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Desde 1948, la igualdad de género y
diversidad fue recogida como un derecho
fundamental en la Declaracion Universal
de los Derechos Humanos de Naciones
Unidas, tomando un fuerte impulso en las
Ultimas décadas en todos los ambitos de
la sociedad, que ha reflejado con claridad
gue todavia hay mucho por hacer tanto
en el analisis situacional incluyendo las
correlaciones del tema con los distintos
aspectos de la vida social, como en la
accioén por cerrar las brechas actuales.

El poner fin a todas las formas de
discriminacion y eliminar cualquier tipo
de violencia contra las mujeres, ha traido
consigo no solo una serie de declaraciones
internacionales posteriores a la referida
anteriormente, sino también, ha implicado
el desarrollo de herramientas concretas
y medibles que permitan identificar
las brechas de género en las distintas
organizaciones e instituciones de la
sociedad.

Unadeesasherramientasesladesarrollada
en el ano 2013 y actualizada en el ano 2019
por la Organizacion Mundial de Aduanas
(OMA), denominada Herramienta de
Evaluacion Organizativa sobre Igualdad de
Género' (identificada como GEOAT en este
estudio, por sus siglas en inglés), la cual
fue oficialmente presentada en su version
en espanol, en el marco del Foro Regional
sobre Igualdad de Género y Diversidad,
llevado a cabo en septiembre de 2021.

En este contexto, con la anuencia de los
Directores Generales de Aduanas de la
region, el Centro Regional de Asistencia
Técnica del Fondo Monetario Internacional

para Centroamérica, Panama y la
Republica  Dominicana  (CAPTAC-DR)
en coordinacion con el Departamento

de Finanzas Publicas del FMI, liderd el
presente estudio regional sobre igualdad
de género el cual contd con la cooperacion
de la OMAy su Vicepresidencia Regional a
cargo de Guatemala durante este trabajo, y
el Instituto de Estudios Fiscales de Espana.
El objetivo del estudio es establecer
los primeros indicadores de base que
determinaran un punto de partida comun
en lo que a igualdad de género en las
aduanas se refiere y a efectos de que la
region implemente medidas concretas
orientadas a generar todas las condiciones
requeridas para alcanzar una auténtica
igualdad.

Este estudio, que se constituye como
el primero en la materia enfocado en
las administraciones de aduanas de la
region, ha sido posible gracias al esfuerzo
realizado por las autoridades aduaneras
y sus funcionarios, lo que demuestra su
compromiso por trabajar en pro de la
igualdad de género. Dicho estudio, deja
en evidencia la necesidad de incorporar
y priorizar este tema en la agenda
para el fortalecimiento institucional
de las aduanas, mas aun luego de las
consecuencias humanitarias provocadas
por la pandemia COVID-19, que en algunos
casos han podido ocasionar un retroceso
en términos de igualdad de género de al
menos 10 anos para los paises de la region 2

Los resultados que se presentan se basan
en las autoevaluaciones realizaras por
las aduanas de la region aplicando la
herramienta GEOAT, reflejando el estado
actual sobre igualdad de género en
dichas administraciones y evidenciando
las brechas que requieren de acciones
estratégicas y operativas para superarlas,
mismas que serviran de referencia para
el CAPTAC-DR, asi como para otros
organismos internacionales y proveedores
de asistencia técnica, en el disefo de

' http://mwww.wecoomd.org/-/media/wco/public/es/pdf/topics/capacity-building/activities-and-programmes/gender-
equality/gender- equality-organizational-assessment-tool-es.pdf?la=en
2 https://www.cepal.org/es/publicaciones/46613-perspectivas-comercio-internacional-america-latina-caribe-2020-

la-integracion
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sus acciones de fortalecimiento de
capacidades dirigidas a las aduanas de la
region en esta materia.

RESUMEN DE PRINCIPALES
HALLAZGOS

Las administraciones aduaneras de
Centroamérica, Panama y Republica
Dominicanahanlideradoel primerestudio
a nivel regional orientado a evaluar el
estadodesituacionenmateriadeigualdad
de género, demostrando su compromiso
por aplicar la Declaracion de la OMA
sobre igualdad de género y diversidad
en las aduanas®. Para su realizacion,
las aduanas utilizaron la Herramienta
de Autoevaluaciéon Organizativa sobre
Igualdad de Género (GEOAT) desarrollada
por la OMA, la cual ha sido utilizada por
primera vez bajo una perspectiva regional.
La herramienta tiene como propdsito
guiar a las administraciones aduaneras
en la evaluacion de sus politicas, practicas
y actividades actuales con respecto a la
igualdad de género. Adicionalmente, se
generaron estadisticas complementarias
qgue permitieron profundizar un poco
mas sobre el estado de situacion en esta
materia.

El estudio se centré en la evaluacién de
las politicas generales en la materia y en
5 principios relacionados con diversos
ambitos de competencia de la aduana,
permitiendo analizar la situacién actual a
nivel institucional desde una perspectiva
regional. Estos principios son: (i) empleo y
remuneracion, (ii) conciliaciéon de la vida
laboral y familiar, (iii) salud, seguridad y
ausencia de violencia, (iv) gobernanza y
liderazgo, y (v) administraciéon aduanera
y relaciones con las partes interesadas.
De acuerdo con los criterios establecidos
en la GEOAT, estos principios, junto a sus
elementos y los indicadores utilizados
para su medicién, fueron evaluados en

una escala de O a 5 segun el nivel de
aplicacién que los paises informaron a
diciembre 2021. Los resultados que se
muestra en este estudio tienen un enfoque
regional obtenidos como un promedio
de las calificaciones otorgadas por cada
administracion aduanera. Cabe senalar,
gue losresultadosa nivel nacional producto
de la autoevaluacién han qguedado en
poder de cada administracién aduanera.

Los resultados de las autoevaluaciones
demuestran que los principios objeto de
analisis ya estdn siendo abordados en lo
general,aunque conun nivelde aplicaciéon
minimo en su mayoria, lo que representa
un modesto nivel de avance en la regién.
En general, tal como se desprende del
Apéndice 2 del presente estudio, todos
los principios han sido diagnosticados por
los paises de la region por encima de la
puntuacidn 3.0 de la escala de aplicaciéon
para la evaluacion de la organizacion
segun los principios de igualdad de género
de la GEOAT, evidenciandose que los
principales desafios que se deben abordar
se centran principalmente en las politicas
transversales, la gobernanza y liderazgo,
la participacion de la mujer en puestos
directivos y en los procesos de seleccion y
contratacion.

Respecto a las politicas transversales,
se debera trabajar en la promulgacién
de politicas especiales que fomenten la
igualdad de género y, a la vez, permitan
generar las condiciones internas para su
aplicacién a nivel institucional de forma
efectiva. Si bien se observd la existencia
de politicas transversales que suelen estar
incluidasenloscédigosde éticaoconducta
y/o en las politicas de gestién de recursos
humanos, estas no hecesariamente se han
traducido en politicas especificas de no
discriminacion oigualdad de género, y/o en
procesos de ejecucion y monitoreo de su
cumplimiento. El estudio identifica que la

3 http://www.wcoomd.org/-/media/wco/public/es/pdf/fabout-us/legal-instruments/declarations/wco-gender-

equality- declaration_es.PDF?la=en
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mayoria delos paisesde laregion nocuenta
conunsistemadedenunciasrobustonicon
un método de investigacion que permita
una toma de decisiones oportunas para
cubrir las grietas institucionales, asi como
para promover confianza en el proceso y
una cultura de ética e inclusion plena.

Cabe resaltar que la regiéon cuenta con
un marco legal internacional y regional
que le permite el desarrollo de politicas
publicas internas que promueven la
inclusiéon. Entre otros puede mencionarse
la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos de 1948, la Declaracion sobre
la Eliminacion de la Violencia contra la
Mujer del ano 19934 y la Declaracion y
la Plataforma de Beijing del ano 1995°,
adoptadas por la Organizacion de las
Naciones Unidas, asi como la suscripciéon
enelano2010de la Declaracion de Panama
sobre Género, Integracion y Desarrollo® por
parte de los paises miembros del Sistema
de la Integracion Centroamericana (SICA),
dando como resultado la Politica Regional
para lalgualdadyla Equidad de Género del
Sistemadelalntegracion Centroamericana
(PRIEG/SICA)”. Ademas, las Constituciones
de todos los paises de la region garantizan
la inclusion. Sin embargo, existen
oportunidades de mejora a nivel normativo
local de segunda instancia. Un ejemplo de
avance lo evidencia El Salvador, pais que
cuenta con el Decreto no. 533 del afio 2020,
que reforma la Ley de Igualdad, Equidad y
Erradicacion de la Discriminacion contra
las Mujeres, disponiendo la creacién de las
Unidades Institucionales de Género (UIG)
para todas las instituciones publicas.

Por su parte, conrelacién a “lagobernanza
y liderazgo”, se observé que la igualdad
de género no se encuentra incluida en
la agenda de la mayoria de las aduanas,
lo cual en parte da lugar a que se
carezca de dareas con responsabilidades
delegadas sobre la materia, a excepcién

de ElI Salvador. Solo a través de un
liderazgo institucionalizado, que permita
metodoldgicamente  coadyuvar  para
generar todas las condiciones que requiere
una plena igualdad de género, sera posible
superar las brechas actuales. La inclusion
Nno es una meta que se logra sin integrarla
a la vida institucional desde su proceso
de planeacion estratégica, es un proceso
dinamico, cambiante y que se mueve
conforme los entornos se transforman
Yy que requiere de estructura y recursos.
En consecuencia, no contar con un area
organizacional con funciones especificas
de promover y atender el tema, fue una
de las causas por las cuales fue muy dificil
obtener la informacién requerida para la
elaboracion del presente estudio, debido
a gue la misma se obtuvo a demanda
y no como producto de un mecanismo
sistémico de medicion.

En lo que hace a la participacion de la
mujer en puestos directivos, esta no
supera el 35% en la regiéon y en algunos
paises es apenas de un 18%. No obstante,
esta situacidn cambia al analizar los
puestos administrativos en los cuales la
participacion de la mujer alcanza cerca
del 60%. Esta situacidon es importante
analizarla de forma conjunta con el hecho
de que el 80% de los puestos operativos
estdn ocupados por hombres, lo cual en
aduanas podria deberse a la naturaleza
de las tareas que se desempefnan para
combatir el contrabando y contribuir con
la seguridad nacional, que generalmente
incluyen el trabajo en lugares remotos, y
gue en ocasiones cuentan con limitadas
condiciones de seguridad, habitacion y
otras necesidades basicas.

Respecto a las promociones, si bien
de forma general aparenta un balance
entre hombres y mujeres (56% y
44% respectivamente), al evaluar las
promociones para cargos gerenciales

4 https://www.ohchr.org/es/instruments-mechanisms/instruments/declaration-elimination-violence-against-

women

5 https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20S.pdf
Shttps://www.sica.int/documentos/declaracion-de-panama-sobre-genero-integracion-y-desarrollo_1_83174.html
7https://mwww.sica.int/documentos/politica-regional-de-igualdad-y-equidad-de-genero-prieg_1_83591.html
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se observo que el 63% de los ascensos
fueron otorgados a hombres. Esto
demuestra que la toma de decisiones en
las administraciones aduaneras se realiza
mayoritariamente por hombres, lo cual
podria no favorecer en primera instancia
la incorporacion de la igualdad de género
en la agenda estratégica de la aduana, ni
la consecuente mejora en la emision de
politicas especificas sobre la materia o la
mejora en el nivel de participacion de la
mujer a nivel directivo.

Lo anterior debe analizarse de la mano
con el hecho de que la selecciéon
y contratacion ha sido uno de los
elementos que presentan una brecha
mas amplia, al reflejar que del total de
nuevas contrataciones que realizan,
solo el 40% son mujeres. Una de las
razones principales se debe a la escasez
de programas de compensacion |y
bonificacion a los profesionales de
seleccidon de personal para cumplir
objetivos de género, como consecuencia
de las normativas de rango legal sobre
servicio civil y carrera administrativa de los
paises que no lo permiten y, ademas, por el
bajo nivel de implementacion de medidas
para promover contrataciones equitativas
entre hombresy mujeres.

Por otra parte, el estudio evidencia
cierta madurez institucional en lo
que respecta a la salud, seguridad y
ausencia de violencia, especialmente en
lo relacionado con los beneficios para la
salud, la rotacién y control de absentismo.
La puntuacién promedio en este
principio fue la mas alta segun la tabla de
evaluaciéon de GEOAT (3.5 de 5), soportado
principalmente por una madurez
institucional en cuanto a beneficios para la
salud con coberturas equitativas, medidas
afirmativas relacionadas con mujeres en
etapa reproductiva y madres lactantes.
No obstante, aun deben tomarse acciones

para mejorar algunos aspectos como la
capacitacion sobre discriminacion y acoso
puesto que se identificd que el 70% de los
participantes en los eventos que se han
organizado son mujeres.

Se identificé que es necesario fortalecer
la capacitaciéon general preventiva, dado
que las politicas de cero tolerancia al
acoso requieren de la participacion de la
totalidad de los trabajadores puesto que
es un asunto que le compete a hombres
y a mujeres. El estudio refleja que el
66% de beneficiarios de capacitaciones
sobre discriminaciéon y acoso, han sido
mujeres y refleja a su vez que no existe
solidez en los mecanismos de denuncia
y sistematizacion de investigaciones y de
apoyo a las victimas, lo cual contribuye a
profundizar las brechas de género.

