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Presentacion del Secretario General de la OEA

Por mas de dos décadas, los Estados miembros de la Organizacién de los Estados Americanos (OEA) han
venido aprobando resoluciones para incrementar la participacion de mujeres en puestos de toma de
decision. En el afio 2020, el Consejo Permanente de la OEA profundiza esta ruta con la resolucion CP/RES.
1149 (2278/20), focalizada en la representacidn y participacidon paritaria de las mujeres en la OEA y
adoptada por unanimidad, con el mandato de presentar un Plan de Paridad de Género de la Secretaria
General de la OEA (SG/OEA).

Esta resolucién es de suma importancia, porque busca acelerar la integracion y representacion paritaria
de las mujeres en los puestos de toma de decisidn de la Organizacion, que es fundamental para eliminar
la discriminacion contra las mujeres en el acceso a dichos puestos, y para avanzar hacia politicas
hemisféricas mas igualitarias y equitativas

La igualdad de género en la toma de decisiones es un principio democratico, que implica que la ausencia
histdrica de las mujeres debe ser reparada. Histéricamente, las mujeres han estado sistematicamente
subrepresentadas en todas las esferas de la Organizacién, una realidad que contradice las obligaciones
consagradas en los tratados internacionales e interamericanos referidos a los derechos de las mujeres y
su participacion en los asuntos publicos en el ambito internacional.

La ausencia de las mujeres en las estructuras de la OEA es un problema que va mas alla de lo numérico.
Estoy convencido que la incorporacién y representacidon plena de las mujeres en espacios de toma de
decisién contribuird de forma sustantiva a maximizar la labor de la OEA en el hemisferio, para lograr
politicas que representen los anhelos, intereses, suefios, aspiraciones y necesidades de todos los géneros.

Hacia ese fin he orientado mis acciones desde que el asumi el cargo de Secretario General de la OEA en el
afio 2015. De este modo, en el afio 2016 adopté la Politica Institucional de Igualdad de Género, Diversidad
y Derechos Humanos de la Secretaria General de la OEA, y en el 2017 publiqué el Plan de Accidn para su
implementacion. En este marco, hemos realizado acciones afirmativas, capacitaciones y nombramientos
de mujeres en puestos estratégicos.

Hemos logrado importantes avances hasta el dia de hoy, alcanzandose practicamente la paridad en las
categorias P4 y P5, las mas altas de las estructuras técnicas de la SG/OEA. Sin embargo, debemos mejorar
y fortalecer nuestras acciones para alcanzar la paridad en todos los puestos de decision e interiorizarla en
la cultura institucional de la Organizacidn para que sea sostenible en el tiempo.

Considero que el Plan de paridad, que se enmarca y responde a las directrices politicas de los Estados
miembros, es una herramienta clave para guiar esa tarea. El plan tiene como objetivo incrementar la
participacién y representacion de las mujeres en los espacios de toma de decision para lograr la paridad
en la Secretaria General y poder contribuir a politicas hemisféricas igualitarias.

La implementacién del Plan nos tiene que llevar a alcanzar la paridad en los puestos de toma de decision
de la Organizacion en el afio 2025. Este es un camino colectivo que requiere del concurso de los Estados
Miembros de la OEA, demanda la participacion de todo el personal de la SG/OEA y el compromiso de los
cargos directivos para el logro efectivo de sus objetivos y plazos.



La Comisién Interamericana de Mujeres de la OEA (CIM/OEA) ha tenido un rol central en este proceso.
Con su liderazgo y experiencia se han podido identificar las rutas y las oportunidades para lograr una
politica que aspire a resultados transformadores de la cultura, que sean visibles y duraderos. Dicho
proceso ha contado también con el trabajo de la Secretaria de Administracion y Finanzas y la Secretaria
de Asuntos Juridicos de la Secretaria General de la OEA.

A partir de la resolucién del Consejo Permanente CP/RES. 1149 (2278/20) y de su concrecidn en este Plan,
considero a la paridad en los puestos de liderazgo en la SG/OEA como un nuevo estandar para medir la
estatura de nuestra Organizacidon y reafirmo nuestro compromiso de continuar avanzando hacia la
igualdad y la equidad de género en las politicas del hemisferio.

Luis Almagro
Secretario General de la Organizacidn de los Estados Americanos



Presentacion de la Secretaria Ejecutiva de la Comision Interamericana de Mujeres de la OEA

La Comisidn Interamericana de Mujeres de la OEA (CIM/OEA), desde su creacion en 1928, ha jugado un
papel primordial en la proteccién y garantia de los derechos de las mujeres, y sus inicios estan
estrechamente vinculados a la bandera de la representacidn y participacion igualitaria de las mujeres en
todas las esferas de la vida y en la toma de decisiones. De hecho, una de sus primeras metas fue la de
extender el derecho al voto de las mujeres y, en virtud de ello, promovié la adopcidn por la OEA, en 1948,
de la Convencién Interamericana sobre la Concesidn de Derechos Politicos a la Mujer. Desde entonces, la
CIM ha tenido un rol acelerador en este tema, que hoy dia avanza desde la nocién de paridad.

En los afios ‘90, la CIM desarrollé una agenda de trabajo sobre las leyes de cuotas de género electorales,
en la que nuestra regién fue pionera y cuya aplicacion logré un incremento de la participacién de las
mujeres en los legislativos nacionales. En la ultima década, la CIM ha liderado en la regién el proceso de
pasar del equilibrio de las cuotas a la transformacién de la paridad y la ruta hacia la democracia paritaria.

Los limites persistentes de las democracias para lograr la representacion de mujeres en condiciones de
igualdad impulsaron en la década del 2000 el nuevo paradigma de la paridad, que ya no se define como
una medida de cardcter temporal como son las cuotas de género, sino como una medida de justicia de
cardacter definitivo, basada en la idea de que las mujeres conforman la mitad de la poblacién vy, por lo
tanto, les corresponde participar en la toma de decisiones en la misma proporcion.

Desde entonces, un buen nimero de paises han adoptado leyes de paridad en el ambito electoral y
algunos paises han ampliado el mandato de la paridad a todo el Estado. La regla de la paridad ha logrado
el nimero mas alto de mujeres en cargos en la historia de la regién y, debido a su aplicacidon predominante
en el ambito electoral nacional, ha llevado a las Américas a ser la region con mas mujeres en los 6rganos
legislativos a nivel global. Sin embargo, todavia seguimos lejos de la paridad numérica y la persistencia de
una cultura que, en muchos sentidos, continta siendo hostil al avance de las mujeres en la la toma de
decisiones son razones que nos obligan a seguir adoptando politicas y medidas que busquen la igualdad
sustantiva, a sostener en el tiempo los logros alcanzados e impedir la regresividad.

De igual modo, el ambito internacional y los organismos internacionales no pueden ser ajenos a este
proceso de crecimiento del liderazgo de las mujeres en los Estados, por lo que llevarlo de manera
consecuente al interior de la SG/OEA es un reto de la Organizacion y de los Estados Miembros. Incorporar
las visiones e intereses de las mujeres en la agenda de trabajo y en la toma de decisiones de forma
definitiva supone un nuevo impulso para buscar los mas altos estandares a favor de la igualdad en la
participacién y representacidn de las mujeres y sostener los avances logrados.

La CIM ha contribuido con la elaboracion del Plan de Paridad en la SG/OEA, bajo los mandatos de la
Asamblea General, la reciente resolucion del Consejo Permanente y la visidén del Secretario General, con
el convencimiento de que su aplicacidn efectiva potenciard a la OEA del siglo XXI y sus capacidades para
atender las necesidades reales e incorporar las voces de las personas de la region. Nos corresponde estar
a la altura de los tiempos.

Alejandra Mora Mora
Secretaria Ejecutiva de la Comision Interamericana de Mujeres de la OEA



1. INTRODUCCION AL PLAN DE PARIDAD DE GENERO DE LA SECRETARIA GENERAL DE LA OEA

A través de la resolucion CP/RES. 1149 (2278/20) sobre la representacién y participacion de las mujeres
en la OEA, adoptada el 12 de marzo de 2020, el Consejo Permanente de la OEA acordd solicitar ala
Secretaria General de la OEA (SG/OEA o Secretaria General) la adopcién de la paridad en los puestos de
toma de decisién al interior de la Organizacion. En concreto, el Consejo Permanente encargd a la SG/OEA
que: (i) aumente progresivamente la participacion y representacion de las mujeres en los puestos de toma
de decisidn al interior de la Organizacién, asi como en todas las comisiones, misiones, paneles y grupos
colegiados, incluidas las misiones de observacién electoral, con el objetivo de alcanzar la paridad,
entendida como la participaciéon igualitaria y activa de las mujeres en su direccion y composicion, y
(ii) elabore un plan para alcanzar este objetivo, que debera ser presentado al Consejo Permanente a mas
tardar en noviembre de 2020%. Como mecanismo de rendicidon de cuentas, el Consejo, en dicha resolucidn,
insta a la Secretaria General que informe al Consejo Permanente, en marzo de cada aio, sobre los avances
en la implementacion de esta resolucién.

