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y":’?al?;y 286.% reunion
Consejo de Administracion Ginebra, marzo de 2003
Comisién de Empleo y Politica Social ESP

SEXTO PUNTO DEL ORDEN DEL DIA

Primera auditoria de género de la OIT

Los miembros de la Comision recordaran que, en su reunién de noviembre de 2002,
tuvieron ante si un documento sobre esta cuestion (GB.285/ESP/7/1). Se decidié entonces
gue esta cuestion se examinaria durante la presente reunion. El documento original se
adjunta al presente documento, para su estudio por la Comision.

Ginebra, 14 de enero de 2003.
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OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO GB.285/ESP/7/1

y":’?al?;y 285.%reunion
Consejo de Administracion Ginebra, noviembre de 2002
Comisién de Empleo y Politica Social ESP

SEPTIMO PUNTO DEL ORDEN DEL DIA

Otras cuestiones

Primera auditoria de género de la OIT

1. La primera auditoria de género de la OIT, que también fue la primera auditoria
participativa en el sistema de las Naciones Unidas, se llevo a cabo del 1.° de octubre
de 2001 a 30 de abril de 2002, en un total de 15 unidades de trabgjo en la sede y en
oficinas exteriores. La auditoria figuraba en e Plan de accion de la OIT sobre igualdad
entre los sexos e incorporacion de las consideraciones de género en la OIT, que se
presentd a Consgo de Administracion en marzo de 2000. En €l sitio de Internet de los
Instrumentos para la igualdad de género (www.ilo.org/gender) se pueden consultar €l
informe final de la auditoria, sus conclusiones y recomendaciones, en inglés. El informe
esta estructurado a grandes rasgos en torno a los dmbitos clave de resultados del Plan de
accion. Al informe se adjunta un resumen del informe fina y un resumen de
recomendaciones del informe final de la primera auditoria de género de la OIT de
2001-2002. Las traducciones del informe al francés y a espafiol estaran disponibles
oportunamente.

Objetivo de la primera auditoria de género de la OIT

2. El principa objetivo de la auditoria de género era promover el aprendizaje institucional en
los &mbitos personal, de unidades de trabgjo y de la Oficina acerca del modo en que se
pueden integrar eficazmente las consideraciones de género en las politicas, programas y
estructuras de la Oficina. Esto incluia también evaluar en qué medida se estd
ingtitucionalizando la politicade la OIT sobre laincorporacion de las cuestiones de género.

En julio de 1997, el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas (ECOSOC) definid el concepto
de incorporacion de las consideraciones de género como sigue:

«La incorporacion de la perspectiva de género es el proceso de evaluacion de las consecuencias para las
mujeres y los hombres de cualquier actividad planificada, inclusive las leyes, politicas o programas, en todos
los sectores y a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias
de las mujeres, asi como de los hombres, sean un elemento integrante de la elaboracién, la aplicacion, la
supervision y la evaluacion de las politicas y los programas en todas las esferas politicas, econémicas y
sociales, a fin de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetle la
desigualdad. El objetivo final es lograr la igualdad entre los géneros.»
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3. Enlaauditoria se utiliz6 una metodol ogia participativa de autoeval uacion, elaborada por €l
Centro de Formacion sobre Igualdad de Género y Desarrollo, que tiene su sede en los
Paises Bgjos, y adaptada parala OIT. En el proceso de la auditoria de género, los equipos
de facilitadores, integrados por tres o cuatro personas, trabajaron unas dos semanas en cada
unidad de trabgjo. Durante ese tiempo, los equipos estudiaron los documentos de las
unidades de trabajo, organizaron seminarios con personal profesiona y de apoyo, y
redactaron un informe en e que se resumian las conclusiones y recomendaciones.
Un consultor externo también realizé un examen documental global de los documentos de
politicas, las publicacionesinsigniay otros documentos de la OIT.

Metodologia

4. Lametodologia utilizada para realizar |a auditoria se baso en € pensamiento actual sobre
las cuestiones de género y el cambio instituciona. En ella se da importancia a la
organizacion del aprendizagje, al hecho de que tanto los hombres como las mujeres son
actores esenciadles en e cambio socia e ingtitucional, d reconocimiento de que las
autoevaluaciones cudlitativas deberian tener en cuenta tanto los datos objetivos como las
percepciones subjetivas cuando se trata de entender factores tangibles e intangibles, hechos
e interpretaciones, y a que el ciclo de aprendizaje adulto empieza cuando los participantes
comparten sus experiencias y reflexionan sobre ellas con objeto de lograr la
conceptualizacion general de un problemay encontrar soluciones al respecto.

5. Esta metodologia participativa se puso en préactica en seminarios o reuniones por medio de
gjercicios descritos detalladamente en el Manual de la Auditoria de Género; todos los

gercicios tenian por objeto fomentar la reflexion y la discusion, asi como reunir
informacion sobre diferentes cuestiones organizativas.

