a recoger toda la informacién
desagregada por sexo, lo cual cumplen en todos sus productos.
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La medicion de uso del tiempo en Peru

En 2008 en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo de Pert a través del Programa de Estadisticas y Estu-
dios Laborales de la Direccién Nacional de Promocién del Empleo y Formacion Profesional, incorporé en la Encuesta
de Hogares Especializada en Niveles de Empleo, el médulo de Uso del Tiempo con la finalidad de medir el tiempo
dedicado por las personas a distintos tipos de actividades tales como las actividades laborales (remuneradas o no
remuneradas), los quehaceres del hogar, el tiempo dedicado al ocio y entretenimiento, entre otras. Esta medicion es
considerada como una poderosa herramienta para dar a conocer la magnitud del trabajo no remunerado de las mujeres
que de otra manera permanece invisibilizado y con ello, el aporte de las mujeres a la economia.

Esta iniciativa se desarroll6 en el marco del Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Varones,
2006-2010, cuyo Lineamiento 2, sefialaba como una meta del Estado que el “50% de los gobiernos regionales y 25%
de los locales habran promovido la corresponsabilidad entre varones y mujeres en las tareas del hogar, toma de deci-
siones, provision, acceso y disfrute de recursos”.

Fuente: Informe de Auditoria de Género del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo de Perii

En Barbados hay una gran cantidad de datos desagregados
por sexo de manera sistemética y regularmente se recogen a
través del Ministerio y sus agencias.

Con respecto a las politicas de recursos humanos, se reco-
gi6 bastante informacién que permitié formular importantes
recomendaciones dirigidas a una mejor conciliacién entre
vida familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras. En
Barbados la cultura organizacional del Ministerio es respe-
tuosa y la igualdad es valorada. Hay buenas condiciones de

trabajo y por lo general se cumplen los horarios estableci-
dos. En Pertd, sin embargo, las largas jornadas de funciona-
rios y funcionarias en cargos de responsabilidad es preocu-
pante ya que la extensién de las jornadas laborales, ademas
de representar poca sostenibilidad a largo plazo sin afectar
la salud de las y los trabajadores, tiene distintas implicancias
tanto sobre la productividad como sobre la calidad de vida
de las personas, particularmente, exacerbando el conflicto
entre el cumplimiento de las responsabilidades laborales y
familiares.

La desagregacion de la informacion por sexo en Barbados

En Barbados la Oficina Nacional del Empleo —_NEB- mantiene informacién desagregada por sexo, por sector y por
edad. Las personas que buscan empleo se registran y son puestas en una base de datos. Estos datos son desagregados
por sexo, y se dividen en grupos de edad de menores y mayores de 25 afios. Las estadisticas se realizan manualmente
en forma mensual y trimestral y se insertan en el informe anual donde las ocupaciones se desglosan por sexo. Las ocu-
paciones son: legisladores, profesionales, técnicos, oficinistas, trabajadores de servicios, trabajadores calificados agro-
pecuarios y pesqueros, embarcaciones y afines, operadores de instalaciones y maquinas, ocupaciones elementales.

Por su parte, la Oficina de Capacitacién Vocacional de Barbados — BVTB- recoge datos desglosados por sexo a partir
de las solicitudes, sobre la certificacion y las tasas de desercion, asi como también sobre la retencién de los aprendices
en las empresas y la participacién en cursos nocturnos. Realiza estudios de manera regular para determinar cuantos

consiguen trabajo y se ha comenzado a realizar los andlisis de tasas de abandono.

Fuente: Informe de Auditoria de Género del Ministerio de Trabajo de Barbados

Finalmente, se indagé también sobre la existencia de medidas
referentes al acoso sexual y se pudo establecer que en todos
los casos es un tema que ha sido abordado. En El Salvador
la Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de
Trabajo establece como principio rector el principio de igual-
dad, por el cual “todo trabajador y trabajadora tendra derecho
a la igualdad efectiva de oportunidades de trato en el desem-
pefio de su trabajo, sin ser objeto de discriminacién alguna” e

incorpora dentro de los riesgos psicosociales el acoso sexual
y otras formas de discriminacion contra las mujeres. Junto a
lo anterior, la Direcciéon General de Inspeccién del Trabajo
cuenta con un Protocolo de actuacién de la Inspeccion del
Trabajo ante casos de Acoso Sexual. En Barbados hay un
proyecto de ley sobre el acoso sexual en el Parlamento y,
en Perd, el MTPE tiene una Directiva sobre hostigamiento
sexual y el tema es incorporado en el proceso de induccién.
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Lecciones aprendidas
y recomendaciones

La metodologia de la Auditoria Participativa de Género ha
mostrado en las tres aplicaciones realizadas una gran rique-
za en la medida en que permite ir develando la realidad de
los Ministerios de Trabajo en relacién a los avances de gé-
nero que han experimentado.

