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Mincistors e Tnabagoy Proviscisn Focinl
Gwctomale 6.

Guatemala, 08 de julio 2008

De mi consideracion:

Como Vice Ministro de Trabajo y Previsién Social, me es grato presentar el Plan
Estratégico 2008-2013 del Departamento de Mujer Trabajadora de la Direccién
General de Prevision Social de esta institucién.

El Plan Estratégico, se constituye en una experiencia de trabajo cuyo contenido
es el resultado de la inclusién de aportes de las distintas dependencias del
Ministerio y de la Oficina Nacional de la Mujer -ONAM-, que permitieron
establecer las lineas directrices para la incorporacion del enfoque de género en
todo el quehacer institucional y dentro de una perspectiva inclusiva. Los retos y
metas que en dicho plan se establecen nuevos desafios en el sery quehacer del
MTPS en la blsqueda de equidad de oportunidades para mujeres y hombres en
el Ambito de las relaciones laborales.

La implementacién responsable y coordinada entre todas las dependencias del
Ministerio de Trabajo, permitira reconocer y apoyar avances desde el quehacer
institucional hacia la promoci6n de la equidad de género en el ambito del trabajo,
lo que a su vez alcanzari resultados que apoyen el desempeno del Ministerio de
Trabajo y Previsién Social en su funcién de hacer cumplir todo lo relativo al
régimen juridico del trabajo, la formacién técnica y profesional y la previsién
social.

Atentamente,







Presentacion

La importancia de incorporar cambios en las relaciones de género, tanto en el dmbito pri-
vado como en el publico, hace necesario avanzar en la incorporacion de criterios de género
en el quehacer de las instituciones publicas como parte del proceso de modernizaciéon de
las mismas; pues solo asi se estard contribuyendo a cumplir con mayor eficiencia y eficacia
sus competencias, sin discriminacién por razones de género y superando los estereotipos
basados en los roles asignados a mujeres y hombres en la sociedad guatemalteca, elemento
indispensable para dar soporte a una sociedad mas justa y democratica.

Las relaciones de género que aun prevalecen en el ambito laboral, que perjudican princi-
palmente a las mujeres, exigen que el Ministerio de Trabajo y Previsidon Social introduzca,
en los aspectos claves de su trabajo de promocién y proteccion de los derechos laborales de
mujeres y hombres, criterios de género desde una perspectiva estratégica, que orienten el
desarrollo de una cultura institucional la cual promueva la equidad de géneros basada en la
solidaridad y corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Como respuesta a la exigencia expresada, el Ministerio ha elaborado el presente Plan Es-
tratégico Institucional de Género 2008-2012 mediante un proceso participativo que involu-
crd al personal institucional y sus autoridades, en consulta con otros actores conocedores de la
temdtica de derechos laborales y género. En este proceso se han recogido las buenas practicas
y lecciones aprendidas desde el Departamento de la Mujer Trabajadora Trabajadora del MTPS
y de la Oficina Nacional de la Mujer (ONAM) instancia adscrita al Ministerio; asi como de la
experiencia acumulada en el pais y en la Secretaria Presidencial de la Mujer (SEPREM) con la
implementacion de la Politica Nacional de Promocidon y Desarrollo Integral de la Mujer.

Durante el disefio y validacién del PEIG ha quedado claro que la implementando del mismo
es una tarea de responsabilidad de toda la institucion, que no puede ser delegada o reduc-
ida a la labor de una de sus dependencias, esto implica aceptar el reto de asegurar las con-
diciones en las oficinas centrales y regionales para la ejecuciéon de las acciones y actividades
planteadas en el plan, a la par de fortalecer el rol del Departamento de la Mujer Trabajadora
Trabajadora como instancia asesora y facilitadora que junto con las autoridades competentes
debe dar seguimiento y evaluar el cumplimiento del mismo.

Esperamos que este esfuerzo del Ministerio sea acompafiado por los otros actores claves del
sector laboral, como son los empleadores, los sindicatos, las instituciones gubernamentales
y no gubernamentales, los organismos y agencias de cooperacién internacional; pues todos
ellos inciden en el mercado de trabajo en que se inserta la poblacidon guatemalteca, por
tanto es indispensable aunar esfuerzos para contribuir decididamente al mejoramiento de
las condiciones laborales en que se incluyen mujeres y hombres, como parte fundamental
del mejoramiento de la calidad de vida de toda la ciudadania guatemalteca.

Presentacion






Introduccion

El Plan Estratégico Institucional de Género (PEIG) del Ministerio de Trabajo y Previsidn Social
(MTPS), nace para contribuir al fortalecimiento del proceso de modernizacién del ministerio
gue como entidad rectora de la politica laboral y de Previsidn Social del Gobierno de Guate-
mala, debe cumplir y hacer cumplir, con equidad entre mujeres y hombres, toda la norma-
tiva relativa al régimen juridico de trabajo, la formacién técnica y profesional y la prevision
social con que cuenta la poblacidon guatemalteca .

Desde inicios del presente siglo, es de amplio consenso nacional, regional e internacional
que la introduccién de criterios de género en los asuntos de politica publica es un elemento
clave para avanzar en la modernizacion del Estado, al contribuir a dar respuesta de manera
mas eficiente y eficaz a las problematicas que enfrentan mujeres y hombres al considerar las
necesidades e intereses diferenciados que ambos tienen.

EI MTPS ha escogido desarrollar la perspectiva de género como dimension transversal en el
marco de una estrategia de gender mainstreaming, lo que implica la introduccién de crite-
rios de género centrados en el quehacer principal de la institucién, tanto en sus actividades
hacia dentro de la institucién como en los servicios que brinda a la poblacion.