En relacion con la conciliacion de la
vida laboral y familiar, se obtuvo una
puntuacién promedio regional de 3.3,
confirmandose quelas mujerescontintdan
asumiendo la mayor parte del trabajo
domeéstico y de cuidado. El estudio refleja
que el 83% de las mujeres tienen a su
cargo dependientes, y que el 58% del total
del teletrabajo aplicado a la fuerza laboral
y el 67% del total de permisos concedidos,
han sido registrados por mujeres. Ademas,
pareceria existir una tendencia en la
cual las mujeres son quienes mMas se
ven afectadas por el absentismo laboral.
Estos fendmenos estan relacionados
con la carga del trabajo de cuidados
no remunerado que suele delegarse
desproporcionadamente a las mujeres,
afectando de esa forma su desempeno
laboral. Es crucial implementar politicas
gue garanticen el uso de las medidas de
conciliacion de forma equilibrada entre
hombres y mujeres y que propicien la
participacidon también de los hombres en
los trabajos de cuidado, entendidos como
lasactividades de cuidado directo, personal

8 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf



y relacional a dependientes, asi como el
cuidado indirecto a través de actividades
propias de alimentacion y limpieza.

Finalmente, en cuanto a lo relativo a
administracion aduanera y relaciones
con las partes interesadas, los resultados
reflejan un avance en la simplificacion
de los procesos aduaneros y atencion a
pequenas empresas. No obstante, adn se
requieren acciones mas contundentes
en la formacion periddica de mujeres
comerciantes sobre los procedimientos
aduaneros a efectos de garantizar su
facil y expedito cumplimiento, asi como
sus obligaciones con las aduanas Yy
otros organismos que intervienen en
las fronteras. Complementariamente,
se identificd que es necesario realizar
encuestas de evaluacion para determinar
si los comerciantes (tanto mujeres como
hombres y, en particular, las pequenas
empresas han comprendido realmente
los procedimientos aduaneros y sus
obligaciones, asi como cuales son los
medios para presentar una reclamacion o
queja.

Con base en los resultados del presente
estudio, el siguiente paso sugerido por
la GEOAT es la realizacion de un plan de
accion orientado a superar los desafios
identificados, lo cual se sugiere abordar
tanto desde el punto de vista regional
como nacional. Para su desarrollo los
paises deberan elegir los indicadores mas
relevantes atendiendo a la realidad juridica
y social de cada caso, asi como a los niveles
de oportunidad, factibilidad, relevancia y
urgencia, que permitan resultados al corto,
medianoy largo plazo, teniendo en cuenta
la importancia de aprovechar los avances
de la propia regién lo cual requiere un
trabajo coordinado entre paises.

Asimismo, para la efectiva ejecucion
de las acciones que se identifiquen en

el plan de accidén, las administraciones
requeriran del apoyo de otras agencias
nacionales, de donantes y proveedores de
asistencia técnica en materia de igualdad
de género. Este apoyo podria ser necesario
desde la fase de planeacién como lo ha
ofrecido el CAPTAC-DR, asi como a través
de la ejecucion de iniciativas de asistencia
para el desarrollo de las capacidades de
las administraciones aduaneras para la
gestion institucional de la igualdadde
género que contribuyan a cerrar las
brechas identificadas en este estudio.

La siguiente tabla, resume el estado actual
de las aduanas de la regidn en cuando
al nivel de aplicacién de cada principio
e indicador de la GEOAT que fueron
evaluados.

° Para los efectos del presente estudio, cuando se hace referencia a partes interesadas, de acuerdo con la GEOAT,
entiéndase una amplia gama de agentes externos, incluidos los/las agentes de aduanas, los/los importadores(as)/
exportadores(as), las asociaciones industriales/comerciales, las empresas de logistica y los/las comerciantes
transfronterizos/as, y en general, los auxiliares de la funcién publica.
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TABLA 1. Estado de situacion de cada Principio, Elemento e Indicador de la

GEOAT segun el nivel de aplicacion identificado a nivel regional.

1.Empleo y remuneracion

A.Salarios, prestaciones e
igualdad salarial

w

Salarios comparables por
desempefio.

B.Discriminacion multiple/
interseccionalidad

[CN 8]

Didlogos regulare:
laboral.

(SN

CO =le d

8. Personal de Talento Humano
entrenado sobre equidad.

9. Programas de incentivos por
contratacién en igualdad.

10. Equidad er ol e carrera.

. Cooperacion con crganizaciones
libres de discriminacion.

Il Mo aplicable

HEOIG: 5 PRINCIPIOS Y 81 INDICADORES

2. Conciliacién de la vida
laboral y familiar y desarrollo
de la carrera profesional

A.Politicas de flexibilidad

2 Evaluacién periddica de
necesidades del personal.

Apertura a trabajo flexible.
Mecanismos generales para trabajo
flexible.

7. Personal directivo comprometido
con trabajo flexible.

o

B.Cuidado de personas
dependientes y familiares

C. Promocion profesional

1. Andlisis periddico de estadisticas

gua .
3. Tutoria y asesoramineto para
mujeres.

m, Dm@,mﬁaQm_:ﬁmﬁmwmm.qwnm?ma,
Matriz S

Il Punto de partida

Il Medidas especificas

3. Salud, seguridad y
ausencia de violencia

A.Beneficios para la
Salud

&

4, Evaluacion regular de procesos de
seguridad fisica.

e

o

C. Acoso, incluido acoso
sexual

Bl nicio

4. Gobernanza y Liderazgo

A.Gobernanzay
Liderazgo

Proceso de entrevistas de salida.
Encuestas periddicas sobre practicas

de inclusion.

"

%

B.Liderazgo

1. Equidad de género incorporada a la
visién estratégica.

e 3 a

orfas regulares sobre
iniciativas de igualdad de género.

o Compromiso directivo y coordinado
con la igualdad de género.

5. Administracion aduanera
y relaciones con las partes
interesadas

A.Politicas y procedimientos
aduaneros

[

Gestion de riesgos en frontera.

N

tera
7. Encuestas regulares para
informacién y quejas.

C. Relaciones con partes
interesadas

1. Consulta comunitaria para
decisiones de igualdad.

7L, Comunicacion regular con

asociaciones de mujeres.

1



Para efectos de este estudio, resulta
fundamental partir de observar que la
igualdad de género forma parte de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
de la Agenda de Desarrollo Sostenible
2030 de las Naciones Unidas.® Esta
agenda incluye entre sus metas: (i) poner
fin a todas las formas de discriminacion
y eliminar todas las formas de violencia
contra las mujeres y las nifas, en los
ambitos publico y privado; (ii) reconocer

y valorar los cuidados y el trabajo
domeéstico no remunerados mediante
servicios publicos, infraestructuras vy

politicas de proteccion social; (iii) asegurar
la participacion plena y efectiva de las
mujeresy la igualdad de oportunidades de
liderazgo a todos los niveles decisorios en
la vida politica, econdmica y publica; vy, (iv)
aprobar y fortalecer politicas acertadas y
leyes aplicables para promover la igualdad
de género y el empoderamiento de todas
las mujeres y las nifas a todos los niveles.

Por su parte, los paises miembros del
Sistema de Integracién Centroamericana
(SICA) suscribieron en el afo 2010 la
Declaracion de Panama sobre Género,
Integracion y Desarrollo.” Bajo esta
declaracién se acordod, entre otras cosas,
incorporar la igualdad y la equidad de
género como temas estratégicos y de
alta prioridad en las politicas y planes de
desarrollo nacionales y regionales. Con
base en este y otros acuerdos, se establecio
la Politica Regional para la Igualdad y
la Equidad de Género del Sistema de la
Integraciéon  Centroamericana (PRIEG/
SICA)?, politica publica transversal y de

largo plazo que expresa el posicionamiento
del SICA sobre los principios de la igualdad,
laequidad de géneroy lanodiscriminacion
contra las mujeres, basando su ejecucion
institucional en los pilares de la integracion
regional.

En lo que respecta especificamente al
comercio internacional, en el 2017 se
suscribié la Declaracién sobre el Comercio
y el Empoderamiento Econémico de la
Mujer de la Organizacion Mundial de
Comercio.” Esta iniciativa colectiva tiene
como propdsito aumentar la participacion
de las mujeres en el comercio y en la
economia mundial dada la relevancia del
comercio internacional en las economias
de los paises y su aporte dentro del factor
determinante de la autonomia financiera
como uno de los mecanismos de
empoderamiento e inclusion de la mujer.

La OMA también ha incorporado el tema
deigualdad de género en suagenday con
ello entre sus miembros. Esto a través de
la aprobacion en el 2020 de |la Declaracion
del Consejo de Cooperacion Aduanera
sobre la Igualdad de Género y Diversidad
en la Aduana.* Dicha declaracion tiene
como objetivo incentivar la aplicacion de
politicas, procedimientos y actividades
amplios y sostenibles dirigidos a promover
la igualdad de géneroy la diversidad en las
aduanas de los paises miembros.

Estos instrumentos de alto nivel
adoptados en los ultimos treinta anos
reflejan que una auténtica igualdad
de género solo es posible si en todos
los ambitos e instituciones de una
sociedad se integran politicas y procesos
orientados a garantizarla. La igualdad se
vive o no existe. Y es en este marco, donde
las aduanas como centro de la dinamica
del comercio internacional, constituyen
un motor dinamizador de dicha igualdad

° https://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/RES/70/1&Lang=S
T https://www.sica.int/documentos/declaracion-de-panama-sobre-genero-integracion-y-desarrollo_1_83174.html
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en la medida en la que las instituciones
aduaneras logren integrar una vision de
inclusion dentro de su proceso estratégico,
tanto con relacién a su composicidon
laboral interna como a su rol de facilitador
del acceso de mas mujeres en la dinamica
del comercio internacional.

El presente estudioregional fue elaborado
con base en el acompafamiento del
CAPTAC-DR a las distintas aduanas de
la regién para la implementacién de la
Herramienta de Evaluaciéon Organizativa
sobre Igualdad de Género (GEOAT)
elaborada por la OMA. La GEOAT fue
desarrollada en el ano 2013 para ayudar
a las aduanas a autoevaluar sus politicas,
practicas y actividades, a efectos de
identificar los espacios en los cuales
podrian abordar los problemas de igualdad
de género como parte integrada de su
agenda de reformay modernizacion. Junto
con el apoyo de sus miembros, la OMA
actualizd esta herramienta en el afio 2019,
agregando nuevos conceptos relacionados
a laigualdad de género y diversidad.”®

La GEOAT plantea cuatro fases para
alcanzar el objetivo que persigue. Estas
son: (i) diagnostico; (ii) planificacion;
(iii) aplicacion; (iii) seguimiento, y (IV)
evaluaciéon. Cabe sefalar, que el presente
estudio tiene como alcance la fase de
autodiagnodstico a efectos de establecer
un punto de partida regional de dicha fase
y posteriormente continuar la asistencia
técnica orientada a la planificacion,
aplicacion, seguimiento y evaluacion de
resultados. Asimismo, la herramienta

consta de un apartado sobre politicas
transversales en materia de igualdad de
géneroy5 principiosclave relacionadoscon
diversos ambitos de competencia de las
Aduanas. Estos ultimos, a su vez incluyen
una serie de elementos que permiten
orientar la evaluacion, resumiéndose de la
siguiente manera:

2 https://www.sica.int/documentos/politica-regional-de-igualdad-y-equidad-de-genero-prieg_1_83591.html
B https://www.wto.org/spanish/thewto_s/minist_s/mcli_s/genderdeclarationmcll_s.pdf
“http://www.wcoomd.org/-/media/wco/public/es/pdf/about-us/legal-instruments/declarations/wco-gender-

equality-declaration_es.PDF?la=en

> Herramienta de Evaluacion Organizativa sobre Igualdad de Género (wcoomd.org)
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RECUADRO 1. Elementos que conforman cada principio de la GEOAT

PRINCIPIO 1. Empleo y Remuneracion

Elemento clave A: Salarios, prestaciones y equidad salarial
Elemento clave B: Discriminacién multiple / interseccionalidad

Elemento clave C: Seleccién y contratacion.

PRINCIPIO 2. Conciliacion de la vida laboral y familiar y desarrollo

de la carrera profesional.
Elemento clave A: Politicas de flexibilidad

Elemento clave B: Cuidado con personas dependientes y familiares.

Elemento clave C: Promocién profesional

PRINCIPIO 3. Salud, seguridad y ausencia de violencia.

Elemento clave A: Beneficios para la salud.
Elemento clave B: Violencia de género
Elemento clave C: Acoso, incluido el acoso sexual.

PRINCIPIO 4. Gobernanzay liderazgo.

Elemento clave A: Gobernanza y gestién
Elemento clave B: Liderazgo

PRINCIPIO 5. Administracion aduanera y relaciones con las partes interesadas.
Elemento clave A: Politicos y procedimientos aduaneros.

Elemento clave B: Operaciones fronterizas.

Elemento clave C: Relaciones con partes interesadas.

Consecuentemente, se logra
la estandarizacién de resultados, asi
como la identificacién de oportunidades.
Como apoyo para la realizacion de la
autoevaluacion por cada pais, el CAPTAC-
DR brindé acompanamiento a todas las
administraciones aduaneras de la region
en dosfasesdurante lascualesse conté con
el soporte de la OMA, su Vicepresidencia
Regional para las Américas y El Caribe, y el
Instituto de Estudios Fiscales de Espana,
mismas que se describen a continuacion.
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FUENTE: OMA

1. Definicion de metodologia.

2. Llenado de encuesta por parte de
los paises.

3. Recopilacién de Datos

- Socializacidn de la propuesta de estudio
con los directores generales de aduana de
la region.