No se trata de un tema nuevo en la OEA, desde 1999 existen resoluciones de la Asamblea General
referentes a la designacidon de mujeres para cargos ejecutivos superiores en la Organizacion y hay avances
notables, particularmente, en el acceso de las mujeres a los puestos de toma de decisidon de la escala
técnica en la SG/OEA, con una ocupacién proxima a la paridad. Ademas, se cuenta con un ndmero
significativo de politicas y herramientas disefiadas para promover la igualdad de género, la diversidad y la
inclusidn que se han desarrollado en el marco de la Politica Institucional de Igualdad de Género, Diversidad
y Derechos Humanos de la Secretaria General de la OEA, Orden Ejecutiva 16-032 (en adelante, PGD), y del
Plan de Accién para la Implementacién de la PGD3, publicado en 2017 (en adelante, Plan de Accién de la
PGD).

La CIM ha definido la paridad como una medida de justicia que incorpora tres dimensiones: (i)
participacion igualitaria de mujeres y hombres (50/50) en los cargos de toma de decision en los sectores
publico y privado, desde el plano internacional al plano local; (ii) el ejercicio del poder en condiciones de
igualdad, esto es, libres de discriminacidn y violencia basada en el género y/o en el sexo; y (iii) la
incorporacién de la agenda de derechos de las mujeres y la igualdad de género.

En este marco, la SG/OEA se ha dotado de un marco integral para lograr la implementacidon del principio
de igualdad conformado por (i) el PIA que busca avanzar la agenda para la igualdad de género y los
derechos de las mujeres en la OEA asi como en los Estados Miembros; (ii) la Politica de Género y Diversidad
y el subsiguiente Plan de Accidn para ejecucidn de dicha Politica que busca, entre otros, lograr condiciones
laborales igualatarias y (iii) el el presente Plan (en adelante, Plan o Plan de Paridad) que busca
especificamente alcanzar la paridad en el acceso a los puestos de toma de decision de la SG/OEA, tanto en
la escala técnica como en los cargos de designacién y confianza en la Secretaria General y en los
organismos especializados, érganos subsidiarios, organismos y otras entidades de la OEA en las que el
nombramiento de su personal es competencia de la persona que dirige la SG/OEA.

1 CP/RES. 1149 (2278/20) “Representacidn y Participacion de las Mujeres en la OEA” (12 de marzo 2020, disponible
en http://scm.oas.org/doc_public/spanish/hist 20/cp42142s03.docx ).

2 http://www.oas.org/legal/spanish/gensec/EXOR1603.pdf

3 En la Orden Ejecutiva 16-03, el Secretario General instruye a las dependencias de la SG/OEA responsables de la
politica que inicien las labores correspondientes para su implementacién. El Plan de Accién de la PGD puede
consultarse aqui: http://www.oas.org/es/CIM/docs/PlanAccionGDD-ES.pdf
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http://www.oas.org/legal/spanish/gensec/EXOR1603.pdf
http://www.oas.org/es/CIM/docs/PlanAccionGDD-ES.pdf

Para su consecucion, este documento presenta los objetivos y el plazo, delimita los ambitos de actuacidn
y establece un conjunto de medidas a implementar para alcanzar el objetivo. También incluye una serie
de recomendaciones para aquellas instancias que quedan fuera del ambito de actuacién de este Plan e
incorpora una serie de propuestas para consideracion de los Estados Miembros, cuya participacion activa
es indispensable para la consecucidn de los objetivos de paridad.

El Plan fija el logro de la paridad en la SG/OEA para el afio 2025 y establece cinco tipos de medidas que se
consideran criticas para conseguirlo. Primero, la claridad en la responsabilidad de implementacion del
Plan y la coordinacion con otros instrumentos encargados de lograr la igualdad en la SG/OEA. Segundo,
contar con un sistema de rendicidn de cuentas claro para dar mayor confiabilidad al proceso y contribuir
asi a la efectiva implementacion de las medidas. Tercero, la recoleccidon de datos y su publicacion, que
permitird monitorear los progresos y detectar las areas de mejora por parte de todo el personal. Cuarto,
abordar los sesgos inconscientes de género, particularmente en el marco de la seleccién, contratacién y
promociéon profesionales. Quinto, el uso de las medidas especiales para acelerar la igualdad de forma
eficaz y que resultan indispensables para lograr resultados dentro de los plazos que aqui se establecen.
Finalmente, mediante una estrategia de comunicacién el personal de la SG/OEA conocerd los objetivos y
las razones de poner en marcha este Plan.

La buena voluntad, la rendicion de cuentas y las medidas especiales requieren de un cambio cultural que
aborde y neutralice los estereotipos de género que se recrean en las organizaciones. Es conocido el caso
de las orquestas en Estados Unidos, en las que el nimero de mujeres en las mismas comenzd a aumentar
con el uso de pantallas en las audiciones que impedia al jurado ver a las personas que examinaban, es
decir, sin saber si quien estaba tocando era hombre o mujer®.

Los prejuicios de género pueden dar lugar a discriminaciones no intencionadas en los procesos de
seleccidn, promocién y evaluacion profesional. Esos sesgos pueden influir en la valoracién de los
curriculos, en el resultado de las entrevistas o en la evaluacién del desempefio en el trabajo. Se ha
demostrado que las mujeres a menudo optan por no solicitar puestos para los que no cumplen el 100%
de los requisitos, mientras que los hombres presentan su solicitud o confirman su interés, aunque solo
reunan el 60% de ellos. En los anuncios de trabajo, palabras como competitivo, dominante o lider se
asocian con estereotipos masculinos; mientras que palabras como apoyo, comprensién e interpersonal
se asocian con estereotipos femeninos. Los estudios han encontrado que los anuncios de trabajo para
ocupaciones dominadas por hombres utilizan una redaccion masculina. También que estos anuncios
fueron percibidos por las mujeres como menos atractivos que los mismos anuncios que usaban una
redaccién neutra desde el punto de vista de género, independientemente de si eran ocupaciones
dominadas por hombres o mujeres. Esto significa que incluir “palabras de género” en los anuncios de
trabajo podria hacer que el puesto parezca menos atractivo para un determinado género, lo que limitaria
el grupo de candidatos/as para estos trabajos, particularmente en el caso de las mujeres®.

Los estudios también han mostrado que las evaluaciones presentan sesgos negativos para las mujeres. En
promedio, se califica a los trabajadores masculinos como significativamente mas capaces, agradables y

4Goldin, Claudia, and Cecilia Rouse (2000). "Orchestrating Impartiality: The Impact of ’Blind’ Auditions on Female
Musicians." American Economic Review, 90 (4): 715-741.
https://www.aeaweb.org/articles?id=10.1257/aer.90.4.715

5 Gaucher, D., Friesen, J., & Kay, A. C. (2011). Evidence that gendered wording in job advertisements exists and
sustains gender inequality. Journal of Personality and Social Psychology, 101(1), 109-128.
https://doi.org/10.1037/20022530
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valiosos que a las mujeres, incluso si exhiben calificaciones, desempefio y comportamientos idénticos.
Esta brecha de género en la forma en que se evalla a las mujeres en relacién con los hombres es un factor
importante que contribuye a las asimetrias de género que se observan en la contratacidn, promocion y
remuneracion de las mujeres en relacidén con los hombres®. Otros estudios han mostrado que los hombres
se perciben como trabajadores mas dedicados que las mujeres y que persisten los sesgos de género en el
trabajo al estar generalizada una percepcién de que las trabajadoras que son madres ponen en mayor
riesgo a sus colegas, a sus clientes y a la propia empresa que los trabajadores que son padres’.

La persistencia de sesgos invisibles de género en los lugares de trabajo donde se enfatiza la meritocracia
lleva a la denominada “paradoja del mérito”, de modo que trabajar en un entorno que destaca la
meritocracia puede hacer que las personas crean que son justas y objetivas y, como resultado, es mas
probable que muestren sus prejuicios de género y se otorguen mayores recompensas a un empleado
varén que a una empleada mujer igualmente calificada®.