Marco conceptual

6. El marco conceptual y estructural de la auditoria de género englobaba 12 elementos clave:
1) Las cuestiones de género actuaes, los debates sobre la igualdad de género y la
relacion de la OIT con los mecanismos nacionales en materia de genero y las
organizaciones de mujeres en €l contexto en que se aplica el programa;

2) Laintegracion de laigualdad de género como cuestion transversal de los objetivos
estratégicosy el programay presupuesto de laOIT;

3) La incorporacion de las cuestiones de género en la aplicacion de programas y
actividades de cooperacion técnica;

4) La experiencia y competencia existentes en materia de género, y la creacion de
capacidad al respecto;

5) Lainformaciény lagestion de los conocimientos sobre cuestiones de género;

6) Los sistemas e instrumentos en uso para rendir cuentas, controlar, informar y evaluar
los logros en materia de igual dad de género;

7) Laéeleccion de organizaciones asociadas (incluidas las relaciones con los mandantes);

8) Lanpoliticade igualdad de género de la OIT como queda reflgjada en los productos y
laimagen publicadelaOIT;
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9) La toma de decisiones relativa a la incorporacién de las cuestiones de género en
[aOIT;

10) La contratacion de persond y los recursos humanos en lo que respecta a equilibrio
entre los géneros y alas politicas que respetan ese equilibrio;

11) Laculturaingtitucional y sus repercusiones en laigualdad de género, y
12) Lapercepcién deloslogros en materia de igualdad de género.

7. Estos 12 elementos congtituyeron un hilo conductor en toda la auditoria de género que
permitié vincular e examen documental global con € estudio de los documentos de las
unidades de trabgjo y los seminarios realizados en ese ambito. Sirvieron ademés de
directrices para redactar los informes sobre las auditorias de las unidades de trabajo, asi
como de base para poder determinar las «practicas Optimas» en lo relativo a la
incorporacion de la perspectiva de género.

Proceso participativo

8. En cada una de las 15 auditorias de las unidades de trabgjo se estudiaron los documentos
internos y publicos mas importantes de las unidades de trabgo, se celebraron seminarios
participativos de uno o dos dias y se realizaron entrevistas con los directores de las
unidades, los puntos focales para las cuestiones de género y, en algunos casos, otros
miembros del personal. También se celebraron reuniones de intercambio de informacion al
final de cada auditoria, con objeto de examinar las conclusiones del equipo de facilitadores
con todala unidad de trabajo. Con miras a formarse unaidea de | os resultados | ogrados por
la OIT con respecto a la promocion de la igualdad de género, los equipos de facilitadores
de las auditorias realizadas en €l terreno se reunieron con los mandantes tripartitos,
representantes de asociados en la aplicacion de politicas de género, asociaciones de
mujeres y/o unidades encargadas de las cuestiones de género de otros organismos de las
Naciones Unidas. En Jordania, el Ministro de Trabgjo recibié a equipo de facilitadores y
en Camerun, el equipo correspondiente se reuni6 con los Ministros parala Promocion de la
Condicion delaMujer, Asuntos Socialesy Trabajo, y de Empleo y Seguridad Social.

Examen documental global

9. El examen documental global abarc6é una amplia gama de documentos, incluida
documentacion sobre los mecanismos de formulacion de politicas y presupuestacion
estratégica, de seguimiento y evaluacion que se aplican en toda la Oficina, y sobre los
recursos humanos. También se analizaron algunas publicaciones y material interno de los
cuatro sectores técnicos. En el marco del examen se celebraron entrevistas con altos
funcionarios de la OIT, y se tomaron en consideracion los procesos clave como la
presupuestacion estratégica, la elaboracion de estadisticas e indicadores, y €l desarrollo de
los recursos humanos.

Reunion del Equipo de Direccidn
sobre la auditoria de género

10. El 15 de junio de 2002, e Equipo de Direccion examin6, junto con los directores
regionales presentes, las conclusiones y recomendaciones de la auditoria. Llegaron a la
conclusion de que la auditoria habia sido un gjercicio Gtil y una oportunidad para ampliar
la comprension en todos los niveles de la Organizacion no solo con respecto a laigualdad
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de género, sino también a muchas otras cuestiones. El Equipo de Direccién reconocio que
la voluntad politica era esencial para lograr la incorporacién de las cuestiones de género y
promover la igualdad de género en la labor de la OIT. Sin embargo, esto tenia que
complementarse con el aporte de los recursos humanos y financieros, dado que habian
faltado incentivos para abordar |as cuestiones de género.