-Nombramiento del punto de contacto por
cada una de las aduanas e integracién de
equipo de trabajo interno conformado por
agentes procedentes de diversasfunciones
operativas y centrales para el desarrollo de
la autoevaluacion basada en informacion
interna.

-Inducciéony preparacion paraelllenadode
la GEOAT para estandarizacion de criterios,



con la asistencia técnica de la Organizacion
Mundial de Aduanas.
-Preparacionyenvioalosdistintos paisesde
Documento Guia para la implementacion
del Estudio Regional de Igualdad de
Género en Administraciones Aduaneras,
incluyendo una tabla de llenado de la
Herramienta de Evaluacion Organizativa
sobre Igualdad de Género.

- Creacion de sistema de acceso a consultas
durante el proceso de autoevaluaciéon por
pais.

- Organizacion de sesiones bilaterales pais
por pais con consultora en igualdad de
género del CAPTAC-DR.

- Organizacion de sesiones bilaterales por
pais paralaentregafinaldeautoevaluacion.

- Elaboracion del estudio regional.
- Presentacion final a directores de aduana
de la region.

- Analisis de la informacion

- Tabulaciéon de estadisticas

- Elaboracion del documento final del
estudio.

- Presentacion a Directores Generales de
Aduanas y puntos de contacto.

- Publicacion.

Este estudio tiene como principal fuente
de informaciéon los resultados obtenidos
por cada unadelasaduanasdelaregionen
la autoevaluacidon que realizaron utilizando
la GEOAT tomando como base su estado
de situacion a la fecha de la entrega de la
informaciéon de los paises que de manera
general se realizé hasta diciembre de 2021.

Para la presentacion y explicacion de los
hallazgos del presente estudio, se han
evaluado la totalidad de indicadores,
haciendo énfasis en los mas destacados,

ya sea por su amplio avance o por la
oportunidad de mejora que representan
en el contexto regional. Los resultados de
las autoevaluaciones de los indicadores de
cada elemento se reflejan en una escala
del O al 5, bajo la siguiente interpretacion:
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RECUADRO 2. Escala de aplicacion para la evaluacion de los indicadores de la GEOAT

5 Plenaaplicacién
P y utilizados.

4  Aplicacion Parcial

Politica y plan de aplicacién establecidos, ampliamente aceptados

Politica y plan de aplicacién establecidos, pero aldn no aceptados

o utilizados de forma generalizada.

3 Inicio de la
aplicacion

2 Medidas
Especificas

i Punto de partida para empezar

0 No aplicable

De forma complementaria a la
implementaciéon de la GEOAT, Ia
recopilacion y el analisis de indicadores y
estadisticas adicionales, ha permitido la
obtenciondedatosdesglosadosporgénero,
con el objetivo de alcanzar una imagen
mas completa de la situacién institucional.
Los componentes de estos indicadores
incluyen datos relacionados con factores
gue inciden en las inequidades dentro de
las relaciones sociales y organizacionales,
como situacion de urbanidad o ruralidad,
Nnumero de dependientes, nivel de
formacién académico, grupo etario, carga
de trabajo de cuidado y su correlacion con
el absentismo o las renuncias, entre otros
(Apéndice 1y 3).

Estas estadisticas adicionales, han sido

incluidas mas adelante en el analisis de
los elementos claves de los principios

16

Politica en fase de desarrollo, o programa piloto, y/o aplicacién minima.

Acuerdos ad hoc para costos especificos.

Ausencia de politica o plan en marca; necesidad de informacién

Un elemento clave concreto que no es relevante para las
actividades de la organizacién.

FUENTE: GEOAT de la OMA

correspondientes segun el tipo de
informacion. Finalmente, se ha tomado
especial atencion al contexto en el cual
el presente estudio se ha llevado a cabo.
Es decir, la situacion de la igualdad de
género a nivel regional, considerando
como aspecto relevante de este andlisis, la
pandemia de la COVID-19, y los impactos
economicos y sociales diferenciados por
género que esta crisis ha tenido para las
mujeres de la region, en general y en el
marco del comercio internacional.

Los resultados del autodiagndstico
realizado por los paises utilizando a



través de la GEOAT, se muestran en este
estudio como un promedio regional sobre
cada uno de sus principios, a efectos de
mostrar un panorama regional sobre
la materia. Adicionalmente se ofrecen
resultados destacados por pais en ciertos
principios y elementos clave, asi como las
oportunidades, desafiosy buenas practicas
para la region.

La grafica 1 refleja que la mayor
fortaleza de la regién se encuentra en el
Principio 3: Salud, seguridad y ausencia
de violencia, con una puntuacion de
3.5 de la escala de aplicacion de GEOAT,
relacionado con la madurez institucional
en cuanto a beneficios para la salud
con coberturas equitativas, medidas
afirmativas relacionadas con mujeres en
etapa reproductiva y madres lactantes, asi
como lo relacionado a rotaciony control de

absentismo a través de entornos de trabajo
saludables. Por el contrario, en cuanto a los
resultados que reflejan la mayor brecha
de igualdad, se encuentra en el Principio
4: Gobernanza y Liderazgo, con una
puntuacion promedio de 3.0, relacionado
con la diversidad en los 6rganos de
gobierno, procesos de integracion de
la igualdad como un valor corporativo
estratégico real, institucionalizacion dentro
del proceso de planeacion de la gestion
de la igualdad y manejo de datos que
permitan identificar preventivamente los
riesgos. En el Apéndice 2 se encuentran
las estadisticas por pais.

GRAFICA 1. Ponderacién promedio de los Principios del GEOAT de la regién CAPRD

EMPLEQ Y REMUNERACION

5.0
4.0

3.0

ADMINISTRACION ADUANERA
Y RELACIONES CON LAS 2.0
PARTES INTERESADAS

1.0

0.0

GOBERNANZAY
LIDERAZGO

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL
Y FAMILIAR Y DESARROLLO DE LA
CARRERA PROFESIONAL

SALUD, SEGURIDAD Y
AUSENCIA DE VIOLENCIA

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

8 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf



En cuanto al Principio 1. Empleo vy
remuneracion, con una puntuaciéon de
3.1 de la escala de aplicacion de GEOAT,
la oportunidad principal se encuentra en
cuanto a la participacion de la mujer en
puestos directivos donde la representacion
aun no supera el 36%, lo cual se detallara
en el acapite correspondiente al principio
en mencion.

El Principio 2: Conciliacion de la vida
laboral y familiar, alcanza una puntuacion
de 3.3, con un especial aporte de lo
correspondiente a los indicadores de
acceso al cuidado de la infancia, de los
dependientesy con la madurez de politicas
de permisos y trabajo flexibles para el
cuidado de la descendencia.

En cuanto a los resultados regionales
generales  sobre el Principio 5
Administracion aduanera y relaciones con
las partes interesadas, la autoevaluacién
refleja una puntuacidon de 3.5, con
especial aporte en dicha puntuacidn
en lo relacionado a la simplificacion de
los procesos aduaneros y atencion a las
pequenas empresas a hacer uso de los
beneficios preferenciales aprobados.

En general, todos los principios han sido
diagnosticados por los paises de la region
por encima de la puntuacion 3.0 de la
escala de aplicacidn para la evaluaciéon de
la organizacion segun los principios de
igualdad de género de la GEOAT, lo que
implica que las politicas de igualdad de
la region estan entre la fase de desarrollo,
o programa piloto y/o aplicacion minima
(puntuacion 3.0 de la escala), y politica
y plan de aplicacion establecidos, pero
aun no aceptados o utilizados de forma
generalizada (puntuacion 4.0 de la escala),
lo que refleja que ha existido un trabajo
sostenido que permitira servir de base para
la construcciéon de planes futuros.

En las siguientes secciones, se exponen
en mayor detalle los resultados de
cada principio, sus elementos claves y
sus correspondientes indicadores, lo
gue permitira obtener conclusiones
individuales sobre los resultados del
diagnostico.

8 https:/www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf
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Este principio esta orientado a Ia
identificacion y abordaje sobre politicas,
procesos Yy programas de prevencion
y atencién de todas las formas de
discriminacion que pueden suscitarse
en el lugar de trabajo por razén de
género, tanto intencionadas como no
intencionadas, asi como brechas salariales,
discriminacion en la contratacion,
promocion y remuneracion, segregacion
ocupacional, prejuicios contra las madres
y otras formas de infravaloracién por

razones de género. Por otra parte, en este
principio de la GEOAT incluye el elemento
relacionado

con la discriminacion

multiple / interseccionalidad, el cual
reconoce la existencia de otros factores
de discriminacion tales como la raza,
la etnia, la religidn, la discapacidad, la
orientacion sexual, y los estereotipos. Los
tres elementos claves del Principio Empleo
y remuneracion son:

a) Salarios, prestaciones e igualdad
salarial.

b)Discriminacién multiple /
Interseccionalidad.

c) Seleccién y contratacion.

Elprincipiolsobreempleoyremuneracion
obtuvo una puntuacién promedio de
3.1 ubicandolo en fase de desarrollo o
programa piloto y/o aplicacién minima (ver
grafica 2).




GRAFICA 2. Ponderacion regional promedio de los Elementos Clave del Principio 1

A-Salarios, prestaciones y equidad salarial

5.0

4.0

3.0

2.0

1.0
0.0

C-Seleccién y contratacion

B-Discriminacién multiple/interseccionalidad

Fuente: Elaboracicdn de los agutores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generalessobreeste principio, latabulacion
de los mismos reflejé una mayor fortaleza
en el elemento clave b) Discriminacion
multiple / Interseccionalidad, con una
puntuacionde 3.8 de laescaladeaplicacion
para la evaluacion, con especial aporte en
dicha puntuacion en lo relacionado a la
madurez de los procesos y formacion de
las dreas de talento humano, en cuanto ala
inclusion de las distintas dimensiones de la
igualdad en su politicas, planes de accion
Yy procesos relacionados con esta area. Lo
anterior tiene absoluta correlacion con
el nombramiento de puntos de contacto
por parte de las autoridades aduaneras
de la region, en su mayoria relacionadas
con el area de talento humano, asi como
correlacion con el area interna de los
paises que mas informacion registraba
relacionada con estadisticas de inclusion e
igualdad de género.

Por el contrariop en cuanto a los
resultados que reflejan mayor brecha
de igualdad, se encuentra el elemento
clave c) Seleccién y contratacién, con

una puntuacion de 2.7 de la escala de
aplicacion, afectado principalmente por los
indicadores relacionados con programas
de compensacion y bonificacion a los
profesionales de seleccion de personal
en cuanto a objetivos de género, como
consecuencia de las normativas de
rango legal sobre servicio civil y carrera
administrativa de los paises que no lo
permiten, y por indicadores relacionados
con el aporte e implementacion de
medidas para promover contrataciones
equitativas entre hombres y mujeres.

El primer elemento clave del principio de
empleo y remuneracion es el de Salarios,
prestaciones e igualdad salarial, y esta
orientado a la identificacion y abordaje
sobre la brecha salarial entre hombres
Yy mujeres y sobre la participacion en
distintos niveles de puestos de trabajo.
Se compone de cinco indicadores que
evallUan especificamente los siguientes

8 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf
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aspectos:
Indicadorl. Salarios
equitativos
Indicador2. Auditorias de clasificaciones

competitivos vy

de puestos

Indicador3. Salarios comparables por
desempeno

Indicador4. Compensacion basada en
méritos

Indicador5. Revision periddica de la

compensacion.

El elemento clave A Salarios, prestaciones
e igualdad salarial presenta un promedio
de puntuacion de 33. Su principal
oportunidad, luego del analisis cruzado
de la informacién del autodiagndstico de
la herramienta GEOAT y las estadisticas
complementarias entregadas por los
paises, esta en reforzar el indicador 2y 3
(Ver grafica 3).

GRAFICA 3. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave A, Principio 1

1.Salarios competitives y equitativos

5.0

4.0

3.0

5.Revision periédica de la compensacion

2.0
1.0
0.0

4 .Compensacion basada en méritos

2.Auditorias de clasificaciones de puestos

3.Salarios comparables por desempeiio

Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulaciéon de estos reflejé una mayor
fortaleza en el indicador 1 Salarios
competitivos y equitativos, con una
puntuacidénde 4.0delaescaladeaplicacion
para la evaluacion. Este indicador se refiere
especificamente al pago de salariosy otros
beneficios competitivos y equitativos a
nivel de todo el personal, incluidos los
pasantes, los trabajadores/as temporales/
en practicas y el personal en periodo de
prueba.

Por el contrario, el indicador 3 Salarios
comparables por el desempeno, refleja
mayor brecha de igualdad, con una
puntuacidnde2.7delaescaladeaplicacion,
relacionado especialmente con el pago de
salarios comparables por el desempeno de
trabajos comparablesy la consideracion de
los riesgos relativos a puestos operativos.

Los resultados del diagndstico se soportan
adicionalmente en el cruce con las
estadisticas complementarias a la GEOAT
completada por los paises. Efectivamente,

8 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf
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la region registra una fuerza laboral de las
administraciones aduaneras dividida en
54% hombres y 46% mujeres. En cuanto
a la distribucion de la compensacion,
el promedio regional se mantiene con
relacion a la representacion de la fuerza
laboral, razén por la cual no se refleja una
problematica de salarios inequitativos
(55% a los hombres y 45% a las mujeres).
Sin embargo, lo que si se refleja es una
distribucion de la fuerza laboral en la cual
los hombres siguen teniendo prevalencia

sobre las mujeres en cargos directivos, con
una diferencia de 28 puntos porcentuales
en el promedio regional, y en algunos
paises de la regidn con una representacion
masculina en puestos directivos alcanza
el 82%. Las mujeres siguen teniendo
prevalencia en cargos administrativos, con
una profunda diferencia en cuantoacargos
de servicios generales y una prevalencia
masculina en puestos operativos (Ver
grafica 4).