El PEIG se ha estructurado en cuatro capitulos, el primero de los cuales presenta el marco
tedrico referencial que guiara el trabajo del Departamento de Mujer Trabajadora y del MTPS
en su conjunto sobre la tematica derechos laborales y género, donde ademas se retoman los
acuerdos nacionales e internacionales sobre estos temas, se dejan establecidas las categorias
del enfoque de género que parten de la idea que los cambios en las relaciones de género
son para del conjunto de la sociedad, por lo que deben de favorecer a hombres y mujeres
tanto tedrica como operativamente en todo el quehacer institucional.

Para dejar establecido el ideario y filosofia institucional sobre el tema de género, en el mis-
mo Capitulo | se plantean la Visién y Mision que refieren al interés general del Ministerio,
por cumplir sus competencias, promoviendo y aplicando la equidad de género.

El Il Capitulo parte de los objetivos (general y especificos) para luego plantear en sus sigu-
ientes acdpites, en primer lugar la estrategia para la ejecucion del plan, donde se estable-
cen como se aprovechardn los mecanismos, procedimientos y procesos institucionales, para
llevar a feliz termino las actividades propuestas; para cerrar este capitulo que contiene los
elemento sustantivo del plan, se establecen los cinco lineamientos estratégicos los cuales de-
berdn operativizarse para dar respuesta a las problematicas principales que se encontraron
en el diagndstico participativo realizando como primer paso del proceso de planificacion.

Introduccion
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Como evidencia de la disposicion de dar cumplimiento al PEIG, en el Il Capitulo se dejan
establecidos los mecanismos de monitoreo, seguimiento y evaluaciéon que impulsard la in-
stitucion para contar con la informacidn necesaria para la toma de decisiones en la medida
que se vaya ejecutando el plan.

Por su parte, el IV Capitulo contiene las matrices de implementacién de los lineamientos del
PEIG, donde con un horizonte de planificacion que fija su mirada en el periodo 2008-2012,
plantea como se concibe que deben operativizarse los lineamientos a través de acciones
estratégicas y actividades que deberdn ser desarrolladas involucrando a las diferentes in-
stancias del MTPS.

Para finalizar, se presenta en la seccion de anexos para dejar constancias del proceso partici-
pativo desarrollado, la lista de las personas que participaron activamente en el proceso de
disefio del presente plan.



Capitulo I: pensamiento estratégico

Capitulo |

Pensamiento Estratégico

Marco Teédrico Referencial

Introduccién

Con el propdsito de sefialar los conceptos y normas que marcan las pautas principales a
seguir, para el desarrollo practico de los conceptos del enfoque de género, en un cruce
armoénico con los aspectos principales que implica la promocidn y proteccion de los dere-
chos labores de mujeres y hombres; en esta seccidn, se dejan planteados los conceptos de
género, y el marco juridico e institucional, que juntos contienen y orientan el quehacer
institucional para la ejecuciéon del PIEG y el trabajo como mecanismo institucional especiali-
zado del Departamento de Mujer trabajadora.

Por tanto, se retoman los conceptos claves del enfoque de género, que permiten entender
las bases de la discriminacién laboral por razones de género, y aquellas convenciones, leyes
y normas nacionales e institucionales que el Estado y Gobierno han establecido para orientar
el trabajo del MTPS, al prestar sus servicios a la comunidad y en la vida interna del mismo.

I. El concepto de género en las relaciones laborales

El articulo once (11) de la Convencién Sobre Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer, conocida en sus siglas en ingles como - CEDAW-1, establece la obligatoriedad a los
Estados de adoptar “todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion contra la
mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar en condiciones de igualdad entre hombres
y mujeres los mismos derechos”

Trabajar en el logro del cumplimiento de ese propdsito, establece, en su caso al Ministe-
rio de Trabajo y Previsiéon Social, como ente rector del empleo, el promover al seno de la
institucion, de la parte patronal y de las personas trabajadoras, la comprension e interior-
izacion del concepto de género y la diferencia que existe entre éste, y el concepto de sexo.
Ambos, conceptos son necesarios, no se puede ni debe sustituir sexo por género. Son cues-
tiones distintas. El sexo se refiere a lo bioldgico, el género a lo construido socialmente, a lo
simbdlico y por lo consiguiente, lo que debe ser modificado para lograr avances sustantivos
en la justicia para todos (hombres y mujeres) y en materia laboral, el establecimiento de
condiciones necesarias para el alcance del trabajo digno.

! Ratificada por el Congreso de la Republica de Guaterala el 08 de julio de 1982.
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Es asi, que la discriminacién laboral hacia las mujeres, es producto de la distribucién de
roles y de la construccidon genérica, asi como de las politicas y mecanismos institucionales
que rigen las interacciones de mujeres y hombres en el dmbito econémico y laboral. La
expresion “discriminacion contra la mujer”, ha sido claramente definida en la Convencién
Sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer como:"Toda
distincién, exclusion o restriccién basada en el sexo, que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente
de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos hu-
manos Yy las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y
civil o en cualquier otra esfera”.

En Guatemala, la participacion de las mujeres en el mercado laboral tiene multiples cara-
cteristicas discriminatorias, sélo por el hecho de ser mujer. El andlisis de la igualdad de opor-
tunidades entre hombres y mujeres establece también que existen otras diferencias relevan-
tes como la edad, la incapacidad o el hecho de ser mujer indigena. El Acuerdo de Identidad
y Derechos de los Pueblos Indigenas, establece que la discriminacion y la violencia de todo
tipo contra las mujeres, asi como su marginacion social, son fendmenos culturales que se
deben y pueden erradicar. El Convenio de Trabajo 111 de la OIT define la discriminacién
como cualquier distincién, exclusion o preferencia basada en la raza, color, sexo, religién,
opinién politica, extracciéon nacional u origen social.