11. El Equipo de Direccién declard que las cuestiones de género debian formar parte de todo e
proceso de seguimiento y evaluacion de marco estratégico de la OIT. Era necesario
incorporar |os objetivos en materia de igualdad de género en |los objetivos fijados en todos
los niveles. Esto abarcaba también la labor relacionada con los documentos de estrategia
de lucha contra la pobreza (DELP), €l Marco de Asistencia de las Naciones Unidas para €l
Desarrollo y los Objetivos de Desarrollo del Milenio de las Naciones Unidas. El Equipo de
Direccion hizo hincapié en que era esencia contar con indicadores de impacto. El Equipo
reconocio asimismo que ya se habian tomado algunas medidas en este ambito en el marco
del programay presupuesto, pero que aln quedaba mucho por hacer.

12. El Equipo de Direccion suscribié las conclusiones de la auditoria, seguin las cuales, en
términos de capacidad, un nimero creciente de funcionarios en toda la Oficina era cada
vez mas consciente de los problemas relacionados con las cuestiones de género — aunque
muchos aln no habian tomado conciencia de ello. Era necesaria una base solida de
recursos humanos:. atos directivos comprometidos, especialistas competentes en
cuestiones de género y puntos focales para estas cuestiones con € fin de respaldar los
esfuerzos generales. También era necesario contar con un plan integrado para mejorar el
equilibrio de género en la Oficina.

Interés internacional por la auditoria
de género de la OIT

13. Se hamanifestado un gran interés por la puesta a prueba del enfoque participativo utilizado
en la primera auditoria de género de la OIT; la Oficina para la Igualdad de Género esta
recibiendo cada vez més solicitudes del informe final. La Oficina de la Asesora Especia en
Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer de las Naciones Unidas, y la Directora de la
Division para € Adelanto de la Mujer, han hecho llegar sus fdicitaciones. También han
manifestado interés por la metodologia utilizada para acelerar €l proceso de incorporacion
de las consideraciones de género en € sistema de las Naciones Unidas. EI Comité de
Asistencia para € Desarrollo (CAD) de la OCDE ha invitado a la Oficina a compartir su
experiencia con respecto a la auditoria de género, a igual que otros grupos, incluido el
Consgjo Estadounidense de Accion Voluntaria Internacional (InterAction). Se ha pedido a
la Oficina que haga una presentacion sobre la auditoria en la proxima reunion de la Red
interinstitucional sobre las mujeres y la igualdad de género, que se celebrara en
Nueva Y ork en febrero de 2003.

Medidas futuras

14. Sobre la base de lo que se ha logrado y aprendido con la primera auditoria de género de
laOIT, la Oficina seguira llevando a cabo auditorias participativas en 2003, en respuesta a
nuevas solicitudes de unidades de trabgo de la sede y de las regiones. No obstante, se
desplegarédn més esfuerzos para ayudar a los mandantes a consolidar su capacidad de poner
en préactica la estrategia relativa a la incorporacién de las consideraciones de género con
miras a lograr la igualdad entre hombres y mujeres. Para este fin, se han formulado
propuestas de proyectos para lograr mayores recursos. Las experiencias del proyecto piloto
titulado Mejora de la capacidad de los mandantes de la OIT para integrar las cuestiones
de género, que se esta poniendo en practica actualmente en cuatro paises, y otras précticas
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Optimas en este ambito seran ampliamente divulgadas entre los mandantes. Se invertiran
més recursos humanos y financieros en la elaboracion de instrumentos y manuales
practicos y faciles de usar destinados a facilitar 10s esfuerzos para promover la integracion
de las consideraciones de género con miras alograr laigualdad entre hombresy mujeres en
el mundo del trabgjo.

Ginebra, 26 de septiembre de 2002.
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Anexo |

Resumen del informe final

Antecedentes

Lainclusion de las cuestiones de género como inquietud transversal en el Marco de politicas y
estrategias para el periodo 2002-2005 ha tenido repercusiones positivas en la toma de conciencia del
personal y los mandantes de la OIT con respecto a la igualdad entre hombres y mujeres como
objetivo crucial parael Programa de Trabajo Decente.

La voluntad politica para lograr la igualdad entre hombres y mujeres en los niveles més altos
de direccion es esencial para que la OIT se sitle a la cabeza de la comunidad internacional como
defensora de la igualdad de género. La Circular y €l Plan de Accion de 1999 sobre igualdad entre
los sexos e incorporacion de las consideraciones de género en la OIT, del Director General, son
instrumentos esenciales. En ellos se exponen las medidas que han de tomarse para garantizar que se
tenga en cuenta la igualdad de género en los programas y que se cuente con los mecanismos
institucional es necesarios para respaldar la estrategia de incorporacion de las cuestiones de género y
asignar responsabilidades. Ya se ha mencionado ala OIT como ejemplo de practicas Optimas en el
marco de lafamilia de las Naciones Unidas en cuanto ala incorporacién de las cuestiones de género
en su programay presupuesto. La OIT adquirié mayor notoriedad en €l seminario interinstitucional
sobre la elaboracion de presupuestos teniendo en cuenta las cuestiones de género, que se llevé a
cabo en lasede delaOIT en Ginebra, en noviembre de 2001. La auditoria de género participativa de
la OIT es la primera de este tipo que se redliza en el sistema de las Naciones Unidas, y la
metodologia que se ha utilizado suscita mucho interés.