GRAFICA 4. Estadisticasregionales desglosadas por género de la fuerza laboral total

y los distintos segmentos ocupacionales

46% 36% 53%

54% 64%

Fuerza Laboral Puestos Puestos
Administrativos

Total Directivos

Hombres

47%

17%
44%

83%
56%
Puestos Puestos de

Operativos Servicios Generales

Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que proporcionaron los siete paises miembros.

45%

Hombres

55%

Mujeres

Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio simple elaborado con los datos disponibles que proporcionaron los siete paises miembros.

8 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf
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Las diferencias entre la composicion
por género de la fuerza laboral total y la
composicion por género de los puestos
directivos y de toma de decisiones,
reflejan la existencia de sesgos con
impacto adverso para una auténtica
igualdad de género, entre los cuales la
sola diferencia en la participacion de la
mujer en cargos directivos genera una
pérdida de oportunidad para atraer a otras
mujeres a través de la toma de decisiones
gue permitan romper las barreras que se
presentan para asumir cargos de mayor
responsabilidad.

Este elemento reconoce la existencia de
otrosfactores de discriminacién talescomo
la raza, la etnia, la religion, la discapacidad,
la orientacion sexual y los estereotipos.

Se compone de cuatro indicadores que
evallan especificamente los siguientes
aspectos:

Indicador 1: Politicas de RRHH que
consideran las distintas dimensiones de
igualdad.

Indicador 2: Politicas de no discriminacion
Indicador 3: Formacién en no
discriminacion.

Indicador 4: Garantia de no prejuicios.
Personas que participan en los RRHH
conocen los privilegios del trabajo.

El elemento clave b) Discriminacién
multiple/ Interseccionalidad presenta
un promedio de puntuacién de 3.8. Este
elemento clave es el de mayor puntuacion
dentro del Principio de 1 de Empleo y
Remuneracién. La principal oportunidad
dentro de este elemento clave, estd en
reforzar el indicador 2. (Ver grafica 5).

GRAFICA 5. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave B, Principio 1
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Fuente: Elaboracicn de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

8 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf
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En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé6 una mayor
fortalezaenelindicador1Politicade RRHH,
con una puntuacion de 4.0 de |la escala de
aplicacion, y en el indicador 4 Garantia de
No prejuicios/ Personas que participan
en los RRHH conocen los privilegios
del trabajo, con una puntuaciéon de 4.0
también en la escala. Estos indicadores
se refieren a la madurez de las politicas
y procedimientos de RRHH en cuanto a
gue consideran las distintas dimensiones
de la igualdad y la diversidad de género,
prohibiendo todo tipo de discriminaciéon
en la contratacion. Asi también, a la toma
de medidas para garantizar que todas las
personas gque son tomadores de decision
relacionados con los temas de RRHH
conozcan de los privilegios y actividades
relacionadas con el trabajo, para que los
mMismos sean implementados con caracter
general sin prejuicios.

Por el contrario, el indicador 2 Politica
de no discriminacion, refleja una menor
puntuacion de 33 en la escala de
aplicacion, mismo que esta relacionado
con la implementacion de una politica de
no discriminacion especifica y que no sélo
aplica para el personal de RRHH sino para
toda la institucion.

La interseccionalidad es una herramienta
analitica que reconoce las desigualdades
que se configuran a partir de la
superposicion de diferentes factores
sociales y sirve para estudiar, entender
y responder a las maneras en que el
género se cruza con otras identidades. Es
por esto que, dentro de las estadisticas
complementarias (ver grafica 6), se levanto
por parte de las aduanas informacién
relacionada al domicilio urbano y rural,
grupos etéreos prevalentes y porcentaje
de mujeres a cargo de dependientes.

GRAFICA 6. Promedio regional de la distribucién de la fuerza laboral femenina
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Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que proporcionaron los siete paises miembros.

8 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633168.

pdf
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Como datos de especial importancia, se
detecta que el 75.9% de las mujeres que
trabajan en las aduanas provienen de
un domicilio urbano. Este factor es de
relevancia especialmente en la region. De
conformidad con los datos provistos por
la Secretaria General del SICA, dentro del
marco de la discusién publica relacionada
con la mujer rural llevada a cabo el 16 de
octubre de 2019, cerca del 60% de las
mujeres rurales en Centroamérica se
encuentra en extrema pobrezay el 30% no
tiene propiedades a su nombre, definiendo
esta brecha de desigualdad como un reto
de los paises miembros del Sistema de la
Integracion Centroamericana. Asi también,
las mujeres rurales de América Latina y el
Caribe dedican diez horas adicionales al
trabajo de cuidado y las responsabilidades
domeésticas, en relacion con las mujeres
de las ciudades, y el triple del tiempo de
los hombres rurales, lo cual las hace mas
dependientes y vulnerables.” Estos datos
constituyen un elemento fundamental
para profundizar sobre el concepto de una
auténticay plena inclusion.

La edad promedio regional de la mujer
en las aduanas esta entre los 25 a 45
anos y el 83.4% tiene dependientes a su
cargo. Este factor, bajo un método de
administraciéon y monitoreo permanente
de datos, permite identificar las acciones a
fortalecer a efectos de atender los distintos
factores sociales que inciden dentro de
la organizacion y que deben atenderse
de forma segmentada para construir una
auténtica igualdad.

Este tercer elemento clave del principio de
empleo y remuneracion es el de Seleccion
y contratacion, y se basa en la necesidad
de contar con iniciativas de diversidad en
los procesos de contratacion y divulgacion

a efectos de mejorar el equilibrio de género
y diversidad en el lugar de trabajo, tanto en
general como en puestos especificos. Se
compone de once indicadores que evaldan
especificamente los siguientes aspectos:
1. Andlisis de estadisticas
contratacion.

para

2. Contratacion basada en méritos.

3. Didlogos regulares con la fuerza laboral.
4. Cooperaciéon Académica.

5. Promocion de crecimiento profesional.

6. Revision periédica de descripcion de
puestos.

7. Programa frecuente de comunicacion
sobre igualdad.

8.Personal de Talento Humano entrenado
sobre igualdad.

9. Programas de incentivos
contratacion en igualdad.

por

10. Igualdad en desarrollo de carrera.

11. Cooperacién con organizaciones libres
de discriminacion.

El  elemento
Su  principal

oportunidad, estd en reforzar los
indicadores 3,9 y 11 (ver grafica 7).

7 De acuerdo con el Instituto Interamericano de Cooperacidon para la Agricultura, 2018. Libro: Luchadoras: mujeres

rurales en el mundo: 28 voces autorizadas)
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GRAFICA 7. Ponderacion regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave C, Principio 1
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Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejo una mayor
fortaleza en el indicador 1 Analisis de
estadisticas para contratacién, con una
puntuacionde4.2delaescaladeaplicacion.
Este indicador se refiere especificamente
a la recoleccion y utilizacion estadistica
desglosada por sexo en la contratacion y
otros datos demograficos para identificar
posibles situaciones de discriminacion.

Por el contrario, el indicador 9 Programas
de incentivos por contrataciéon en
igualdad, es el indicador con la puntuacién
mas baja de toda la Herramienta,
alcanzando un promedio regional de 1.0
de la escala de aplicacion. Este resultado
tiene una relacion directa con la rigidez
de la normativa legal con relacion al
servicio civil y carrera administrativa en
los paises de la region, razon por la cual es
preciso enfocarse en promover espacios
de discusion sobre la necesidad de
contar con normativa que promueva de
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manera efectiva incentivos para alcanzar
la mayor igualdad de género posible
en las instituciones. En concordancia
con la puntuacion de 4.2 del Indicador 1
de este elemento clave, las estadisticas
complementarias de los paises reflejan
gue durante el ano 2020 y 2021, el 40% de
contrataciones nuevas fueron mujeres (Ver
grafica 8).



GRAFICA 8. Nuevas contrataciones realizadas en 2020 y 2021, desglosadas por género

1| Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que proporcionaron los siete paises miembros.
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El trabajo y el desarrollo profesional
constituyen una de las distintas
dimensiones de la vida de los seres
humanos. Este principio se enfoca en
la generacion de politicas laborales
gue incentiven un balance entre la
vida personal y familiar, y la actividad
remunerada. El trabajo flexible ha venido

impulsandose desde hace varios anos, sin
embargo, es imposible desconocer que de
las necesidades derivadas de la pandemia
COVID-19, su desarrollo se ha expandido a
gran velocidad.

Los tres elementos claves del principio
Conciliacion de la vida laboral y familiar y
desarrollo de |la carrera profesional son:

a) Politicas de flexibilidad.

b) Cuidado de personas dependientes y
familiares

c) Promocioén profesional.

El Principio Conciliacién de la vida laboral
y familiar y desarrollo de la carrera
profesional presenta un promedio de
puntuacién de 3.3, lo que implica de
conformidad con el recuadro 2 del presente
estudio, que las politicas de igualdad de
la region estan en la fase de desarrollo, o
programa piloto y/o aplicacion minima
(Ver grafica 9).




GRAFICA 9. Ponderacién regional promedio de los Elementos Clave del Principio 2
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Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de Jas autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generalessobre este principio, latabulacion
de estos reflej6 una mayor fortaleza en el
elemento clave b) Cuidado de personas
dependientes y familiares, con una
puntuacion de 3.9, con una homogénea
aportaciéon en dicha puntuacién en lo
relacionadoconlosindicadoresdeaccesoal
cuidado de lainfancia, de los dependientes
y con la madurez de politicas de permisos
y trabajo flexibles para el cuidado de la
descendencia.

A pesar de qgue todos los elementos
claves del presente principio alcanzaron
una puntuacidén superior a 3.0 en la
escala, el que mayor oportunidad
refleja es elemento clave c) Promocion
profesional, con una puntuacién de 3.,
afectado principalmente por el indicador
relacionado a la indagacion oportuna de
los intereses laborales y los objetivos de
carrera profesional de los funcionarios/as
aduaneros de la region.

El primer elemento clave del principio de
Conciliacion de la vida laboral y familiar y

desarrollo de la carrera profesional es el de
Politicas de flexibilidad, y esta orientado
a la promocion del trabajo flexible como
un dinamizador de bienestar general en
el lugar de trabajo, de la productividad y
de la promocién de oportunidades para
las mujeres que en su mayoria tienen
a su cargo los trabajos de cuidado de
los dependientes. Se compone de siete
indicadores que evallan especificamente
los siguientes aspectos:

1: Promocién de trabajo flexible.

2: Evaluacién periédica de necesidades
del personal.

3: Facilitacion de ausencias por atenciéon
médica

4: Facilitacion de ausencias temporales o
prolongadas.

5: Apertura a trabajo flexible
6:Mecanismos generales para trabajo
flexible.

7. Personal directivo comprometido con
trabajo flexible

Elelementoclavea)Politicasdeflexibilidad
presenta un promedio de puntuacion
de 3.3. Su principal oportunidad, esta
en reforzar los indicadores 2, 5, 6 y 7 (Ver
grafica 10).
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GRAFICA 10. Ponderacién regional promedio del Elemento Clave A del Principio 2
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Fuente: Elaboracidn de Jos autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé6 una mayor
fortaleza en el indicador 3 Facilitacion
de ausencias por atencién médica,
con una puntuacion de 4.8 de la escala
de aplicacion, la mayor puntuacion de
un indicador dentro de todo el Estudio
realizado. Este indicador refleja el nivel
de flexibilidad de las administraciones
aduaneras de la region para permitir que
el personal se ausente del trabajo para
recibir atencién o tratamiento médico,
para si mismos/as o para sus familiares
dependientes.

Por el contrario, el indicador 2 Evaluacion
periédica de necesidades del personal,
refleja mayor brecha de igualdad, con
una puntuacion de 2.2, relacionado
especialmente con el monitoreo
sistematico de las necesidades del
personal y la utilizacion de las opciones
de trabajo flexible, mediante encuestas u
otros medios.

Este elemento clave presenta una especial
madurez en términos de las politicas,
actividades y procesos internos que
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respalda a las instituciones aduaneras
de la region en su autodiagnostico. Asi
también, es fundamental destacar que las
estadisticas complementarias a la GEOAT
(Ver grafica 1 y 12) reflejan el impacto y
la creciente necesidad de la flexibilidad
laboral como factor primordial en Ia
igualdad de género. La region registra que
las mujeres han significado un promedio
del 58% del total de teletrabajo aplicado
a fuerza laboral y un 67% del total de
permisos concedidos a los trabajadores/as
de las instituciones aduaneras.



GRAFICA 11. Promedio regional de trabajadores en teletrabajo en el 2020 y 2021

58%

Hombres

42%

Mujeres

Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles gue proporcionaron los siete paises miembros.

GRAFICA 12. Promedio regional de los permisos concedidos en el 2020 y 2021
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que proporcionaron los siete paises miembros.

El fortalecimiento del indicador 2 sobre
evaluacion periddica de las necesidades
del personal, permitira determinar
variables propias de igualdad de género,
como sobrecarga del trabajo de cuidados
Nno remunerados, o prevalencia de mujeres
en puestos administrativos mas viables de
accederalamodalidad deteletrabajo,entre
otros factores, de tal manera que dichos
datos puedan contribuir al fortalecimiento
de la estrategia integral de género en la
institucion y no a profundizar las brechas.