Durante este proceso, en cada una de las ocasiones fue po-
sible lograr los objetivos planteados y esperados de cada in-
tervencion. También, como se sefiald anteriormente, mostrd
una gran flexibilidad ya que sin desvirtuar sus contenidos,
pudo ser adecuada a realidades bastante diversas. No obs-
tante, la experiencia también ha mostrado que hay aspectos
que es preciso considerar para lograr los objetivos iniciales.

En relacion a lo operativo

Es importante tomar en consideracién los tiempos reales de
los Ministerios de Trabajo, en los cuales la comunicacién
interna por lo general, pasa por todo un proceso que demora
cualquier respuesta. Esto ha sido una constante en las tres
APGs, en las cuales la designacion de la persona de enlace
por parte del(a) Ministro(a), toma un tiempo no considerado
en la planificacién de la intervencion, que incide necesaria-
mente en falta de comunicacién en un principio y demora
en las solicitudes de envio de materiales para dar comienzo
al anélisis documental, como también en la construccion de
una agenda previa.

También se manifiesta la importancia de la comunicacién
oportuna, en lograr que el(a) Ministro(a) pueda comunicar a
los equipos directivos, y éstos, a sus correspondientes fun-
cionarios, la realizacién de una APG, de modo que estén al
tanto de la funcién que cumplira el equipo facilitador y qué
se espera de ellos. En caso contrario, las personas a entre-
vistar no conocen el alcance de las APG y si sus jefaturas
estan al tanto de ello, lo cual puede influir en la profundidad
de las respuestas que entreguen al equipo facilitador. Otra
posibilidad de reaccién es que adopten la entrevista como
una oportunidad para manifestar todo tipo de problema, no
necesariamente relevante para la APG, lo cual entorpece el
desarrollo de las entrevistas y también de los talleres, aun
cuando los facilitadores expresen en cada encuentro los ob-
jetivos que se persiguen con la intervencion.

Los equipos de facilitadores han estado constituidos por
profesionales destacados(as) y expertos(as) en género, que

en todas las aplicaciones han formado un sélido equipo que
se ha complementado perfectamente. Sin embargo, la ex-
periencia demostré que la participacion de un(a) experto(a)
local ha facilitado de gran manera la comprensién de cier-
tas situaciones y fenomenos que de otra manera podrian
haber pasado desapercibidos o mal interpretados. Ademas,
su presencia, ha facilitado la comunicacién con las perso-
nas involucradas en la Auditoria. Por otra parte, si se incor-
pora un componente de seguimiento a la implementacion
de las recomendaciones, seria adecuado contar con un(a)
consultor(a) que haya tomado parte desde el inicio.

También resulta apropiado que las personas encargadas del
tema de género en la institucién puedan tomar parte en al-
gunas actividades, por una parte, para involucrarles en las
actividades de seguimiento posteriores y, por otra, como
una actividad de formacién. Por ello, se recomienda que en
el proceso de andlisis de la informacién jueguen un papel
destacado, no asi en la recopilacion de ésta, ya que su per-
tenencia a la institucion podria sesgar algunas entrevistas.

Tanto en el desarrollo de la APG como en la elaboracién
del Plan de Accidn, los mecanismos nacionales de adelanto
de la mujer de los respectivos paises juegan un importante
papel, en particular en el apoyo en la sensibilizacién y capa-
citacién en género requerida en los Ministerios; también su
participacion es relevante en todo el seguimiento posterior.
Sin embargo, no en todas las ocasiones se les ha involucrado
como parte constitutiva del proceso, sino s6lo como simple
informante clave sobre la situacion de género en el Ministe-
rio de Trabajo. Si se les incorpora desde su inicio, informan-
do oficialmente sobre la intervencién que tendra lugar en el
Ministerio, su participacién podria cobrar un papel mucho
mas activo en el proceso.