La primera auditoria de género de la OIT se llevé a cabo para evaluar los progresos logrados
y, asl, establecer un punto de referencia con respecto a laincorporacion de las cuestiones de género
en la Oficina. La auditoria tuvo un caracter participativo con objeto de potenciar al maximo el
aprendizgje institucional sobre cémo incorpora las cuestiones de género en la labor de la OIT.
Laauditoria de género comprendié dos elementos importantes. 1) auditorias de género
participativas en 15 unidades de trabajo en el terreno y en la sede, y 2) un examen documental
global de las publicaciones y documentos esenciales de la OIT. Durante el periodo de auditoria, se
analizaron 750 publicaciones y documentos internos. En los seminarios y entrevistas que se llevaron
a cabo participaron unas 450 personas. miembros del personal, mandantes, asociados en la puestaen
préctica de las politicas de género y organizaciones de mujeres. Si bien la proporcion total de
hombres y mujeres miembros del personal estaba bastante equilibrada, entre los demas participantes
habia casi un 20 por ciento més de mujeres que de hombres. Treinta y un miembros voluntarios del
personal, de los cuales siete eran hombres, de 21 unidades de trabgo, recibieron formacion de
facilitadores de la auditoria de género. Quince unidades de trabajo y oficinas en €l terreno realizaron
una auditoria participativa de género, a saber:

En el terreno En la sede

Oficina en Katmandu IFP/DIALOGUE (sector 4)
Oficina de Zona en Dar-es-Salaam ILO/AIDS (sector 3)
EMD, Bangkok EMP/SFU (sector 2)
EMD de Europa Central y Oriental, en Budapest IFP/CRISIS (sector 2)
EMD de Europa Oriental y Asia Central, en Moscu EMP/COOP (sector 2)
Oficina de Zona en Brasilia IFP/SEED (sector 2)
EMD de Africa Central, en Yaundé IFP/DECLARATION (sector 1)

EMD de los Estados arabes, en Beirut
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Conclusiones

Las cuestiones de género en la labor de la OIT

En todas las unidades de trabajo estudiadas se estan realizando esfuerzos por tratar las
cuestiones de género que inciden en su area de competencia técnica o region. Todas las unidades
contaban con buenos gjemplos de proyectos de investigacion y de cooperacion técnica donde se
disponia de datos desglosados por sexo, andlisis de los datos, objetivos de igualdad de género,
indicadores y conclusiones, asi como estrategias de accion propuestas. Mediante €l examen
documental global también se definieron una serie de practicas Optimas a este respecto. Durante la
auditoria se analizaron unos 750 documentos. S6lo en el caso de una minoria de ellos se podia
considerar que incorporaban plenamente |as cuestiones de género. Estos documentos tendian a tratar
sistematicamente el género junto con datos y andlisis a lo largo del texto o el ciclo del proyecto.
En los casos en que los datos no estaban desglosados por sexo, |os autores explicaban las razones de
ello. La mayoria de los documentos béasicamente hacia caso omiso de la problemética de género.
Algunos tenian parcialmente en cuenta el género al incluir datos sobre hombres y mujeres, o nifiosy
nifias, en algunas partes de un informe o andlisis de situacion en documentos de proyecto.

La auditoria también puso en evidencia que a menudo se confunden los conceptos y la
terminologia, asi como las diferencias entre, por gjemplo, las medidas que tienen por objeto
responder a las necesidades précticas de las trabajadoras y las que se refieren a las necesidades
estratégicas en materia de igualdad de género, lo cual pone a prueba las relaciones de género.
Las auditorias de las oficinas en las regiones también mostraron que los mandantes estaban bastante
abiertos a que la Oficina pusiera mayor énfasis en las cuestiones de género, y que, en consecuencia,
el personal fuese més proactivo en la promocién de la igualdad de género, si queria hacerlo y sabia
como hacerlo. En algunas unidades de trabgjo, se habian desarrollado bastante bien redes de
contactos con organizaciones e instituciones con experiencia y conocimientos especializados en
cuestiones de género. Esta es un é&rea que debe fomentarse con objeto de mejorar la competencia en
materia de género del personal asi como la de los mandantes y |os asociados en la aplicacién de las
politicas de género.

