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Presentacion

En las dltimas décadas, la incorporacion de las mujeres al mundo del
trabajo remunerado ha avanzado de forma muy importante. Se han
aprobado ¢ institucionalizado a nivel mundial, en nuestra region y en cada
uno de nuestros paises, leyes y politicas que reconocen la existencia de
profundas desigualdades entre mujetes y hombres en numerosos ambitos
de la vida; y hemos asumido compromisos importantes para reducitlas y
mejorar los niveles de igualdad y equidad entre ellos. De igual forma ha
ocurrido en el mundo del trabajo donde las cifras y datos oficiales por
pais y en el conjunto de la region evidencian que, aunque hay importantes
avances, todavia es necesario hacer mas para cumplir con los compromisos
asumidos.

A este panorama de compromisos y responsabilidades se suma la evidencia
cada vez mas constatada de que un mayor equilibrio entre mujeres y
hombres en las empresas y en las organizaciones mejora la productividad,
favorece la innovacion y facilita la adaptacion de las empresas de cualquier
tamafio al mundo globalizado y cambiante de hoy.

Las mujeres son actualmente en nuestra region y en todo el mundo mas de
la mitad de la poblacién en edad de trabajar, la mayoria de las consumidoras
y consumidotes y mas de la mitad del talento. La persistencia de la
discriminacion de género, de ideas preconcebidas sobre las capacidades
y potencialidades de mujeres y hombres para el trabajo y la frecuente
desvalorizacion de las capacidades, el trabajo y el liderazgo de las mujeres
no solo limitan las oportunidades de mujeres y hombres para desarrollar
sus vidas profesionales, sino que impiden ademas que las empresas y
nuestros paises aprovechen en buena medida el talento, la capacidad y la
creatividad de mas de la mitad de la poblacion.

Los sistemas publicos de gestion del empleo se han puesto en marcha para
facilitar el encuentro entre la demanda y la oferta de trabajo, convirtiéndose
as{ en un factor para facilitar la dinamizacion econdmica y productiva
de los paises y sus tetritorios. Cumplen, ademas, el papel fundamental



de facilitadores del acceso al derecho al empleo, particularmente de
aquellos sectotes de poblacion en mayores condiciones de precatiedad
y vulnerabilidad social. Como setvicio publico, tiene en sus manos la
posibilidad de facilitar este derecho tanto a las mujeres como alos hombres,
y a erradicar practicas discriminatorias pot razon de sexo, compromisos
asumidos en cada pais.

Con este documento, la OIT quiere poner a su disposicién una guia
prctica que les sirva para promover, conocer y aplicar progresivamente
practicas que fomenten la igualdad de género y la no discriminacién de
mujeres y hombres en el acceso a las oportunidades de empleo que se
gestionan a través de las oficinas de empleo de los Ministerios de Trabajo.
Surge de nuestro trabajo conjunto con los Servicios Publicos de Empleo
a lo largo de los afios, que nos ha permitido conocer en profundidad los
esfuerzos que desde todos ellos se realizan para ser cada dia un servicio
publico mas eficaz, eficiente y cercano a los ciudadanos y ciudadanas.

De la mano de ustedes, gestores y gestoras de empleo, fuimos descubriendo

tanto las practicas que se deben erradicar como aquellas otras cuya

aplicacién de manera mas sistematica permititfa avanzar hacia una mayor

igualdad de género en los metcados de trabajo de la region. Y con ustedes

también elaboramos esta gufa, que ponemos a su servicio esperando que

les sea util y de esta manera contrlbuya a lograr mayor igualdad entre
mujeres y hombres en nuestra region.

Virgilio Levaggi
Ditector OP/ETD
OIT - Centroamérica, Haiti, Panama y Republica Dominicana



;A quiénes dedicamos esta quia?

Esta guia esta dedicada fundamentalmente a las
gestoras y gestores de empleo que trabajan en
las oficinas —virtuales o fisicas— de los Servicios
Publicos de Empleo (SPE) de los paises de la
regién y, en general, a todas las personas que
realizan gestidon o intermediacion laboral en el
sector publico. Si bien los marcos normativos
y los sistemas de cada pais son distintos, toda
la region ha aprobado convenciones, tratados
internacionalesy leyes nacionales para garantizar
la no discriminaciéon por razones de sexo en el
acceso al trabajo remunerado; y por lo tanto, esta
guia es aplicable en todos ellos.

Las gestoras y gestores de empleo desarrollan
su labor en contextos y sociedades donde las
desigualdades entre mujeres y hombres son
frecuentemente invisibilizadas y asumidas
como “naturales”. Trabajan en culturas que
otorgan mayor poder, reconocimiento y recursos
a los hombres que a las mujeres, y donde
muchos aspectos de la vida en sociedad se
han construido desde una mirada y una forma
de hacer masculinas. Los Servicios Publicos de
Empleo no son una excepcién.

En muchas ocasiones no se tiene conciencia de
ello, y tampoco se cuestiona por haberlo visto
siempre como algo “natural”. De esta manera, la
diferencia biolégica de ser hombre o ser mujer
se convierte, en la practica, en un determinante
para acceder al empleo -y en particular, a
determinados tipos de empleo- y limita,
sobre todo, las posibilidades de las mujeres,

o-0-0-

aumentando sus dificultades para insertarse o
progresar en el mercado laboral. Esto se reflejaen
peores condiciones salariales y ocupacionales, en
mayor informalidad y precariedad en el empleo,
y mayor sobrecarga de trabajo, al tener que
compaginar en la mayoria de los casos el trabajo
remunerado con el doméstico y de cuidado en el
propio hogar.

Aunque parezca obvio, la igualdad no se logra
por el solo hecho de enunciarlao comprometerse
a ella. Requiere de conocimientos y practicas
concretas que faciliten identificar situaciones
potencial o efectivamente discriminatorias, y
pautas para abordarlas y erradicarlas tanto en
nuestro propio trabajo como en las practicas
de nuestros usuarios y usuarias (empresas y
personas demandantes de empleo).

Esta guia pretende ser un instrumento util
para ello; y sin duda, su uso cotidiano como
herramienta de trabajo ayudara a las gestoras y
gestores de empleo a aprovechar mas el talento
de mujeres y hombres, y lograr mayores niveles
de igualdad entre ambos en el mercado laboral,
potenciando los resultados y el impacto del
trabajo.



iDe qué trata?

La guia se desarrolla en dos partes:
el porquéy el como

—(O-0O-C

PRIMERA El porque
PARTE iPor qué promover la

igualdad de géneroen la
gestion del empleo?

Compromiso

Los datos lo muestran: La desigualdad persiste
en la gestion publica del empleo, a pesar de los
compromisos internacionales y nacionales.

Para promover la igualdad y no discriminacién:
Conceptos que aclaran. La guia presenta, de forma
sencilla y con ejemplos, los principales conceptos
sobre igualdad y no discriminacion de género en la
gestidn publica del empleo.

Existe un acceso desigual al mercado de trabajo.
En la guia se recogen las principales desigualdades
entre mujeres y hombres en el acceso al mercado de
trabajo.

Para mejorar los resultados en la gestién de empleo:
{Por qué es importante para el éxito del trabajo
de gestores y gestoras de empleo? Se describen
argumentos internacionalmente  reconocidos
sobre la importancia de la igualdad entre mujeres
y hombres para el desarrollo y crecimiento de las
empresas y organizaciones, asi como para potenciar
los resultados de los Sistemas Publicos de Empleo.

Nota: Para desarrollar esta guia se han tomado
de base otros instrumentos elaborados tanto en
América Latina como en Europa sobre promocién
de la igualdad de género y la no discriminacién en
el dmbito laboral y empresarial. Todos ellos estdn
referidos en el anexo de bibliografia.



i{Como promover la
igualdad de géneroen la
gestion del empleo?

Accion

Esta parte mas practica aborda las fases o aspectos del trabajo que
gestores y gestoras de empleo realizan: prospeccion, intermediacion,
orientacién, monitoreo y seguimiento. Se presentan situaciones
comunes y pautas que garantizan la no discriminacién de género de las
personas demandantes y oferentes de empleo, y que ademas promueven
activamente el acceso al empleo de las mujeres en las ofertas que
gestionan y con las empresas a las que dan servicio.

1. Ubicando la situaciéon: Promoviendo la igualdad en la
prospeccion del mercado laboral. Da pautas para que la
investigacion del mercado laboral incorpore el andlisis
de la situacién y de las oportunidades teniendo en
cuenta la variable “sexo”.

2. Aprovechando todo el talento: Promoviendo la
igualdad en la intermediacion laboral. Propone
pautas para cerrar brechas y garantizar la igualdad
de oportunidades, trato y resultado en la
intermediacion.

3. Abriendo el panorama de oportunidades:
Promoviendo la igualdad en la orientacion
laboral. Se centra, sobre todo, en pautas para
la transformacién positiva de estereotipos o
preconceptos discriminatorios en la orientacién laboral.

4. Monitoreando nuestros resultados. Propone un sencillo sistema
de monitoreo para medir y mostrar el avance y los resultados de la
promocion de la igualdad y la no discriminacion en la gestién del
empleo.

5. Comunicando mensajes clave. Sugiere mensajes clave
para transmitir a las personas demandantes y a las
empresas ofertantes de empleo para que reconozcan
la discriminacién y se convenzan de laimportancia de
erradicarla.

6. Profundizando el conocimiento. Incluye direcciones
web y datos de instituciones especializadas en la
materia para ahondar en el tema.






PRIMERA PARTE
el porqué

{Por que promover la igualdad
entre mujeres y hombres
en la gestion publica del empleo?







1. Los datos lo muestran:
La desigualdad persiste en la gestion

publica del empleo

Todos nuestros paises han aprobado convenciones, tratados y convenios a I
internacionales, y se comprometen a reducir la discriminacién, las brechas de
desigualdad, y a generar mayor igualdad entre mujeres y hombres. Gestoras y
gestores de empleo tienen un papel fundamental en esta tarea.

En paises como Costa Rica o El Salvador, no solo las leyes y politicas asumen
estos compromisos: los sistemas publicos de intermediacién laboral
incluyen de forma explicita en su definicién o en sus objetivos la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y la no discriminacion por sexo. En
este contexto, sin embargo, las cifras muestran una situacién distinta. \_ Y,

En el Anexo 1 se
presenta una sintesis
delanormativa
nacional sobre los
sistemas publicos de
gestion del empleo
ysobrelaigualdady
sus implicaciones en
la gestion publica del
empleo.

Distribucion por sexo de personas inscritas y colocadas por los Sistemas

de Gestion Publica del Empleo de la region

80,0
70,0
60,0

Costa Rica El Salvador Honduras

50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

Republica
Dominicana

Nicaragua

Mujeres inscritas

Hombres inscritos
[ Mujeres colocadas
[l Hombres colocados

Fuente: Elaboracidn propia a partir de informes de situacion de los Sistemas Publicos de Gestion del
Empleo de cuatro paises de la regién para 2011, en el marco del proyecto FOIL de la OIT. Para El Salvador

los datos 2013 son obtenidos en www.renacempleo.gob.sv.

Como se puede apreciar, en todos los paises
las mujeres recurren mas que los hombres a los
Sistemas Publicos de Gestién del Empleo: ellas
son la mayoria de personas registradas que
buscan empleo.

Sin embargo, para todos los paises excepto
Republica Dominicana, la colocacion a través de

los sistemas es significativamente mayor para los
hombres que para las mujeres. La diferencia en
Republica Dominicana se debe a que la mayor
parte de contrataciones por medio del sistema
publico se produjeron en el sector de la maquila,
que tradicionalmente demanda en mayor
medida mujeres que hombres.
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Si las mujeres utilizan mas los Servicios
Publicos de Empleo, ;por qué se colocan mas
los hombres? ;Por qué es mas dificil para
ellas acceder a estas ofertas? ;Es posible que
exista discriminacién (intencionada o no) en el
sistema o en el entorno?

La discriminacion directa esta prohibida por
todas las legislaciones nacionales, pero se da
ampliamente en todos los Sistemas Publicos
de Gestion del Empleo de la regién. Por ello
es urgente incorporar en la practica las leyes
y politicas de igualdad de género y evitar que
“promuevan la insercion en el mercado laboral
para las mujeres con menos eficacia que para
los hombres” (www.americalatinagenera.org/es/

index.php?option=com_content).

LA REALIDAD

La discriminaciodn existe: las mujeres
tienen en general menos posibilidades
de insercién a través de los Sistemas
Publicos de Empleo.

Todos los paises -y por tanto,
empleadas y empleados publicos—
tienen responsabilidad legal

de garantizar la igualdad de
oportunidades, trato y resultados
entre mujeres y hombres en el trabajo
de prospeccion, intermediacion y
orientacién laboral.

Para promover la igualdad en la gestion
del empleo no basta con creer que

no se discrimina intencionalmente,

es necesario establecer medidas y
acciones concretas que aseguren que
se contribuye a reducir estas brechas, y
mecanismos adecuados para medirlo,
monitorearlo y mejorarlo.

En Costa Rica. Todas las ofertas de empleo
captadas por el SIOIE indican el sexo de la persona
que seva a contratar. En 2011, las mujeres solo
pudieron optar al 40 por ciento de los empleos
ofrecidos, a pesar de ser el 51 por ciento de las
personas inscritas como demandantes.