La discriminacion, se expresa en el ambito laboral de muchas maneras, entre ellas, en el he-
cho de que las mujeres perciben por igual trabajo que los hombres menor salario, son exclu-
idas de espacios de toma de decisiones en la organizacién sindical, son afectadas por tratos
discriminatorios que imposibilitan garantizarles derechos y condiciones que les aseguren un
trabajo digno (entre ellas, el acoso laboral y sexual) y aunado a ello, trabajos infravalorados
y definidos universalmente como falto de "calificacién”, se estigmatizan como actividades
tipicamente femeninas. Una manera expresa en la que se manifiesta la discriminacién contra
la mujer, es la doble o triple jornada de trabajo que como mujeres enfrentan lo cual reduce
sus oportunidades de empleo, calificacién y promocién, a lo que debe sumarse la falta de
proteccién social.

Il. La Igualdad de trato y de oportunidades en el mundo de las relaciones laborales

El Consejo de Administracion de la OIT, ha establecido, cinco elementos, esenciales para
hacer efectiva la inclusién de la perspectiva de género en el mundo del trabajoZ2. Estos
son: a) fortalecer las disposiciones institucionales en la materia, b) introducir mecanismos
de responsabilizacién y vigilancia, ¢) destinar recursos a la inclusién de la perspectiva de
género, d) mejorar e incrementar la competencia del personal en esta materia, y €) mejorar

2 En: www.oit.org.pe/
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el equilibrio entre hombres y mujeres en todos los niveles del personal. Estos elementos su-
mados a los Convenios Internacionales de Trabajo ratificados por Guatemala, asi como otros
esfuerzos, tal y como el contenido en el informe “La Dimensién Laboral en Centroamérica
y Republica Dominicana” conocida como “El Libro Blanco”, fijan pautas para la necesaria
observancia de la equidad de género en las relaciones laborales.

Es dentro de ese objetivo, que en materia de igualdad de trato y de oportunidades para
hombres y mujeres en el mundo de las relaciones de trabajo, es necesario promover vy re-
alizar las medidas llamadas pro activas o afirmativas, que buscan generar condiciones en
favor de las mujeres con el propdsito de corregir constantes, o sutiles practicas ocultas que
provocan limitaciones y graves dificultades a las mujeres para el ejercicio de sus derechos y
el acceso a un trabajo digno.

“Avanzar en la articulacién de la equidad de género y étnico cultural en la dindmica de la
sociedad guatemalteca, establece reconocer las desigualdades que afectan a las mujeres
en general y a las mujeres indigenas por razones de su pertenencia étnico cultural, en el
proposito de eliminar las brechas de desigualdad existentes”3. Reclama a su vez la realiza-
cion de acciones en el ambito cultural, politico e institucional, dmbitos que inciden directa-
mente en |os intereses estratégicos de las mujeres.

a. En el ambito cultural: elevar la conciencia de género y reconocer la construccién
genérica de hombres y mujeres (eliminaciéon de estereotipos).

b. En el ambito politico: participacion de la mujer en espacios de toma de decisiones
que la afectan o inciden en su préctica laboral (didlogo, concertacién con
empleadores y con directivas de sus organizaciones de personas trabajadoras).

¢. En el ambito institucional: a través de la formulacién de politicas publicas, leyes
y normas que fortalezcan el ser y quehacer de los mecanismos institucionales
responsables de velar por el cumplimiento de los derechos laborales, teniendo
presente que las acciones sensibles al género mejoraran las condiciones de las
mujeres si son sostenibles en el tiempo.

l1l. El concepto de género en democracia o género inclusivo

Este concepto plantea la importancia de visibilizar que tanto tedrica como operativamente
las politicas de género dejan de ser responsabilidad exclusiva de las dreas de la mujer y
pasan a integrarse en todas las politicas de las organizaciones e instituciones. Es ésta la
propuesta de trabajo que recoge el presente Plan Estratégico Institucional de Género del
Ministerio de Trabajo y Previsidn Social.

3 Gob. De Guatemala. Secretaria Presidencial de la Mujer. Politica de Promocién y Desarrollo Integral de las Mujeres 2008-2023. P4g. 21.
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Desde esta vision, el concepto de género, deja de ser no solo tedricamente sino opera-
tivamente un asunto de mujeres, entre mujeres y para mujeres, para abarca en términos
practicos a todos los seres humanos. El concepto, tiene como referente tedrico la idea que
los cambios en las relaciones de género son para el conjunto de la sociedad y su norte es-
tratégico, es incluir, tedrica y operativamente a hombres y mujeres en una dindmica género-
inclusiva, integrando cada vez mas lo relacional y convocando a los hombres a las acciones
de mejoramiento de las condiciones de las mujeres.

La estrategia género-inclusiva, 6 género en democracia, convoca a la sociedad en su conjunto
como la Unica manera de avanzar hacia la equidad, e integra a su vez, situaciones especificas
que viven las mujeres y provocan iniquidades de género que demandan por lo mismo la
realizacion de acciones afirmativas que aseguren la igualdad de derechos y oportunidades.

El enfoque de género en democracia (inclusivo) establece que desde espacios de mujeres,
de hombres o mixtos (mujeres y hombres) se propicie la corresponsabilidad en el accionar
social y que las mujeres establezcan alianzas con hombres sensibilizados o interesados en
generar cambios positivos en la situacion de la mujer y en la propia.