El segundo elemento clave del principio
de Conciliacion de la vida laboral y familiar
y desarrollo de la carrera profesional es el
de cuidado de personas dependientes y
familiares, y esta orientado a la promocion
de programas de atencion a las personas
dependientes y a la garantia de los
permisos relacionados con la atencion
de dependientes, con un impacto directo
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en disminucidon de ausencias, reduccion
de rotacion, mejora de la productividad y
aumentodelafidelidaddelostrabajadores/
as. Se compone de tres indicadores que
evallan especificamente los siguientes
aspectos:

1. Apoyo al cuidado de la infancia
2. Apoyo al cuidado de dependientes.
3.Facilidad paracuidadodedependientes.

El elemento clave b) Cuidado de personas
dependientes y familiares presenta

un promedio de puntuacion de 3.9. Su
principal oportunidad, esta en reforzar el
indicador 1 (Ver grafica 13)

GRAFICA 13. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave B del Principio 2
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Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé6 una mayor
fortaleza en el indicador 3 Facilidad
para cuidado de dependientes, con una
puntuacion de 4.0. Este indicador refleja
gue se cuenta con politicas razonables de
permisos y acuerdos de trabajo flexibles
gue proporcionan oportunidades para
gue los progenitores (tanto la madre como
el padre) participen en el cuidado de su
descendencia.

Por el contrario, el indicador 1 Apoyo al
cuidado de la infancia refleja una menor
puntuacidén alcanzando un 3.7, relacionado
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especialmente con la facilitacion de
espacios, alianzas o informacién sobre
guarderias para que las madres puedan
trabajar bajo un estado de equilibrio
emocional y reducir absentismoy ausencia
de interés en el desarrollo de su carrera
profesional.

Segun la CEPAL, dependiendo del
pais que se trate, del 12% al 66% de las
mujeres que no estan ocupadas no logran
entrar al mercado laboral por atender
situaciones familiares, en particular el
cuidado de personas dependientes. Esto
es altamente contrastante, al compararse
con un porcentaje inferior al 6% de los



hombres que no se vinculan al mercado
laboral por el mismo motivo. Por otro lado,
de los hombres y mujeres que si estan
empleados, quienes son padres o tienen la
responsabilidad de cuidado tienen mayor
probabilidad de perder dias de trabajo o
declarar ausencias debido a esos cuidados,
lo que a su vez puede generar una pérdida
de productividad de |la organizacion.

El tercer elemento clave del principio de
conciliacion de la vida laboral y familiar y
desarrollo de la carrera profesional es el
de promocidn profesional, y estd enfocado
en las oportunidades de promocion
profesional como la formacién en campos
no tradicionales y los programas de
tutoria y entrenamiento, en funcién de
gue ofrecen al personal la oportunidad
de adquirir habilidades de liderazgo,
crear redes y contribuir estratégicamente

a la organizacion. Se compone de ocho
indicadores que evallan especificamente
los siguientes aspectos:

1. Andlisis periédico de estadisticas de
igualdad.

2. Apoyo a grupos de apoyo de igualdad
de género.

3. Tutoria y asesoramiento para mujeres.
4. Oportunidad flexible para formacion y
desarrollo.

5. Registro de intereses de carrera.

6. Matriz de obstaculos de crecimiento de
carrera.

7. Acceso a la formacioéon IT.

8. Entrenamiento general
evaluaciones de desempeno.

para

El

Su principal oportunidad, esta en
reforzar los indicadores 1, 3y 5 (Ver grafica
14).

GRAFICA 14. Ponderacién regional promedio delos indicadores del Elemento Clave C del Principio 2.
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

8 https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/44408/4/S1801209_es.pdf
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En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé6 una mayor
fortaleza en el indicador 8 Entrenamiento
general para evaluaciones de
desempefio, con una puntuacién de 4.2.
Este indicador refleja que se proporciona
formaciéon a todo el personal que participa
en las evaluaciones de rendimiento para
garantizar un procedimiento libre de
prejuicios.

Por el contrario, el indicador 5 Registro
de intereses de carrera refleja una menor
puntuaciénalcanzandoun2.0,relacionado
especialmente con el establecimiento
de un sistema de “registro de intereses”
para determinar los objetivos de carrera
de personal, proporcionando de manera
sistematica informacion relevante sobre
las trayectorias profesionales disponibles.

La promocion profesional es uno de los
aspectos mas afectados por la pandemia
de la COVID 19, misma que tuvo una alta
incidencia en renuncias, absentismo y
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despidos como consecuencia de la crisis
econdmica mundial. De las estadisticas
complementarias, los paises reflejan
gue, en cuanto a las renuncias de los dos
ultimos anos, el 62% fueron presentadas
por hombres (Ver grafica 15). El 36% de los
despidos pesaron sobre la fuerza laboral
femenina y el 51% del absentismo laboral
se dio en las mujeres (Ver grafica 16 y 17).
Mientras el 58% de promociones fueron
destinadas al personal masculino de forma
general, indice que crece cuanto se refiere
a promociones en el nivel directivo en las
cuales los hombres alcanzan el 63%. La
falta de un sistema implementado que
permita monitorear de formma nominal a los
trabajadores/as tanto en sus intereses de
carrera como en sus principales obstaculos
de crecimiento tiene una incidencia
directa en los resultados antes referidos,
especialmente en cuanto a la promocion
de mejores condiciones para la igualdad
de género (Ver grafica18 y 19).



GRAFICA 15. Renuncias a raiz de la
pandemia desglosada por género

I Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de
las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que
proporcionaron los siete paises miembros.

GRAFICA 16. Despidos a raiz de la
pandemia desglosados por género

[ Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de
las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que
proporcionaron los siete paises miembros.

GRAFICA 17. Absentismo a raiz de la
pandemia, desglosados por género

51%

[ Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de
las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que
proporcionaron [os siete paises miembros.

GRAFICA 18. Promociones generales
2019 y 2020, desglosados por género

[ Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de
las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que
proporcionaron los siete paises miembros.

GRAFICA 19. Promociones a nivel directivo
2019 y 2020, desglosados por género

[l Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de
las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que
proporcionaron los siete paises miembros.
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El tercer principio de la GEOAT es el de
Salud, seguridad y ausencia de violencia,
y esta orientado al acceso a las coberturas
de salud, a la prevencién de la violencia
de género y a la apertura de mecanismos
de denuncia que generen la confianza
suficiente para construir una cultura libre
de acoso dentro de las organizaciones
aduaneras. Estos aspectos parten de un
cumplimiento integral de los derechos
humanos. Cabe mencionar que el personal
de las administraciones aduaneras, en
el ejercicio de sus funciones, suelen

|

enfrentarse a contextos donde su salud o
seguridad pueden verse amenazados.

Los tres elementos claves del Principio
Empleo y remuneracion son:

a) Beneficios para la salud.
b) Violencia de género.
c) Acoso, incluido el acoso sexual.

El Principio Salud, seguridad y ausencia
de violencia alcanza una puntuacién de
3.5 dentro de la escala de aplicacion para
la evaluacion GEOAT, lo que implica de
conformidad con el recuadro 2 del presente
estudio, que las politicas de igualdad de
la region estan en la fase de desarrollo, o
programa piloto (Ver grafica 20).




GRAFICA 20. Ponderacién regional promedio de los Elementos Clave del Principio 3
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Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generalessobre este principio, latabulacion
de los mismos reflejéo una mayor fortaleza
en el elemento clave a) Beneficios para
la salud, con una puntuacién de 4.0,
alcanzando la mejor puntuacion de la
totalidad de elementos claves del Estudio,
con especial aporte en dicha puntuacidén
en lo relacionado a proporcionar una
cobertura y un seguro de salud completos
y equitativos a todo el personal, abordando
necesidades particulares de las mujeres,
por ejemplo, relacionados con el embarazo.
En cuanto a los resultados que reflejan
mayor oportunidad, se encuentra el
elemento clave b) Violencia de género,
con una puntuacién de 3.3, afectado
principalmente por la baja puntuacion en
lo que respecta a evaluaciones periddicas
de procedimientos de seguridad fisica,
incluyendo el trabajo en parejas en los
puestos fronterizos remotos y durante los
turnos de noche.

El primer elemento clave del principio

Salud, seguridad y ausencia de violencia,
es el de beneficios para la salud,
orientado a promover el abordaje de
los diferentes tipos de necesidades
de la fuerza laboral, también desde la
perspectiva de género, al momento de
desarrollar politicas y programas de salud
de las administraciones aduaneras. Se
compone de tres indicadores que evaldan
especificamente los siguientes aspectos:

1: Acceso a seguro de salud.

2: Informacién sobre derechos de salud.
3: Sistema de monitoreo de absentismo y
rotacion

El

Su principal oportunidad, esta en
reforzar el indicador 3 (Ver grafica 21).
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GRAFICA 21. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento clave A del Principio 3
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé6 una mayor
fortaleza en el indicador 2 Informacion
sobre derechos de salud, con una
puntuacion de 4.3. Este indicador refleja
se proporciona informaciéon sobre los
derechos del personal, los beneficios y
los recursos de los que disponen cuando
notifican un embarazo, una adopcidén, una
situacion médica o una enfermedad que
requiera una baja prolongada, asi como la
proporcion de un espacio privado para las
madres lactantes.

El indicador 3 Sistema de monitoreo de
absentismo y rotacion refleja una menor
puntuacion alcanzado un 3.9, relacionado
especialmente con la disposicion de
mecanismos para controlar el absentismo
o la mayor rotacion de personal y conocer
SU causa, ya que pueden ser indicadores
de un entorno de trabajo altamente
estresante o insalubre.

El segundo elemento clave del principio
Salud, seguridad y ausencia de violencia,
es el de Violencia de género enfocandolo

38

como un grave problema de seguridad
y salud que adopta muchas formas,
incluidos abusos verbales y fisicos y, en
casos extremos, llegando al homicidio.
La concientizacion sobre la violencia
de género, la apertura de canales de
denuncias y la generacion de una cultura
donde todo el personal se sienta protegido,
promueve la igualdad de género vy
eleva la productividad institucional. Se
compone de siete indicadores que evaluan
especificamente los siguientes aspectos:

1: Auditoria regular de violencia de género.
2: Procedimiento estandarizado en caso
de violencia de género.
3:Entrenamiento preventivo
violencia de género.
4:Evaluacion regular de procesos de
seguridad fisica.

5: Programa de entorno seguro.
6:Comunicacion sobre tolerancia cero a
violencia.

7: Red externa de apoyo contra la violencia
de género.

sobre

El

Su principal oportunidad, esta en reforzar
los indicadores 1, 2,3y 4 (Ver grafica 22).



GRAFICA 22. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave B del Principio 3
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé6 una mayor
fortaleza en el

Este indicador
refleja que se dispone en la organizacion
de una red externa de recursos contra
la violencia en el lugar de trabajo que
cuenta con asesores/asesoras, consultores/
consultoras de seguridad y fuerzas de
seguridad locales.

Por el contrario, el

refleja una menor puntuacion alcanzado
un relacionado especialmente con
la realizacion periédica de evaluacidon de
los procedimientos de seguridad fisica,
incluyendo puestos fronterizos, logistica
de desplazamiento, revisién de historial de
incidentes pasadosy aplicacion de mejores
practicas.

La seguridad fisica es un aspecto crucial
en el gjercicio de las funciones aduaneras,
y como tal también es susceptible a las
diferencias de género que existen en el
personal. En ese sentido,se hanencontrado
practicas referentes a salud ocupacional,
seguridad laboral, seguridad industrial,

trato entre funcionarios/as, pero ninguno
de estos programas ha incorporado una
perspectiva de género o evaluaciones
periddicas bajo este enfoque. De la misma
forma, aungue se cuenta con politicas de
tolerancia cero sobre violencia, las mismas
no estan construidas con un enfoque de
género, y aunque se evidenciaron varias
politicas de apoyo para las victimas -tal
como apoyo psicolégico-, estas llegan a
ser muy limitadas. Es preciso fortalecerlas
con urgencia como uno de los elementos
claves para la construccion de una cultura
libre de violencia.

Eltercer elemento clave del principio Salud,
seguridad y ausencia de violencia, es el de
Acoso, incluido el acoso sexual, enfocado
en prevencion y atencion de un factor que
agrede a la igualdad de oportunidades
y afecta la moral y el rendimiento tanto
de la victima como del personal que
observa los incidentes. Se incluye en este
elemento clave lo relacionado al acoso
sexual, entendido como cualquier avance
sexual no deseado, solicitud de favor
sexual, conducta o gesto verbal o fisico
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de naturaleza sexual, o cualquier otro
comportamiento de naturaleza sexual que
pueda percibirse razonablemente por otra
persona como una ofensa o humillacién. Se
compone de tres indicadores que evallan
especificamente los siguientes aspectos:

1: Mecanismo de denuncia y contencién
de victimas de violencia de género.
2:Comunicacién de politicas contra el

acoso.
3: Formacion regular para la deteccién de
acoso.

El elemento clave c) Acoso, incluido
acoso sexual, presenta un promedio
de puntuacion de 3.6. Su principal
oportunidad, estd en reforzar los
indicadores 1y 2 (Ver grafica 23).

GRAFICA 23. Ponderacion regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave C del Principio 3
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacién de estos reflejé una mayor
fortaleza en el indicador 3 Formacion
regular para la deteccién de acoso, con
una puntuacion de 3.9. Este indicador
refleja que se lleva a cabo una formacién
periddica para todo el personal sobre la
deteccidon, prevenciéon y tratamiento del
acoso, incluido el acoso y el abuso sexual.