En El Salvador. De una muestra realizada en
septiembre de 2013, el 55 por ciento de las ofertas
registradas ‘tenian sexo’. Asi, las mujeres no
pudieron aplicar al 46 por ciento que indicaban
"hombre’; ylos hombres no pudieron acceder al

9 por ciento de las ofertas, que indicaban ‘mujer’
(en: www.renacempleo.gob.sv. Realizado a partir
de una muestra de las 20 tltimas ofertas de empleo
publicadas en la pagina web de RENACEMPLEQ en
septiembre de 2013).

En Honduras. Todas las ofertas registradas en el
SENAEH en 2011 “llevaban sexo”. EL 40 por ciento de
las ofertas solicitaron mujeres para cubrir las plazas
vacantes.

En Nicaragua. Segun datos de 2011 del SEPEM,
todas las ofertas de empleo registradas tenian sexo
asignado, de las cuales el 39 por ciento solicitaban

mujeres.
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2. Conceptos y principios

2.1 Visibilizar y erradicar la discriminacion y
los estereotipos de género en el trabajo

Discriminacion por razones de género Discriminacion

Toda practica o procedimiento, consciente o inconsciente, a
por accién o por omisién, que tenga como resultado la Cualquier distincion, exclusion o
produccién o reproduccion de las desigualdades entre preferencia basada en motivos
. . deraza, color, sexo, religion,
mujeres y hombres en el mercado laboral (Instituto Andaluz S )
opinion politica, ascendencia
de la Mujer 2009, pag. 30). . . .
nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar
« Discriminacion directa. Se da de forma Objetiva 0o la igua[dad de ()p()[umidades
explicita. Por ejemplo, cuando las ofertas de trabajo 0 de trato en el empleoyla
establecen el sexo de la persona que se desea ocupacion. % 8 ¥
contratar, se discrimina al otro sexo de poder postular s 7
ferta si | t | hecho d h b Convenio de la OIT num. 111 sobre
a esa oferta simplemente por el hecho de ser hombre la discriminacién en el empleo y a
0 mujer. ocupacion (1958). Art. 1.a. N
CEIDD) - Sebuscan electricistas, sexo masculino, para trabajo
temporal en...”
«  "Empresa de ventas busca sefioritas para promocion de
productos”.
+  Discriminacion indirecta. Se da cuando, sin estar indicada o ser explicita, establece
condiciones de acceso que penalizan a las mujeres. Aunque son condicionesiguales
para ambos sexos, por su roles tradicionales como esposas, madres y cuidadoras,
las mujeres no cuentan con los mismos recursos o disponibilidad que los hombres
para acceder a la oportunidad que se presenta.
m « “Se busca repartidor con total disponibilidad de horario para trabajar en la zona de. . ." P

Muchas veces tenemos interiorizada la idea de que mujeres u hombres son mejores
para un determinado trabajo.

m - Sedescarta a mujeres como candidatas para trabajar como mecanicas, operarias,
electricistas u otros trabajos tradicionalmente desarrollados por hombres.
«  Seexcluye a hombres como postulantes a trabajos tradicionalmente asumidos por
mujeres como cuidado de nifios y nifas, limpieza de oficinas u otros.
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Practicas o Estereotipos de
discriminatorias genero

Formas de hacer, maneras o métodos Ideas preconcebidas sobre las mujeres y los hombres,

institucionalizados, formales 0 no, instalados conlas cuales se califican y generalizan opiniones,y
enlavida cotidiana -en el trabajo o fuera sejustifican como naturales y propias de cada sexo.
de él- que determinan sistemdticamente

Cook, R. (2010): Gender Stereotyping Transnational Legal

]d discriminaci()n dt‘ Un sexo frente al OHO? Perspectives. University of Pennsylvania Press, Filadelfia.
normalmente, de las mujeres. ) \_

Discriminacion por sexo Los estereotipos fortalecen ideas tradicionales

No enviar a mujeres a entrevistas a puestos de sobre mujeres y hombres y refuerzan la

motoristas. discriminacion hacia las mujeres. Tanto los
estereotipos masculinos como los femeninos

Discriminacion por edad generan discriminacion, pero los estereotipos

Considerar que las mujeres u hombres femeninos tienen peor valoracién social que los

mayores de 50, simplemente por su edad, no masculinos.

pueden cubrir determinados trabajos, por
lo que no se seleccionan como candidatos
aunque cumplan el perfil solicitado por el
ofertante.

¢{COMO CREAMOS ESTEREOTIPOS?

Observamos: Expresamos una opinién objetiva, basada en anécdotas
concretas o situaciones individualizadas de mujeres en el trabajo.
«  “Maria dijo que no se podia quedar a una reunion fuera del horario de
trabajo porque no tenia con quién dejar a sus hijos”

Generalizamos: Consideramos el caso especifico como algo general.
«  “No se puede contratar a mujeres para este tipo de trabajo porque
siempre se tienen que ir a la hora”

Las consecuencias son: Consideramos a las mujeres como no aptas o
menos aptas para un trabajo.
“Las mujeres no pueden dar la dedicacion a la empresa que exige el

puesto”

“LAS NINAS LIMPIAN LAS CASAS”

Fuente: Todaro y Abramo (2013): Desempefio laboral de hombres y mujeres: opinan los

empresarios. Centro de Estudios de la Mujer (CEM). Documentos PRIGEPP.
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En el mundo del trabajo, los estereotipos de género surgen por interiorizar generalizaciones sobre las
capacidades de mujeres y hombres para el trabajo en general; y para determinados sectores y tipos de
trabajo, en particular. Hoy en dia cada vez hay mas ejemplos que muestran que estas ideas o prejuicios
no responden a“caracteristicas naturales” de mujeres y hombres, sino que dependen de las experiencias
previas y los procesos de aprendizaje.

Estereotipos y preconceptos presentes en la gestion del empleo

ELTEMA ESTEREOTIPOS
La fuerza y resistencia fisica “Las mujeres no tienen suficiente fuerza para trabajar
en la construccion”

REFLEXIONEMOS

- Lafuerza fisica depende no solo del sexo: también depende del entrenamiento y la experiencia previa.
Muchas ocupaciones tradicionalmente femeninas requieren gran fuerza y resistencia. Ejemplos:
Comadrona y trabajadora domeéstica.

- Cadavez mas la tecnologia suple la fuerza fisica en el trabajo.

EL TEMA ESTEREOTIPOS ’
Las competencias y Las mujeres son mas ordenadas y

. mejores administradoras”
habilidades laborales , , .
“Las mujeres no sirven para la mecanica”

REFLEXIONEMOS
«  Con frecuencia se asume que las mujeres son mas aptas que los hombres para los trabajos de cuidado
(educacion, servicio al cliente, etc.) o de administracion; y los hombres, mas aptos que las mujeres
para trabajos técnicos manuales (electricidad, fontaneria, construccion, etc.) o de manejo de vehiculos
(motorista, repartidor, etc.).

»  Elingreso cada vez mayor de mujeres y hombres en ramas no tradicionales para su sexo demuestra que
las competencias dependen de la preparacion y la experiencia previa, y no del sexo de la persona.

EL TEMA ESTEREOTIPOS

La disponibilidad y flexibilidad | "5 mujeres tienen que ocuparse de sus hogares; y
. e no tienen disponibilidad total para viajar
de tiempo y la movilidad

REFLEXIONEMOS
« Como el trabajo reproductivo recae fundamentalmente en las mujeres, el acceso al empleo o0 a
determinados tipos de empleo dependera de sus posibilidades de lograr apoyos para liberarse de
responsabilidades reproductivas y contar con tiempo.

« A pesar de ello, cada vez mas mujeres asumen trabajos que demandan movilidad u horarios exigentes,
y cada vez mdas empresas toman medidas para facilitar la conciliacion familiar de sus empleadas y
empleados.
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EL TEMA ESTEREOTIPOS

La capacidad de direccion “Los hombres son mas racionales”
“Las mujeres son mas complicadas para dirigir”

REFLEXIONEMOS

«  Persisten ideas que justifican mayor capacidad/habilidad de los hombres para dirigir y liderar equipos.

+ Incluso en los sectores donde son mayoria las mujeres, los puestos de mayor jerarquia suelen estar
ocupados por hombres.

- Sin embargo, actualmente hay cada vez més mujeres directivas y lideres de empresa. Segun informes
internacionales, las empresas que cuentan con mujeres en altos puestos ejecutivos tienden a tener
mayores niveles de capitalizacién del mercado que las que tienen menor equilibrio de género.

EL TEMA ESTEREOTIPOS
La maternidad y los costos “Las mujeres faltan a trabajar mas que los hombres.

Por eso, le cuestan mas a la empresa”
laborales para las empresas

REFLEXIONEMOS
«  El trabajo reproductivo se considera todavia como una responsabilidad personal de cada mujer y de cada
familia, y no como un bien y una necesidad social y, por tanto, un bien y una necesidad empresarial.

«  Segun diversos estudios, las ausencias al trabajo son similares en mujeres y hombres, aunque las causas
son diferentes: los hombres faltan a trabajar sobre todo para realizar gestiones administrativas o asistir a
actos sociales o capacitaciones; y las mujeres lo hacen mas por motivos familiares (como una enfermedad
de un hijo) que por causa propia.

- Enlos analisis econdmicos no se tienen en cuenta factores importantes como la productividad, la fidelidad
alaempresa o la capacidad de adaptacién, que influyen de forma determinante en la rentabilidad
empresarial.

Importange
Si bie
dep
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No discriminacion

~

Implica que en la practica el ser mujer o ser
hombre no influya de ninguna manera en el
acceso ala oportunidad, al beneficio o al servicio
de que se trata.

{Como no discriminar?

Olvide los estereotipos de género y
dé oportunidad a las mujeres y a los
hombres de demostrar sus capacidades.

iPor qué no discriminar?

« Tener en cuenta las distintas y
diversas experiencias vitales de
mujeres y hombres dentro y fuera
del trabajo es una manera de
aprovechar todo el talento humano.

« La empresa se beneficia de
propuestas distintas para resolver
los problemas.

Trabajo decente

Significa contar con oportunidades de un trabajo
productivoy que produzca un ingreso digno,
contar con seguridad en el lugar de trabajo
yproteccion social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion
alasociedad, libertad para que la gente exprese
sus opiniones, organizacion y participacion en
las decisiones que afectan sus vidas, e igualdad
de oportunidad y trato para todas las mujeres y
hombres.

Eltrabajo decente resume las aspiraciones de las
personas durante su vida laboral.
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2.2 Ladivision sexual del trabajo como

base de la discriminacion laboral - Division
sexual del

Division entre trabajo reproductivo y trabajo productivo t]f‘ab aj 0

Se asigna a las mujeres el trabajo reproductivo

(cuidar, realizar las tareas domésticas, educar, etc.); .
. Muestra que la sociedad
y los hombres se educan sobre todo para el trabajo .
ducti i brincipal ] yla cultura asignan
productivo, cuyo fin principal es generar ingresos. amujeresyhombres
diferentes trabajos
Las mujeres que se quieren incorporar al mercado simplemente por razon
laboral tienen que resolver el trabajo reproductivo de sexo.
de sus hogares. \_ )

Consecuencias

+ Limitacion de trabajos a los que acceder por
menor disponibilidad de horario.
Sobrecarga de trabajo: ademas del trabajo
remunerado, deben trabajar también en la
casa. De esta forma, la carga total de trabajo es
superior a la de los hombres.




Segregacion laboral

Implica que por la educacion, los estereotipos yla division
sexual del trabajo, mujeres y hombres se concentran en
sectores, empleos y tipos de puesto distintos.

Segregacion horizontal

En todos los paises y culturas, mujeres y hombres tienden
a estar en grupos ocupacionales y sectores econémicos
similares. Sin embargo, los hombres se ubican en una
gama mas amplia de ocupaciones (Comunidad Europea, 2008,
pag. 18).

Segtin las estadisticas, en los paises de Centroamérica y Republica
Dominicana, las mujeres apenas tienen presencia en la agricultura.
Guatemala tiene la mayor participacion, con un 157 por ciento;
siendo el promedio regional de cerca del 6,5 por ciento.

Segregacion vertical

Implica que los puestos de decisién, poder y jerarquia
-tanto en el sector publico como en el privado- son
ocupados mayoritariamente por hombres. Las mujeres
enfrentan mayores obstaculos para llegar a ellos. Estos
puestos tienen mayor remuneracion y reconocimiento y
valoracion social.

Un muestreo realizado en México, Argentina, Brasil y Chile indica que
un 32 por ciento de las empresas de estos paises no tiene a ninguna
mujer en puestos directivos; el 28 por ciento tiene una en cargos de
alta direccion; el 20 por ciento,a dos;y otro 20 por ciento, a tres 0 mas.

Concentracion laboral por sexo

Se produce cuando uno de los sexos se ocupa
mayormente en ese sector/area o trabajo, en relacion con
su participacion global en el mercado de trabajo.

Cerca del 25 por ciento de las mujeres de los paises de Centroamérica
yRepublica Dominicana trabajan en el comercio,y representan cerca
dela mitad de la poblacion trabajadora en este sector (OIT, 2011).

La segmentacion laboral por sexo
es un problema porque...

Limita las posibilidades de
mujeres y hombres de optar a
empleos diversos; y por tanto,
limita las posibilidades de las
empresas de aprovechar la
diversidad del talento.