Esta dimensién del enfoque de género, es la que se desea asumir y la que debe ser parte
del funcionamiento del Ministerio de Trabajo y Previsién Social.

Guatemala como Estado, ha firmado y ratificado convenios y planes de acciéon en materia
de promocién de los derechos humanos de las mujeres, los cuales establecen que las institu-
ciones publicas son las principales responsables de incorporar la equidad de género, como
dimensidn transversal de su actuacion.

a. El gran desafio del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, se constituye
en incorporar el enfoque de género en toda su estructura de funcionamiento,
transversalizarlo en el quehacer de la instituciéon bajo la concepcidn de “Gender
mainstreamig”, no asumirlo como un componente aislado o focalizado en una de
sus dependencias. Esto en otras palabras significa.

b. Responsabilidad Institucional: incorporaciéon del enfoque de género en la
planificaciéon estratégica y operativa de todas las direcciones, departamentos y
unidades de la institucidn, asi como en los programas y proyectos que se ejecuten.
El Departamento de Mujer Trabajadora, debe ser visto como un mecanismo
institucional especializado en el tema de la defensa y promocién de los derechos
laborales de las mujeres y la equidad de género que debe asesorar, facilitar y
promover el cumplimiento de los compromisos en materia de equidad de género
y defensa de los derechos laborales de las mujeres hacia dentro y fuera de la
Institucion.
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¢. Cruce tematico: asegurar que en el desempefo de su estructura administrativa y
funcional incorpore los criterios de género, como parte integral de sus procesos.

d. Vision estratégica: introducir criterios de género en los aspectos sustantivos y
priorizados del quehacer institucional.

e. Eficacia: concebir y operativizar las acciones institucionales con criterios de
género para mejorar los servicios de la institucion. La institucion debe favorecer
una nueva cultura entre hombres y mujeres basada en la equidad de género.
Romper prejuicios y estereotipos socialmente construidos y apoyar la realizacién
de acciones afirmativas a favor de las mujeres trabajadoras.

f. Orientarse una cultura institucional con el valor de la equidad de género
como labase de un nuevo pacto de relaciones para el funcionamiento de la sociedad
en busqueda de la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres.

IV. Marco Normativo y Administrativo del mecanismo de género del Ministerio de
Trabajo y Prevision Social

El quehacer del MTPS, se fundamenta en la seccion octava de la Constitucién de la Republica
de Guatemala. Sus funciones generales las establece el articulo 40 de la Ley del Organismo
Ejecutivo, instituyendo su competencia para hacer cumplir el régimen juridico relativo al
trabajo, la formacién técnica y profesional y la previsién social. El Reglamento Orgdnico de
la institucién, acuerdo gubernativo No. 242-2003 en su articulo tercero, decreta que la in-
stitucion debe "Velar por el cumplimiento de la legislacion laboral en relacién con la mujer,
el nifio y otros grupos vulnerables de trabajadores”.

El articulo quince de dicho reglamento, especificamente sefiala a la institucion, la funcion
de "Velar por el cumplimiento de los convenios internacionales de trabajo ratificados por
Guatemala. Entre los que destacan los relativos a la eliminacién de todas las formas de
discriminacion de las mujeres por razones de género y en su articulo diez y siete confiere
funciones especificas a la Direccion General de Prevision social de “Promover acciones que
permitan el desarrollo y divulgacién de los derechos de la mujer especialmente lo relativo
a los derechos laborales” Asi, la Constitucién de la Republica, leyes ordinarias (Ley de Dig-
nificacién y Promocién Integral de la Mujer- Decreto 7-99), Acuerdos Ministeriales y el re-
glamento de la institucion, constituyen la base legal en que se fundamenta la competencia
del Ministerio de Trabajo para la promocién y desarrollo de los derechos laborales de las
mujeres en Guatemala.

Administrativamente, corresponde al tercer viceministro de Trabajo y Previsién Social la
conduccién de la Direcciéon General de Previsidn Social que, entre otros, tiene bajo su
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responsabilidad el Departamento de Mujer Trabajadora. El Ministerio, ha venido imple-
mentando un proceso de desarrollo y desconcentracién de servicios en los ultimos afios. En
ese marco han sido fortalecidas las sedes regionales, ascendiéndolas a direcciones regionales
de trabajo y previsién social. En cada sede departamental, el Departamento de Mujer Traba-
jadora cuenta con referentes para la realizacion de actividades de coordinacion y capacitacion,
que a partir del presente Plan Estratégico, deberd incorporar los criterios de género en todo
el quehacer del Ministerio de Trabajo y Previsién Social en el dmbito departamental.

Los referentes departamentales, en su mayoria han sido capacitados en conceptos bésicos de
género y participan en reuniones de coordinacion para la ejecucién de actividades puntu-
ales o la ejecucion de proyectos de capacitacién que en afios anteriores se han desarrollado
desde el Programa, con el apoyo financiero de agencias de cooperacion internacional y en
muchos casos con la asistencia de la Oficina Nacional de la Mujer (OMAN), instancia adscrita
al MTPS desde su fundacién en 1981, como instancia publica que con la participacién de las
organizaciones de mujeres se ha dedicada a mejorar la situacién y condicién de las mujeres
guatemaltecas, sobre todo desde el dmbito juridico, elaborando propuesta y propiciando
cambios en la legislacion del pais.

Vision y Mision

Ser un Ministerio que promueve y aplica la equidad de género en su funcion de
garantizar el cumplimiento de la legislacién laboral, los derechos laborales especificos
de las mujeres y la generaciéon de igualdad de oportunidades en el trabajo para
hombres y mujeres, para mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras
y el bienestar de la sociedad guatemalteca respetando su cardcter pluricultural,
multiétnico y multilingUe.