El indicador 1 Mecanismo de denuncia y
contencion de victimas de violencia de
género, refleja una menor puntuacidn
alcanzado un 3.4, relacionado
especialmente con la disposicién de una
plataforma y mecanismos de denuncia y

apoyo para animar a las victimas, con una
respuesta acorde a la urgencia que estas
situaciones ameritan.

Los resultados del indicador 3 se
encuentran principalmente respaldados
con la estadistica complementaria que
refleja que el 66% de beneficiarios de
capacitaciones sobre discriminacion vy
acoso, han sido mujeres (Ver grafica 24).Sin
embargo,deloanterior,esprecisofortalecer
la capacitacidn general preventiva, dado
gue las politicas de cero tolerancias al
acoso requieren de la participacion de la
totalidad de los trabajadores /as puesto que
es un asunto que le compete a hombresy
a mujeres.

2 http://www.un.org/womenwatch/uncoordination/antiharassment.html
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GRAFICA 24. Porcentaje de beneficiarios de capacitaciones sobre discriminacién
en las administraciones aduaneras desglosado por género

66%

[ Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.
Promedio ponderado elaborado con los datos disponibles que proporcionaron los siete paises miembros.
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El cuarto principio de la GEOAT es el de
Gobernanza y liderazgo, enfocado en la
promocion de la igualdad de género en
cargos directivos a efectos de promover
un equilibrio en la toma de decisiones y
una auténtica cultura de inclusion que se
refleje en los lideres de las organizaciones
desde la vivencia. La incorporacion de los
procesos de inclusion en la estrategia de la
administracion, la asignacion de recursos
humanos y monetarios que permitan
incorporar una estructura interna cuyo
objetivo sea permear todo el proceso
institucion de una vision de igualdad,

completan este principio del cual depende
gue todos los otros principios se apliquen
de manera correcta.

Los dos elementos claves del Principio
Gobernanzay liderazgo son:

a) Gobernanza y gestion.
b) Liderazgo

El Principio Gobernanza y Liderazgo
alcanza una puntuacién de 3.0 dentro de
la escala de aplicacion para la evaluacion
GEOAT, el promedio mas bajo de todos
los principios diagnosticados, lo que
implica de conformidad con el recuadro 2
del presente estudio, que las politicas de
igualdad de la region estan en la fase de
desarrollo, o programa piloto o aplicacion
minima (Ver grafica 25).




GRAFICA 25. Ponderacién regional promedio de los Elementos Clave del Principio 4
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Fuente: Elaboracidén de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este principio, la
tabulaciéon de estos reflejd¢ que ambos
elementos claves concentran debilidades.

tiene
su principal debilidad en los componentes
relacionados con las entrevistas de salida
al personal y la evaluacion de los lideres
organizacionales sobre su compromiso
auténtico con la inclusion.

En cuanto al

se ve afectado
principalmente porlafaltadeincorporaciéon
de la igualdad de género como parte de la
estrategia corporativa general y la falta de
institucionalizacion de la vision de género
en un oérgano concentrado y responsable
de implementarla. A excepcidén de uno de
los paises de la regidon que cuenta con Ley
especifica que dispone la creacién de una
unidad de género en cada institucion, no
se refleja que la institucionalidad de las
administraciones aduaneras contemple
un 6rgano o funcionario/a exclusivo para
la implementacion de las politicas de
igualdad de género en las mismas.

El primer elemento clave del principio

Gobernanza vy Liderazgo, es el de
Gobernanza y gestion, enfocado en el
incremento de los niveles de diversidad
de los 6rganos de gobierno a efectos de
contar con una alta direccién equilibrada
en cuanto a género, consolidando la
credibilidad de la vision de inclusion
dentro de la organizacion y contribuyendo
a la innovacion, entorno de trabajo positivo
y una adecuada supervision de riesgos. Se
compone de ochoindicadores que evalUan
especificamente los siguientes aspectos:

1 Monitoreo demografico de puestos
directivos.

2: Andlisis de por sexo de fuerza laboral
en formacion.

3: Proceso de entrevistas de salida.

4: Encuestas periddicas sobre practicas
de inclusién.

5: Politicas afirmativas para contratacion
equitativa en puestos directivos.

6:Blisqueda ampliada para acceso
equitativo a puestos directivos.
7. Compromiso directivo con la

igualdadmonitoreado.
8: Recursos garantizados para iniciativas
de igualdad.

El

Su principal oportunidad, esta en
reforzar los indicadores 1, 2, 3, 4,5y 7 (Ver
grafica 26).
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GRAFICA 26. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave A del Principio 4
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracién aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejd6 una mayor
fortaleza en el indicador 6 Busqueda
ampliada para acceso equitativo a puestos
directivos, con una puntuaciéon de 3.4.
Este indicador refleja que se ha ampliado
regionalmente el proceso de busqueda
de personal ejecutivo y de direccion
para identificar potenciales candidatas y
candidatos que puedan ser lideres en la
organizacion o fuera de ella.

Por su parte, el indicador 4 Encuestas
periédicas sobre practicas de inclusién,
refleja una menor puntuacién alcanzado
un 2.3, relacionado especialmente con
la medicion de opiniones del personal
sobre las practicas de igualdad de género
y diversidad y analisis sobre resultados de
género.

Elemento clave B - Liderazgo

El segundo elemento clave del principio
Gobernanzay Liderazgo, es el de Liderazgo,
concebido como un medio indispensable
en favor de la igualdad de género en una
organizacidondemostrardichocompromiso
a través de valores, estrategias, mision y
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acciones.Solouncompromisodesdeellider,
con seguimientos claros y transparentes,
asignacion de recursos humanos vy
monetarios, y que viva auténticamente
la igualdad de género, puede construir
administraciones aduaneras inclusivas
y con mayores oportunidades para las
mujeres. Se compone de cinco indicadores
gueevallanespecificamentelossiguientes
aspectos:

1: Igualdad de género incorporada a la
vision estratégica.

2: Supervision de igualdad de género
institucionalizada.

3: Responsabilidad de funcionarios/as en
implementar visién de igualdad.

4. Auditorias regulares sobre iniciativas
de igualdad de género.

5. Compromiso directivo y coordinado
con la igualdad de género.

En general, el elemento clave b) Liderazgo
presenta un promedio de puntuacion
de 3.0. Su principal oportunidad, esta en
reforzar los indicadores 1, 2, 3, 4 y 5 (Ver
grafica 27).



GRAFICA 27. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave B del Principio 4
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé que todos los
indicadores concentran debilidades. El
Indicador 2 Supervision de igualdad de
género institucionalizada y el Indicador
3 Responsabilidad de funcionarios/
as en implementar visién de igualdad,
alcanzaron una puntuacién de 3.0. Por su
parte el Indicador 1 Igualdad de género
incorporada a la vision estratégica, el
Indicador 4 Auditorias regulares sobre
iniciativas de igualdad de género y el
Indicador 5 Compromiso directivo y
coordinado con la igualdad de género,
reflejaron una puntuacién de 2.9.

Durante la fase de asignacion del punto
de contacto por parte de las aduanas
regionales, asi como del levantamiento de
informacion, fue palpable la ausencia de
una institucionalidad sobre la igualdad de
género en las administraciones aduaneras
delaregion,aexcepcidondeunodelospaises
gue por Ley tiene incorporado un érgano
exclusivo de igualdad de género en la
institucion. Enfuncion de dicha carencia, el
manejo de datos, la segmentacion de estos
y el levantamiento de estadisticas variables
se realizé con un esfuerzo exhaustivo de
los grupos de trabajo de cada aduana. Lo

anterior es preciso referirlo, por cuanto es
absolutamente necesario y prioritario que
la igualdad de género en cada institucion
aduanera tenga un dueno. No con el
afan de que sea el Unico embajador de la
igualdad, sino porque es preciso incorporar
la igualdad de género en el proceso de
planeacion estratégica como parte de
la estrategia de cada administracion y
asignar recursos humanos y monetarios
para su consecucién. No es factible un
control de datos con miras a prevencion y
atencidn, si no existe un monitoreo que a
SuU vez tenga como base un permanente
analisis y levantamiento de datos. Por otro
lado, la cultura organizacional se construye
a partir de los liderazgos y de la formacion,
por tanto, este no es un proceso que puede
ser asignado a un area de las instituciones
como un encargo adicional, sino que tiene
vida propia y debe tener un responsable
gue coadyuve al lider a imprimir una huella
de igualdad en toda la organizacion.
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El quinto principio de la GEOAT es
el de Administracion aduanera vy
relaciones con las partes interesadas.

Las administraciones aduaneras deben
consultar a una amplia gama de agentes
externos, incluidos los/las agentes de
aduanas, los/las principales importadores/
as y exportadores/as, las asociaciones
industriales/comerciales, las empresas

logisticasylos/lascomerciantesfronterizos/
as, teniendo como prioridad los intereses
de las mujeres durante las consultas con
las asociaciones comerciantes para tener

una estrategia mas amplia de relaciones
con partesinteresadas. Lo anterior permite
que los/las pequefios/as comerciantes
transfronterizos enfrenten los retos que
tienen de una manera que permita su
mayor formalidad y evitar que caigan en
informalidad y sus consecuencias.

Los tres elementos claves del Principio
Empleoy remuneracion son:

a) Politicas y procedimientos aduaneros.
b) Operaciones fronterizas.
c) Relaciones con las partes interesadas.

El Principio Administracién aduanera y
relaciones con las partes interesadas,
alcanza una puntuacién de 3.3 dentro de
la escala de aplicacion para la evaluacion
GEOAT, lo que implica de conformidad con
el recuadro 2 del presente estudio, que las
politicas de igualdad de la region estan en
la fase de desarrollo, o programa piloto (Ver
grafica 28).




GRAFICA 28. Ponderacién regional promedio de los Elementos Clave del Principio 5
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Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este principio, la
tabulacion de estos reflejd6 una mayor
fortaleza en el elemento clave a) Politicas
y procedimientos aduaneros, con una
puntuacion de 3.5, con especial aporte en
dicha puntuacion en lo relacionado a la
simplificacion de los procesos aduaneros
y atencion a las pequefnas empresas a
hacer uso de los beneficios preferenciales
aprobados.

En cuanto a los resultados que reflejan
mayor oportunidad, se encuentra el
elemento clave c) Relaciones con las
partes interesadas, con una puntuacion
de 3.0, afectado principalmente por la
baja puntuacion en lo que respecta a la
consulta y apoyo a grupos interesados y
mujeres comerciantes para comprender
mejor las necesidades divergentes de las
mujeres y los hombres interesados y para
acompanarlos en el cumplimiento de los
procedimientos aduaneros.

El primer elemento clave del principio
Administracion aduanera y relaciones con
las partes interesadas, es el de politicas y
procedimientos aduaneros, que se enfoca
en la necesidad de aplicar la normativa
internacional de facilitacion del comercio
a efectos de simplificar procedimientos
y permitir el acceso a los pequenos y
medianos comerciantes, especialmente a
los grupos vulnerables, esto es, mujeres,
adultos mayores, redes de comercio
formal, y asociaciones fronterizas. Se
componedecincoindicadores que evallan
especificamente los siguientes aspectos:

1: Igualdad en el servicio al usuario

2: Acceso a lainformacion paralas mujeres
en el comercio internacional.

3: Procedimientos simplificados.

4: Politicas favorables a MiPymes.

5: Capacitaciéon para mujeres en comercio
internacional

El elemento <clave a) Politicas y
procedimientos aduaneros presenta
un promedio de puntuacién de 3.5. Su
principal oportunidad, esta en reforzar el
indicador 5 (Ver grafica 29).

20 Para los efectos del presente estudio, cuando se hace referencia a partes interesadas, de acuerdo con la GEOAT,
entiéndase una amplia gama de agentes externos, incluidos los/las agentes de aduanas, los/los importadores(as)/
exportadores(as), las asociaciones industriales/comerciales, las empresas de logistica y los/las comerciantes
transfronterizos/as, y en general, los auxiliares de la funcién publica.
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GRAFICA 29. Ponderacién regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave A del Principio 5
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Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejd6 una mayor
fortaleza en el indicador 3 Procedimientos
simplificados, con una puntuacién de 3.7;
y en el indicador 4 Politicas favorables a
MiPymes con una puntuacion de 3.7. Estos
indicadores reflejan existe un enfoque en
la simplificacion de los procedimientos
aduaneros y que se alienta a las pequenas
empresas a hacer uso de las exenciones y
bandas arancelarias preferenciales que la
legislacion les permita.

El indicador 5 Capacitacién para mujeres
en comercio internacional refleja una

menor puntuacién alcanzando un
3.0, relacionado especialmente con
la formacion periddica de mujeres

comerciantes sobre los procedimientos
aduaneros a efectos de garantizar su facil
y expedito cumplimiento.

El segundo elemento clave del principio
Administracion aduanera y relaciones con
las partes interesadas, es el de operaciones
fronterizas, en funcién de la concurrencia
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de personas, automoviles y camiones
gue se presenta en las zonas de frontera.
La concentracién de funcionarios/as
de distintas autoridades de control y
la situacion de vulnerabilidad que se
presentan en las zonas limitrofes terrestres,
son un escenario donde especialmente
las mujeres y los grupos minoritarios se
encuentran expuestos a situaciones de
acoso, roboyviolacion.Secomponedesiete
indicadores que evallan especificamente
los siguientes aspectos:

1: Procedimientos para trato igualitario en
pasos fronterizos

2: Gestion de riesgos en frontera.

3: Servicios estandarizados y de facil
acceso.