Los sectores donde se
genera mas empleo (por
ejemplo, la construccion con
fondos publicos) benefician
fundamentalmente a los
hombres.

Los empleos ocupados por
mujeres son normalmente
mas precarios, con menor
remuneracion y prestaciones
sociales.

Limita las posibilidades de las

mujeres de acceder a puestos de

decision.

En Costa Rica, las mujeres con nivel
educativo primaria incompleta’ tienen
salarios en promedio 31 por ciento mas
bajos que los hombres con el mismo nivel
educativo. En el grado universitario, la
diferencia es del 20 por ciento.

En El Salvador, el salario promedio

de las mujeres en puestos directivos
yfuncionariado es el 854 por ciento

del salario de los hombres. En puestos
técnicos, las mujeres perciben el 80,3 por
ciento de lo que obtienen los hombres en

los mismos puestos (Instituto Nacional de
las Mujeres, 2011).
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Brechas

de género

Son las diferencias entre mujeres
yhombres en un determinado
dmbito. Implican desigualdad y, por
lo tanto, desventaja para uno de ellos:
normalmente, para las mujeres. En el
mercado laboral, las brechas de género
identifican los aspectos en los que
las mujeres estdn en desventaja en
comparacion con los hombres.

~

Brecha salarial
EnAmérica Latina los hombres ganan un 17 por ciento mas que las
mujeres con edad y nivel de educacion iguales.

Brecha de participacion en la Poblacion Econdmicamente
Activa (PEA)
Enlaregion, solo el 41por ciento de mujeresy el 74 por ciento de los
hombres en edad de trabajar se registran como economicamente
activos.

Brecha de formalidad
En Centroamérica y Republica Dominicana, el 62,5 por ciento de
las mujeres y el 5955 por ciento de los hombres ocupados estdn en
el sector informal.
Los hombres se concentran en actividades por cuenta propia
(36,5 por ciento), microempresa (14,2 por ciento) y como
poblacion trabajadora activa no remunerada (8,8 por ciento).

Las mujeres se ocupan en el trabajo doméstico remunerado
(10,1 por ciento), donde apenas hay presencia de hombres.

Brecha de colocacion a través de los Sistemas Piiblicos de
Gestion del Empleo
A pesar de demandar mas los Servicios Pablicos de Empleo, las
mujeres se colocan menos. En una muestra de cuatro paises de
la region, el 43 por ciento de las mujeres y el 56 por ciento de los
hombres se colocaron.

Brecha de tiempo dedicado al trabajo reproductivo
(doméstico y de cuidado)
En Costa Rica, segtin datos de la Encuesta de Uso del Tiempo en la
Gran Area Metropolitana, las mujeres dedican 37 horas semanales
al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado; los hombres,
solamente 155. La carga promedio total de trabajo (suma del
trabajo remuneradoy del domésticoy de cuidado no remunerado)
paralas mujeres es de 73 horas y de 66 para los hombres.

Brecha en proteccion social
En América Latina, solo el 15 por ciento de las mujeres y el 25 por
ciento de los hombres estdn afiliados a la seguridad social.



2.3 Llaigualdad entre mujeres
y hombres como meta

Equidad

Ieualdad de género

Implica que ser mujer o ser hombre no supone
ventajas ni desventajas para desarrollar un
proyecto personal de vida. Con frecuencia se
habla de igualdad con diferentes ‘apellidos'.

de género
3
Implica tener en cuenta las condiciones Igualdad de oportunidades
de partida de mujeresy hombres para Implica igualdad de situacién o condiciones; por
acceder a una determinada oportunidad o ejemplo, para acceder a un empleo.
beneficio. Para ello, el Estado debe tratar a
cada grupo de personas en funcion de los
problge mzs espzciﬁcos e s — m Para un puesto vacante como mecanico en una
ejercer sus derechos; es decir.tratar igual a gran industria, usted cuenta con hojas de vida:
quienes estan en las mismas condiciones de un hombre y de una mujer con formacion
y de forma diferenciada ~desigual-a y experiencia similar. Tendrian igualdad de
quienes estan en condiciones distintasy, oportunidades en el acceso al puesto vacante si ni
S por tanto, desiguales. ) usted ni el empleador tuvieran en cuenta su sexo

en la seleccion.

Si através de los Sistemas Publicos de
Empleo la colocacién de las mujeres
es menor que la de los hombres, el
Gobierno debe establecer medidas
especificas (acciones afirmativas) para
fomentar su contratacién. Por ejemplo,
enviar mas mujeres que hombres a
entrevistas.

Igualdad de trato
Implica ser tratados o tratadas por igual,
independientemente del sexo.

@D Usted dedica el mismo interés, tiempo y atencion
cordial a mujeres y hombres, independientemente
de que piense que uno de ellos tiene mas
oportunidades de obtener el empleo.

Igualdad de resultados
Implica que los recursos, bienes y servicios

Reflexion estan igualmente distribuidos entre mujeres y
hombres.

En estas dos
imagenes se trata m Sino existiera discriminacion, los Sistemas Publicos
porigual a ambos de Empleo deberian lograr colocar a mujeres y
animales. ;Tienen hombres en la misma proporcion que demandan
ambos [as mismas empleo. Por ejemplo, si el 60 por ciento de las
oportunidades para ~ o] = personas inscritas son mujeres, el 60 por ciento de
tomar agua cu,ando : J - las mujeres deberian colocarse. Esto no depende
:;ealre;::;ta deigual L{f tnicamente de la gestion del empleo, pero su

e papel es fundamental.
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2.4 El enfoque de género
como estrategia para
la no discriminacion

Género

El género es la construccion social
del ser hombre y ser mujer en
una sociedady contexto concreto.
Nacemos hembras y machos de la
especie humanay crecemos como

mujeresy hombres.

_J

Este término surge para explicar que
el papel social asignado y ejercido
por las mujeres y los hombres no es
producto de diferencias bioldgicas
naturales ni de sexo, sino el resultado
de construcciones sociales 'y
culturales asumidas a lo largo de la
historia.

El génerodefinelosvalores, atributos,
normas de  comportamiento,
espacios y roles que una sociedad
concreta otorga a las mujeres y a
los hombres por el simple hecho de
haber nacido sexualmente distintos.
Estas diferencias no son un problema
en si mismas: el problema es que
se construyen sobre relaciones
desiguales de poder y determinan
desventaja y discriminacion para las
mujeres en la mayoria de ambitos de
la vida (De Barbieri, 1993, pag. 6).
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Perspectiva o
enfoque de género

Es uina nueva forma de mirar la realidad que implica analizar
los diferentes roles, espacios y valores que una sociedad
asigna a mujeres y hombres por su sexo y las desigualdades
que ello determina; y propone acciones y estrategias para
reduciry erradicar esas desigualdades.

Accion afirmativa

Es una accion concreta cuyo objetivo es erradicar una
brecha de desigualdad identificada y, por tanto, debe de
mantenerse mientras exista dicha brecha.

Si la presencia de mujeres en la construccion es muy
reducida, el Gobierno puede establecer cuotas obligatorias
o incentivos para la contratacion de mujeres en las obras
financiadas con recursos publicos.

«  En El Salvador, el Gobierno ha promovido la constitucion
de empresas asociativas como contratistas para el
mantenimiento rutinario de caminos. Como accion afirmativa
para promover la entrada de mujeres en este sector, el
programa ha establecido una cuota minima de integrantes
de las empresas de 60 por ciento de mujeres, con lo que se ha
logrado una presencia superior al 70 por ciento.

« La Ley de incentivo para la creacion del primer empleo de
las personas jovenes en el sector privado pone en marcha
deducciones fiscales para empresas que contraten a
jovenes mujeres y hombres sin experiencia, siempre que las
contrataciones cumplan con todos los requisitos de ley.

« El Programa de Proteccion Temporal al Ingreso (PATI)
ha asumido el compromiso de asequrar que al menos el 15
por ciento de las mujeres participantes se formen en oficios
no tradicionalmente femeninos.



Desagregacion
N\ No se trata solo de separar los datos por sexo, sino de

por SeXO analizar esas diferencias, tratar de identificar sus causas y
establecer un plan para superarlas progresivamente.
Implica que la variable sexo debe
ser un indicador central de todo
el proceso de recogida de datos
tanto para la prospeccidn laboral
como para medir la participacion

«  ElI 56,6 por ciento de las personas en edad de trabajar
en la region se consideran econdmicamente activas. Al
desagregar los datos por sexo, el 73,6 por ciento de los

ylos resultados de los procesos de hombres y el 41,1 por ciento de las mujeres en edad de
orientacion e intermediacion de los trabajar lo hacen.
gestores y gestoras de empleo.

« Las mujeres tienen mds dificultades para acceder al
trabajo remunerado a consecuencia de la discriminacion
y de la menor disponibilidad de tiempo por tener que
ocuparse casi en exclusividad del trabajo doméstico y
de cuidado. A menor acceso al empleo —y por tanto, al
ingreso—, menor nivel de autonomia personal.
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3. Discriminacion en el acceso

al mercado laboral

La desigualdad se expresa en cifras:
Las mujeres pierden

Las mujeres participan mucho menos que los
hombres en el mercado de trabajo remunerado

Menores ingresos
= Menor autonomia
= Mas dependencia

mujeres.

hombres frente al 33 por ciento de las mujeres.

La fuerza laboral estd compuesta por un 62 por ciento de hombres y un 38 por ciento de

7 de cada 10 hombres en edad activa participan en el mercado laboral; y de las mujeres,
solo lo hacen 4 de cada 10. En el area rural, la brecha es mayor: el 78,9 por ciento de los

La segmentacion laboral por
sexo esta presente a
distintos niveles

Ser mujer u hombre
determina en buena medida
el tipo de trabajo al que se
puede acceder

+  Los hombres se reparten entre agricultura, industria manufacturera
y servicios y construccion y transporte, donde practicamente no hay
mujeres. Las mujeres se concentran en el sector servicios (comercio,
hoteles y restaurantes), ensefanza, salud y servicio doméstico.

« A mayor nivel de responsabilidad en las empresas, menor presencia
de mujeres: no supera el 20 por ciento en puestos directivos, y se
reduce hasta un 3 por ciento en puestos altamente estratégicos.
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Persiste la desigualdad Igual trabajo pero menor
salarial salario para las mujeres

En América Latina y el Caribe, los hombres ganan mas que las
mujeres, independientemente de la edad, el nivel de educacion, el
tipo de empleo y el tamario de la empresa.

Las brechas de ingresos varian por paises y en la mayoria de los
casos se amplian con la edad.

El trabajo doméstico y
de cuidado sigue sobre | Muleres
| Idas de| = Mas trabajo no remunerado
as espaldas de las = Mas carga total de trabajo
mujeres

«  Las mujeres siguen como principales responsables
del trabajo doméstico y de cuidado de personas
dependientes.

Lainformalidad y desempleo predominan

en las mujeres Mas precariedad

El 59,5 por ciento de la poblaciéon ocupada masculina y el 62,5 por ciento de poblacién ocupada
femenina trabajan en la informalidad.

La mayor parte de las mujeres asalariadas carecen de seguro o estan aseguradas por sus compareros o
esposos. Esta condicion profundiza la dependencia de sus parejas para acceder a los servicios de salud.

El 4,1 por ciento de los hombres y el 5,3 por ciento de las mujeres estdn desempleados y las mujeres
tienen mas dificultad para reingresar al mercado laboral.
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iPor qué persisten las brechas?

Porque....

«  Aunque las mujeres se han incorporado masivamente al mercado
laboral en las ultimas décadas, los hombres no se han incorporado
en la misma medida al trabajo doméstico y de cuidado (trabajo
reproductivo), que sigue recayendo fundamentalmente en ellas.

+ Las politicas publicas de los paises de Centroamérica y Republica
Dominicana no incorporan -o lo hacen de manera muy
limitada- los cuidados de las personas dependientes como parte
fundamental de los sistemas de proteccion social y no promueven la
corresponsabilidad.

«  Muchas mujeres se ven obligadas a “conciliar” solas el trabajo fuera de
la casa con el trabajo reproductivo en la casa. Esto supone una doble
jornada de trabajo para las mujeres que salen de la casa a trabajar y
limita el tipo de empleos a los que pueden aplicar.

« La persistencia de visiones y practicas machistas limita la capacidad de
decision de muchas mujeres respecto a las decisiones de los hombres
de su familia (esposo, padre, hermano).

+  Siguen predominando fuertemente estereotipos y prejuicios sobre
las capacidades de las mujeres y de los hombres para determinados
sectores, tipos y niveles de trabajo.

-

Apesar de los avances. ..

El'sexo en la prdctica es condicion para
acceder a numerosos empleos y determina
posibilidades de ascensos y salarios.

La desigualdad entre mujeres y hombres
persiste en el mercado de trabajo,y
determina brechas que ubican a las
mujeres en peores condiciones para
acceder al empleo, tanto por cuenta propia
oMo por cuenta ajena.




4, Igualdad: Condicion para el
desarrollo y motor de avance para
empresas y organizaciones

Los gestores y gestoras de empleo tienen la mision de lograr la
satisfaccion de usuarios y usuarias. En la medida que lo logren,
el servicio publico sera mas valorado y reconocido, tanto
dentro del aparato de Gobierno como por la poblacién y las
empresas. Esto puede suponer:

Reconocimiento interno
« Posibilidades de promocion del servicio en si.
Dotacion de mayores recursos y capacidades.
Posibilidades de promocién personal.