En relacion al contenido

En primer lugar, es preciso establecer que, en general, los
Ministerios de Trabajo han incursionado en los temas de gé-
nero, pero de forma aislada y esporadica, actividades que
no obedecen necesariamente a una estrategia deliberada de
transversalizacién del enfoque de género en sus politicas,
programas y proyectos, menos ain en su estructura y po-
liticas de recursos humanos. Sin embargo, en la medida en
que “auditar” lo realizado implica mostrar y demostrar los
avances en la materia como un continuo que estd presente



aunque pueda presentar ciertas debilidades, el enfoque par-
ticularmente de las areas a evaluar ha debido ser modificado
en la practica.

Esta misma situacién es lo que lleva a cuestionar el nom-
bre de la Auditoria de Género; en primer lugar porque en
la practica no se estd “auditando”, sino que se estan “des-
cubriendo” distintas iniciativas en materia de género que
han tenido lugar en las instituciones y proponiendo nuevas
acciones. Pero mas que nada, porque el término “Auditoria”
tiene una connotacién negativa, fundamentalmente en el
sector publico. El temor que desencadena para algunos(as)
funcionarios(as) ser auditados se ha manifestado en tratar
de demostrar sus avances, mds alld de lo que realmente han
sido, probablemente temiendo alguna baja en su califica-
cion. Esto, indudablemente, atenta contra el espiritu central
de la intervencioén, cual es, en forma participativa ir mos-
trando el camino para seguir avanzando en la insercion del
enfoque de género en su quehacer.

La metodologia utilizada no contempla actividades poste-
riores a la aprobacién de las recomendaciones por el Minis-
terio. No obstante, en este ciclo experimental, se opt6 por
continuar dando el apoyo a los paises en la elaboracion de
un Plan de Accién que permita operacionalizar las recomen-
daciones, identificando las unidades responsables de cada
una de ellas, el objetivo estratégico de género que satisfacen,
los plazos previstos y posibles, asi como los indicadores que
mostraran los avances en el proceso de transversalizacién
del enfoque de género en los Ministerios de Trabajo.

La experiencia mostré que la elaboracién de este Plan de
Accién es un valor agregado incuestionable. No obstante,
tener presente la continuidad del proceso implicé incorporar
una metodologia diferente en los talleres de manera que sus
resultados sirvieran de insumo al futuro Plan de Accién, que
ha demostrado en la prictica ser un producto final de la in-

20 . Avanzando en la institucionalizacién del enfoque de género en los Ministerios de Trabajo de las Américas

tervencion en los Ministerios de Trabajo, recibido con gran
entusiasmo por las autoridades y funcionarios en general,
por cuanto sienten un apoyo posterior que no se queda sélo
en la formulacién de recomendaciones.

Con base en estas apreciaciones derivadas de las tres aplica-

ciones es posible formular las siguientes recomendaciones:

A. Establecer cronogramas de trabajo acordes con los
tiempos de los Ministerios, en general, con las institu-
ciones de la administracién publica de los paises de la
region.

B. Generar una comunicacién previa con las contrapartes
institucionales que facilite tanto la recopilacién de in-
formacién oportuna, como la elaboracién de agendas,
a fin de optimizar el tiempo y la eficiencia del equipo
facilitador.

C. Asegurar que a través de los canales institucionales se
dé a conocer el compromiso de las mas altas autorida-
des del Ministerio con la intervencion.

D. Involucrar al mecanismo nacional de adelanto de la mu-
jer desde el inicio de la intervencién en un papel mas
activo, como aliado natural en el proceso de bisqueda
de informacién como en el apoyo a la implementacién
del Plan de Accién y en el seguimiento posterior.

E. Incorporar a consultores(as) locales en los equipos de
facilitadores y, al mismo tiempo, involucrar a la(s)
persona(s) responsable(s) del tema de género del Mi-
nisterio para asegurar el posterior seguimiento.

F. Revisar la metodologia desde una 6ptica de su aplicacién
a la realidad de instituciones publicas, adaptando para
ello los ejes y las guias de preguntas correspondientes.

G. Incorporar el Plan de Accién y el seguimiento como un
componente de la metodologia y disefiar actividades en
el transcurso de la intervencion que faciliten su poste-
rior puesta en practica.

H. Cambiar el nombre de “Auditoria” a otro que no despier-
te malas interpretaciones sobre su alcance y contenido.
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