4. Didlogo constructivo con
privado.

5. Herramientas proporcionadas a
funcionarios/as para sus tareas.

6: Acceso a servicios publicos en frontera.
7. Encuestas regulares para informacién
y quejas.

sector

En general, el elemento clave b)
Operaciones fronterizas presenta un
promedio de puntuacion de 3.3. Su
principal oportunidad, esta en reforzar los
indicadores 2y 7 (Ver grafica 30).



GRAFICA 30. Ponderacion regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave B del Principio 5

1.Procedimientos para trato igualitario

en pasos fronterizos

4.0

3.0
7.Encuestas regulares para informacion
Y quejas

2.0

1.0

0.0

6.Acceso a servicios publicos
en frontera

5.Herramientas proporcionadas a
funcionarios para sus tareas

2.Gestién de riesgos en frontera

3.Servicios estandarizados y
de facil acceso

4.Dialogo constructivo con sector privado

Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé6 una mayor
fortaleza en el indicador 1 Procedimientos
para trato igualitario en pasos fronterizos,
con una puntuacion de 4.0. Este indicador
se refiere al aseguramiento de que las
mujeres y los hombres sean tratados
con el mismo respeto y dignidad en los
pasos fronterizos, estableciendo medios
y mecanismos de denuncias seguros y
confidenciales para que las mujeres y los
hombres puedan denunciar hechos ilicitos
en la frontera.

Elindicador7Gestiénderiesgosenfrontera
refleja una menor puntuacién alcanzado
un 2.3, relacionado especialmente con la
realizacion de encuestas de evaluacion
para determinar si los comerciantes (tanto
mujeres como hombresy, en particular, las
MiPymes) han comprendido realmente los
procedimientos simplificados, el sistema
de notificacion de reclamaciones, las
medidas de facilitacion (por ejemplo, el
arancel preferencial) y sus obligaciones con
las Aduanasy otros organismos fronterizos.

Elemento clave C - Relaciones con las
partes interesadas

El tercer elemento clave del principio
Administracion aduanera y relaciones con
las partes interesadas, es el de Relaciones
con las partesinteresadas, que se enfocaen
comprender plenamente las necesidades
de partes interesadas de la cadena de
agentes externos de las aduanas, lo que
incluye importadores, exportadores,
asociaciones industriales/comerciales,
empresas de logisticas y comerciantes
transfronterizos, entre otros.

Es esta actividad es esencial que se tenga
en cuenta los intereses de las mujeres
y especialmente cuando conforman
asociaciones de pequefos comerciantes.
La falta de educacion, de informacion
sobre sus derechos, es un escenario en el
cual se incrementa el riesgo de abuso de
toda indole, incluyendo el abuso sexual.
Se compone de cinco indicadores que
evallan especificamente los siguientes
aspectos:

1: Consulta comunitaria para decisiones
de igualdad.

2: Comunicacioén regular con asociaciones
de mujeres.

3: Mecanismos de quejas sin retaliacion.
4. Monitoreo regular sobre potencial
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acoso e intimidacion de funcionarios/as y

terceras partes.
5: Coordinacion activa
internacional por la igualdad.

El elemento
procedimientos

clave ()

aduaneros presenta

nacional e

Politicas vy

un promedio de puntuacién de 3.3. Su
principal oportunidad, esta en reforzar los
indicadores 1y 2 (Ver grafica 31).

GRAFICA 31. Ponderacion regional promedio de los Indicadores del Elemento Clave C del Principio 5

1.Consulta comunitaria para
decisiones de equidad

5.0

4.0
3.0

5.Coordinacidn activa nacional e internacional
por la equidad 2.0

1.0

0.0

4.Monitoreo regular sobre potencial
acoso e intimidacién de...

2.Comunicacién regular con
asociaciones de mujeres

3.Mecanismos de quejas sin retaliacion

Fuente: Elaboracién de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera.

En cuanto a los resultados regionales
generales sobre este elemento clave, la
tabulacion de estos reflejé una mayor
fortaleza en el indicador 3 Mecanismos
de quejas sin retaliacién, con una
puntuacion de 3.9. Este indicador esta
relacionado con el establecimiento de
politicas, procedimientos y mecanismos
de reclamaciones de caracter imparcial
sin represalias que proporcionan a los/
las proveedores/as, clientes y terceros
la posibilidad de notificar incidentes de
forma andénima y con acceso 24 horas al
dia, 7 dias a la semana.

Por su parte, el indicador 2 Comunicacién
regular con asociaciones de mujeres,
reflejaunapuntuacionde2.0,yseencuentra
relacionado con la implementacién de una
politica de relaciones periédicas entre las
Aduanas y las asociaciones de mujeres, a
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efectos de proporcionarles informacion,
educacion y comunicacion, promoviendo
activamente el cumplimiento de los
procedimientos aduaneros entre todos los
comerciantes.



V.
DESAFIOS
Y PASOS A
SEGUIR

El presente estudio constituye un
ejercicio conjunto de introspeccién y
autodiagnodstico de los paises de la regién
bajo una interpretacién estandarizada
de la GEOAT. Ha constituido también
un ejercicio de segmentacion de
informacién para completar estadisticas
complementarias que han permitido una
profundizaciéon sobre las oportunidades
a trabajar en el corto y mediano plazo a
efectos de cumplir con los compromisos
adquiridos por la igualdad de género.

La tabla que acompana este segmento
(ver tabla 2), permite identificar a nivel
general, los promedios alcanzados
por cada uno de los indicadores de
los distintos elementos claves de la
herramienta. La escala de aplicacion
refleja el nivel de implementacion de cada
principio y constituye una guia apropiada
para la construccién de un plan de accién
de la region, como lo establece la GEOAT,
qgue contemple acciones y politicas
de inclusion y género que les permita
incrementar el nivel de madurez, tanto a
nivel nacional como regional.

Con base en los resultados del presente
estudio, el siguiente paso sugerido por
la GEOAT es la realizaciéon de un plan de
accion orientado a superar los desafios
identificados, lo cual se sugiere abordar
tanto desde el punto de vista regional
como nacional. Para su desarrollo los
paises deberan elegir los indicadores mas
relevantes atendiendo a la realidad juridica
y social de cada uno, asi como a los niveles

de oportunidad, factibilidad, relevancia y
urgencia, que permitan resultados al corto,
medianoy largo plazo, teniendo en cuenta
la importancia de aprovechar los avances
de la propia regién lo cual requiere un
trabajo coordinado entre paises.

Asimismo, para la efectiva ejecucion
de las acciones que se identifiquen en
el plan de accién que se elabore, las
administraciones de la regién requeriran
de apoyo de otras agencias nacionales
y de los donantes y proveedores de
asistencia técnica que brinden apoyo
en mantera de igualdad de género. El
CAPTAC-DR continuara brindando apoyo a
las aduanas de la region en esta materia,
no obstante, serda necesario que otros
donantes y proveedores de asistencia
técnica como la OMA, el IEF de Espana,
y mucho otros interesados en brindar
asistencia técnica y/o financiara en materia
de igualdad de género, también brinden
acompanamiento para que las aduanas
superen las brechas identificadas en este
estudio, a efectos de consolidar el ejercicio
regional por la igualdad de género acorde
con los compromisos internacionales
adquiridos y la Agenda de Desarrollo
Sostenible 2030 de la ONU.
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TABLA 2. Aplicacion promedio de indicadores de la GEOAT en region CAPRD

1. Salarios competitivos 4
Yy equitativos

2.Auditorias de clasifi-

caciones de puestos E
A. Salarios, prestacionesy 3. Salarios Cor?parables >
equidad salarial por desempefo

4.Compensacion basada 3

en méritos

5.Revision periodica de la 3

compensacion

1.Politicas de RRHH 4

2.Politica de no 3

discriminacion
B. Discriminacion

multiple/interseccionalidad 3. Formacion en no 3
discriminacién

1.Empleoy 4.Garantia de no prejuicios 4
Remuneracién o o
1.Analisis de estadisticas 4
para contratacion
2.Contratacion basada en 3
meéritos
3.Dialogos regulares con 1
C. Selecciony la fuerza laboral
contratacion
4.Cooperacion Académica 3

5.Promocion de crecimiento 3
profesional
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A.Politicas de
flexibilidad

6.Revision periodica de
descriptivos de cargos

7.Programa frecuente de
comunicacion sobre
igualdad

8.Personal de Talento
Humano entrenado
sobre igualdad

9.Programas de incentivos
para contratacion en
igualdad

10.Igualdad en desarrollo
de carrera

T.Cooperacion con organiza-
ciones libres de discrimina-
cion

1.Promocion de trabajo
flexible

2.Evaluacion periodica de
necesidades del personal

32.Facilitacion de ausencias
por atencién médica

4.Facilitacion de ausencias
temporales o prolongadas

5.Apertura a trabajo flexible

6.Mecanisos generales para
trabajo flexible

7.Personal directivo compro-
metido con trabajo flexible

1.Apoyo al cuidado de la
infancia



2.Conciliacion de
la vida laboral y
familiary
desarrollo de la
carrera profesional
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B.Cuidado de personas
dependientesy
familiares

C. Promocidn profesional

A.Beneficios
para la salud

2.Apoyo al cuidado de
dependientes

3.Facilidad para el cuidado
de dependientes

1.Analisis periddico de
estadisticas de igualdad

2.Apoyo a grupos de apoyo
de igualdad de género

3.Tutoria y asesoramiento
para mujeres

4.0Oportunidad flexible para
formacion y desarrollo

5.Registro de intereses de
carrera

6.Matriz de obstaculos de
crecimiento de carrera

7.Acceso a la formacion IT

8.Entrenamiento general
para evaluaciones de
desempenio

1.Acceso a seguro de
salud

2.Informacion sobre
derechos de salud

3.Sistema de monitoreo
de absentismo y rotacion



. B.Violencia de género
3.Salud, seguridad

y ausencia de
violencia

C. Acoso, incluido
acoso sexual

A.Gobernanza
y gestidon

1.Auditoria regular de
violencia de género

2.Procedimiento estandari-
zado en caso de violencia
de género

3.Entrenamiento preventivo
sobre violencia de género

4.Evaluacion regular de
procesos de seguridad
fisica

5.Programa de entorno
seguro

6.Comunicacion sobre
tolerancia cero a violencia

7.Red externa de apoyo
contra la violencia de
género

1.Mecanismo de denuncia y
contencion de victimas de
violencia de género

2.Comunicacion de politicas
contra el acoso

3.Formacion regular para la
detencion de acoso

1.Monitoreo demografico
de puestos directivos

2.Analisis de por sexo de
fuerza laboral en
formacion

32.Proceso de entrevistas
de salida

4.Encuestas peridodicas
sobre practicas de
inclusion



4.Gobernanza
y liderazgo
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B.Liderazgo

A.Politicas y
procedimientos
aduaneros

5.Politicas afirmativas para
contratacion equitativa en
puestos directivos

6.Busqueda ampliada para
acceso quitativo a puestos
directivos

7.Compromiso directivo con
la igualdad monitoreado

8.Recursos garantizados
para iniciativas de
igualdad

6.Comunicacion sobre
tolerancia cero a violencia

7.Red externa de apoyo
contra la violencia de
género

1.Mecanismo de denuncia y
contencion de victimas de
violencia de género

2.Comunicacion de politicas
contra el acoso

3.Formacion regular para la
detencion de acoso

l.lgualdad en el servicio del
usuaio

2.Acceso a la informacion
para las mujeres en el
comercio internacional

3.Procedimientos
simplificados

4.Politicas favorables a
MiPymes



5.Capacitacion para mujeres 3
en comercio internacional

1.Procedimientos para trato 3
igualitario en pasos
fronterizos

2.Gestion de riesgos en

frontera. 2
3.Servicios estandarizados 3
y de facil acceso.

B.Operaciones 4.Dialogo constructivo con 3

Fronterizas sector privado.

5. Herramientas proporciona- 4
das a funcionarios para sus

tareas.
5.Admin.
aduaneray 6.Acceso a servicios publicos 3
relaciones con en frontera.
las partes
interesadas
7.Encuestas regulares para 3

informacién y quejas.

1.Consulta comunitaria para 2
decisiones de igualdad

2.Comunicacion regular con 2
asociaciones de mujeres

3.Mecanismos de quejas sin 3

retaliacion.
C.Relaciones con 4.Monitoreo regular sobre
partes interesadas potencial acoso e intimidacion

de funcionarios y terceras partes

5.Coordinacion activa nacional
e internacional por la igualdad

Fuente: Elaboracion de los autores a partir de los resultados de las autoevaluaciones de cada administracion aduanera. Promedio
simple elaborado con los datos disponibles que proporcionaron los siete paises miembros.

La ponderacion promedio se comprende dentro de los siguientes rangos: O =entre Oy I 1=entrely2;2=entre2y 3;

3=entre3y4;4=entre4y5 y5 Los colores se asignan en relacion con el avance de aplicacion estimado promedio:
gris = punto de partida y medidas especificas; azul = inicio de la aplicacion, blanco = aplicacion parcial y plena.
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Tablas de estadisticas complementarias.
Cuadro de autoevaluaciones compiladas.

Estadisticas complementarias compiladas.
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APENDICE 1. Tablas de estadisticas complementarias

INSTITUCION

ESTADISTICAS

Fuerza laboral total de la institucion, actual

Total gasto por salarios y coberturas de seguridad social
destinados en la institucion.

Puestos directivos, actual.

Puestos administrativos, actual.