Reconocimiento externo
Incremento de la inscripcién en el servicio tanto de
demandantes como de oferentes de empleo.
Aumento del uso de los servicios.
Solicitud de apoyo por parte de otras instituciones
0 paises, etc.

El reconocimiento interno
y externo del servicio
publico le dara mayor

legitimidad y proteccion
para su continuidad y
fortalecimiento ante
posibles cambios de
Gobierno.

Las gestoras y gestores
de empleo en el servicio
publico son una pieza
clave para responderalos
compromisos del Gobierno
ydel Estado para con la
ciudadania, cumpliendo la
normativa nacional y los
objetivos del servicio.



:QUE DESEO?

Encontrar un empleo...
Adecuado a mis caracteristicas.

Con condiciones laborales que compensen mi
esfuerzo.

Donde pueda progresar y avanzar tanto en
adquisicién de capacidades y experiencias
como en el entorno y las condiciones
laborales.

Encontrar a las personas con los perfiles mas
idéneos para cubrir los puestos vacantes.

Incrementar la productividad.

Ampliar y fortalecer la capacidad de adaptacion
a los cambios del mercado.

La igualdad de géne

ro es importante para

)
f
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LAS PERSONAS

Mujeres y hombres quieren que sus
posibilidades de insercién laboral no estén
limitadas por cuestiones ajenas a su capacidad
de desempenar un determinado trabajo,

no quieren ser ni sentirse discriminadas por
ninguna razon.

Quieren tener la oportunidad de demostrar
sus capacidades y habilidades, que no
siempre estan avaladas por un titulo, sino que
dependen de multiples factores relacionados
con las experiencias previas, las actitudes
personales, la autoestima, etc.

Esta en sus manos, como
gestor o gestora, que salgan
alaluzlas capacidades de las
personas que buscan empleo
y ponerlas en circulacion en
el mercado laboral.

LAS EMPRESAS

En el mundo actual globalizado, las empresas
—-micro, pequenas, medianas y grandes- deben
ser cada vez mas competitivas. Para mejorar

la competitividad, el talento y las capacidades
del recurso humano con que cuentan son

un factor fundamental. Por ello, necesitan
contratar al personal adecuado y ser capaces de
mantenerlo.

Las empresas no pueden desperdiciar el talento
humano ni las oportunidades que ofrece el
mercado. Pueden crecer y mejorar si pueden
construir una interaccion positiva con su
entorno (clientes, empleados, proveedores,
socios, etc.). Todos son mujeres y hombres

que tienen diferentes talentos, perspectivas,
expectativas y necesidades.

Las empresas necesitan contratar personal
cuyas habilidades y capacidades laborales se
adapten mejor a sus necesidades y que aporten
a la empresa nuevas visiones, perspectivas y
formas de hacer las cosas.

Beneficios de promover igualdad en las empresas

Acceso a una mayor reserva de talentos y mayores oportunidades para la
creatividad, la innovacion ylas ganancias.

Atraccion y mantenimiento de un personal cualificado y motivado con el trabajo.
Desarrollo de una mejor imagen publicay mayor valor de la inversion del

accionariado.




Asegurar la igualdad de género en la
gestion del empleo es importante para el
desarrollo nacional

La igualdad entre mujeres y hombres no es solo importante
para las mujeres: es fundamental para el desarrollo de las
sociedades en su conjunto.

Cuanto mayor sea el acceso de las mujeres al trabajo
remunerado -y, por lo tanto, el acceso a ingresos y al control
sobre ellos-, mejor serd su estatus y valoracién dentro de
la familia y de su entorno. Esto impacta directamente en el
desarrollo y el bienestar de la familia y de la comunidad.

En el mundo, las sociedades con mayores niveles de bienestar
y equidad social son aquellas donde las desigualdades entre
mujeres y hombres son menores.
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SEGUNDA PARTE
el como

Abriendo los ojos,
promoviendo la igualdad,
aprovechando todo el talento
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En este apartado encontrara respuestas sobre cémo contribuir efectivamente
con su trabajo como gestora o gestor de empleo a los compromisos de
igualdad y no discriminacion.

Para ello, se abordan los cuatro ambitos de trabajo que la mayoria de Sistemas
Publicos de Empleo de la region realizan: prospeccién, intermediacion,
orientacion para el empleo y monitoreo y seguimiento de acciones y
resultados. En cada uno de ellos:

1. Seidentifica el objetivo paralaigualdad de géneroy la no discriminacion.

2. Sesenalan problemas frecuentes encontrados.

3. Se aportan buenas practicas o pautas para la aplicacién de la igualdad
de géneroy la no discriminacién en el trabajo cotidiano.

4. Se presentan ejemplos para la aplicacién de las buenas practicas
propuestas.

Los ultimos apartados refieren mensajes clave a transmitir a usuarias y
usuarios y algunos datos para profundizar mas en el tema.




1. Abriendo los 0jos: Promoviendo 2
. , C e « s wn
laiqualdad de género y la no discriminacion o
A
g\
PROSPECCION DEL MERCADO LABORAL El primer proceso
donde el gestor
a {QUEES? 0 gestora puede
Es diagnosticar las condiciones del mercado laboral en un promover la igualdad
momento y lugar determinados para identificar las necesidades de géneroy no
de las empresas y las oportunidades y obstaculos para la discriminacion es en
insercién laboral de las personas demandantes de empleo. la prospeccion del

mercado laboral.

ENFOQUE DE GENERO

Es conocer las oportunidades y obstaculos especificos de hombres y mujeres
en el mercado laboral. Es diagnosticar las condiciones del mercado laboral
en un lugar y momento determinados para identificar las necesidades de
las empresas y las oportunidades y obstaculos especificos para la insercién
laboral de mujeres y hombres demandantes de empleo.

= RESULTADOS

- Conocera con {QUE SE REQUIERE?
mas precision

la situacion del - Obtener informacion para identificar brechas de género.

mercado laboral. . . e o .
« Identificar estereotipos o practicas discriminatorias en las

+  Mejorard la eficacia
del trabajo.

empresas.

« Recabar argumentos para sensibilizar en la fase de
intermediacidnalasempresasyalaspersonasdemandantes
sobre las capacidades de mujeres y hombres para realizar
cualquier tipo de trabajo, si cuentan con la experiencia y
formacién necesarias.

« Reducirdla
discriminacion.

« Identificar sectores donde existe posibilidad de incorporar
mujeres en oficios no tradicionalmente femeninos.
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PROBLEMAS FRECUENTES

cuando olvidamos los lentes
de género

Se asume la segmentacion del mercado
laboral y, por tanto, la existencia de trabajos
de hombres y trabajos de mujeres como algo
normal y natural.

La promocién de laigualdad de género no se
considera en la practica un principio rector
de la gestion publica de empleo.

Aunque la mayoria de los formularios de
registro de demandantes de empleo o de
ofertas solicitan registrar el sexo, los datos
gue se recaban tanto de la empresa (tipo de
puestos que ofrecen, personal contratado,
etc) como de las personas demandantes
(formacion, experiencia, intereses, etc.) no
se analizan de forma separada por sexo ni se
identifican brechas de desigualdad.

No se recaba informacién de las empresas
sobre sus politicas internas de recursos
humanos o sobre la incorporacion o no de la
igualdad de género en ellas.

BUENAS PRACTICAS

Toda la informacion
desagregada por sexo

Recopilar todos los datos desagregados por
sexo Yy, cuando sea posible, por grupos de
edad.

Analizar los datos por sexo, comparando
los resultados entre mujeres y hombres,
tratando de identificar las causas de las
diferencias. Es importante identificar para la
zona geografica de accion:

- Empresas que hay en la zona y generan
empleo.

- Tipos de empleos mas demandados,
presencia de mujeres y hombres en
estos empleos.

Indagar con las empresas contratantes si
tienen preferencia por algun sexo para los
distintos puestos y las razones que aducen
para ello.

Identificar las empresas contratantes que
desarrollan  acciones afirmativas para
promover la igualdad: servicios de cuidado
infantil, flexibilidad de horarios para la
conciliaciéon de la vida familiar y laboral
0 contratacion de mujeres en trabajos
tradicionalmente masculinos.



CEIID» (omoincorporar el enfoque de género

e igualdad de oportunidades

Para ejemplificar las diferencias que existen entre el andlisis tradicional
“ciego al género”y la prospeccion con enfoque de género y de igualdad
de oportunidades, se presenta el siguiente caso:

En un municipio, la oficina publica de empleo realiza anualmente un estudio
del mercado laboral para identificar los tipos de empleo que hay en el
municipio, qué empresas y qué sectores los generan y donde se podrdn crear
nuevos empleos en préximos meses. Estos son los datos obtenidos:

Tipo de Cantidad de | Cantidad de | Cantidad de | Cantidad de
empresas empresas empleos mujeres hombres
Micro 30 100 70 30
70% 30%
Pequefas 20 200 100 100
50% 50%
Medianas 5 250 75 175
30% 70%
Grandes 1 400 100 300
25% 75%
TOTAL 56 950 345 605
Porcentaje (%) 36,3% 63,7%

[:‘> Sin perspectiva de género

Si se analiza la informacion de la forma tradicional, esta tabla indica
nicamente que en el municipio se visitaron o se conocen 56 empresas, que
generan 950 empleos.

La gran empresa (solo hay una) crea la mayoria de empleos, sequida por la
pequefia y mediana empresa. Las microempresas generan algo menos del 10
por ciento de los empleos. Y probablemente cuentan con peores condiciones
laborales y mayor informalidad.
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d> Con perspectiva de género
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Si se desagrega por sexo y se analizan los datos, esta tabla
ofrece mucha mas informacion y permitira identificar brechas
de desigualdad entre mujeres y hombres.

«  En el municipio, las oportunidades de empleo para las
mujeres son mucho menores que para los hombres.

«  Mientras casi el 80 por ciento de los hombres trabajan en
las empresas medianas y grandes, solo el 51 por ciento
de las mujeres lo hacen. Por el contrario, més del 20 por
ciento de las mujeres y solo un 5 por ciento de los hombres
trabajan en microempresas.

« Al estar un porcentaje tan alto de los empleos en la
microempresa, podria afectarles mds la informalidad y la
precariedad laboral.

Sise tiene en cuenta que la mayoria de las personas usuarias de
los servicios de empleo son mujeres y que las oportunidades del
mercado laboral para ellas son menores, ignorar esta situacion
conllevard menor efectividad del sistema para colocar a las
personas demandantes.

5 ~
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2. Aprovechando el talento:
Promoviendo la igualdad de género
y la no discriminacion
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INTERMEDIACION LABORAL

* ;QUEES?
Es facilitar que la empresa contrate y seleccione

a la persona mas adecuada para el trabajo,
aprovechando y utilizando la diversidad del
talento disponible.

Bl 20cin | @
ENFOQUE DE GENERO v b-n 2 1980 i’ -
Facilitar laigualdad de oportunidades a mujeres Nl [,5' ;L‘ :.ﬁ_i- -
y hombres para que la empresa contrate y ' e uee B

seleccione a la persona mas adecuada para el
trabajo, aprovechandoy utilizando la diversidad
del talento disponible.

= RESULTADOS

Mayor eficacia en el trabajo.

+  Mayor satisfaccion y reconocimiento
de los Servicios Publicos de Empleo
por empresas y demandantes de
empleo.

Evitar sanciones por faltas a la
normativa laboral para el Servicio
Publico de Empleo y para las
empresas.

«  Cumplir con el compromiso de

igualdad de oportunidades asumido
por el Servicio Publico de Empleo.
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PROBLEMAS FRECUENTES + Aunque estos prejuicios no son'

necesariamente conscientes ni

Estereotipos en los Sistemas voluntarios, a menudo determinan el
RT envio de mas candidatos hombres a
Publicos de Emp|eo yen las puestos tradicionalmente masculinos
em presas dema nda nteS (por ejemplo, motorista) aunque la oferta

de empleo no especifique sexo.

+ Predominio de estereotipos de género

. La segmentacién por sexo del mercado tanto en empleadorescomo en personas

laboral no se cuestiona: se asume como algo demandantes.
natural. .« Los empleadores con frecuencia indican
m “Las mujeres trabajan en. . " preferencia de uno u otro sexo para cubrir
“Para determinados trabajos los hombres son Puestos disponibles.
mejores” CEIID  Lasmujeres demandantes de empleo

no se sienten muchas veces capaces

0 cémodas para realizar un trabajo
tipicamente masculino, aunque les guste
y tengan las habilidades necesarias;

« Los formularios oficiales con frecuencia
contienen aspectos discriminatorios.

m En los formularios de registro para incluso piensan que serdn criticadas en su
demandantes de empleo se suelen solicitar entorno.
uno o varios de estos datos: sexo, edad, estado Los hombres demandantes de empleo
civil e incluso peso o talla. también pueden sentirse socialmente
En los formularios de registro de ofertas de vulnerables a la critica por optar por un
empleo para las empresas se solicita a la empleo tradicionalmente femenino;
empresa seleccionar el sexo, edad o estado aunque esto ocurre con menos frecuencia.

civil de la persona que desea contratar.

« Se emplea el genérico masculino; y en
muchas ocasiones se identifican usos
sexistas del lenguaje.

CEID Al nombrar determinadas profesiones, se
trasmite desde el inicio la exclusion del otro
sexo: secretaria, soldador, enfermera, etc.