L4

Vision

Hacer cumplir en todo su quehacer institucional los derechos laborales especificos
de las mujeres, considerando su diversidad étnica y cultural, impulsando, al mismo
tiempo, la creacién de condiciones de igualdad de oportunidades para mujeres y
hombres a un trabajo digno.

ision

M
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Capitulo 1l

Objetivos, estrategia y lineamientos

2.1. Objetivos

General

Contribuir desde todo el quehacer del MTPS al conocimiento y aplicacién integral de los
Derechos Laborales de las Mujeres en los espacios de trabajo en donde se desenvuelven
y dentro de las organizaciones en las que participan; integrando criterios que
favorezcan la equidad entre los género y la igualdad de oportunidades, considerando
la diversidad étnico cultural que caracteriza a la sociedad guatemalteca.

Especificos

El MTPS integra en su funcionamiento y cultura institucional criterios de género
que favorecen la creacién de condiciones para la aplicacion de la legislacion
nacional e internacional en materia de proteccion de los derechos laborales de las
mujeres, reconociendo la pluriculturalidad, multiculturalidad y multilingtismo de
la poblacién trabajadora.

El MTPS promueve acciones que facilitan el ejercicio de los derechos laborales
de las mujeres en coordinacidon con instituciones del Estado, empleadores y
organizaciones sociales y gremiales; considerando la persistencia de desigualdades
de género y discriminacién por razones de identidad cultural que inciden en la
participacion de mujeres y hombres en el dmbito laboral.

2.2. Estrategia para la ejecucion

La ejecucién del PEIG exige impulsar una estrategia que asegure la relacién vy
aprovechamiento de los mecanismos, procedimientos y procesos institucionales existentes
en las dreas administrativas y sustantivas del MTPS, tales como: planificacién, programacion
presupuestaria, recursos humanos, inspecciones, gestion del empleo, regionalizacién.
Para que desde los distintos niveles jerdrquicos y en toda la estructura organizacional, se
realicen esfuerzos coordinados para alcanzar los objetivos y resultados esperados con la
implementacion eficiente y eficaz de las acciones estratégicas identificadas en el Plan.
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El PEIG por su caracter estratégico disefiada con una perspectiva de planificacion de 5 afios,
requiere que en la elaboracion de los Planes Operativos Anuales (POA) de las diferentes
dependencias del MTPS, se identifiquen con claridad las actividades que se ejecutaran desde
cada dependencia para contribuir a operativizar las acciones estratégicas planteadas, a la
par de introducir en el presupuesto que se asigne a las dependencias los recursos necesarios
para alcanzar resultados concretos anualmente, que aseguren, en el mediano y largo plazo
gue se cumpla con la misién enunciada en este Plan.

Un aspecto importante a considerar para la implementacion del Plan es la gestién de re-
cursos ante la cooperacion internacional, a partir del disefio de programas y proyectos
que contribuyan de manera directa a operativizar las acciones estratégica y las actividades
identificadas en el mismo.

Procedimientos y procesos institucionales a utilizarse para asegurar la
implementacion del PEIG

Planificacion Operativa Anual (POA).

Presupuesto de funcionamiento del MTPS.

Gestion de recursos financieros ante agencias de cooperacion.
Gestidn de recursos humanos del MTPS.

Otro elemento clave para la institucionalizacion del PEIG, es el desarrollo de un proceso
de sensibilizacion y capacitacion que permita la formacién del recurso humano, con que
cuenta el MTPS en esta tematica, tanto en aspectos generales como especializados, de ac-
uerdo al trabajo que desarrollan las diferentes dependencias que conforman el Ministerio.
Este esfuerzo debe realizarse como parte sustantiva de la capacitacion y habilitacién del
personal que realiza la Direccién de Recursos Humanos.

También, se deberdn impulsar acciones de informacion y divulgacion sobre los conteni-
dos y avances en la ejecucion del Plan, para contribuir a la rendicién de cuentas de lo hecho
y dar a conocer las lecciones aprendidas; asi mismo, se deben desarrollar convenios y
alianzas con instancias involucradas en la defensa de los derechos laborales de las mujeres
y la equidad de género, tales como: agencias de cooperacion, centros académicos, organis-
mos de mujeres y mixtos que promuevan los derechos de la mujer.

En la transversalizacién e incorporaciéon de criterios de género en el quehacer instituci-
onal, se deberd considerar el enfoque étnico cultural, de tal manera que se contribuya
a eliminar tanto la discriminacién por razones de género como por motivos culturales. La
implementacién del PEIG requiere coordinaciones interinstitucionales, con organismos gu-
bernamentales y de los demds sectores involucrados en el mercado laboral, sobre todo para
el disefio de actividades que coadyuven a la implementacion de los lineamientos del Plan.
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Procesos interinstitucionales que deben impulsarse para implementar
el PEIG

Coordinacién con OG (SEPREM, SOSEP, DEMI, otras).

Coordinaciéon con ONG y Organizaciones de mujeres.

Participacion en mecanismos interinstitucionales: redes, comités, comisiones,
etc. (gubernamentales y no gubernamentales, a nivel nacional, regional e
internacional).

Coordinacién de acciones con el sector empresarial y sindical.

Otro aspecto a considerar en la estrategia de implementacién del PEIG, es la importancia de
la articulacion de acciones regionales intra e inter institucionales desde las Direcciones
Regionales del MTPS, por medio de convenios o acuerdos los cuales faciliten que se asegure
la implementacién del Plan en todo el territorio nacional.