La Oficina debe concentrar sus esfuerzos sobre todo en:

m  generaizar la comprension de que la discriminacion por razén de sexo no sblo es un problema
en si mismo, sino que también afecta a todos |os demés tipos de discriminacion;

m  aclarar, en € marco de la OIT, conceptos relativos a género como la equidad y la igualdad
entre hombres y mujeres, la incorporacion de las cuestiones de género, €l andlisis de las
diferencias entre hombres y mujeres, la potenciacién de la capacidad de accion de las mujeres,
los hombres y las caracteristicas masculinas;

m  andizar y recopilar informacion sobre las cuestiones de género pertinentes a cada area técnica;

m  reflexionar sobre conceptos como €l de «Veera», que define el beneficiario tipico de la OIT
como una trabajadora pobre y considera que la satisfaccién de sus necesidades es €l punto de
referencia para determinar la eficacia de las medidas de la OIT;

m  incentivar € trabajo colectivo en lo que se refiere alos indicadores de género;

m  desarrollar €l aspecto masculino de los andlisis de género, por gemplo en e programa de
laOIT sobre VIH/SIDA;

m  elaborar un andlisis més detallado de politicas sobre laigualdad de género y €l trabajo decente;

m  dar mayor visibilidad alas cuestiones de género en los marcos de gran importanciade laOIT e
interinstitucionales, como los DELP, la Comisién Mundial sobre las Dimensiones Sociaes de
la Globalizacion, € Programa Global de Empleo, Empleos para Africa, Universitas y los
acuerdos de cooperacion delaOIT con distintos paises;

m  aentar amas hombres a que participen en la labor relativa a las cuestiones de género y a que
trabgjen en ambitos donde se concentran las mujeres, tanto en la categoria de servicios
organicos como en la de servicios generales;
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m  abordar e dificil problema de la reducida representacion de mujeres entre los mandantes de
laOIT;

m  recopilar informacion sobre précticas éptimas y divulgarla en toda la Oficing;

m  promover la adopcién de una politica de incorporacién de las cuestiones de género en todos
los niveles de la Organizacion, y

B poner en gecucion, junto con los mandantes, programas encaminados a incorporar las
consideraciones de género.

Mecanismos institucionales

El sistema de gestion basado en los resultados, que puso en practica la OIT recientemente, ha
dado un gran impulso alaincorporacién de las consideraciones de género, dado que proporcionalos
mecanismos que permiten formular la igualdad de género como meta, asi como medirla, velar por
su cumplimiento e informar sobre la misma. No obstante, se siguen incluyendo pocos indicadores
de género en e marco global. Esto podria explicar € vacio que existe en el ambito de las unidades
de trabgjo, donde los objetivos y los indicadores de género serian esenciales para lograr los
objetivos operativos. Otro problema podria ser el carécter impreciso del término «transversal» unido
a la confusion que existe sobre el verdadero significado de la incorporacién de las cuestiones de
género en la labor de la OIT. Sin embargo, algunas unidades de trabajo que han sido objeto de
auditoria han incorporado en una medida considerable las cuestiones de género en sus planes de
trabajo en términos de estrategias y actividades. En algunos casos, las unidades introdujeron ciertas
innovaciones a fijar objetivos numéricos respecto de la proporcién de tareas de la unidad en las que
habia que integrar las cuestiones de género. En general, la auditoria de género llego a la conclusion
de que, por lo que respecta ala presentacion de informes a Consegjo de Administracion, éstos solian
incluir consideraciones de género cuando habia un indicador especifico al respecto. Por otra parte,
en la Oficina se han redizado bastantes trabajos sobre las cuestiones de género sin estar
relacionados con indicadores y, por lo tanto, no habia informes al respecto. La reciente nota de
orientacién sobre el programa para 2004-2005, en la que se fija un objetivo de politica en materiade
género, deberia abordar estas dificultades. Tenemos ante nosotros el reto de disefiar indicadores
cualitativos que puedan medir hasta qué punto e contenido de los productos y politicas utilizados y
adoptados por los mandantes de la OIT y otros actores tiene en cuenta las cuestiones de género.