En suma, el reto que presenta este Plan es transformar la cultura de la Organizacién y que, mas alla de
alcanzar la paridad numérica, se promueva una cultura verdaderamente inclusiva. Las organizaciones
inclusivas se benefician de una mayor eficiencia y productividad derivada del balance de género en la
fuerza laboral, acorde a la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT), asi como en una mejora en la
efectividad de sus politicas y programas en el hemisferio al incorporar los intereses y necesidades de los
géneros representados. La inclusidn se refiere a los esfuerzos para abrazar las diferencias de modo que
las personas vinculadas a la Organizacion se sientan bienvenidas, respetadas, valoradas y apoyadas,
valores que se vinculan con aquellos recogidos en la Carta de la OEA

2. LAIMPORTANCIA DE LOGRAR LA PARIDAD DE GENERO EN LOS PUESTOS DE TOMA DE DECISION
DE LA SECRETARIA GENERAL DE LA OEA

Lograr una participacion paritaria en los puestos de decision de la SG/OEA es, en primer lugar, un asunto
de derechos. Por un lado, del derecho de las mujeres a participar en todos los asuntos publicos en
condiciones de igualdad, desde el plano internacional al plano local, que ha sido reconocido tanto en el
sistema interamericano de derechos humanos como en el sistema universal de proteccidon de estos
derechos. La igualdad en el acceso a las funciones publicas se ha establecido en normas como la Carta
Democratica Interamericana, la Convencién sobre los Derechos Politicos de la Mujer, la Convencidn
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer ("Convencion de Belém
do Para"), la Convenciéon para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW, por sus siglas en inglés). A este respecto, el Comité CEDAW ha sefialado que es indispensable
hacer que las mujeres participen en la vida publica, para aprovechar su contribucion, garantizar que se

6 Lauren A. Rivera, Andras Tilcsik (2019) “Scaling Down Inequality: Rating Scales, Gender Bias, and the Architecture
of Evaluation” American Sociological Review, Vol 84, Issue 2, 2019.
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0003122419833601

7 Christina M. Sanzari, Alexandra Dennis and Corinne A Moss-Racusin. 2019. “Should | stay or should | go?:
Penalties for briefly de-prioritizing work or childcare” 26 January 2021. Volume 51 Issue 4, Journal of Applied Social
Psychology. https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jasp.12738

8 Emilio J. Castilla, Stephen Benard (2010) “The Paradox of Meritocracy in Organizations”.

Administrative Science Quarterly. Vol 55, Issue 4, 2010. https://doi.org/10.2189/asqu.2010.55.4.543
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protejan sus intereses y cumplir con la garantia de que el disfrute de los derechos humanos es universal,
sin tener en cuenta el sexo de la persona®.

De forma especifica, el articulo 8 de la CEDAW se refiere a la igualdad en la representacién en el plano
internacional y a la participacion en la labor de las organizaciones internacionales. En este sentido, el
Comité CEDAW ha afirmado que la globalizacidn hace que la inclusién de las mujeres y su participacion en
las organizaciones internacionales, en igualdad de condiciones, sea cada vez mas importante. Asimismo,
laigualdad en la representacion ha quedado recogida en otros documentos y acuerdos politicos con cuyo
cumplimiento los Estados también se han comprometido como la Plataforma de Accion de Beijing, el
Programa Interamericano sobre la Promocion de los Derechos Humanos de la Mujer y la Equidad e
Igualdad de Género (PIA), los Objetivos de Desarrollo Sostenible!® o de la Declaracidn de Santo Domingo
de la Comisién Interamericana de Mujeres (CIM), que sefala la importancia de la paridad para el
fortalecimiento de la democracia.

Los paises de las Américas han estado histéricamente comprometidos con los derechos politicos de las
mujeres y han contribuido de forma sustantiva al desarrollo de marcos internacionales y regionales en
esta materia. A nivel nacional los avances han sido igualmente sustantivos, primero mediante la adopcion
de leyes de cuotas de género y, de forma mds reciente, con leyes de paridad*’. La CIM ha mostrado que,
a la fecha, la paridad es la medida mas efectiva para incrementar el acceso de las mujeres a los cargos
electos en el dmbito nacional y que ha sido gracias a la paridad que la regién lidera, en promedio, el
ranking global de participacion de mujeres en los drganos legislativos que elabora la Unién
Interparlamentaria®?.

La experiencia nacional de los paises de la regién refleja que la paridad es el mecanismo que permite el
ejercicio real del derecho a la igualdad al acceso a los cargos de decision del ambito en el que se aplica. La
situacidn es distinta en el ambito internacional. El avance en la promocion del acceso igualitario de las
mujeres a los cargos internacionales ha sido menor, situacion que en parte se explica porque en este
ambito apenas se han aplicado medidas de accién afirmativa o de paridad que hubieran posibilitado una
mayor presencia de mujeres.

A este respecto el Comité CEDAW ha establecido que hay pocas oportunidades para las mujeres de
representar a su gobierno en el &mbito internacional y de participar en la labor de las organizaciones
internacionales en igualdad de condiciones, porque a menudo no se siguen criterios y procesos objetivos
de nombramiento y promocién a puestos importantes o delegaciones oficiales®. Y que “muchas
decisiones fundamentales sobre asuntos mundiales, como el establecimiento de la paz y la solucién de
conflictos, los gastos militares y el desarme nuclear, el desarrollo y el medio ambiente, la ayuda exterior

9 CEDAW, Recomendacidn general n2 23: vida politica y publica. Disponible en:
https://tbinternet.ohchr.org/Treaties/CEDAW/Shared%20Documents/1 Global/INT CEDAW GEC 4736 S.pdf

10°E| ODS nlimero 5 se refiere a “Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias”,
dentro del cual la meta 5.5 establece la necesidad de “velar por la participacién plena y efectiva de las mujeres y la
igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles de la adopcidén de decisiones en la vida politica,
econdmica y publica”, bajo la cual se enmarcan los objetivos que persigue este Plan.

11 A 31 de diciembre de 2021, los paises que han adoptado leyes de paridad en las Américas son Ecuador, Bolivia,
Costa Rica, Nicaragua, México, Honduras, Panama, Argentina y Peru.

12 El ranking que elabora mensualmente la UIP puede consultarse aqui: https://data.ipu.org/women-averages

13 Comité CEDAW, Recomendacién General nimero 23 sobre la participacién de las mujeres en la vida publica y
politica.
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y la reestructuraciéon econdmica, se adoptan con escasa participacion de la mujer, en marcado contraste
con el papel que le cabe en las mismas esferas a nivel no gubernamental” .

Por otra parte, el logro de la paridad en la SG/OEA también est4 relacionada con el derecho a la igualdad
de oportunidades en el empleo, reconocido por el derecho internacional y por el derecho interamericano.
En el articulo 7 c) del Protocolo Adicional a la Convencidon Americana sobre Derechos Humanos en materia
de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, "Protocolo de San Salvador", los Estados Parte reconocen
el derecho de todas las personas a gozar en condiciones justas, equitativas y satisfactorias a la promocién
o ascenso dentro de su trabajo, sin mas consideraciones que sus calificaciones, competencia, probidad y
tiempo de servicio.

Ademas, la OEA ha reconocido la importancia del principio de no discriminacion por razén de sexo, por
ejemplo, a través del articulo 137, que establece que la OEA no admite restriccién alguna por cuestiéon de
sexo, entre otros, en la capacidad para desempefiar cargos en la Organizacidon y participar en sus
actividades®.

En segundo lugar, lograr la paridad también es un asunto de legitimidad, porque los organismos
internacionales, de igual forma que los gobiernos, deben asemejarse a las sociedades que representan.
Es dificil que las organizaciones internacionales se perciban por la ciudadania como legitimas cuando
solamente representan a un grupo social. En el mismo sentido, las expertas han encontrado que “cuando
s6lo una pequefia fraccidn de la poblacién global crea, desarrolla, implementa y hace cumplir reglas para
todos y todas, la legitimidad de sus decisiones y politicas, e incluso las mismas instituciones pueden estar

sujetas a cuestionamientos”®.

En tercer lugar, alcanzar la paridad tiene que ver con la integralidad y la calidad de la toma decisiones al
interior de las organizaciones. La evidencia muestra que cuanto mas diverso es el equipo directivo, mejora
la calidad de las decisiones y sus resultados. Segun la OIT, los beneficios de las empresas pueden crecer
hasta un 20% si se incorporan mujeres en los altos cargos.

Finalmente, la paridad permite colocar la agenda de la igualdad en la Organizacidn. La insuficiente
participacién de las mujeres en la toma de decisiones impide el avance de las politicas para la igualdad de
género de la OEA. Las investigaciones han mostrado que cuando las mujeres y los hombres no gozan de
las mismas oportunidades para influir en las politicas y las decisiones, serd mas probable que estas
favorezcan sistematicamente los intereses de quienes tienen mas influencia y serd menos probable que
se aborde la desigualdad de género, lo cual hard que persistal’. La demanda de paridad se basa en que
las mujeres son la mitad de la poblacidon y tienen sus propios intereses y necesidades. Por lo tanto, no es
solamente una igualdad numérica lo que se busca, sino una representacién cualitativa de los temas de las
mujeres y de diferentes perspectivas y visiones en la agenda hemisférica que puedan verse reflejadas en
politicas y programas equitativos.

14 {dem, parrafo 39.