La aplicacion de la estrategia planteada, requiere que los mecanismos institucionales ex-
istentes en el MTPS, se vean fortalecidos con la conformacién de una Comisién de Equidad
que tendrd como funcién la conduccidn politica estratégica, por lo que deberd congregarse
periédicamente, en reuniones ordinarias y extraordinarias, cuando se estimen necesarias,
como se muestra en el siguiente esquema.

Mecanismos Institucionales para la implementacion del PEIG

Mecanismos existentes:

3er. Viceministro de prevision social
(responsable politico).

Director ~ de  Previsiéon  Social Comision de equidad de

(responsable técnico-administrativa). género del MTPS, como
o6rgano de conduccion

Departamento de Mujer Trabajadora politica estratégico de

(Jefa del mecanismo institucional la implementacion del

de género, responsable técnica- PEIG.

operativa).

Secretaria General de la ONAM
(responsable de organismo nacional
especializado adscrito al MTPS).
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2.3. Lineamientos Generales

La elaboracién de los lineamientos generales del presente plan, dan respuesta a los re-
sultados del diagndstico institucional de género, que evidencié la existencia de problemas
diferentes niveles, tanto en el &mbito interno como externo del MTPS, como se muestra en
el siguiente cuadro:

20

Nivel

I

Externo

Persistencia de discriminacion
de la mujer por razones de
género en mercado laboral.

Poco conocimiento de las
trabajadoras de los derechos
laborales por su condicion de
mujer.

Discrecionalidad en la
aplicacion de los derechos
laborales de las mujeres por
parte de los empleadores.

Capacidades personales
limitadas de las mujeres
trabajadoras para el reclamo
de sus derechos (autoestima,
empoderamiento, conciencia
de género).

Escasa organizacién de las
mujeres para la defensa
de sus derechos laborales
(sindicalizacién,  sectorial vy
comunitario).

Interno

Limitada promocion para la aplicacion
de legislacién nacional en materia de
proteccion de D.H. de las mujeres y
convenios internacional en materia de
trabajo que promueven los derechos
de la mujer.

Limitada sensibilidad, conocimiento y
aplicacion por parte de las autoridades
competentes de los derechos laborales
de las mujeres por razones de
género.

Opiniones  diferentes  sobre la
importancia de aplicar criterios de
género en las distintas dependencias
del MTPS y en otras instituciones
vinculadas al tema.

Practicas  sociales y  culturales
del personal de las instituciones
competentes que discriminan a las
mujeres por razones de género.

Ausencia de un esfuerzo sistematico de
formacion y andlisis institucional sobre
aspectos tedricos y metodoldgicos
que orienten el quehacer del personal
institucional hacia la equidad de
género.
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Nivel Externo Interno
Insuficientes  espacios para Escasa coordinacion inter institucional
la promociéon y capacitacion y sectorial para crear condiciones que
1] de los derechos laborales apoyen a las mujeres para insertarse al
de las mujeres entre los mercado laboral.
empleadores.
Escasa coordinacién de los diferentes
instancias del MTPS para la aplicacién
y promocién de los derechos laborales
desde la perspectiva de género.
Sobrecarga en las mujeres del Insipiente vision estratégica
cuidado de la familia y del institucional de la importancia de
trabajo doméstico. introducir criterios de género en el
quehacer del MTPS.
Insuficientes acciones de apoyo
a las mujeres trabajadores para Debilidad del Departamento de la
v disminuir la carga doméstica Mujer Trabajadora para asesorar vy

por parte de los empleadores,
autoridades locales y
nacionales.

acompafar a todas las dependencias
del MTPS en la incorporacién de
criterios de género en su trabajo

cotidiano.
Ausenciade corresponsabilidad
de los hombres en el cuidado
de la familia.

Los lineamiento generales del Plan Estratégico Institucional de Género (PEIG), que se presen-
tan a continuacién, tienen el propdsito de orientar las distintas formas de intervencion y ac-
tuacion de las dependencias que integran la estructura funcional y administrativa del MTPS
desde donde se aplicaran criterios de género y se promoverdn los derechos laborales de las
mujeres; estas dependencias contardn con el apoyo del Departamento Mujer Trabajadora,
qgue como mecanismo especializado asesora, facilita y acompafia los esfuerzos institucio-
nales sobre la tematica de género y los derechos de la mujer.

2.3 Lineamientos Generales del PEIG

1. Promover la aplicacion de la legislaciéon nacional y convenios internacionales en
materia de proteccion de los derechos laborales de las mujeres entre los principales
actores de las relaciones laborales: MTPS, Sindicatos y Empresarios, asi como entre
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las mujeres trabajadoras y sus organizaciones; a través del desarrollo de acciones
de sensibilizacién y capacitacion a todos los actores.

2. Divulgar a través de medios de comunicacidn social y alternativos los derechos
laborales de las mujeres, especialmente los relativos a la maternidad, previsién social
y la seguridad ocupacional; asi como evidenciar la necesaria corresponsabilidad
de las instituciones del estado, empresas privadas y ambos géneros (mujeres
y hombres) en las tareas del cuidado familiar, para facilitar la insercion de las
mujeres al mundo del trabajo productivo.

3. Elaborar y aplicar instrumentos y directrices institucionales que unifiquen la
utilizacion de criterios de género en el quehacer de las distintas dependencias
del MTPS y en otras instituciones vinculadas al tema, en las cuales participe el
Ministerio, para asegurar el cumplimiento y respeto a los derechos laborales de las
trabajadoras, tales como: politicas institucionales de recursos humanos, seguridad
ocupacional, registro de informacién y procesamiento de datos estadisticos,
manuales y gufas de trabajo, entre otros.