La auditoria de género puso de manifiesto que, en general, las unidades de trabajo valoraban
en gran medida a |los especialistas y puntos focales en materia de cuestiones de género, ya que éstos
respaldaban las actividades relacionadas con las cuestiones de género y recordaban al persona que
las incluyeran en su trabajo. Sin embargo, sigue habiendo una tendencia a que la labor relativa alas
cuestiones de género sea llevada a cabo principalmente por esos especialistas y puntos focales.
La consulta anual celebrada en Turin en febrero de 2002 reafirmé que era necesario disponer de un
sistema de puntos focales para cuestiones de género y especidistas en este tema, ya que sigue
siendo escasa en la Oficina la experiencia en esta materia. Hay una necesidad urgente de elaborar
mandatos y descripciones de puesto claros que designen a los miembros de la red sobre cuestiones
de género como catalizadores para promover la incorporacién de las cuestiones de género en las
diferentes unidades de trabgjo. Las directrices de gestién han de ser claras a este respecto. Con la
auditoria también se llegd a la conclusion de que se necesita mayor coordinacion dentro de los
sectores y regiones de la Red sobre Cuestiones de Género, y entre ellos, para poder compartir
précticas Optimas y hacer frente a los retos. La creacién de capacidad del personal y los mandantes
sobre los conceptos relativos a la igualdad de género y como andlizar y planificar las cuestiones de
género ha tenido lugar generalmente seglin las circunstancias de cada caso. No obstante, €l
Programa InFocus sobre la Promocién de la Declaracion ha instaurado un sistema de reuniones
periodicas de informacién sobre cuestiones de género para los Consgjeros técnicos principaes de
los proyectos. El programa IFP/DIALOGUE también incorpora sistematicamente las cuestiones de
género en las reuniones de planificacion y creacion de capacidad que celebra con el personal en la
sedey en € terreno. Si bien la auditoria de género fue una experienciainteractivay de aprendizaje
para las unidades de trabajo que participaron en ella, no siempre pudo encontrar una solucion para
las necesidades de formacion por etapas en 1o que se refiere al andlisis y la planificacion de las
cuestiones de género. Hay que encontrar la manera de garantizar que todo el personal tenga la
oportunidad de adquirir estos conocimientos que son esenciales para incorporar las cuestiones de
género.
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El nuevo sitio Web dedicado a los Instrumentos para la igualdad de género ofrece la
posibilidad de facilitar una mejor gestion de lainformacién sobre las iniciativas, los materiales y los
recursos existentes relativos a las cuestiones de género. Sin embargo, su utilidad dependera en gran
medida del grado en que el personal realice aportaciones a este sitio.

Por ultimo, la auditoria de género confirmé que el éxito de la incorporacion de las cuestiones
de género depende de la voluntad que tenga la direccién en ese sentido y de que se cuente con
précticas de gestion apropiadas. En la auditoria también se estudiaron cuestiones relativas a la
cultura institucional y se llegd a la conclusion de que es necesario fomentar el trabajo en equipo
entre todas las categorias de personal con objeto de poder analizar y planificar el trabajo de manera
sistemética. Ello proporcionaria un entorno mas propicio para incorporar las cuestiones de género.
En general, la auditoria revel 6 que el personal esta desbordado por el volumen de trabajo y trabaja
en una atmoésfera de gestion de crisis. Los funcionarios disponen de poco tiempo para reflexionar
sobre cuestiones como laigualdad de género y tienden a buscar una solucién répida a los problemas
debido alafalta de tiempo. Esto tiene una gran incidencia en la calidad del andlisis de las politicas y
las estrategias de aplicacion.

Medidas futuras

La incorporacion de las cuestiones de género mejora la calidad de los resultados y la marcha
del Programa de Trabajo Decente. Para que esto sea asi, todo €l personal técnico deberia entender
perfectamente la politica y los conceptos de la OIT sobre las cuestiones de género, y estar
capacitado para andlizar y planificar estas cuestiones. Por o tanto, todo el personal debe tener la
oportunidad y €l tiempo requerido para recibir la formacion adecuada. Para €llo, seria necesario que
los sectores y regiones asignen recursos con esa finalidad. Una vez que el personal tenga la
competencia necesaria, esta en situacion de prestar servicios y ofrecer productos a los mandantes en
los que se tenga en cuenta la perspectiva de género y, a su vez, podra ayudarles a promover la
igualdad de género en el mundo del trabajo. Megorar la coordinacion de la Red sobre Cuestiones de
Género es esencial para poder garantizar apoyo institucional a la incorporacion de las
consideraciones de género y fomentar nuevas maneras de promover la igualdad de género en €l
mundo del trabajo.

Para poner en practica estos objetivos, cada sector y region tiene que garantizar lo siguiente:
andlisis y documentacién sobre cuestiones de género en las &reas técnicas y los contextos
regionales, asi como la elaboracion de instrumentos especificos; formacién minima en materia de
conceptos relativos a la igualdad de género y de andlisis de género para el personal técnico, de
programas y de proyectos; sensibilizacion sobre las cuestiones de género para el personal de apoyo;
el funcionamiento de un equipo encargado de las cuestiones de género que asista a reuniones
periodicas para los sectores y una reunion periddica paralas regiones; la celebracion de a menos un
acontecimiento anual sobre un tema de interés relacionado con las cuestiones de género; incentivos
para que las unidades de trabajo creen sus propias estrategias de incorporacion de las cuestiones de
género, y la participacion sistemética de los coordinadores/especialistas/puntos focales en materia
de género en la programacioén y planificacion. Las unidades que han sido objeto de auditoria tienen
la ventgja de que pueden desarrollar y poner en préactica sus propias acciones basandose en los
resultados de la auditoria.