15 Carta de la Organizacidn de los Estados Americanos. Disponible en:
https://www.oas.org/es/sla/ddi/docs/tratados multilaterales interamericanos A-41 carta OEA.pdf

16 vViviana Kristicevic (2016), “La paridad de género en los Tribunales y Organismos Internacionales: un paso
alcanzable con impacto global”, documento conceptual GQUAL. Disponible en: http://www.gqualcampaign.org/wp-
content/uploads/2016/02/FINAL-2015-12-04-ESP-Documento-GQUAL.pdf

17 Banco Mundial (2012), “World Development Report: Gender Equality and Development”. Disponible en:
https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/4391
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Esto es de vital importancia para la SG/OEA y para el logro de mejores resultados en los cuatro pilares de
la OEA. En el ambito de la democracia, la inclusién de las mujeres fortalece la representatividad, la
legitimidad y mejora la toma de decisiones al aportar mayor pluralidad de visiones y nuevos temas a la
agenda que amplian la accidn publica hacia temas estructurales de enorme impacto social como el
cuidado de las personas o la violencia contra las mujeres. En el ambito del desarrollo, la OIT sefiala que la
incorporacién plena de las mujeres a los mercados laborales contribuye al crecimiento econdmicoy a la
erradicacion de la pobreza y como esto redunda en mayores niveles de bienestar para el conjunto de la
poblacién®®. En el dmbito de los derechos humanos, la igualdad y la no discriminacidn en el ejercicio de
los derechos humanos son principios fundamentales. Y finalmente, en el pilar de seguridad, la erradicacién
de la violencia contra las mujeres, en los dambitos publicos y privados, de acuerdo con los mandatos
establecidos en la Convencién de Belém do Par4, eliminaria uno de los mayores problemas del continente
en este ambito.

3. ANTECEDENTES: MARCO NORMATIVO Y POLITICAS INSTITUCIONALES

Uno de los principios fundamentales de la OEA, desde su fundacién en la Carta, es el reconocimiento del
derecho a la igualdad y la no discriminacidn. En el articulo 3, la Carta de la OEA proclama los derechos
fundamentales de la persona sin distincidn de raza, nacionalidad, credo o sexo; y en el articulo 137
establece que la OEA “no admite restriccidn alguna por cuestion de raza, credo o sexo en la capacidad
para desempefiar cargos en la Organizacidn y participar en sus actividades”. Desde la adopcion de la Carta
en 1948, los Estados Miembros han fortalecido su compromiso con la igualdad y equidad de género y la
no discriminacion a través de numerosos acuerdos juridicos vinculantes y acuerdos politicos.

La igualdad de género y el derecho a la no discriminacién son derechos en si mismos y tienen un valor
intrinseco ampliamente reconocido por los Estados Miembros de la OEA. La CIDH ha distinguido la
igualdad formal y real como distintas acepciones para comprender la proteccién y el goce de los derechos
humanos en la region. Es decir, el sistema interamericano no sélo recoge una nocién formal de igualdad,
limitada a exigir criterios de distincidn objetivos y razonables y, por lo tanto, a prohibir diferencias de trato
irrazonables, caprichosas o arbitrarias, sino que avanza hacia un concepto de igualdad material o real que
parte del reconocimiento de que ciertos sectores de la poblacidon requieren la adopcién de medidas
afirmativas que permitan su equiparacidn. Ello implica la necesidad de un trato diferenciado cuando,
debido a las circunstancias, la igualdad de trato suponga suspender o limitar el acceso a un servicio, bien
o el ejercicio de un derecho. El empleo de la nocién de igualdad material supone, de acuerdo a lo
establecido por la CIDH, una herramienta de enorme potencialidad para examinar las normas que
reconocen derechos y también la orientacion de las politicas que pueden servir para garantizarlos o en
ocasiones que tienen el potencial de afectarlos?®.

El marco juridico sobre derechos humanos, igualdad de género y no discriminacion se ha complementado
en la OEA con una amplia gama de acuerdos politicos, incluyendo el Programa Interamericano sobre la
Promocién de los Derechos Humanos de la Mujer y la Equidad e Igualdad de Género (PIA, 2000)% que, en
su momento, dejé como mandato a la Secretaria General de la OEA "Llevar a la practica medidas que

8 OIT (2017), “Perspectivas sociales y del empleo en el mundo: Mujeres”. Disponible en:
https://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/trends-for-women2017/WCMS 557080/lang--
es/index.htm

19 https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion.pdf

20 CIM/RES. 209/98 y AG/RES. 1732 (XXX-0/00). Disponible en: https://www.oas.org/es/CIM/docs/PIA-ES.pdf
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aseguren el acceso pleno e igualitario de hombres y mujeres a puestos de todas las categorias del sistema
de la OEA, en particular en los cargos de toma de decisiones" (linea de accién 2.1.6).

En términos de la voluntad politica de los Estados, la Asamblea General de la OEA venia aprobando una
resolucidn durante mas de una década, entre 1999 y 2009%, titulada “Desighacién de mujeres para cargos
ejecutivos superiores en la Organizacidn de los Estados Americanos” por medio de la cual se le inst6 al
Secretario General a que las mujeres ocupen el 50% de los puestos en cada grado en los drganos,
organismos y entidades de la OEA, en particular de nivel P-5y superiores, entre otras medidas especificas
relacionadas con la designacion de mujeres a cargos de toma de decision. La resolucién, de obligatorio
cumplimiento para la SG/OEA por tratarse de un mandato de la Asamblea General?, se repetia todos los
afios. En términos de su aplicacidn, el avance de la SG/OEA ha sido lento, pero progresivamente se ha ido
disminuyendo la brecha de género en los puestos de nivel P4 y P5 hasta alcanzar hoy dia una participacion
de género practicamente paritaria. Esta dindmica positiva podrd alcanzar a los puestos D1 y D2 con este
Plan y de ahi el reto consistird en mantener los niveles paritarios en la toma de decisiones de la SG/OEA
en el largo plazo.

El PIA en su momento buscaba fortalecer el trabajo de la OEA y de sus Estados Miembros desde un
enfoque de género, por lo cual el trabajo de implementacién ha tenido componentes tanto internos,
dentro del Sistema Interamericano, como externos, con los Estados Miembros. Con el tiempo, se ha visto
la necesidad de concretar los compromisos generales del PIA en politicas, planes, estrategias, programas,
proyectos y otros instrumentos que sirven para operacionalizar sus mandatos desde un enfoque de
gestidn por resultados y rendicién de cuentas, con metas, plazos y responsabilidades especificas.

Ante los claros avances en la implementacidn del PIA, asi como el reconocimiento de la necesidad de un
mayor grado de institucionalizacidn del proceso de transversalizacion de género al interior de la SG/OEA,
en 2016 el Secretario General de la OEA adoptd, mediante la Orden Ejecutiva No. 16-03%, la PGD. La PGD
busca avanzar la igualdad en el ejercicio de los derechos, la igualdad de oportunidades y la igualdad de
trato en todo el trabajo de la SG/OEA mediante el fortalecimiento de su gestidn, su cultura y sus
capacidades institucionales. Para concretar los compromisos de la PGD en objetivos, metas, plazos y
responsabilidades concretas, en 2017 se adoptd un Plan de Accidn para la Implementacion de la Politica
Institucional (2017)%** que contempla cinco lineas de accidn estratégica:

1. Fortalecer la institucionalizacién y transversalizacién de la Politica Institucional de lgualdad de
Género, Diversidad y Derechos Humanos de la Secretaria General de la OEA,;

2. Fortalecer las competencias del personal de la SG/OEA, en materia de género, diversidad y derechos
para consolidar la integracién de una perspectiva de género en el trabajo cotidiano;

3. Transversalizar un enfoque de igualdad de género, diversidad y derechos en programas y proyectos
de la SG/OEA;

21 AG/RES. 1627(XXIX-0/04), AG/RES 1790 (XXX1-O/01), AG/RES. 1872 (XXXVII-0/02), AG/RES. 1954 (XXXIII-O/03),
AG/RES. 1977 (XXXIV-0O/04), AG/RES. 2096 (XXXV-0/05), AG/RES. 2191 (XXXVI-0/06), AG/RES. 2335 (XXXVII-0/07),
AG/RES. 2427 (XXXVIII-O/08), AG/RES. 2452 (XXXIX-0/09).

22 De acuerdo a la Opinidn juridica del Departamento de Derecho Internacional sobre el valor de las resoluciones
emanadas de la Asamblea General y de los documentos emanados de las Cumbres de las Américas (2011).
Disponible en https://www.oas.org/dil/esp/CAJP-GT-RDI-169-11 esp.pdf
Bhttp://www.oas.org/legal/spanish/gensec/EXOR1603.pdf

24 http://www.oas.org/es/cim/docs/PlanAccionGDD-ES.pdf.
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4. La OEA proyecta una imagen comprometida con la igualdad de oportunidades y derechos para mas
gente; e

5. Integrar un enfoque inclusivo y de igualdad de oportunidades en la politica de recursos humanos y
en la cultura organizacional de la SG/OEA.

Los avances en la implementacion del Plan de Accion han incluido el establecimiento de nuevas medidas
gue avanzan en la concrecion del principio de igualdad en diversos ambitos como los recursos humanos,
la conformacion de los espacios o el entorno laboral. Se ha realizado un estudio sobre la situacion del
personal en la SG/OEA, diversos talleres e iniciativas de capacitacion en materia de igualdad y para
erradicar el acoso laboral y sexual en la Organizacién. Asimismo, se ha elaborado la herramienta de
consulta “Guia para la Comunicacidon Inclusiva de la SG/OEA” que debe servir para orientar la
comunicacion interna y externa con criterios de igualdad y no discriminacién.