4. Fortalecer y posicionar el Departamento de la Mujer Trabajadora dotdndolo de los
recursos humanos, técnicos y financieros que requiera la implementacién del Plan
Estratégico Institucional de Género para el cumplimiento de sus funciones, como
mecanismo institucional especializado en la tematica de género, tanto a nivel
central como regional.

5. Promover y apoyar la coordinacién interinstitucional y sectorial para ampliar
la proteccién y cumplimiento de los derechos laborales de las mujeres en
cumplimiento del eje de equidad laboral de la Politica Nacional de Promocién
y Desarrollo Integral de las Mujeres, a través de la participacion en mecanismos
institucionales, espacios y redes gubernamentales y no gubernamentales en el
ambito nacional y regional.
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Capitulo IlI

Mecanismos institucionales de seguimiento y evaluacion

El cumplimiento del presente Plan demanda contar con mecanismos institucionales que le
den seguimiento y evallen los avances en la ejecucidn y puesta en practica del mismo; pues
deben realizarse los esfuerzos técnicos y politicos para generar los espacios que permitan dar
cuenta de los avances alcanzados, en la ejecucion del PEIG.

El sistema de seguimiento y evaluacidn, retomara aquellos aspectos de los procedimiento ya
establecidos en la institucion que permiten dar sequimiento al trabajo realizado en el MTPS;
pero ademds deberd desarrollar herramientas especificas que permitan dar sequimiento
a los indicadores establecidos en este Plan, de tal manera que gradual y progresivamente
recojan la informacion necesaria para elaborar informes periddicos, semestrales y anuales
sobre el nivel de ejecucion de las acciones estratégicas establecidas para operativizar los
lineamientos generales.

Para tal efecto, se fortalecerd la coordinacién entre las dependencias y direcciones region-
ales del MTPS, con el nombramiento y ratificacién de los referentes de género que tendrdn
la funcién de monitorear sistematicamente las actividades que se realicen en sus respecti-
vas unidades de trabajo, de acuerdo a las orientaciones dictadas por el Departamento de
la Mujer Trabajadora, quien serd el mecanismo institucional responsable de consolidar los
informes semestrales y anuales del cumplimiento del PEIG.

Asimismo, el seguimiento y evaluacion de la implementacidn del Plan se realizard a nivel
de la oficina central y en las Direcciones Regionales del MTPS. En ambos niveles se contard
con herramienta para recoger la informacién, que servird como entrada del sistema de
seguimiento y evaluacién que luego de ser procesada y consolidada se presentard como
informe de salida o productos del sistema.

Con la presentacion de los informes semestrales y anuales, la Comision de Equidad de Gén-
ero como mecanismo de conduccion, debera hacer propuestas para superar las dificultades
gue se hayan encontrado en el proceso de implementacion de las acciones que demanda el
Plan, que podran implicar orientaciones precisas hacia aquellas instancias del MTPS que por
diferentes motivos no estén cumpliendo con las responsabilidades asignadas por el PEIG.

El seguimiento exige coordinar y concensuar con las diferentes instancias del ministerio, las
soluciones a los problemas que enfrenten para cumplir los objetivos establecidos y alcanzar
resultados concretos; a la par de asegurar la permanente formacién y habilitacion del per-
sonal sobre la temdtica de género.
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Un elemento clave para favorecer el seguimiento y evaluacién del Plan, es el papel que
debe jugar el Departamento de la Mujer Trabajadora en la compilacion y sistematizacién de
las informaciones semestrales y anualmente, las cuales servirdn de base en el momento de
realizar las evaluaciones intermedia y final del PEIG, que implicard un andlisis més detenido
y profundo sobre resultados y efectos de la ejecucion del mismo.

Finalmente, se ha establecido que el Departamento con el apoyo de los integrantes de la
Comision de Equidad de Género, impulsaran la coordinaciéon a los distintos niveles del
Ministerio y con las demas instituciones involucradas en el sector laboral, a fin de velar por
la aplicaciéon del sistema de seguimiento y evaluacién, con lo cual se espera mantener un
permanente control sobre la ejecucion del PEIG.



Capitulo IV: dreas, acciones estratégicas y actividades

Capitulo IV

Areas, acciones estratégicas y actividades

4.1. Matriz Lineamiento No.1

Area de Capacitacion, formaciéon y orientacion laboral

Lineamiento General No. 1

Promover la aplicacion de la legislaciéon nacional y convenios internacionales, en
materia de proteccién de los derechos laborales de las mujeres, entre los principales
actores de las relaciones laborales: MTPS, sindicatos y empresarios, asi como entre
las mujeres trabajadoras y sus organizaciones; a través del desarrollo de acciones de
sensibilizaciéon y capacitacion a todos los actores.
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Capitulo 1V: dreas, acciones estratégicas y actividades

4.2. Matriz Lineamiento No.2

Area de Comunicaciones y Divulgacion

Lineamiento General No. 2

Promover y Divulgar a través de medios de comunicacién social y alternativos, de
acuerdo a las caracteristicas especificas e idioma de cada region del pais, los derechos
y obligaciones laborales de las mujeres, especialmente los relativos a la maternidad,
prevision social y la seguridad ocupacional; asi como evidenciar la necesaria
corresponsabilidad de las instituciones del estado, empresas privada y ambos géneros
(mujeres y hombres) en las responsabilidades familiares, para facilitar la insercién de
las mujeres al mundo del trabajo productivo.
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Capitulo 1V: dreas, acciones estratégicas y actividades