« Predominio de estereotipos de género en
el personal a cargo de la intermediaciéon
laboral.
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BUENAS PRACTICAS

Solo los datos necesarios para el
buen desempeno del trabajo

REGISTRO Y ASESORAMIENTO
A PERSONAS DEMANDANTES
DE EMPLEO

Dar un trato de cordialidad, confianza y respeto a
las personas que lleguen a la oficina de empleo; en
particular, a quienes muestren poca autoestima.

Mantener en todo momento una actitud de respeto,
independientemente de su sexo, edad, aspecto
fisico o lugar de procedencia.

Informar a las personas del compromiso de la
institucion con la garantia de la igualdad entre
mujeresy hombresparaelaccesoalasoportunidades
de empleo.

Solicitar —cuando el sistema no los establezca como
obligatorios— que no llenen los campos relativos a
aspecto fisico, edad o estado familiar; solamente si
se solicitan con fines estadisticos. En caso de ser de
respuesta obligatoria, seria importante transmitir
a las autoridades correspondientes la urgencia de
evitar la discriminacion.

Orientar a la persona demandante para que incluya
todas las experiencias o habilidades que puedan
ser relevantes para el trabajo, aunque no estén
respaldadas por certificados o por un trabajo formal.

En particular, es importante incentivar a las mujeres
-sobre todo, a las que tienen menor familiaridad
con los programas informaticos- a que llenen de la
manera mas completa y explicita su perfil de registro
como demandantes, incluyendo experiencias y
habilidades generales para el trabajo, provengan de
trabajos remunerados o no.

Preguntas/comentarios en apoyo
ala persona demandante para que

elabore su perfil

“Buenos dias. ;jC6mo esta? Me llamo
Maria Chacon. Soy gestora de empleo de
esta oficina. Si lo desea, puedo ayudarle a
completar el formulario de demandante de
empleo para que no nos olvidemos de nada
importante.

No se preocupe si antes no ha trabajado
de forma remunerada fuera de su hogar.
Trabajar en la casa también es trabajo,
aunque no se pague. Estoy sequra de
que usted tiene muchas capacidades y
experiencias que pueden ser importantes
para algunas ofertas de empleo que nos
lleguen a la oficina.

Nuestra institucion es una institucion
publica, y nuestro primer objetivo es tratar
de ayudar a la gente que, como usted, busca
empleo. Queremos orientarle lo mejor
posible. Una de las cosas que consideramos
importantes es asegurar que mujeres y
hombres, ya sean jévenes o mayores, del
campo o de la ciudad, puedan postular a
todos los puestos que se ofrecen, cuando
cumplan con los requisitos de experiencia,
formacion o capacidades solicitados por la
oferta.

Ademds de la experiencia que, como me
cuenta, tiene por sus actividades laborales
anteriores, ;qué otras cosas sabe hacer 0 en
qué tiene experiencia? ;(dmo se considera
en el trato con las demds personas? ;jLe
gusta trabajar en equipo? ; Cudles considera
que son sus principales cualidades para un
trabajo? ;Qué aportaria usted a un trabajo o
aunaempresa?”
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REGISTRO Y ASESORAMIENTO
A EMPRESAS OFERTANTES 0
POTENCIALES OFERTANTES

Mantener en todo momento una actitud de
respeto con la persona, independientemente
de su sexo, edad, aspecto fisico o lugar de
procedencia.

Solicitar informacién sobre el personal que
actualmente emplea: en particular, sobre
puestos y niveles, con datos desagregados
por sexo.

Solicitar informacién sobre su disposicion a
contratar mujeres u hombres en puestos no
tradicionales. Es posible que sea dificil para
la empresa aportar esa informacién, pero
siempre es interesante solicitarla.

Consultar a la empresa si desarrolla acciones
para promover la conciliacion de la vida
laboral y familiar de su personal: si tiene
centro de cuidado infantil en la empresa,
servicio médico, facilita la flexibilidad de
horarios, etc.

Equidad

: L"-_.-.'L.-I N 1:‘ r e

Informar a las empresas contratantes
sobre el compromiso de la institucién y
del Sistema Publico de Gestion del Empleo
con la promocion de la igualdad entre
mujeres y hombres y la erradicacion de
las desigualdades de género en el trabajo
remunerado.

Informar a las empresas sobre la Ley de
igualdad, de aplicacion nacional, que prohibe
la discriminacién por razones de sexo.

Recabar informacién de la empresa sobre su
situacién con relacion al cumplimiento de la
normativa nacional de igualdad en materia
laboral;en particular,en salarios, prestaciones
y seguridad y salud ocupacional.

Sensibilizar alaempresa sobre laimportancia
de contratar mujeres y hombres en los
distintos puestos y los resultados positivos
de promover un equilibrio de género dentro
de la empresa.

Mostrarle casos concretos de empresas que
han logrado mayor éxito promoviendo la
igualdad de género.



Para incorporar el enfoque de género
e igualdad de oportunidades en la
intermediacion laboral

La oficina local de empleo ha sido informada de que
proximamente comenzard la construccion de una
carretera en el municipio. Se prevé que estos trabajos se
prolonguen un afio, y requieran la contratacién de 150
trabajadores temporales: mano de obra no calificada,
maestros de obra y personal técnico.

Ademds, segun ha indicado la alcaldia, se ha solicitado
a las comunidades por donde pasa la calle que
contribuyan gratuitamente con 10 puestos de trabajo
como contrapartida.

La alcaldia y la oficina de empleo estdn muy satisfechas
por poder ofrecer empleo a 150 personas de la zona para
los proximos meses; y asumen, sin realizar un andlisis
mds profundo, que hay personas disponibles en la zona
con las habilidades requeridas.

Sin embargo, un gestor o gestora de empleo se
preocupa por que la mayoria de estos empleos se
destinardn a hombres, y habré poco que ofrecerle a
las mujeres demandantes de empleo que llegan a la
oficina.

Para lograr que esta sea una oportunidad
también para ellas, se pone en contacto con las
organizaciones de mujeres del municipio, que le
organizan reuniones en las comunidades. En ellas,
las mujeres no solo se muestran interesadas en
poder acceder a estos empleos, sino que el gestor 0
gestora descubre, para su sorpresa, que muchas de
ellas han tenido experiencia previa en construccion
ya que participaron en proyectos de vivienda de
ayuda mutua.

De esta manera, podrd sensibilizar a la empresa
sobre la importancia de que contrate mujeres del
municipio y no exclusivamente hombres, planteando
cubrir los puestos con las personas mas competentes
sin distinguir entre hombres y mujeres.
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Preguntas para entrevistaa
empresa potencial ofertante de empleos

“Buenos dias; mucho gusto. Me llamo Antonio Sanchez,
y soy gestor de empleo del Ministerio de Trabajo, en la
oficina de Gestion de empleo de Santa Marta.

En primer lugar, muchas gracias por recibirme esta
mafiana; entiendo que es usted una persona muy
ocupada.

El objetivo principal de mi visita es recabar informacidn,
si usted lo considera oportuno, sobre el tipo de
personal que requiere la empresa y las perspectivas de
contratacion de personal que tiene para los préximos
meses. De esta manera, en caso de que lo soliciten,
podriamos ayudarles a buscar el personal més adecuado
para la empresa.

le agradeceria mucho que me proporcionara
informacién sobre los puestos de trabajo que la empresa
tiene actualmente.

«  ;Mepodriaindicar cudnto personal es administrativo,
operativo, técnico y gerencial?

«  ;Cudntos hombres y cudntas mujeres trabajan
actualmente en cada uno de esos niveles?

«  ;Qué requisitos minimos solicita la empresa para
cada nivel?

« ;Qué condiciones salariales o prestaciones ofrecen?

44

«  ;Hay algun tipo de acciones o medidas para apoyar
la conciliacidn de la vida familiar y profesional de sus
empleados?

- ;Tlienelaempresaen perspectiva abrir nuevos puestos
de trabajo préximamente? ;Qué tipo de puestos
serdn? ;Qué capacidades o tipo de experiencia
requiere para estos puestos? ;Prevé contratar tanto
hombres como mujeres para estos puestos? ;Por qué?
(;Por qué no?)

A este respecto queria comentarle que como Ministerio
de Trabajo (hacer referencia al nombre especifico)
estamos comprometidos con asequrar la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres para acceder a
cualquier oportunidad de trabajo, siempre que cumplan
con los requisitos indispensables para el trabajo.

Esto lo hacemos en primer lugar porque la ley de nuestro
pais (hacerreferenciaalaley especifica) establece que no
puede haber discriminacion laboral por sexo en ningun
caso. A pesar de ello, todavia se detectan, como usted
bien sabrd, desigualdades importantes en los salarios,
en el acceso a puestos gerenciales o a determinados
tipos de trabajo.

Pero ademds lo hacemos porque cada vez mds
investigaciones demuestran que las empresas que
integran mujeres y hombres sin diferencias logran
mejores resultados econdmicos y se adaptan mejor a los
cambios del mercado.”




CAPTACION Y REGISTRO
DE OFERTAS DE EMPLEOr

Para ayudar a la empresa a preparar una
buena descripcion del puesto de trabajo y (ERuad “Sefioritas con buena presencia para
las especificaciones sobre la persona que se
requiere, la descripcion debe ser clara, concisa
y contener los siguientes aspectos.

Titulo general del puesto, objetivo,
tareas y responsabilidades. Refleja

los requisitos reales del empleo, y no la
descripcién de la persona que ocupé ese
puesto anteriormente.

Perfil de la persona requerida. Debe
describir las habilidades, capacidades 'y
actitudes necesarias para desempenar

el trabajo de la mejor manera. No puede
incluir el sexo, aunque exista la posibilidad
de indicarlo en el formato oficial del
Sistema de Intermediacién, porque:

a) es ilegal y discriminatorio; b) no es

un determinante de las capacidades y
habilidades para el trabajo.

Describe las tareas que la persona debera
ser capazderealizary no hace suposiciones
sobre las habilidades requeridas.

"Se requiere buena condicién fisica”

“Deberd levantar cajas y depositarlas en
estantes” 0 “Deberd conducir un tractor”

Incluye criterios lo mas objetivos posibles.

“Un encargado de fabrica maduro”

|Z[ “Tener entre 10y 15 afios de experiencia”

Fuente: Elaboracién propia a partir de OIT, 2014.

Incluye criterios como capacidad fisica o
apariencia basados en requisitos reales
del puesto de trabajo, no en estereotipos
arbitrarios.

promocion de productos”
|Z[ “Se requiere buena presentacion para
trato con el pablico y promociones”

Requiere habilidades, cualificaciones
formales  (por ejemplo, estudios
académicos u oficio) o disponibilidad
horaria solo si  son realmente
esenciales para desempenar el trabajo

satisfactoriamente.

Permite que las candidatas y candidatos
prueben si su trabajo o experiencia
de vida puede ayudarles a cumplir los
requisitos del empleo.

Una mujer que trabajé como limpiadora en la
cantina/comedor de una escuela puede haber
adquirido conocimientos y habilidades sobre
higiene, manejo y mantenimiento de maquinas.

Condiciones del puesto. Indica de forma
explicita si el puesto requiere un turno de
trabajo regular y/o a tiempo completo
en el lugar de trabajo o si permite cierta
flexibilidad en la organizacién del trabajo
y en el horario laboral.

Utiliza un lenguaje claro y no sexista e
invita a hombres y mujeres a optar por
el empleo. Si se trata de una ocupacion
tradicionalmente asignada a los hombres,
indica explicitamente que se promueve la
aplicacion/postulacién de mujeres.
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OFERTAS DE EMPLEO QUE
DISCRIMINAN

OFERTAS DE EMPLEO QUE
NO DISCRIMINAN

Se requiere mecanico tornero
con experiencia en la industria
metalmecanica.

Sexo: Hombre.
Edad: Entre 25 y 40 afos.
Estado civil: Casado.

Requerimientos: Se requiere tener
buena capacidad fisica y disponibilidad
horaria durante la semanay,
ocasionalmente, dias festivos.

Nivel educativo minimo: Bachillerato.

Se ofrece contrato a tiempo parcial,
salario negociable y prestaciones de ley.

Puesto: Especialista en mecanica de torno.

Responsabilidades: Supervision, mantenimiento
periddico y reparacién de maquinas de torno, solicitud
de repuestos y control de almacén en sede de la capital.
Asistencia a otras empresas fuera de la capital asociadas
en el mantenimiento y la reparacién de sus maquinas.

Experiencia requerida: Se requiere persona con
experiencia en mecénica de torno dentro de la industria
metalmecanica.

Nivel educativo minimo: 9°.

Condiciones: Se requiere disponibilidad para trabajar
fuera del horario laboral y, al menos, un fin de semana al
mes. Debera poder levantar cargas pesadas.

Se ofrece contrato inicial de 6 meses, salario superior al
minimo en funcién de horas trabajadas y prestaciones de
ley. Se consideraran postulaciones de ambos sexos.

Se busca secretaria de direccion, joven,
con excelente presencia y trato personal.

Nivel educativo minimo: Bachillerato.

Experiencia minima de 2 aios en labores
de administracién para asistente de
director de empresa multinacional.

Se requiere disponibilidad para viajar en
Caso necesario.

Interesadas, enviar CV a:
empleo@gestiondeempleo.com

Puesto: Asistente de direccion.