Una de las acciones que se adelantaron en el marco de la implementacion de la PGD fue con relacidn
especifica a la seleccidn del personal. La Carta de la Organizacién de los Estados Americanos, indica en su
Articulo 120, que “Para integrar el personal de la Secretaria General se tendrd en cuenta, en primer
término, la eficiencia, competencia y probidad; pero se dard importancia, al propio tiempo, a la necesidad
de que el personal sea escogido, en todas las jerarquias, con un criterio de representacion geogrdfica tan
amplio como sea posible.”

Esta disposicion fue la que se utilizd desde la constitucion de la Organizacion para la seleccién del personal,
y fue incluida en las Normas Generales para el Funcionamiento de la Secretaria General en su Articulo 44.
Si bien no se considerd el criterio de género en el momento de aprobacidn de la Carta, en 2018 a través
de la Orden Ejecutiva 18-01%, se modificé la Regla de Personal para indicar que “en todas las etapas del
proceso de seleccion se tendrdn presentes la equidad e igualdad de género”. La anterior Orden Ejecutiva
también instruye a las dependencias de la SG/OEA para que “en los comités, comisiones y grupos de
trabajo sean conformados teniendo en cuenta el criterio de equidad e igualdad de género”.

Envirtud de lo anterior, en marzo de 2020, el Consejo Permanente aprobé la resolucién CP/RES. 1149/202°
“Representacion y Participacion de las Mujeres en la OEA”, por medio de la cual se le solicita a la SG/OEA
que “aumente progresivamente la participacion y representacion de las mujeres en los puestos de toma
de decision al interior de la Organizacion, asi como en todas las comisiones, misiones, paneles y grupos
colegiados, incluidas las misiones de observacion electoral, con el objetivo de alcanzar la paridad,
entendida como la participacion igualitaria y activa de las mujeres en su direccién y composicion”.

4. METODOLOGIA DE ELABORACION DEL PLAN

Siguiendo instrucciones del Secretario General, la CIM ha elaborado el presente documento en consulta
con la Secretaria de Asuntos Juridicos (Departamento de Asesoria Legal) y la Secretaria de Administracion
y Finanzas (Departamento de Recursos Humanos). El proceso de elaboracidn ha consistido en reuniones,
consultas y revision de documentos e informes al interior de la Organizacién, asi como un trabajo de
consulta e identificacion de buenas practicas de entidades externas.

Internamente, el proceso de elaboracién se inicid posteriormente a la adopcidon de la resolucién del
Consejo Permanente, sin embargo, la pandemia y el impacto que provoco en la agenda de la Organizacién

25 http://www.oas.org/legal/spanish/gensec/EXOR1801.pdf.
26 http://scm.oas.org/doc public/english/hist 20/cp42142e03.docx.
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ocasiond un retraso en el proceso. Durante 2020y 2021, se han realizado una variedad de reuniones entre
la CIM vy las citadas Secretarias para llegar al presente documento. De manera conjunta, los equipos han
revisado el marco normativo y analizado la concordancia con el marco juridico, asi como con las politicas
y medidas desarrolladas que preceden a este Plan.

En febrero de 2021, la Secretaria Ejecutiva de la CIM presentd un avance del Plan al Secretario General.
Durante esta reunion, el Secretario General indicé la necesidad que este Plan abarque a los cargos de
confianza de la SG/OEA, asi como a los organismos especializados, érganos subsidiarios, organismos y
otras entidades de la OEA en las que el nombramiento de su personal es competencia de la persona que
dirige la SG/OEA.

Este Plan toma como referencia la Estrategia de Paridad de Naciones Unidas, adoptada en 2017%. Se ha
hecho un trabajo exhaustivo para estudiar el marco de paridad de la Organizacién de las Naciones Unidas
(ONU) y los mecanismos que la entidad ha desarrollado bajo esta estrategia. Este esfuerzo ha incluido un
encuentro con la Asesora Superior sobre Politicas de la Secretaria General de la Organizacion de las
Naciones Unidas (SG/ONU) y encargada del System-Wide Action Plan on Gender Parity de la ONU y
diversas consultas con ONU Mujeres.

El interés en recabar aportes externos ha incluido a la sociedad civil. En ese sentido, se han mantenido
reuniones con el equipo de la campafia GQUAL? y la CIM ha participado en consultas sobre la tematica
de la paridad en los organismos internacionales impulsadas también por GQUAL%.

En febrero de 2021, se realizd en el Consejo Permanente una sesién extraordinaria, en la que se hizo un
enérgico llamado a que los Estados Miembros nominen y elijan a mujeres idoneas como juezas para
integrar la Corte Interamericana de Derechos Humanos a fin de alcanzar una composicién paritaria. Dicha
sesidén obtuvo una importante repercusion mediatica y posteriormente a su celebracién, varios Estados
Miembros de la OEA anunciaron candidaturas de mujeres para el alto tribunal. El proceso culminé con la
eleccién de dos juezas, duplicando asi el nimero de mujeres en la Corte.

También se contd con el informe de resultados que en julio de 2021, el Consejo de Derechos Humanos de
las Naciones Unidas presentd, denominado “Nivel actual de representacién de la mujer en los érganos y
mecanismos de derechos humanos: garantizar el equilibrio de género” a cuyo proceso de elaboracién la
CIM contribuyé con un informe sobre "La Representacién de las Mujeres en los Organos y Mecanismos
del Sistema Interamericano de Derechos Humanos", que incluyd una evaluacidon de las medidas e
impactos alcanzados.

?7 La Estrategia de Paridad de Género de las Naciones Unidas y los mecanismos desarrollados para cumplir el
mandato pueden consultarse en la pagina web https://www.un.org/gender/content/strategy

28 Campafia que promueve la paridad de género en la representacidn internacional. Es una iniciativa de la sociedad
civil. Informacién sobre GQUAL disponible en http://www.ggualcampaign.org/home/

2% Consulta Regional Virtual sobre niveles actuales de representacion de mujeres en los érganos y mecanismos de
derechos humanos que tuvo lugar el miércoles 15 de julio 2020 con el objetivo de aportar insumos al informe de
buenas practicas y recomendaciones encargado por el Consejo de Derechos Humanos de Naciones Unidas al Comité
Asesor.
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5. LASITUACION DE MUJERES Y HOMBRES EN LA SECRETARIA GENERAL DE LA OEA

La SG/OEA cuenta con una mayoria de mujeres en su estructura, al 30 de junio de 2021 el 57% de las
funcionarias son mujeres y el 43% son hombres*°. Al examinar la distribucion de los grados segun sexo, se
observa una subrepresentacion de mujeres en los grados superiores, D1 y D2, donde las mujeres ocupan
aproximadamente un tercio (1/3) de las posiciones, mientras que destacan niveles de participacion
practicamente paritarios en los grados P4 y P5. Es importante destacar que, en los puestos P5, hay una
mayoria de hombres (65%) que ocupa el cargo de Director.

La Tabla 1 muestra el porcentaje de mujeres en las categorias profesionales y en los puestos de confianza
en los ultimos siete afos. Al 30 de junio de 2021, el 67% de las posiciones a nivel D2, el 67% de las
posiciones a nivel D1, y el 52% de las posiciones a nivel P5 estan ocupadas por hombres. Esta tendencia
se revierte en los niveles de P1 a P3; el 28% de las posiciones a nivel P1, el 36% de las posiciones a nivel
P2y el 47% de las posiciones a nivel P3, estdn ocupadas por hombres3.. En otras palabras, en la SG/OEA
se reproduce la tipica estructura piramidal de la desigualdad: las mujeres se concentran en la base de la
piramide, mientras que los hombres predominan en la cupula.

Desde una perspectiva temporal, los datos indican que, desde el afio 2015, se registra una brecha de
género significativa en los cargos de confianza de nivel D2, aunque se ha ido reduciendo en los ultimos
afios. Con respecto a la presencia de mujeres en la posicion de categoria D1, los datos muestran una
disminucién del nimero de mujeres desde 2016 a 2018 y a partir de 2019, esta tendencia se revierte
ligeramente, incrementandose el porcentaje de mujeres hasta el 33% en el afio 2021. Como ya se ha
dicho, el porcentaje de mujeres en las categorias P4 y P5 estdn muy cercanos a la paridad, siendo
particularmente notable el incremento de mujeres en la categoria P5 durante el periodo considerado.

Es necesario destacar que este desglose no incluye a todos los recursos humanos de la Organizacion, tales
como las personas con un contrato por resultado (CPR), miembros asociados, o a aquellas personas con
un acuerdo de voluntariado o beca y un acuerdo de pasantia.