4.3. Matriz Lineamiento No.3

Area de desarrollo Normativo y Funcional

Lineamiento General No. 3

Elaborar y aplicar instrumentos y directrices institucionales que unifiquen la utilizaciéon
de criterios de género y étnicos, en el quehacer de las distintas dependencias del
MTPS y en otras instituciones vinculadas al tema en que participe el Ministerio para
asegurar el cumplimiento y respeto a los derechos laborales de las trabajadoras, tales
como: politicas institucionales de recursos humanos, sequridad ocupacional, registro
de informacién y procesamiento de datos estadisticos, manuales y guias de trabajo,
entre otros.
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Capitulo 1V: dreas, acciones estratégicas y actividades

4.4. Matriz Lineamiento No.4

Area de Fortalecimiento del Mecanismo Institucional de Género

Lineamiento General No. 4
Fortalecer y posicionar el Departamento de la Mujer Trabajadora dotdndole de
los recursos humanos, técnicos y financieros que requiera la implementacion del
Plan Estratégico Institucional de Género y el cumplimiento de sus funciones como
mecanismo institucional especializado en la tematica de género, tanto a nivel central
como regional.
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Capitulo 1V: dreas, acciones estratégicas y actividades

4.5. Matriz Lineamiento No.5

Area de Relaciones Interinstitucionales

Lineamiento General No. 5
Promover y apoyar la coordinacidn interinstitucional y sectorial para ampliar la
proteccion y cumplimiento de los derechos y obligaciones laborales de las mujeres en
apoyo al desarrollo del eje de equidad laboral de la Politica Nacional de Promocién
y Desarrollo Integral de las Mujeres (PNPDIM), a través de la participacion en
mecanismos institucionales, espacios y redes gubernamentales y no gubernamentales
en el ambito nacional y regional.
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Anexos
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No. Nombre y Apellidos

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

25

Lic. Mario lllescas

Lic. Jorge Jiménez

Dr. Noé Boror Herndndez

Antonio Mosquera

Silvia Jeaneth Ortega
Giovanni Soto

Victor Manuel Carrera
Marco Antonio Monterroso

Guillermo Gandara

Dora Beatriz Lemus G.
José Luis Morales Pérez
Ruth Alvarenga D.
Angelina Garcia Chey
Vinicio de Ledn

Julia Maria Herrera
Albertina Lépez

Sergio Arturo Ayala
Miriam Balcarcel

Ruth Robles

Aida Herndndez

Gladys O. Machic

Iris Nohemi Sulecio Garcia
Lisandro Lépez Arreaga
Aura Argentina Calderén G.

Telma de Ledn

Cargo

Primer Viceministro de Trabajo y Prevision Social

encargado de aspectos Laborales.

Segundo Viceministro de Trabajo y Previsién Social,
encargado de aspectos Administrativos Financieros.

Tercer Viceministro de Prevision Social encargado

de aspectos de Previsién Social.
Director General de Previsién Social.
Directora de Recursos Humanos.
Inspector General de Trabajo.
Director General de Trabajo.
Director General de Empleo.
Director de Planificacion, Cooperacion y
Relaciones Internacionales.
Inspectora.

Inspector.

Inspectora.

Operadora.

Inspector.

Inspectora.

Inspectora.

Inspector.

Inspectora.

Inspectora.

Inspectora.

Inspectora.

Inspectora.

Inspector.

Promotora de Empleo.

Jefa del Departamento.

Anexo

Dependencia /Institucion

Ministerio de Trabajo.

Ministerio de Trabajo.

Ministerio de Trabajo.

Ministerio de Trabajo.
Ministerio de Trabajo.
Ministerio de Trabajo.
Ministerio de Trabajo.
Ministerio de Trabajo.

Ministerio de Trabajo.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.

IGT.
Chimaltenango.
Regional VI.
Regional VI.

Prevision Social.
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No.

26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47

48

49

Nombre y Apellidos

Alma Escobar Morales
Zonia Espafia

Carolina de Carpio
Truman Gémez Hernéndez
Sonia Aldana de Orellana
Ischel Saloj Alvarado
Silvia Ortega

Jaime Portillo

Celeste Paiz

Jessica Herrera

Eddy Roberto Chan
Silvia Contreras

Belia Villeda

Karla Raquel

Lilian Marfa Solis

Elena Franco

Mario Compuselo
Norma Sherezade Pineda
Pedro Adonias Vela C.
Laura Estela Carcamo
Sandra Violeta Lépez
Sinthia Salguero

Hortencia del Cid

Rossana Gordillo

Cargo

Higiene y Seguridad.
Higiene y Seguridad.
Oficial.

Oficial.

Directora de Discapacidad.

Jefe de Pueblos Indigenas.

Directora de Recursos Humanos.

Orientador Laboral.
Asistente.

Auxiliar.

Inspector.

Técnico.

Investigadora
Capacitadora

Jefe

Orientadora Laboral
Migraciones Laborales
Encargada Base de datos
Inspector/Delegado ONAM
Directora

Coordinadora

Consultora

Consultora

Consultora

Anexo

Dependencia /Institucion

Técnica.

Seguridad.
Procuraduria.
Procuraduria.
Ministerio de Trabajo.
Ministerio de Trabajo.
Ministerio de Trabajo.
Ministerio de Trabajo.
Planificacion.
Estadistica.

Oficina Sub-Regional de Totonicapan.
UPAT.

ClIDH

Mujer Trabajadora
Mujer Trabajadora
Ministerio de Trabajo
Ministerio de Trabajo
Ministerio de Trabajo
Ministerio de Trabajo
ONAM

ONAM
Independiente

Ex directora del Departamento de
Mujer Trabajadora

Independiente
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