Responsabilidades: Asistencia a la direcciéon, manejo
de agenda, archivos y correspondencia, apoyo
administrativo para la realizacién de eventos de la
empresa.

Experiencia: Al menos 2 ainos en labores secretariales.
Nivel educativo minimo: Bachillerato.

Condiciones: Horario laboral normal. Disponibilidad
para viajar por el interior del pais. Posibilidad de uso de
guarderia empresarial en el caso de hijos o hijas menores
y otras prestaciones familiares.

Se valoraran las postulaciones de ambos sexos. Personas
interesadas, enviar CV a: empleo@gestiondeempleo.com




DIFUSION, SELECCION Y ENVIO
DE PERSONAS CANDIDATAS A
ENTREVISTA

Difusion

Un anuncio de un puesto vacante debe:
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«  Contener los elementos principales del puesto
de trabajo y del perfil requerido.

« Evitar incluir como requisitos aspectos
personales que no estan vinculados
directamente con las habilidades para el
empleo (sexo, estado civil, edad, etc.).

m “Se buscan mecanicos”

[V] “Se buscan profesionales en mecnica”

“Se buscan enfermeras”
|Z[ “Se busca personal de enfermeria”

« Indicar que se aceptan candidaturas de
ambos sexos. Cuando se trata de empleos
tradicionalmente masculinos, indicar
explicitamente que se valorardn positivamente
candidaturas de mujeres.

« Brindar instrucciones claras sobre cémo
postularse. En lo posible, indicar que las
personas interesadas recibirdn ayuda en la
oficina de empleo.

« Hacer una breve referencia al compromiso del
sistema publico en promover la igualdad de
mujeres y hombres para el acceso al empleo,
en cumplimiento con la normativa y politicas
nacionales.

« Si se utilizan imagenes, asegurar que estan
representados ambos sexos. En particular,
asegurar que se presentan mujeres cuando se
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trata de empleos tradicionalmente ocupados
por hombres.

Las ofertas deben llegar a la mayor cantidad
de personas candidatas potenciales
posibles. Especificamente, se debe asegurar
gue incluso cuando se refieren a puestos
tradicionalmente ocupados por hombres,
llegan a las mujeres y las estimulan a
presentarse. Para ello es importante usar los
canales adecuados:

« Pagina web del servicio nacional de
empleo en cada caso. Es importante
considerar que las
particularmente en los rangos de edad
mayores, tienen menor acceso a las
tecnologias de la informacion que los
hombres; por lo que este no puede ser el
Unico medio de difusién de las vacantes.

mujeres,

« Utilizar las oportunidades que da la
telefonia celular (mensajes de texto
por ejemplo) y las redes sociales para
difundir las ofertas; sobre todo, para la
poblacién mas joven.

« Alcaldias/Municipalidades.

« Centros de reunion de grupos o
asociaciones; en particular, asociaciones
y grupos donde se relnen muchas
mujeres.

«  Medios de comunicacién local: Boletines
municipales, prensa nacional, local o
especializada.

centros de formacion

escuelas

«  Escuelas,
profesional,
universidades locales.

técnicas o

«  Programas de radio escuchados tanto
por mujeres como por hombres.

3

OFERTA DE EMPLEO QUE
NO DISCRIMINA

Puesto: Motorista de reparto.

Responsabilidades: Distribucion de pedidos a
clientes minoristas ubicados en el drea metropolitana
con vehiculo de empresa. Organizacion de salidas y
control de entrega y recepcién de pedidos.

Formacion y experiencia requerida: Nivel
educativo minimo: noveno afo. Licencia para manejar
vehiculos livianos y motocicletas. Experiencia

previa no necesaria. Se requiere una persona activa,
propositiva, capaz de responder con rapidez y con
capacidad de resolucién positiva de dificultades.
Pronta incorporacion.

Condiciones: Salario por encima del minimo,
comisiones por entrega y prestaciones de ley.
Posibilidad de flexibilidad horaria.

La empresa tiene una politica de igualdad
de oportunidades por lo que se consideraran
positivamente las candidatas mujeres.

Para cualquier informacion adicional o entrega de
curriculums, remitirse a la oficina de gestion del
empleo situada en la ¢/ Pina #25.




Seleccion de candidatas y candidatos

Buscar en el sistema todos los perfiles
que respondan a la demanda de perfil
del puesto ofertado.

No utilizar en ningun caso como criterio
de busqueda o filtro el sexo, la edad, el
estado civil o caracteristicas fisicas como
peso o talla, aunque sea posible hacerlo a
través del sistema.

Tratar de identificar siempre un niumero
igual de mujeres y de hombres para
integrar el grupo de precandidatos
para la entrevista. En caso de puestos
tradicionalmente ocupados por
hombres, priorizar el envio a entrevistade
mujeres que cumplan con los requisitos
solicitados.

En la entrevista

o Entrevistar a todas las personas
candidatas utilizando un unico grupo
de preguntas, referidas a las habilidades
y capacidades requeridas para el
desempefio del puesto.

Evitar preguntas personales como
estado civil, niumero de hijos e hijas,
zona de procedencia, que no son
necesarias para evaluar una solicitud.

Solicitar directamente la informacién
sobre las habilidades de la persona
candidata para desempenar el trabajo.

Incluir informacién sobre cémo han
adquirido las habilidades necesarias
para el empleo, aunque haya sido fuera
de un trabajo remunerado o de una
educacién no formal; por ejemplo, a
través de trabajo voluntario, el trabajo
doméstico en la propia casa o un receso
profesional.

o Obtener informacién sobre las
opiniones y expectativas de las mujeres
acerca de potenciales dificultades
que pueden enfrentar para acceder al
puesto de trabajo. Esta informacion
no tiene el objetivo de visibilizar y
convertir las dificultades en obstaculos
para su insercion, sino sobre todo que
usted conozca la realidad con la que se
enfrentan las personas demandantes
de empleo; y en particular, las usuarias
de los servicios de las oficinas.

En la seleccion de las personas para enviar
a la empresa para entrevista, valorar cémo
se ajusta la informacién facilitada en el
formulario de solicitud a los requisitos del
empleo. Para ello es importante tener en
cuenta que:

o Varias personas deben participar en la
integracién de la lista.

o Quienes participen en la seleccién
deben estar sensibilizados sobre los
problemas de la desigualdad de género
y conocer los requisitos del puesto de
trabajo.

o Enlo posible, las listas deben contener
de forma paritaria mujeres y hombres;
en particular, cuando se trata de
ofertas para trabajos no ocupados
tradicionalmente por las mujeres.

o Debeadoptarse unsistemasencillopara
evaluar en qué medida las personas
candidatas satisfacen los requisitos
del puesto. Para ello, las solicitudes
deben valorarse individualmente para
cada requisito concreto del puesto,
dando una nota a cada uno segun su
importancia para el puesto.
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Ante igualdad de méritos presentados,
promover la colocacion de mujeres para
equiparar su presencia en el mundo laboral,
informando previamente a las empresas sobre
las ventajas de contratar mujeres.

Preguntas guia para entrevista

(sigue el ejemplo de oferta de empleo
del apartado anterior)

“Buenos dias. j(omo esta? Me llamo
Roberto Rodriguez. Soy gestor de empleo
de esta oficina; y la hemos llamado porque,
al revisar en el sistema, parece que su perfil
puede ajustarse a una oferta de trabajo
que tenemos.

El procedimiento habitual que utilizamos
es el siguiente: Cuando nos llega la oferta
de empleo, revisamos en el sistema si
tenemos potenciales personas candidatas.
Les [lamamos a entrevista, tal como hemos
hecho con usted; y en esta entrevista
tratamos de confirmar si efectivamente el
perfil de la persona candidata corresponde
0 no con lo que en este caso el/la
empleador/a requiere.

En caso positivo, y si usted estd de acuerdo,
pasamos sus datos a la empresa para que
la convoque a su proceso de seleccion.
En caso de que no sea asi, tendremos
en cuenta su curriculum para préximas
ofertas que nos lleguen.

La oferta de trabajo que nos ha llegado se
refierea. ..

; (ree usted que podria desempefiar este
trabajo? ;Por qué? ;(6mo adquirio esta
experiencia/habilidades?

;Necesitaria ~ usted ~ tener ~ mayor
informacidn sobre este empleo? ;Sobre
los horarios de trabajo? ;Las zonas
adonde viajard?

En caso de lograr el empleo, jtiene
alguna dificultad para desarrollarlo
adecuadamente?



3. Abriendo oportunidades:

Orientacion laboral con iqualdad de género

-

NOIDVLN3IHO

ORIENTACION LABORAL

{QUEES? ' -
Proporcionar a las personas demandantes de La orlenta,cpn esuna de las
labores mds importantes de

la gestion del empleo y un
instrumento muy importante
para promover la igualdad
entre mujeres y hombres en el
mundo del trabajo.

empleo informacién y asesoria sobre técnicas de
busqueda de empleo, elaboracion de hojas de vida,
abordaje de una entrevista de trabajo, asesoria e
informacién sobre cursos de formacién, nuevas
ocupaciones o posibilidades de autoempleo.

ENFOQUE DE GENERO
Proporcionar a las personas demandantes de

empleo informacién y asesoria sobre técnicas de
busqueda de empleo, elaboracion de hojas de vida,
abordaje de una entrevista de trabajo, asesoria e
informacion sobre cursos de formacion, nuevas
ocupaciones o posibilidades de autoempleo,
teniendo en cuenta las condiciones, intereses y
necesidades especificas de mujeres y hombres
en el proceso de orientacion laboral.

RESULTADOS

« Hacer visible en los Servicios Publicos de Empleo la problematica especifica de
mujeres y hombres para insertarse en el mercado laboral.

« Usuarios y usuarias mas satisfechos con su trabajo.
+ Incremento de la eficacia del servicio.
« Personas demandantes mejor orientadas para insertarse en el mercado laboral.

«  Recursos para el empleo (cursos de formacion, sesiones de trabajo, etc.) mejor
aprovechados y con mayores resultados.
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PROBLEMAS FRECUENTES
Orientando hacia trabajos

tradicionales

Se tiende a orientar a mujeres y hombres a
trabajos tradicionalmente realizados por su
SeX0, Y en muy pocas ocasiones se buscan
estrategias para promover su formacion o
insercién en sectores no tradicionales.

Las mujeres o los hombres demandantes
de empleo no se sienten capaces de realizar
un trabajo que tradicionalmente realiza el
sexo opuesto o les “da pena” participar en un
curso de formacién donde son escasas las
personas de su mismo sexo.

Las instituciones de capacitacion a menudo
se resisten a la participacion de mujeres en
capacitaciones no tradicionales o bien no se
muestran dispuestas a adaptar la oferta a las
condiciones de partida de las mujeres.

Existen escasas ofertas formativas en oficios
no tradicionales dirigidas especificamente a
mujeres o0 a hombres.

BUENAS PRACTICAS
Sesiones grupales e individuales

La orientacién laboral puede hacerse
individualmente o en grupo. Sin embargo,
numerosos manuales reconocen que, sobre
todo cuando se trabaja con personas de perfil
de empleabilidad bajo o muy bajo, es muy
conveniente trabajar grupalmente porque:

. Potencia la motivacion, la creacion de
vinculos entre las personas, de redes de
apoyo y grupos de autoayuda para la
busqueda activa de empleo.

« Genera el intercambio de experiencias,
habilidades y conocimientos entre las
personas.

« Facilita el entrenamiento en técnicas de
busqueda de empleo, simulando situaciones
reales que involucren a todo el grupo.

+ Sensibiliza sobre los problemas que genera
la desigualdad entre mujeres y hombres y la
importancia de la corresponsabilidad en el
trabajo doméstico y de cuidado de la familia.

« Estimula cambios de actitud y mejora la
predisposicion para la busqueda activa de
empleo.

« Ayuda a las personas que cuentan con poco
tiempo —habitualmente, mujeres- parallevar
a cabo un proceso de busqueda de empleo
mas estructurado.
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Menospreciar las actividades desempefiadas
habitualmente por las mujeres y que cuentan con
poco reconocimiento social (lavar y planchar, cocinar,
cuidar de las personas enfermas, etc.).

Criticar a los hombres que realizan trabajos
normalmente femeninos (peluqueria, enfermeria,
trabajos domésticos) o las mujeres que desempefan
ocupaciones tradicionalmente realizadas por hombres
(mecénica automotriz, albanileria, reparacién de calles,
conduccién de vehiculos pesados, etc.).

Culpabilizar a las mujeres de su situacién de
discriminacion o desigualdad.

“Ellas hacen las cosas porque quieren”

“Ellas son las que aceptan trabajar por salario
inferior”

Trivializar o hacer bromas discriminatorias y sexistas.
“Una mujer camionera sequro que es marimacha”
“Todos los peluqueros son homosexuales”

Potenciar la participacion
de las mujeres en las
sesiones de orientacion.

Con las mujeres que
quieren acceder por
primera vez al mercado
laboral o con menor
experiencia, realizar
también sesiones

solo con mujeres para
fomentar un ambiente de
mayor confianza.

Utilizar un lenguaje
inclusivo de ambos sexos
en los términos, ejemplos
e imdagenes, evitando
utilizar aquellos que solo

reflejan el sexo masculino.

Animar a los centros de formaciéon a que
incorporen los principios de igualdad de
oportunidades facilitando a las estudiantes
la formacion en areas tradicionalmente
masculinas.