Tabla 1: Porcentaje de mujeres por grado en la categoria de Profesionales y Posiciones Directivas y de
Confianza de la SG/OEA, de 2015 a 202232

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 ‘ 2022
D2 18% 13% 25% 22% 22% 29% 33% 33%
D1 50% 40% 38% 29% 33% 33% 33% 33%
P5 39% 35% 48% 44% 45% 49% 50% 49%
P4 48% 42% 42% 45% 49% 44% 47% 47%
P3 52% 50% 50% 46% 48% 52% 56% 58%
P2 65% 64% 59% 64% 67% 64% 62% 61%
P1 67% 69% 68% 69% 66% 75% 69% 72%

30 patos proporcionados por el DRH, extraidos del Informe Semestral sobre la Administracién de los Recursos y el
Desempefio al 30 de junio 2021.

31 Datos tomados del Registro de Personal, al 30 de junio de 2021 para el afio 2021 y al 31 de marzo de 2022 para el
ano 2022. El Departamento de Recursos de la Secretaria General de la OEA preparar este documento cada trimestre.
32 Los datos de este grafico fueron tomados del Registro de Personal al 31 de diciembre de cada afio (entre 2015y
2021). Los datos usados para el afio 2022 provienen del Registro de Personal del 31 de marzo de 2022.
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En suma, junto con el reconocimiento del notable avance hacia la paridad en los niveles P4 y P5, los
hombres contintian siendo mayoria en los cargos de confianza D1 y D2, lo que se traduce en una mayor
presencia de hombres en los cargos de mayor remuneracion y aquellos que estdn mas cercanos a las
esferas en que se toman las decisiones en la SG/OEA.

6. RUTA HACIA LA PARIDAD DE GENERO EN LA SECRETARIA GENERAL DE LA OEA

6.1 OBJETIVO, METAS Y PLAZO

El objetivo de este Plan es incrementar la participacidon y representacién de las mujeres en los espacios de
toma de decision de la Secretaria General con el fin de lograr la paridad y poder contribuir asi a politicas
hemisféricas igualitarias y equitativas.

El Plan tiene como meta lograr la paridad de género (50/50) para el afio 2025, por categorias, y cuando
corresponda por categoria y area, en los puestos de categoria profesional P4 y P5 y en los puestos de
confianza (P4, P5, D1y D2) cuyo nombramiento corresponde a la persona que dirige la SG/OEA.

Debido a la actual composicion practicamente paritaria en los puestos de categoria profesional P4 y PS5,
el foco principal de las medidas en dichas categorias serd el de sostener la paridad en el tiempo y con este
fin es que deben entenderse dichas medidas. Los mayores esfuerzos deberan realizarse en el ambito
relativo a los cargos de confianza de nivel D1 y D2, para lo cual, deberdn aprovecharse todas las
oportunidades de contratacién y/o nombramientos que surjan desde la adopcion de este Plan.

En aquellas areas de la SG/OEA en las que no surjan oportunidades de contratacidn el plazo para lograr la
paridad podrd ampliarse a 2028.

6.2 CONSIDERACIONES NORMATIVAS Y PRESUPUESTARIAS

Este Plan se ejecutara en el marco de las normas establecidas en la Carta de la OEA, en las Normas
Generales para el Funcionamiento de la SG/OEA, asi como de las resoluciones de la Asamblea General de
la OEA y de la resolucién del Consejo Permanente sobre paridad de mujeres y hombres en los puestos de
decision de la SG/OEA.

Este Plan se aplicara con los recursos existentes en la SG/OEA.

Asimismo, las medidas del presente Plan se aplicardn teniendo en cuenta la perspectiva de
interseccionalidad, concepto que la CIDH ha definido como “bdsico para comprender el alcance de las
obligaciones de los Estados, en tanto que la discriminacién de la mujer por motivos de sexo y género esta
unida de manera indivisible a otros factores que afectan a la mujer, como la raza, el origen étnico, la
religion o las creencias, la edad, la clase, entre otros. Esta superposicidn de varias capas de discriminacién
—Ila interseccionalidad— lleva a una forma de discriminacién agravada”33,

33 https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-lgualdadNoDiscriminacion.pdf
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También en el marco de este Plan, la SG/OEA garantizara el principio de igual retribucién por trabajo de
igual valor entre los géneros y el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia en el ambito laboral.

6.3 AMBITO DE APLICACION

Sin perjuicio de lo dispuesto en la Carta de la OEA y las Normas Generales para el Funcionamiento de la
SG/OEA, este Plan es aplicable, en los términos aqui establecidos, al personal de la SG/OEA
independientemente del fondo de financiacién del contrato de empleo, en:

a) Puestos de confianza (P4, P5 D1y D2) y en aquellos cargos cuyo nombramiento es competencia
de la persona que dirige la SG/OEA.

b) Puestos de categoria profesional P4y P5.

c) Comisiones, comités, misiones de observacion electoral, misiones especiales, panelesy grupos de
trabajo que se establezcan al interior de la SG/OEA.

d) Organismos especializados, érganos subsidiarios, organismos y otras entidades de la OEA en las
que el nombramiento de su personal es competencia de la persona que dirige la SG/OEA.

Aunque el objetivo del Plan se dirige al personal de la SG/OEA de nivel P4 en adelante, algunas medidas
incluidas en este Plan abarcan a todo el personal de la SG/OEA: niveles P1, P2 y P3; asi como a otros
colectivos que no forman parte del personal de la OEA, como consultores/as, pasantes y voluntarios/as,
pues estos constituyen una base potencial para ocupar los puestos en los que se enfoca este Plan.

Adicionalmente, el Plan incorpora recomendaciones dirigidas a aquellos organismos y entidades de la OEA
cuyo personal no es nombrado por la persona que dirige la SG/OEA (punto 7 de este Plan).

6.3.1 Paridad en puestos de confianza a nivel P4, P5, D1, D2 y en aquellos cargos cuyo nombramiento
es competencia de la persona que dirige la SG/OEA

— La designacién de personal de confianza se realizara teniendo en cuenta los objetivos y plazos
establecidos en este Plan, de modo que, en el afio 2025, la SG/OEA espera alcanzar la paridad en
los cargos de confianza de nivel P4, P5, D1y D2.

— La persona que dirige la SG/OEA considerara toda oportunidad de nombramientos en cargos de
confianza para designar mujeres con miras a alcanzar la paridad.

— Para los cargos cuyo nombramiento corresponde a la persona que dirige la SG/OEA vy cuya
nominacién involucra de forma directa a los Estados Miembros:

o La Oficina del Secretario General, en estrecha colaboracién con la CIM, disefiara una
campana regional para promover la nominacidon de mujeres a los cargos vacantes.
o En las convocatorias oficiales para ocupar cargos, el darea competente de la SG/OEA
incorporara:
= Un recordatorio sobre la importancia de nominar mujeres a los puestos vacantes
para lograr la paridad.
= Uninforme estadistico con la integracidn por sexo de los organismos que se trate.
Dicho informe visibilizard la evolucidn por género en su composicion.
= Una sintesis de buenas prdcticas utilizadas por los Estados Miembros en los
procesos de designacion de mujeres a puestos internacionales.
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= Lapromocion del estandar del “piso minimo” en aquellos organismos y entidades
en los cuales el niUmero de cargos por nombrar no permita alcanzar la paridad. La
nueva integracidn en dichos organismos y entidades debera tener, al menos, el
mismo numero de mujeres que la anterior.

6.3.2 Paridad en puestos de categoria profesional P4 y P5

Para la implementacidn de este Plan, cada Secretaria y otras dependencias de la SG/OEA trabajaran con
la Consejeria Estratégica para el Desarrollo Organizacional y la Gestidn por Resultados (CEDOGR), a través
de la Seccién de Estrategia, Desarrollo Organizacional y Gestidn del Conocimiento, en consulta con DHR,
un documento denominado “Acciones para la Implementacién del Plan de Paridad”. Este compromiso se
tomara por la persona que ocupe la direcciéon de la Seccién de Estrategia, Desarrollo Organizacional y
Gestion del Conocimiento de la CEDOGR. En dicho documento, cada area de la SG/OEA establecera los
objetivos anuales de paridad, es decir, el cambio que, con caracter anual o cuando corresponda, deberd
experimentar cada Secretaria o dependencia de la SG/OEA para lograr la paridad en el afio 2025.

La adopcion de estos compromisos debera darse en el marco de las competencias y funciones que dicho
personal desempefia en los procesos de seleccién, de conformidad con lo establecido en las Normas
Generales para el Funcionamiento de la SG/OEA y al Reglamento de Personal de la SG/OEA.

Las acciones para la implementacion del Plan de toda la SG/OEA deberan enviarse a la Oficina del
Secretario General, a mas tardar en enero de 2023. Dichas acciones seran la base para monitorear el
cumplimiento del Plan.