Puestos operativos, actual

Puestos de servicios generales, actual

Despidos 2020

Renuncias en el 2020

Supresion de cargos 2020

Nuevas contrataciones, 2019 y 2020

Promociones totales, 2019 y 2020

Promociones en puestos directivos, 2019 y 2020
Promociones en puestos administrativos, 2019 y 2020
Promociones en puestos operativos, 2019 y 2020
Promociones en puestos de servicios generales, 2019 y 2020
Trabajadores de teletrabajo 2020 y 2021

Reclamos o denuncias por discrimineacion presentados
(porcentaje por denunciante), 2019 y 2020.

Beneficiarios de capacitaciones sobre inclusion y
discriminacion, 2019 y 2020

Beneficiarios de formaciones generales, 2019 y 2020
Beneficiarios de permisos concedidos, 2019 y 2020

Beneficiarios de servicios de guarderia y otros
cuidados de familia, 2019 y 2020

Absentismos, 2019 y 2020

HOMBRES%

MUIJERES%
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DETALLE SOBRE
FUERZA LABORAL
FEMENINA

NUMERO

TOTAL DOMICILIO (%)

URBANO RURAL

MUESTRA

Total
funcionarias
mujeres
actuales

Puestos
directivos,
actual

Puestos
administrativos,
actual

Puestos
operativos,
actual

Puestos de
servicios
generales,
actual

Despidos 2020
Renuncias 2020

Supresion de
cargos 2020

Nuevas
contrataciones
2019 y 2020

Promociones
totales, 2019 y
2020

Promociones en
puestos
directivos,

2019 y 2020

Promociones en
puestos
administrativos,
2019 y 2020

Promociones
en puestos
operativos,
2019 y 2020.

Promociones en
puestos de
servicios generales,
2019 y 2020

Trabajadores en
teletrabajo
2020 y 2021

Reclamos o
denuncias por
discriminacion
presentados
(percentaje por
denunciante),
2019 y 2020

Beneficiarios de
capacitaciones
sobre inclusion y
discriminacion,
2019 y 2020

Beneficiarios de
formaciones
generales,

2019 y 2020

Beneficiarios de
permisos
concedidos,
2019 y 2020.

Beneficiarios de
programa de bajas
temporales, 2019
y 2020.

Beneficiarios de
servicios de
guarderia y
otros cuidados
de familia, 2019
y 2020

Absentismo,
2019 y 2020.

8

25

EDAD (%)
25 35

35 45

45
50

SOLTERA

ESTADO
CIVIL (%)

CASADA
DIVORCIADA

VIUDA

PRIMARIA

ULTIMO NIVEL DE
EDUCACION
COMPLETADO (%)

g
F

g

TECNICO

SECUNDARLA
UNIVERSIDAD

DEPENDIENTES (%)
CON SIN
DEPEND. DEPEND.



PRINCIPIO

1.Empleoy
Remuneracion

2.Conciliacion
de la vida
laboral y
familiar y
desarrollo de
la carrera
profesional

APENDICE 2. Cuadro de autoevaluaciones compiladas

ELEMENTO
CLAVE

A.Salarios,
prestaciones y
equidad salarial

B. Discriminacion
multiple/
interseccionalidad

C.Seleccion y
contratacion

A.Politicas de
flexibilidad

B.Cuidado de
personas
dependientes y
familiares

C. Promocién
profesional

INDICADOR

1. Salarios competitivos y equitativos
2.Auditorias de clasificaciones de puestos

3. Salarios comparables por desempefio
4. Politicas de RRHH sobre compensacion y
las promociones

5.Revision periddica de la compensacion
1.Politicas de RRHH

2.Politica de no discriminacion

3. Formacion en no discriminacion

4.Garantia de no prejuicios

1.Analisis de estadisticas para contratacion
2.Contratacion basada en meéritos

3.Didlogos regulares con la fuerza laboral
4.Cooperacion Académica

5.Promocion de crecimiento profesional
6.Revision pericdica de descriptivos de cargos
7.Programa frecuente de comunicacién sobre
igualdad

8.Personal de Talento Humano entrenado
sobre igualdad

9.Programas de incentivos para contratacion
en igualdad

10.Igualdad en desarrollo de carrera
T.Cooperacion con organizaciones libres de
discriminacién

1.Promocioén de trabajo flexible
2.Evaluacion periédica de necesidades del
personal

3.Facilitaciéon de ausencias por atencién
medica

4. Facilitacion de ausencias temporales o
prolongadas

5.Apertura a trabajo flexible

6.Mecanisos generales para trabajo flexible
7.Personal directivo comprometido con
trabajo flexible

1.Apoyo al cuidado de la infancia

2.Apoyo al cuidado de dependientes
3.Facilidad para el cuidado de dependientes

1.Analisis periddico de estadisticas de igualdad
2.Apoyo a grupos de apoyo de igualdad de género
3.Tutoria y asesoramiento para mujeres
4.0Oportunidad flexible para formacion y desarrollo

5.Registro de intereses de carrera
6.Matriz de obstaculos de crecimiento de carrera
7.Acceso a la formacion IT

8.Entrenamiento general para evaluaciones de
desemperio

PROMEDIO
INDICADORES
DE LA REGION

4.0
3.4
2.7

33

3.0
4.0
33
39
4.0
4.2
36
1.6
3.0
3.0
33
33

20

1.0

39
1.4

3.4
2.2

4.8
4.3

2.7
29
26

37
39

4.0
23
31

2.4

36
20

37
37

4.2

PROMEDIO
ELEMENTOS
CLAVE DE LA
REGION

33

38

2.7

32

39

31

PROMEDIO
PRINCIPIO DE
LA REGION

31

33

63



PRINCIPIO

3.Salud,
seguridad y
ausencia de
violencia

4.Gobernanza
y liderazgo

64

ELEMENTO
CLAVE

A.Beneficios
para la salud

B. Violencia
de género

C.Acoso, incluido
el Acoso
sexual

A.Gobernanza
y Gestion

INDICADOR

1. Proporcionamos seguro de salud que son
equitativos para todo el personal

2.Proporcionamos info. sobre los derechos
del personal.

3.Disponemos de mecanismos para controlar
el absentismo o rotacion de personal.
T.Auditamos los incidentes de violencia de
género.

2.Abordamos la violencia de género en el plan
de accién de igualdad de género.

3.Proporcionamos formacion de conciencia-
cion sobre la violencia de género.

4.Realizamos periédicamente una evaluacion
de los procedimientos de seguridad fisica.

5.Contamos con programas que abordan el
bienestar en el lugar de trabajo y el apoyo a
las victimas de la violencia.

6.Contamos con una politica de tolerancia
cero sobre palabras/acciones violentas.

7.Disponemos de una red externa de recursos
contra la violencia en el lugar de trabajo.

1.Plataforma y de mecanismos de denuncia y
apoyo para animar a las victimas de
discriminacion o acoso.

2.Nuestras politicas respecto a cualquier tipo
de acoso se comunican claramente.

3.Formacién periddica para todo el personal
sobre la deteccion, prevencion y
tratamiento del acoso.

1.Revisamos los datos demograficos de todos
los puestos ejecutivos.

2.Analizamos los datos desglosados por sexo
del personal inscrito en los programas de
formacion.

3.Realizamos entrevistas de salida de la
organizacion para determinar si esta
relacionadas con cuestiones de igualdad

de género.

4.Medimos las opiniones del personal sobre
las practicas de igualdad de géneroy
diversidad y analizamos los resultados por
género.

5.Disponemos de politicas y realizamos
esfuerzos proactivos para contratar y nombrar
tanto a mujeres como a hombres en puestos
directivos.

6.Ampliamos el proceso de blsqueda de
personal ejecutivo y de direccién para
identificar potenciales candidatas y candida-
tos.

7.Instauramos un proceso completo de
evaluacion para el personal directivo, para
percibir su compromiso con la igualdad
de géneroy la inclusién.

8.Examinamos las posibles repercusiones
negativas de las asignaciones presupuestarias
en materia de igualdad de género.

PROMEDIO
INDICADORES
DE LA REGION

4.1

4.3
39
3.0

33

3.4

1.9

36

39

4.0

3.4

3.4

39

31

31

29

23

3.0

3.4

2.7

33

PROMEDIO
ELEMENTOS
CLAVE DE LA
REGION

4.1

33

36

3.0

PROMEDIO
PRINCIPIO DE
LA REGION

35

33



ELEMENTO
PRINCIPIO CLAVE

B. Liderazgo
A.Politicas y
procedimientos
aduaneros

5.Admon.

aduanera y

relaciones con

las partes

interesadas

B.Operaciones
fronterizas

INDICADOR

1. La igualdad de género forma parte de
nuestra estrategia coorporativa general

2.Institucionalizamos la supervision de los
resultados en materia de igualdad de género.

3.ldentificamos a ejecutivo desempefio de la
igualdad de género como parte de nuestro
plan de accién.

4. Auditamos peridédicamente las iniciativas
de igualdad de género.

5.Nos comprometemos con los/las
responsables de las politicas.

1.Toda la clientela recibe un trato igualitario
con respecto a las politicas y los
procedimientos aduaneros.

2Todos los comerciantes, incluidas las mujeres
comerciantes informales, reciben la informacion
pertinente sobre las politicas y los
procedimientos aduaneros.

3.Nos aseguramos de que los procedimientos
aduaneros se simplifiquen.

4. Alentamos a las pequefias empresas a
hacer uso de exenciones y bandas arancelarias
preferenciales.

5.0rganizamos talleres de formacion sobre
procedimientos aduaneros que abordan las
necesidades particulares de las mujeres
comerciantes.

1.Garantizamos que las mujeres y los hombres
sean tratados con el mismo respeto y
dignidad en los pasos fronterizos.

2.Comprendemos los riesgos particulares
a los que se enfrentan las mujeres en las
zonas fronterizas.

3.Normas de servicio y la informacion clave
sobre los procedimientos aduaneros son
claramente visibles en la frontera y en otros
lugares.

4.Establecemos un dialogo constructivo y
estructurado con el sector privado para
proporcionar informacion sobre asuntos de
interés comun.

5.Proporcionamos herramientas para que los
empleados y las empleadas puedan llevar a
cabo sus funciones.

6.Proporcionamos la infraestructura y el acceso
a los servicios publicos en todas las fronteras
para facilitar el despliegue del funcionariado
de Aduanas.

7.Realizamos encuestas de evaluacion para
determinar si los comerciantes han
comprendido realmente los procedimientos
simplificados.

PROMEDIO
INDICADORES
DE LA REGION

29

3.0

3.0

29

29

3.4

36

3.7

3.7

3.0

4.0

2.7

3.7

3.0

37

36

23

PROMEDIO
ELEMENTOS
CLAVE DE LA
REGION

29

35

33

PROMEDIO
PRINCIPIO DE
LA REGION

33

65



PRINCIPIO

66

ELEMENTO
CLAVE

C.Relaciones con
las partes
interesadas

INDICADOR

1. Consultamos con una amplia gama de grupos
interesados para poder comprender mejor las
necesidades divergentes de las mujeres y

los hombres.

2.Nos aseguramos de que las relaciones entre
las Aduanas y las asociaciones de mujeres
sean frecuentes y constructivas.
3.Establecemos una politica, unos
procedimientos y un mecanismo de
reclamaciones de caracter imparcial y

sin represalias.

4 Abordamos las cuestiones relacionadas
con la igualdad de género que emanan de
la interacciéon entre las partes interesadas
y las Aduanas para evitar el acoso, incluido
el acoso sexual y la intimidacién a los/las
funcionarios(as) de Aduanas, y/o el que
pudieran ejercer los/las funcionarios(as) de
Aduanas.

5.Cooperamos con otras instituciones
publicas que trabajan en la frontera para
fomentar la armonizacion de las politicas
relacionadas con la igualdad de género.

PROMEDIO
INDICADORES
DE LA REGION

26

2.0

39

3.4

3.0

PROMEDIO
ELEMENTOS
CLAVE DE LA
REGION

3.0

PROMEDIO
PRINCIPIO DE
LA REGION



APENDICE 3. Estadisticas complementarias compiladas.

ESTADISTICAS

Fuerza laboral de la institucion, actual

Total de gasto por salarios y coberturas de seguridad social destinados en la institucién.
Puestos directivos, actual

Puestos administrativos, actual.

Puestos operativos, actual.

Puestos de servicios generales, actual.

Despidos en 2020

Renuncias en 2020

Supresion de cargos 2020

Nuevas contrataciones, 2019 y 2020

Promociones totales, 2019 y 2020

Promociones en puestos directivos, 2019 y 2020

Promociones en puestos administrativos, 2019 y 2020

Promociones en puestos operativos, 2019 y 2020

Promociones en puestos de servicios generales, 2019 y 2020

Trabajadores en teletrabajo 2020 y 2021

Reclamos o denuncias por discriminacion presentados (porcentaje por denunciante), 2019 y 2020
Beneficiarios de capacitaciones sobre inclusion y discriminacion, 2019 y 2020
Beneficiarios de formaciones generales, 2019 y 2020

Beneficiarios de permisos concedidos, 2019 y 2020

Beneficiarios de programa de bajas temporales, 2019 y 2020

Beneficiarios de servicios de guarderia y otris cuidadis de familia, 2019 y 2020
Absentismo, 2019 y 2020

PROMEDIO
REGIONAL
HOMBRES MUJERES
%del total %del total
54% 46%
55% 45%
65% 35%
41% 59%
56% 44%
73% 27%
46% 37%
63% 37%
48% 28%
50% 50%
58% 42%
60% 40%
44% 36%
62% 38%
60% 15%
37% 63%
0% 100%
32% 68%
45% 55%
33% 67%
44% 56%
29% T%
43% 57%
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