Ajustar la oferta formativa a los intereses
y necesidades de hombres y mujeres
(temdticas, requisitos de acceso, horarios,
materiales, etc.).

GESTION DE LA OFERTA FORMATIVA + Facilitar y fomentar la asistencia de mujeres

a cursos de formacién técnica en oficios
tradicionalmente masculinos que ofrezcan
mas oportunidades de insercion.

Desarrollar  jornadas o talleres de
fortalecimiento de la autoestima personal;
en particular, para las mujeres con escasa
experiencia laboral o aquellas que cuentan
sobre todo con experiencia laboral en
el ambito del hogar o en trabajos no
remunerados (empresas familiares, tareas
agricolas etc.).
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4. Monitoreando resultados:

jEstamos avanzando?

MONITOREQ Y SEGUIMIENTO

i

;QUEES?

Conocer los resultados del trabajo de gestién del empleo y Dar seguimiento

los factores que lo han determinado para desarrollar a partir a las accciones que
de ellos acciones para mejorarlo progresivamente. realizamos en la gestion

del empleo nos permite
conocer los resultados de

ENFOQUE DE GENERO nuestras actividades, asi

Conocer y visibilizar los resultados del trabajo de gestion del como implementar
empleo en la reduccién de las brechas de desigualdad aspectos de mejora.
de género existentes en los Sistemas Publicos de Gestién

del Empleo para desarrollar a partir de ellos acciones para

mejorarlo progresivamente.

= RESULTADOS

Un servicio mas
eficiente, puesto que

no solo contribuye a la
insercion laboral de las
personas, sino a mayores
niveles de igualdad
entre ellas.

« Mayor reconocimiento
social y empresarial del
servicio por cumplir con
la normativa nacional.

Mayor satisfaccion de
las mujeres usuarias,
que son la mayoria
de demandantes de
empleo.
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PROBLEMAS FRECUENTES
Seguimiento complicado de
procesos de seleccion

En buena parte de los sistemas publicos
de intermediacion de los paises de
Centroamérica y Republica Dominicana,
las empresas no tienen la obligacion
de informar sobre el resultado final del
proceso de seleccién, por lo que su
labor como gestor o gestora de empleo
finaliza cuando se han enviado personas
candidatas a entrevista. Por consiguiente,
el monitoreo de los resultados del
trabajo realizado resulta, cuando menos,
complicado.

Las empresas son reacias a compartir la
informacién relativa a los procesos de
seleccién y sus resultados.

Existe poca practica y sistematicidad de
las oficinas de empleo en monitorear
los procesos desarrollados, y muy pocas
realizan un monitoreo y andlisis de
resultados desagregado por sexo.

Revise en el Anexo 2 un
ejemplo de formulario e
indicadores de control para
monitoreo.

& /)

BUENAS PRACTICAS
Solicitar y difundir la
informacion

Visitar o contactar con la empresa al
finalizarel procesodeseleccionysolicitarle
que llene una pequena encuesta sobre el
proceso: valoraciones y resultados, que
incluya informacién sobre las causas de
contratacion o rechazo de las personas
remitidas.

Llevarunregistro de lasempresas asistidas
y las ofertas gestionadas, e identificar el
sexo de la persona contratada.

Registrar y promocionar las empresas
que realizan acciones afirmativas o
promueven la igualdad de género en sus
organizaciones; especialmente, aquellas
que contraten mujeres en puestos no
tradicionales.
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5. ;Como comunicarlo?
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OFREZCO MENSAJES A LASY LOS
EMPLEO EMPLEADORES

Los trabajos no tienen sexo. Tanto
mujeres como hombres pueden desarrollar
cualquier trabajo siempre que cuenten
con los conocimientos y las habilidades
necesarias.

Contratar basandose en estereotipos de
género es perjudicial para la empresa. Entre
otras razones, por la imagen que puede proyectar
hacia clientes y clientes potenciales y hacia
posibles futuros empleados y empleadas.

Evitar problemas legales. Decidir la
contrataciéon de una persona en funcién de

su sexo es ilegal y discriminatorio, y puede
dar lugar a demandas contra la empresa.

Las mujeres son la mayoria de la poblacién
y la mayoria de las consumidoras de los paises
y del mundo. Conocen bien lo que buscan las
consumidoras.

Competitividad. Las empresas que
promueven la igualdad entre mujeres vy
hombres en su organizacion y funcionamiento
son mas competitivas porque acceden a -
una mayor reserva de talentos y tienen mas
posibilidades de creatividad, innovacion y
ganancias.

;Por qué limitarse? Mujeres y hombres pueden
ser excelentes lideres y directivos. Integrar mujeres
yhombresen condicionesdeigualdadalos puestos
de liderazgo de la empresa facilitara la integracion
de sus experiencias y perspectivas diversas y
promovera la innovacion y la competitividad.

empgzﬂ‘orre Y Gestoras
diSCfimin contribuira lan
lertos a SCOmunicar
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HIgEs MENSAJES A LAS PERSONAS
EMPLEO DEMANDANTES DE EMPLEO
(en particular, a las mujeres)

Los trabajos no tienen sexo. Tanto
mujeres como hombres pueden desarrollar
cualquier trabajo siempre que cuenten
con los conocimientos y las habilidades
necesarias.
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Las mujeres pueden desarrollar trabajos
tradicio-nalmente masculinos como |la
mecanica, fontaneria o construccion, entre otros.

llegalidad. Ser contratado o no contratado
por el hecho de ser hombre o mujer, ademas
de ser discriminatorio, es ilegal y se puede
denunciar.

Todas las experiencias son importantes.
Todas las personas trabajan, aunque sea sin salario
en el hogar. Esimportante recuperary valorar todas
las experiencias porque pueden ser relevantes
para un empleo.
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GESTION DE
EMPLEO

MENSAJES A LOS
GESTORES Y GESTORAS
DE EMPLEO




PARA PROFUNDIZAR

Aramburu-Zabala, L. (2007). Entrar en la vida activa. Guia
para la orientacién profesional no discriminatoria. (Instituto
de la Mujer, Madrid). Disponible en:
http://www.celem.org/diversidadactiva/pdf/GUIA%20
ORIENTACION%20N0%20DISCRIMINATORIA%20FINAL.
pdf

Programa de orientacion ocupacional. Cuadernos para
participantes. INFOCAL/CINTERFOR/OIT. Disponible en:
http://www.oitcinterfor.org/recurso-did%C3%A1ctico/
programa-orientaci%C3%B3n-ocupacional-cuadernos-
participantes

Cruz Roja Espanola. Guia para la Orientacion Laboral
de colectivos vulnerables. Igualdad de Oportunidades,
Empleabilidad, Inclusion Social. Disponible en:
http://www.migrar.org/migrar/download/
documentoEmpleo.htm?idEnlace=368
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ANEXO 1

Marcos normativos e institucionales para la promocion
de laigualdad de género y la no discriminacion en la

Compromisos
internacionales

Todos los paises de
Centroamérica y
Republica Dominicana
han firmado diversas
convenciones y convenios
por los que servidores y
servidoras publicos han
asumido compromiso
para promover la igualdad
y la no discriminacion por
razones de género en el
trabajo.

Gestion Publica del Empleo

Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer
(CEDAW) (1979)

Dispone que los Estados adoptaran todas las medidas apropiadas
para eliminar la discriminaciéon contra la mujer en la esfera del
empleo para asegurar “el derecho a las mismas oportunidades de
empleo”. Establece el derecho a igual remuneracion y a igualdad
de trato para un trabajo de igual valor.

Convencion Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujeres (1994)

Conceptualiza como violencia contra la mujer aquella violencia
fisica, sexual y psicoldgica en cualquier ambito, como el acoso
sexual en el trabajo.

Plataforma de Accion de Beijing (1995)

Establece el compromiso de los Estados con la eliminacién de
todas las formas de discriminacién en el empleo y la segregacién
en lasocupaciones, asicomo con lapromocién dela participacién
de las mujeres en trabajos de alta especializacion y en los puestos
de direccion. Esta Plataforma esta en proceso de actualizacion
para 2015.
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Convenio de la OIT num. 100 sobre
igualdad de remuneracion (1951)

Establece el derecho fundamental a la igualdad
de remuneracién por un trabajo de igual valor.
Se aplica a todos los trabajadores, hombres y
mujeres, nacionales o no nacionales, tanto del
sector publico como privado, asalariados o por
cuenta propia, y que trabajan en cualquier rama
de la economia.

Convenio de la OIT niim. 111 sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion)
(1958)

Establece que todas las personas que buscan
trabajo o trabajan tienen derecho a ser tratadas
en igualdad de condiciones, sin discriminacién,
distincién, exclusién o preferenciabasadaenraza,
color, sexo, religion, opinidn politica, ascendencia
u origen social. Prohibe la discriminacion directa
e indirecta en el empleo, estableciendo que para
gue exista discriminacion no es necesario que se
pueda identificar quien la realiza o que este haya
obrado de forma intencionada.

e N
Al ser estas convenciones
internacionales, convenios y
plataformas firmadas -y por
tanto, suscritas y asumidas- por
los paises de Centroaméricay
Reptiblica Dominicana, son de
obligado cumplimiento para ellos;y
particularmente para las personas
que trabajan en las instituciones
publicas. La mayoria de estos
instrumentos se han desarrollado
posteriormente en cada pais con
leyes y politicas propias.
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COMPROMISOS NACIONALES

Mecanismo publico
de intermediacion laboral

Sistema Nacional de
Intermediacion, Orientacion e
Informacion de Empleo (SIOIE)

Mision: Promover y facilitar la vinculacién
del sector empleador con las personas que
buscan empleo para dar respuesta a las
necesidades reales del mercado laboral.

Objetivos especificos: Disponer de una
plataforma electrénica Unica, con cobertura
nacional, para la busqueda de empleos y
de capital humano, de forma gratuita y con
criterios de transparencia y de fomento de
la igualdad de oportunidades.

« Consejo Nacional de
Intermediacion de Empleo y su
Secretaria Técnica

Objetivo especifico 3: “Promover acciones
de informacién y orientacién profesional
libres de estereotipos de género, que
permitan mejorar la condicion laboral de la
persona oferente, el reconocimiento de sus
capacidades y la contratacion por parte del
demandante”.



Marco normativo nacional
para la igualdad y la no discriminacion
laboral

« Leynum. 2694 sobre la prohibicion de
la discriminacidn en el trabajo (1960)

Articulo 1: “Prohibe toda discriminacién basada
en distinciones, exclusiones o preferencias,
fundada en consideraciones por sexo” (entre
otros) que limite la igualdad de oportunidades o
de trato en materia de empleo”.

Articulo 4: “Todo servidor del Estado que, en
el ejercicio de sus funciones publicas relativas
a reclutamiento, seleccion, nombramiento,
remocion o movimientos de personal, o, en
cualquier otra forma, incurra en discriminacion,
serd sancionado con suspension del cargo
durante ocho dias, y con despido en caso de
reincidencia”

« Leynum.7142 de promocion de la
igualdad social de la mujer (1990)

Establece la obligacidn del Estado de promover
y garantizar la igualdad de derechos entre
hombres y mujeres en los campos politico,
econdmico, cultural y social.

« (Coddigo de Trabajo

Articulo 618-623: Establece la prohibicién de
discriminar en el trabajo por razones de edad,
etnia, género o religidn, tanto en condiciones y
salario como en otros aspectos laborales.

« Leynum. 7769 de atencion a
las mujeres en condiciones de
pobreza (1998)

Establece la obligacion del Estado
de garantizar el mejoramiento en las
condiciones de vida de las mujeres
mediante, entre otros, capacitacion técnico-
laboral e insercién laboral y productiva.

« Politica nacional de laigualdad y
equidad de género. 2007-2017

Tiene por objetivo contribuir a laintegracién
transversal del enfoque de igualdad de
género en el Estado, e implica que todas
las instituciones del Estado lleven a cabo
estrategias para el avance de la igualdad
entre mujeres y hombres.

« Politica parala equidad e
igualdad de género del MTSS

Objetivo 2.1: Se propone fortalecer la
perspectiva de equidad de género en las
instancias técnicas del MTSS que tienen
programas de intermediacién, orientacién
e informacion de empleo a nivel nacional y
local para articular con equidad la demanda
y la oferta de trabajo de calidad.
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COMPROMISOS NACIONALES

Mecanismo publico
de intermediacion laboral

Red Nacional de Oportunidades
de Empleo (RENACEMPLEO)

Objetivo: Ser un punto de encuentro entre el
recurso humano y las empresas que buscan
personal. Se define como un servicio “publico,
gratuito e igualitario, ya que pretende fomentar
y mantener los principios de igualdad de
oportunidades para toda la poblacién sin
discriminacion de ningun tipo..."

Marco normativo nacional
para la igualdad y la no discriminacion
laboral

+ Leydeigualdad, equidady
erradicacion de la discriminacion
contra las mujeres (2011). Decreto
num. 645.