6.3.3 Paridad en comisiones, comités, misiones de observacion electoral, misiones especiales, paneles
y grupos de trabajo que se establezcan al interior de la SG/OEA

La resolucion del Consejo Permanente establece la aplicacién de la paridad en todas las comisiones,
misiones, paneles y grupos colegiados, incluidas las Misiones de Observacion Electoral de la OEA, tanto
en la sede principal como en los Estados Miembros. Para asegurar el cumplimiento de este mandato, cada
Secretaria de la SG/OEA y otras dependencias que abarca este Plan, informaran semestralmente (en los
meses de junio y enero) a la Oficina del Secretario General sobre su cumplimiento.

Los resultados de la implementacién de este mandato se incluirdn en el reporte anual que la persona que
dirige la SG/OEA rendira ante el Consejo Permanente sobre la implementacion de este Plan, resaltando
aquellas dependencias que hayan cumplido con la paridad, y alertara en caso de incumplimiento. Por otra
parte, la SG/OEA adoptara los mecanismos adecuados para desincentivar la participacion de su personal
en espacios que no contemplen una participacion igualitaria de mujeres.

6.3.4 Paridad en los organismos especializados, drganos subsidiarios, organismos y otras entidades de
la OEA en las que el nombramiento de su personal es competencia de la persona que dirige la SG/OEA
y cuyo personal depende de la SG/OEA

Aquellos organismos especializados, érganos subsidiarios, organismos y otras entidades de la OEA cuyo

maximo cargo es designado por la persona que dirige la SG/OEA y cuyo personal depende de la SG/OEA
también implementaran las medidas de paridad establecidas en este Plan.
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Estos organismos y entidades elaboraran sus propios planes de paridad y los remitiran a la Oficina del
Secretario General a mas tardar en el mes de abril del afio 2023. Los planes se elaboraran con base a los
objetivos, plazos y medidas del presente Plan, ademas de otros mecanismos que se consideren
convenientes para alcanzar la paridad en 2025.

6.4 MEDIDAS PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LA PARIDAD DE GENERO EN LA SECRETARIA
GENERAL DE LA OEA

6.4.1 Responsabilidades sobre la implementacion del Plan y coordinacion con otros instrumentos
encargados de lograr la igualdad de género en la Secretaria General de la OEA

El Plan de Paridad sera implementado directamente por la Oficina del Secretario General, en el marco de
la obligacion de rendicion de cuentas ante el Consejo Permanente, que establece la resoluciéon CP/RES.
1149 (2278/20), la cual insta a la SG/OEA que informe al Consejo Permanente, en marzo de cada afio,
sobre los avances en la implementacién de esta resolucion.

El presente Plan de Paridad recoge y amplia los mecanismos y acciones contempladas en la “Linea de
Accidn Estratégica 5 del Plan de Accidn de la PGD, dirigida a “Integrar un enfoque inclusivo y de igualdad
de oportunidades en la politica de recursos humanos y en la cultura organizacional de la SG/OEA”. En este
sentido, es indispensable implementar de forma coordinada el Plan de Paridad de Género con el Plan de
Accién de la PGD y el PIA.

Esto en el marco de la definicién de paridad de la CIM referida a que la paridad se logra con un abordaje
integral que incluya i) el acceso igualitario de hombres y mujeres a los puestos de liderazgo, ii) el acceso y
ejercicio de los cargos en condiciones de igualdad; y que iii) se consolide la agenda de igualdad de género.
Solamente cuando se cumplan estas tres dimensiones se habran creado los fundamentos de la igualdad
que permitirdn sostener los cambios en el largo plazo.

6.4.2 Rendicion de cuentas

La rendicidn de cuentas estd a cargo de personas concretas, que deben apropiarse de los resultados, bien
sean positivos o negativos, y asumir los efectos de los resultados ante la persona que dirige la SG/OEA.

a) Persona que dirige la SG/OEA

— Rendir cuentas del Plan ante el Consejo Permanente de la OEA. A partir del aflo 2023, el Secretario
General presentard un informe anual, en el mes de marzo, sobre la implementacién del Plan de
Paridad, sefalando los avances y los retos para su efectiva implementacion.

— Incorporar en los objetivos anuales de desempefio del personal directivo con responsabilidades
en materia de seleccién de personal, un objetivo relacionado con el logro de la paridad en las
categorias a las que se refiere este Plan, adecuado a las funciones que dicho personal desempenia
en los procesos de seleccidn, de acuerdo con lo establecido en las Normas Generales para el
Funcionamiento de la SG/OEA y al Reglamento de Personal de la SG/OEA.

— Incorporar en los objetivos anuales de desempefio del personal directivo un objetivo relacionado
con el logro de la paridad en comisiones, comités, misiones de observacidn electoral, misiones
especiales, paneles y grupos de trabajo que se establezcan al interior de la SG/OEA.

— Supervisar el cumplimiento de los objetivos de paridad del personal directivo.
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b)

d)

Reconocer al personal directivo que cumpla con los objetivos de paridad en el marco del informe
anual que debe presentar ante el Consejo Permanente.

Podra establecer otros incentivos para el cumplimiento de los objetivos que contempla este Plan,
como la creacidn de un premio anual de paridad.

Personal directivo con objetivos de paridad

En el marco de sus funciones en materia de seleccion, y en armonia con las normas vigentes de la
Organizacion, sera responsable ante la persona que dirige la SG/OEA de contribuir a alcanzar los
objetivos especificos de paridad en el personal en el plazo previsto.

En el marco de sus funciones, sera responsable de cumplir con la paridad en comisiones, misiones,
paneles y érganos colegiados que se conformen bajo su direccion.

Todo el personal con responsabilidades en materia de seleccion de personal

Conocera la situacion estadistica de la dependencia en la que se vaya a realizar una nueva
contratacidn en materia de paridad de género, las consecuencias sobre la proporcién de mujeres
y hombres de su potencial recomendacidn y su relacién con el objetivo y las metas de este Plan,
antes de adoptar la decisidn definitiva sobre determinado candidato o candidata.

La Direccion del DRH

Deberd proporcionar al personal con responsabilidad de seleccidn de personal la informacién mas
actualizada sobre el equilibrio de género en la categoria de que se trate, asi como informacion
desglosada por género, en cada etapa de la seleccidn y contratacion.

Debera asegurar que las personas con responsabilidades en materia de selecciéon de personal
conozcan y aprueben personalmente las consecuencias de su recomendacidon de contratacién en
relacidn al objetivo y las metas de paridad que establece este Plan.

6.4.3 Recoleccion de datos y transparencia

DOITS creara una seccion de la pagina web de la OEA, en la que el DRH publicara los datos sobre
la composicion demografica del personal de la SG/OEA por categoria y por Secretarias y otras
dependencias. Dicha seccién entrara en funcionamiento a mas tardar en febrero de 2023. Toda
la informacion que se publique en dicha pédgina estara desagregada por sexo.

6.4.4 Comunicacion

Con la finalidad de mantener informado y comprometido a todo el personal de la SG/OEA con los
objetivos de este Plan, el mismo debe acompanarse, desde su aprobacién, de una estrategia de
sensibilizacion y difusidn sobre la paridad, |la racionalidad detras del plan, es decir, lograr una
representacion paritaria de mujeres y hombres en la toma de decisiones de la SG/OEA -
eliminando la discriminacidn contra las mujeres en el acceso a los puestos de decisidn-y contribuir
asi a la promocidn de politicas hemisféricas igualitarias y equitativas; asi como también sobre las
implicaciones del Plan, cuya elaboracién e implementacién estard a cargo de la Consejeria
Estratégica para el Desarrollo Organizacional y la Gestidn por Resultados (CEDOGR) y en particular
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su Departamento de Prensa y Comunicacién (DPC), en consulta con la CIM. La estrategia de
comunicacion debera elaborarse e implementarse a mas tardar en el mes de febrero de 2023.

6.4.5 Tratamiento de los sesgos inconscientes de género en los procesos de seleccion de personal

La SG/OEA dara continuidad y profundizara todas las acciones para combatir los sesgos inconscientes en
los procesos de seleccidn y contratacion de personal. Estas comprenden, entre otras, la capacitacion de
las personas con responsabilidades de contratacidon y del DRH, relacionadas con las convocatorias,
reclutamiento, contratacién y promocién del personal.

Los sesgos se trabajaran en la valoracidon de los curriculos, las evaluaciones y el resultado de las
entrevistas, asi como en la evaluacidn del desempefio en el trabajo. También se llevara a cabo una revisiéon
de las convocatorias de empleo con enfoque de género, que incluye los contenidos y puntajes.

Se llevara a cabo las siguientes actuaciones:

a) Enla seleccion de personal

— EI DRH, con el apoyo de la CIM, formulara los términos de referencia de forma neutral con
respecto al género y eliminard las calificaciones que, por razones de género, puedan limitar el
numero de candidatas mujeres.

— EI DRH, de manera gradual, debera realizar una revisién expresa de las descripciones de los
puestos de trabajo para eliminar sesgos de género.

— La Secretaria Ejecutiva de la CIM implementara capacitaciones al personal de la SG/OEA en sesgos
inconscientes dirigidas a las personas con responsabilidades en materia de seleccién y
contratacidn de cada convocatoria de empleo de las categorias que son objeto de este Plan, a
partir de la aprobacion de este Plan.