Para respaldar estos esfuerzos, la Oficina para la Igualdad de Género podria asegurar: la
coordinacion del trabajo colectivo sobre los indicadores de género; el fomento de nuevos trabajos de
andlisis de politicas sobre laigualdad de género; la continuacion del proceso de auditoria de género
y € seguimiento de las auditorias en curso; la asistencia en lo tocante a la formacion y la
elaboracion de materiaes; la preparacion de un compendio de précticas Optimas relativas a la
incorporacion de las cuestiones de género; la gestion de recursos internos destinados a cuestiones de
género a través del sitio Web sobre los Instrumentos para la igualdad de género, y € respaldo
constante ala Red sobre Cuestiones de Género.
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Anexo Il

Resumen de recomendaciones de la primera
auditoria de género de la OIT

Estas recomendaciones se formulan segun los cinco ambitos clave de resultados del Plan de

accion dela OIT sobre igualdad entre |os sexos e incorporacion de las consideraciones de género en
[aOIT. Unavez que € Equipo de Direccion haya examinado estas recomendaciones, la Oficina para
la Igualdad de Género elaborara un plan de aplicacion en consulta con los sectores, las regiones y
las unidades de trabajo pertinentes.

La declaracidon de politicas sobre la igualdad de género
y laincorporacion de las cuestiones de género

(Primer ambito clave de resultados)

Definir y conocer mejor los conceptos de igualdad de género como la equidad de género, la
potenciacion de la capacidad de accion de las mujeres, los hombres y las caracteristicas
masculinas, en el marco del mandato de la OIT, y definir los objetivos especificos que quiere
lograr laOIT en materia de igualdad de género.

Precisar con mayor claridad cudles son las cuestiones de igualdad de género en el Programa de
Trabagjo Decente y establecer objetivos; especificamente, ampliar la comprension de lo que se
publica en Trabajo decente para la mujer a una perspectiva de igualdad de género que
exponga claramente los cambios que la OIT pretende realizar en las relaciones de género, asi
como en los mecanismos y las instituciones relativos a las cuestiones de género, en virtud del
Programa de Trabajo Decente.

Garantizar que se aborden cuestiones relativas a las politicas de género en la preparacién y
seguimiento de los debates de la Conferencia Internacional del Trabajo sobre la economia
informal (2002), la discriminacion (2003) y la migracion (2004).

Fomentar el interés creciente de los mandantes por las cuestiones de género y atender a sus
necesidades de apoyo en ese sentido, y estudiar la manera de promover mas activamente la
labor de la Oficina en materia de igualdad de género con los mandantes y otros actores.

Laincorporacion de las consideraciones de género
en lalabor de la OIT

(Cuarto ambito clave de resultados)

Mejorar la incorporacién de las cuestiones de género en € Programa y Presupuesto con
respecto a los planes de trabajo de los sectores, las regiones y las unidades de trabajo, por
medio del establecimiento de indicadores y objetivos cualitativos y cuantitativos, con objeto
de hacer posible un seguimiento de la incorporacion de las cuestiones de género basado en los
resultados.

Crear sistemas de seguimiento y de intercambio de informacion y, especialmente, desarrollar
précticas para lograr € aprendizaje, gjuste y meora continuos en materia de igualdad de
género.

Actualizar y revisar las directrices para la incorporacién de la igualdad de género en el
andlisis, la planificacion, el seguimiento y la evaluacion de la cooperacion técnica, e
integrarlas en manual es de la Oficina sobre cooperacion técnica.
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m  Elaborar mésdirectrices y ponerlas en practica paralainclusion de las cuestiones relativas ala
igualdad de género en los sistemas de control de las normas de laOIT.

m  Estudiar la manera de seguir la evolucién de los recursos invertidos en la incorporacion de las
cuestiones de género y la promocién de la igualdad de género (por gemplo, creando una
partida presupuestaria especifica para el objetivo de la politica de género).

m  Reflgar claramente lalabor realizada por los equipos encargados de |as cuestiones de género en
cada sector y region en los preparativos del Programay Presupuesto para el bienio 2004-2005.

m  Promover la creacion de comisiones nacionales tripartitas sobre igualdad de género y
prestarles apoyo.