Articulo 25: Establece que:

a) Los requisitos y criterios de seleccidon de
personal deberdn contemplar la igualdad
de mujeres y hombres y la eliminacién de
cualquier sesgo sexista;

b) Las ofertas de empleo deberdn ser
anunciadas sobre la base de los requisitos
exigibles para su desempefo, sin tener
como criterio de aceptabilidad el sexo;

¢) La eliminacion de cualquier diferenciacién
salarial entre hombres y mujeres en razén
del desempeno de un mismo cargo y
funcién laboral.
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+ Politica nacional de las mujeres

Objetivoestratégico1.1: Seplantealanecesidad
de reducir de forma significativa la segmentacion
ocupacional y las practicas discriminatorias en
el ambito laboral publico y privado; fortalecer
los mecanismos de intermediacion laboral para
promover la contratacion de trabajadoras en
oficios y empleos no tradicionales, incluyendo
los trabajos generados en los proyectos de
inversion publica; y garantizar la aplicacion del
principio de igual salario por igual trabajo en
todas las ramas de ocupacion.

« Leydeincentivo para la creacion
del primer empleo de las personas
jovenes en el sector privado (2012).
Decreto num. 152

Establece incentivos fiscales para aquellas
empresas que contraten jévenes. Define como
“Contrato de Primer Empleo”aquel cuya finalidad
es proporcionar experiencia laboral a jévenes sin
experiencia formal previa.

« Plan nacional de igualdad y equidad
para las mujeres salvadoreinas 2012

Uno de sus objetivos sectoriales es: “Avanzar
hacia la eliminacion de las desigualdades y la
discriminacion de las mujeres en las esferas
econdémica y laboral para promover el alcance
real de su autonomia econdémica”.

El Estado deber3, entre otros:

a) garantizar la incorporaciéon de las mujeres
al mercado laboral en condiciones de
igualdad y no discriminacion;



b) reformar la normativa interna, para garantizar el principio de
igualdady nodiscriminacion, tantoenelaccesoylacontratacion
en todos los niveles profesionales, la remuneracion y demas

prestacionesy

c¢) establecer mecanismos de intermediacion

laboral que

promuevan la contratacién de mujeres en oficios y empleos no

tradicionales.

COMPROMISOS NACIONALES

Mecanismo publico
de intermediacion laboral

Sistema Nacional de Empleo

Marco normativo nacional
para la igualdad y la no discriminacion
laboral

« Ley para la dignificacion y promocion
integral de la mujer (1999). Decreto
num. 7-99

Articulos 10 y 12: Establecen que todas las
instituciones del Estado deben promover
el desarrollo integral de las mujeres. Las
instituciones competentes deberan promover
la formaciéon y el acceso al empleo para las
mujeres en general y en particular en dreas
no tradicionales, asegurando ademads la no
discriminacion por su estado civil o por jefatura
de hogar.

« Leyde desarrollo social (2001).
Decreto num. 42-2001

Establece que la Politica de Desarrollo Social
y Poblacion incluird medidas para atender las
necesidades y demandas de las mujeres en
condiciones de equidad con los hombres, asi
como para erradicar y sancionar todo tipo de
discriminacion individual y colectiva contra las
mujeres.

 Politica nacional de promociony
desarrollo integral de las mujeres
2008-2023

En su Eje de Equidad Laboral, indica que las
instituciones del Estado deben de promover
la aplicacion del enfoque de género y étnico-
cultural en el sector laboral para reducir los
niveles de discriminacion a las que son sujetas
las mujeres trabajadoras, asi como propiciar
servicios de apoyo para el desarrollo de sus
capacidades para la insercién laboral.

« Plan de equidad de oportunidades
2008-2023

Establece la necesidad de garantizar el pleno
acceso de todas las mujeres al mercado de
trabajo en paridad de condiciones, asi como para
el desarrollo de sus capacidades y destrezas para
su insercion en el mercado laboral.
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COMPROMISOS NACIONALES

Mecanismo publico
de intermediacion laboral

Servicio Nacional de Empleo de
Honduras (SENAEH)

Mision: Coadyuvar en la reduccion del
desempleo y el subempleo, en el aumento
del grado de calificacién de los trabajadores,
en la distribucidon espacial armoénica de
la fuerza de trabajo y en el desarrollo
equilibrado del mercado laboral.

Marco normativo nacional
paralaigualdad y la no
discriminacion laboral

« Leydeigualdad de
oportunidades para la mujer
(2000). Decreto legislativo num.
34-2000

Establece la obligatoriedad del Estado
de garantizar la igualdad y equidad entre
hombres y mujeres, a través de sus politicas
publicas, programas y proyectos, incluida la
gestién publica del empleo.

Articulo 43: “El Estado no permitird
ninguna clase de discriminacion basada en
el género o en la edad que tenga el hombre
o la mujer, con el fin de anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el
empleo o la capacitacion.”
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Il Plan de Igualdad y Equidad de Género de
Honduras 2010-2022 (Il PIEGH)

Eje 5: Establece que el Estado debe, entre otros:

garantizar la incorporacion de mujeres y hombres
al trabajo remunerado en igualdad de condiciones
y oportunidades, sin discriminacién por razones de
maternidad y estado civil;

establecer politicas y programas de empleo
para mujeres, asegurando el derecho a la no
discriminacion; establecer mecanismos para
garantizar el cumplimiento de los Convenios num.
100y num. 111 de la OIT;

poner en marcha programas para la cualificacion
de la mano de obra femenina también en oficios
no tradicionales;

promover programas que garanticen el empleo
digno, tomando en cuenta las necesidades
especificas de las mujeres jévenes y las adultas
mayores.

COMPROMISOS NACIONALES

Mecanismo puiblico
de intermediacion laboral

Servicio Publico de Empleo (SEPEM)

Objetivo general: Gestionar de forma integrada los
programas de intermediacién en el mercado de trabajo,

asi como la orientacion laboral grupal, facilitando
la insercion laboral de personas trabajadoras en
diferentes oficios y ocupaciones, vinculando a las

personas buscadoras de empleo con las empresas que
requieren personal.



Marco normativo nacional
paralaigualdad y la no
discriminacion laboral

« Leynum. 648 de igualdad de
derechos y oportunidades (2008)

Articulo 19:

a) las politicas de empleo, planes,
programas y proyectos de insercion
laboral deberan asegurar que los
requisitos y criterios de selecciéon del
personal que se establezcan;

b) deberan contemplar la igualdad de
acceso y de oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminacién
y se prohibe la exigencia de la prueba
de embarazo para optar a un empleo;

c¢) Las ofertas de empleo deberan ser
formuladas sobre la base de los
requisitosexigiblesparasudesempefio,
sin que el sexo del postulante sea un
criterio de elegibilidad.

« Programa Nacional de Equidad
de Género (2006). Decreto nim.
36-2006

En su Capitulo VIIl, y dentro del Eje de
Produccion y Economia, establece por
objetivo mejorar el acceso al empleo y las
condiciones de trabajo de las mujeres,
para lo cual, entre sus lineas de accion
incluye: “Promover un mayor acceso de las
mujeres a la formacién técnica en oficios
y profesiones no tradicionales de mayor
adaptacion a la oferta del empleo y mejores
condiciones de trabajo”.

COMPROMISOS NACIONALES

Mecanismo piiblico
de intermediacion laboral

Servicio Publico de Empleo (SERPE)
Direccion de Empleo (Ministerio de
Trabajo y Desarrollo Laboral)

Mision: Interpretar y aplicar las disposiciones
constitucionales, leyes, reglamentos y normas en
materia de empleo.

Marco normativo nacional
para la igualdad y la no discriminacion
laboral

« Leynum.4deigualdad de
oportunidades para las mujeres (1999)

Establece la responsabilidad del Estado en reducir
la tasa de desempleo femenino y la segregacion
laboral por razones de género.

Articulo 11: a) estimular el acceso de las mujeres
a oficios no tradicionales, b) promover el cambio
cultural y la ruptura de estereotipos de género
dentro de las empresas, ¢) garantizar el acceso de las
mujeres a al menos el 50% de los puestos de trabajo
en todos los sectores.

« Leynum. 11 que prohibe la
discriminacion laboral (2005)

Prohibe la discriminacién laboral, por razones de

raza, nacimiento, discapacidad, clase social, sexo,
religiéon o ideas politicas.
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« Ley num. 44 por la cual se dictan
normas para regularizar y modernizar
las relaciones laborales (1995)

Incorpora la figura del acoso sexual como causa
justa de despido al acosador y como prohibicion
para el empleador de cometer esta conducta y
se establece normas favorables a las mujeres
(Articulos 14, 16, 18 y 28).

« Politica Publica de Igualdad de
Oportunidades para las Mujeres
(PPIOM) (2012). Decreto num.
244/2012

En su eje tematico Economia, Pobreza y Trabajo
establece la responsabilidad del Estado en
promover programas que aseguren el acceso
del empleo de las mujeres sin discriminacion,
en particular en oficios y actividades no
tradicionales.
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COMPROMISOS NACIONALES

Mecanismo piiblico
de intermediacion laboral

Servicio Nacional de Empleo
(SENAE)

Mision: Ofrecer un servicio de intermediacion
y orientacion ocupacional que ayude a cubrir
vacantes en empresas U otras organizaciones que
requieran personal, mediante la colocacion de
las personas que rednen los perfiles adecuados
a los puestos solicitados, contribuyendo asi en el
desarrollo y la empleabilidad de la poblacién.

Marco normativo nacional
para la igualdad y la no discriminacion
laboral

« Plan nacional de equidad de género
2006-2016

Tema 3: Relativo al empoderamiento econémico

de las mujeres. Se plantea como primer objetivo

promover la igualdad de oportunidades,

condiciones y trato entre mujeres y hombres

en el ambito laboral. Para ello establece dos

estrategias principales:

a) Ampliar y fortalecer las oportunidades
laborales para mujeres de bajos ingresos.

b) Eliminar la discriminacion de género en el
ambito laboral.



ANEXO 2

Ejemplo de formulario e indicadores de control
para monitoreo

La matriz que se presenta a continuacién puede permitir a
los gestores y gestoras de empleo, de una manera sencilla,
llevar un control sistemdtico y comparativo de los resultados
del trabajo. Al mismo tiempo, puede permitir ir midiendo los
resultados para garantizar mayores niveles de igualdad de
oportunidades y resultados para las mujeres y hombres que
solicitan los servicios de gestion del empleo.
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Se sugiere incluir 13 indicadores:

Los doce primeros se obtendran en nimeros
absolutos y en porcentajes. El Ultimo serd
siempre un porcentaje.

Es posible que de partida no se pueda regis-
trar sistematicamente la informacién para
todos ellos (como en el caso de los numero
11y 12), pero se recomienda comenzar con
los que estén disponibles y establecer metas
para lograr progresivamente registrarlos
todos.

Indicador: Establece los pardmetros mini-
mos que se requiere medir para saber si
a través de la gestion del empleo se esta
generando mas igualdad de género.
A continuacién se aclaran algunos
aspectos importantes en algunos de
ellos:

5. Empresas visitadas: En la
desagregacion por sexo, indicar, cuando
es posible, el nimero de empresas
visitadas propiedad de hombres o
propiedad de mujeres.

6. Ofertas de empleo captadas: Aunque
es discriminatorio que las ofertas de
empleo indiquen la preferencia por un
sexo, esta es una practica todavia muy
presente en los sistemas de gestién del
empleo. En este caso, la desagregacién
por sexo registra el numero o
porcentaje de ofertas que solicitan un
sexo especifico con respecto al total de
ofertas captadas.

Personas enviadas a entrevista para
puestos no tradicionales: Indica la
cantidad de personas que, en funcién
de la valoracion de capacidades,
se han enviado a entrevista como
candidatos o candidatas para trabajos
no tradicionalmente desarrollados por
personas de su propio sexo.

10

13

.

Mujeres remitidas a entrevista para
puestos de manejo de vehiculos
y maquinaria pesada, mecanica,
electricidad,instalaciénymantenimiento
de maquinas o puestos directivos, entre
otros.

Hombres remitidos a entrevista para
puestos de enfermeria, cuidado de nifios
y ninas u otras personas dependientes,
trabajo doméstico o promotores de
ventas, entre otros.

Personas colocadas en puestos no
tradicionales: Sigue la logica del
anterior.

Porcentaje de personas colocadas en
relacion a las personas registradas:
Este es uno de los indicadores mas
importantes para medir o valorar si
el servicio publico contribuye a la
reduccién de las brechas de género,
es decir, si es igual de eficiente para
encontrar trabajo a las mujeres que a los
hombres. En condiciones de igualdad, el
resultado de este célculo deberia de ser
iguala 100, esto es, cuando el porcentaje
de mujeres y hombres colocados es
respectivamente igual al porcentaje de
mujeres y hombres registrados en el
sistema.
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Férmula: Indica la férmula para registro en cada
caso.

Num: Registra numeros absolutos.
Por ejemplo, el numero total de personas
(mujeres y hombres) que han recibido
orientacion laboral.

%M/T y %H/T: Este calculo permite saber si
existen, se mantienen o reducen las brechas
de género en los resultados de la gestion del
empleo. Con ello se conoce el porcentaje de
mujeres y hombres con respecto al total de
personas registradas, orientadas, colocadas,
etc.

Ultimo mes: Registra los datos del mes recién
pasado.

Acumulado anual: Va registrando el sumatorio
de todos los meses del afio en curso.

Ano anterior: Registra el total de datos del afo
anterior. De esta manera se puede comparar
progresivamente, mes a mes, si los datos se
acercan a los del afno anterior, se mejoran
0 se empeoran (incremento o disminucién
de la poblacion atendida y su insercidn;
y reduccién o aumento de las brechas de
desigualdad).
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