— La Seccidn de Estrategia, Desarrollo Organizacional y Gestidn del Conocimiento de la CEDOGRYy la
Secretaria Ejecutiva de la CIM generardn espacios de dialogo con los Estados Miembros de la OEA
para compilar buenas practicas en materia de eliminacién de sesgos inconscientes.

b) En la conformacion de comisiones, comités, misiones de observacion electoral, misiones
especiales, paneles y grupos de trabajo

— Las Secretarias y otras dependencias de las SG/OEA atenderd los criterios que sean necesarios
para garantizar la paridad de género en su integracion.

6.4.6 Medidas especiales

El articulo 4 de la Convencién sobre la eliminacidn de todas las formas de discriminacién contra la mujer
(1979) establece que la adopcidn de medidas especiales de caracter temporal “encaminadas a acelerar la
igualdad de facto entre el hombre y la mujer no se considerara discriminacidon”. Para alcanzar los objetivos
de paridad en un plazo determinado de tiempo, se requiere la aplicacion de medidas especiales adecuadas
gue, por su naturaleza, tienen un caracter temporal. A este respecto, el Comité CEDAW ha senalado que
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estas deben entenderse como un medio para hacer realidad la igualdad y no una excepcién a las normas
de no discriminacion e igualdad3.

Del mismo modo, la OEA ha puesto de relieve la importancia de las medidas especiales en multiples
resoluciones y acuerdos politicos. Ya en 1999, la CIM solicité a la CIDH un andlisis juridico externo de la
compatibilidad de las medidas de accidon afirmativa con el principio de no discriminacion por razones de
género y la CIDH establecié que “las medidas de accion afirmativa estan en pleno cumplimiento del
principio de no discriminacién y de las disposiciones aplicables de la ley de derechos humanos; de hecho,
tales medidas bien podrian ser requeridas para lograr la igualdad sustantiva de oportunidades. La

consecucion de la participacion libre y plena de la mujer en la vida politica es una prioridad para nuestro

hemisferio”>®.

Estas "medidas", como bien lo define el Comité CEDAW, abarcan una amplia gama de instrumentos,
politicas y practicas de indole ejecutiva, administrativa, y reglamentaria, como pueden ser los programas
de divulgacion o apoyo; la asignacion o reasignacién de recursos; el trato preferencial; la determinacion
de metas en materia de contratacién y promocion; los objetivos cuantitativos relacionados con plazos
determinados y los sistemas de cuotas.

Se llevard a cabo las siguientes actuaciones:

a) Enla seleccion de personal

— El personal con responsabilidades de contrataciéon conformara una lista corta de los/las
candidatos/as a entrevistar integrada por un 50% de mujeres y un 50% de hombres en las
convocatorias de empleo de las categorias que abarca este Plan®®.

— Sin perjuicio de lo dispuesto en el Art. 120 de la Carta de la OEA, en caso de que se no logre los
objetivos de paridad previstos en este Plan, se realizard una seleccidn obligatoria de mujeres
respetando, en cualquier caso, lo establecido en la Carta de la OEA y en las Normas Generales
para el Funcionamiento de la SG/OEA.

b) En la divulgacion de las oportunidades de empleo

— EI DRH, en colaboracién con todas las dependencias de la SG/OEA, elaborara una base de datos
de candidatas a las que pueda recurrir para divulgar las oportunidades de empleo. La cartera
incorporara a mujeres que trabajan o que han trabajado como consultoras para la SG/OEA.

— EI DRH elaborara una base de datos con universidades, colegios profesionales, organizaciones de
mujeres, entre otras, y establecerd alianzas con dichas entidades para lograr una mayor difusion
de las oportunidades de empleo.

— EI DRH vy las areas contratantes incrementaran el uso de la tecnologia y la diversificaciéon de las
opciones para comunicar oportunidades de empleo.

34 Comité CEDAW: Recomendacién general No. 25, sobre el parrafo 1 del articulo 4 de la Convencién sobre la
eliminacidén de todas las formas de discriminacién contra la mujer, referente a medidas especiales de caracter
temporal
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/General%20recommendation%2025%20(Spani
sh).pdf

35 https://www.cidh.oas.org/annualrep/99span/capitulo6a.htm

36 Esta medida conlleva entrevistar a un minimo de cuatro personas candidatas.
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7. RECOMENDACIONES PARA LOGRAR LA PARIDAD EN LOS ORGANISMOS Y ENTIDADES DE LA OEA
CUYO PERSONAL NO ES NOMBRADO POR LA PERSONA QUE DIRIGE LA SG/OEA

Con el fin de lograr una participacion paritaria de género en toda la Organizacidn, se recomienda que, en
aquellos organismos y entidades vinculadas a la OEA cuyo maximo cargo no es nombrado por la persona
que dirige la SG/OEA y cuyo personal no depende de la SG/OEA, observen el mandato de la paridad y para
ello, adopten las medidas necesarias, para lo cual, este Plan constituye una guia eficaz.

8. COLABORACION DE LOS ESTADOS MIEMBROS A LA SG/OEA EN LA IMPLEMENTACION DE LA
PARIDAD DE GENERO EN LA SECRETARIA GENERAL DE LA OEA

La resolucion CP/RES. 1149 (2278/20) que da origen a este Plan se refiere a la responsabilidad de los
Estados Miembros de generar las condiciones y propiciar las oportunidades para la postulacién y/o
designacién de mujeres en los érganos y entidades de la OEA. Con este fin, los Estados podrian considerar,
en consonancia con las recomendaciones efectuadas por la ONU, aplicar las siguientes medidas®”:

a) Utilizar todos los medios (incluidas las redes sociales) para difundir informacién sobre las vacantes
para puestos internacionales y actuar con iniciativa de modo que dicha informacién llegue a las
mujeres con el perfil requerido.

b) Desarrollar y adoptar procedimientos nacionales de designacion formales, abiertos vy
transparentes.

c) Incluir la paridad de género como criterio y objetivo especifico de seleccién en los procedimientos
formales de designacion.

d) En el marco del procedimiento de designacidn, tener presente la composicidon por sexo real e
histdrica del drgano, organismo o entidad de la OEA que se trate y procurar designar a un/a
candidato/a del género menos representado para cada vacante.

e) En los procedimientos de designacidn, votar por mujeres candidatas en rondas de votacién
sucesivas si no se alcanza el objetivo de paridad o de inclusidon del sexo menos representado en
la primera ronda de votaciones.

f) Al votar por las personas que seran nombradas a los cargos a renovarse, votar de conformidad
con las obligaciones contraidas por los Estados en virtud de los tratados internacionales.

Asimismo, con el objetivo de dar pleno efecto al Plan, los Estados Miembros serdn parte activa de la
implementacion del Plan a través de los mecanismos de rendicién de cuentas de su aplicacidn,
principalmente del informe anual que rendira la persona que dirige la SG/OEA , en el mes de marzo de
cada afio. Asimismo, los Estados podran adoptar decisiones al respecto de la financiacién de los
mecanismos y del personal necesario para ejecutar el Plan y, en general, apoyar el mantenimiento de un
entorno laboral inclusivo en la SG/OEA.

37 Informe del Comité Asesor del Consejo de Derechos Humanos. Nivel actual de representacién de la mujer en los
drganos y mecanismos de derechos humanos: garantizar el equilibrio de género. Mayo de 2021
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9. CRONOGRAMA DE LAS PRINCIPALES ACTIVIDADES DEL PLAN DURANTE EL ULTIMO

CUATRIMESTRE DE 2022 Y EL PRIMER CUATRIMESTRE DE 2023

Resultado

2022 2023
SEPT oCT NOV DIC ENERO | FEB MARZ | ABRIL
2022 2022 2022 2022 2023 2023 2023 2023

Plan de Paridad adoptado en la
SG/OEA y presentado ante el
Consejo Permanente de la OEA

Envio del Plan de Paridad a los
organismos y entidades de la OEA
cuyo personal no es nombrado por
la persona que dirige la SG/OEA

Documento “Acciones para la
Implementacion del Plan de
Paridad” enviado a la Oficina del
Secretario General

Estrategia de sensibilizacion y
difusion del Plan de Paridad
elaborada e inicio de
implementacion

Seccidn de la pagina web de la OEA
(DOITS) con datos sobre la
composicién demografica del
personal de la SG/OEA (DRH)
publicada

Planes de paridad de organismos
especializados, érganos
subsidiarios, organismos y otras
entidades de la OEA cuyo maximo
cargo es designado por la persona
que dirige la SG/OEA y cuyo
personal depende de la SG/OEA
presentados a la Oficina del SG

Base de datos de candidatas
internas y externas calificadas para
puestos de categoria P4 en
adelante, elaborada

Primer informe sobre el
cumplimiento de la paridad en todas
las comisiones, misiones, paneles
y grupos colegiados, desde Ila
aprobacién del Plan, presentado por
las Secretarias de la SG/OEA vy otras
dependencias a la Oficina del
Secretario General
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