La integracion de la perspectiva de género en la
estructura de la Oficina Internacional del Trabajo

(Segundo ambito clave de resultados)

m  Fomentar la capacidad de los coordinadores sobre cuestiones de género de los sectores por
medio de una distribucion clara del tiempo y las tareas en sus descripciones de puesto, dejando
claro que su funcion principal es actuar como defensor, agente catalizador y coordinador, y no
COMO «€j ecutor.

m  Afianzar el sistema de puntos focales para cuestiones de género en la sede y en €l terreno
mediante una asignacion precisa del tiempo y las tareas en sus descripciones de puesto.
Establecer mandatos claros para los puntos focales poniendo énfasis en sus funciones de
catalizadores y asesores a la hora de realizar andlisis de género en el area de competencia
técnica de sus unidades y crear instrumentos especificos en relacion con el género.

m  Aumentar el nivel de coordinacién y consulta en toda la Red sobre Cuestiones de Género
(entre coordinadores, puntos focales y especialistas con experiencia en materia cuestiones de
género dentro de los sectores y las regiones, y entre ellos), con objeto de fomentar €l trabajo
en equipo y la sinergia. Crear una sala de reuniones virtual electronica con miras a facilitar €l
trabajo en equipo en este dmbito, aunque sera necesario mejorar €l acceso a Intranet del
personal en el terreno paralograr un funcionamiento éptimo.

La creacion de capacidad paraintegrar
las cuestiones de género

(Tercer ambito clave de resultados)

m  Fomentar las medidas destinadas a lograr la igualdad de género por medio de préacticas de
gestion que promueven el aprendizaje en el lugar de trabajo: reuniones periddicas de equipo,
estudios paritarios, mesas redondas internas, intercambio de evaluaciones de proyectos e
informes de misiones.

m  Organizar mas reuniones parala creacion de capacidad en materia de igualdad de género tanto
para los mandantes como para €l personal. Integrarlas en mayor medida en las areas técnicas
especificas de la OIT. Exigir que se prepare un plan a final de cada reunion sobre como se
pondran en préctica las ensefianzas extraidas. Hacer un seguimiento periédico del plan.

m  Sistematizar la gran cantidad de material Util sobre cuestiones de género de que se dispone en
lasede y en las regiones (también en Intranet), y facilitar el acceso a mismo. Este material se
organizara de la siguiente manera:

— manuales parala creacion de capacidad;
— instrumentos para el andlisisy la planificacion de las cuestiones de género;
— manualesy directrices relativos a areas técnicas especificas, e

— informes de investigaciones y publicaciones.
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Seguir adelante con €l proceso de auditoria de género y anclarlo en las actividades de creacién
de capacidad y aprendizaje/seguimiento de los sectores, las regiones y las unidades de trabgjo.
La auditoria de género se convertira paulatinamente en un proceso autodirigido que pondran
en préctica las unidades de trabajo en la Oficina. Para promover este proceso, se seguiran
celebrando reuniones de formacion para los facilitadores de la auditoria de género, y se
organizaran mesas redondas anual es con fines de evaluacién.

Recursos humanos y politica de personal
con perspectiva de género

(Quinto ambito clave de resultados)

Exigir especificamente que todo el personal de la OIT tenga en cuenta las cuestiones de
género. Exigir que todo €l personal técnico, de programacién, de proyectos y de gestion sea
competente en cuestiones de género (por gemplo, que tenga la capacidad de llevar a cabo
andlisis y planificacion bésicos en materia de cuestiones de género). Incluir claramente estos
requisitos en las descripciones genéricas de puesto y en la evaluacion de competencias.
Se dara la oportunidad a personal de recibir formacion sobre andlisis y planificacion sobre
cuestiones de género, con una duracién determinada.

Definir un conjunto claro de objetivos para mejorar € equilibrio en la proporcion entre
hombres y mujeres en el personal en todos los niveles. Evaluar |os progresos logrados sobre la
base de datos e indicadores pertinentes, precisos y coherentes. Determinar la manera de
recopilar y analizar datos adicionales con objeto de examinar otros factores (por g emplo, las
responsabilidades familiares) que repercuten en el equilibrio entre los sexos en el personal.
Publicar periédicamente esta informacion y examinarla en reuniones del Equipo de Direccion.

Seguir fomentando €l liderazgo de las mujeres en la Oficina, y prestar especia atencion a las
candidaturas de mujeres para ocupar altos cargos.

Crear oportunidades méas equitativas para que tanto las mujeres como los hombres puedan
avanzar en su carrera por medio de los Planes de Desarrollo Personal y los sistemas de
supervision y evaluacion del personal.

Analizar €l actua volumen de trabagjo excesivo en todos los niveles: gestién del tiempo,
procedimientos de trabajo, registro de las horas extraordinarias, vigjes (periodos transcurridos
fuera del lugar de destino), etc. Crear en la OIT un entorno de trabajo mas equilibrado para
conciliar lavida profesional y lavida privada.

No setolerara el acoso sexual o de otro tipo ni el comportamiento discriminatorio por razén de
sexo que se considerardn faltas graves que requieren medidas disciplinarias. Garantizar un
equilibrio de género en la composicion del Comité Paritario sobre la solucién de
reclamaciones.
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