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| PRESENTACION

A partir de la aprobacion en 2011 de los Lineamientos de la Politica Econdmica y Social,
el sistema de la agricultura cubana inicid6 importantes transformaciones en sus
programas principales.

Como parte de estos esfuerzos, el Ministerio de la Agricultura (MINAG), la Asociacién
Nacional de Agricultores Pequeiios (ANAP), la Asociacidon Cubana de Produccién Animal
(ACPA), la Asociacion Cubana de Técnicos Agricolas y Forestales (ACTAF) y la Federacién
de Mujeres Cubanas (FMC), con el acompafiamiento del Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD) y la organizacién no gubernamental internacional
Oxfam, trabajaron de conjunto en la Estrategia de Género del Sistema de la Agricultura
de Cuba (2015-2020).

Concebida como un instrumento de trabajo de instituciones, organizaciones, empresas
y cooperativas, |la Estrategia de Género? incluye ocho lineas estratégicas:

1. Creacion y/o fortalecimiento de capacidades: sensibilizacidn y capacitacion para
cerrar brechas de género.

2. Comunicacidn, gestion del conocimiento, e innovacidn para potenciar la igualdad
de género.

3. Articulacién de organizaciones, trabajo en red e incidencia socio-cultural en las
comunidades por la igualdad de género en el sector agropecuario, forestal y
tabacalero.

4. Condiciones laborales, salud laboral y conciliacion de la vida familiar y laboral
con mayor igualdad de género.

5. Incidencia en politicas de gestion institucional para promover la igualdad de
género.

6. Seguimiento, monitoreo, evaluacién y reconocimiento a las entidades que
trabajan por la igualdad de género.

7. Mujeres, participacién y reconocimiento (social, moral, politico y material),
liderazgo y empoderamiento econémico.

8. Masculinidades en el sector agropecuario, forestal y tabacalero, y su incidencia
en la igualdad de género.

Entre las acciones previstas para alcanzar los resultados esperados en la linea
estratégica nimero 5, se encuentra la “certificacion de la gestion por la igualdad de
género en entidades del MINAG a partir del sistema de Igualdad de Género para la
Gestion con Calidad de la Seguridad Alimentaria (IGECSA)”.

! Estrategia de Género del Sistema de la Agricultura de Cuba (2015-2020).
(https://www.minag.gob.cu/sites/default/files/noticias/estrategia _de genero agricultura.pdf
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I.1 Sistema de Gestion con Igualdad de Género

IGECSA (igualdad de género para la gestion con calidad de la seguridad alimentaria) es
una experiencia demostrativa para implementar de manera participativa un Sistema
de Gestion con lgualdad de Género en entidades locales que intervienen en la
seguridad alimentaria. Al conciliar los intereses comunes de la FMC, el MINAG vy la
ANAP, IGECSA contribuyé a la implementaciéon del Plan de Accién Nacional de la
Republica de Cuba de Seguimiento a la IV Conferencia de las Naciones Unidas sobre la
Mujer (Beijing, 1995) y, desde 2021, tributa al nuevo Programa Nacional para el
Adelanto de las Mujeres (PAM).

La iniciativa se realiza en el marco del Programa de Certificacidn de Sistemas de Gestidn
en lgualdad de Género, que se ha desarrollado durante mas de una década en la region,
acompafiado por el compromiso y apoyo técnico del Centro Regional de Servicios del
PNUD para América Latinay el Caribe. Se trata de promover cambios organizacionales
gue, a partir de un conjunto de procedimientos y practicas de gestidn, contribuyan a
garantizar un mayor grado de igualdad de oportunidades, de trato y de resultados entre
mujeres y hombres.

Partiendo de un exhaustivo analisis de las relaciones de género, y mediante la
implementacidon de un amplio abanico de medidas de igualdad de oportunidades, de
acciones afirmativas y de transversalizacion de género, IGECSA busca avanzar hacia una
economia mds igualitaria y justa, en el marco de la modernizacion de la gestion de las
empresas y del crecimiento econdmico sobre bases innovadoras.

En esencia, IGECSA se dirige a promover y reconocer en las entidades cooperativas y
estatales vinculadas al MINAG (productivas y de servicios) practicas laborales que
impactan positivamente en el desempefio institucional y la gestién de sus recursos
humanos, a la vez que potencian el establecimiento de relaciones mas justas e
igualitarias entre hombres y mujeres del sector agropecuario. La experiencia basa su
intervencion en 8 principios acordados con actores locales y nacionales?:

Igualdad entendida como no discriminacion.

La Equidad entendida como medio para alcanzar la igualdad.

Enfoque participativo e incluyente.

Mejora progresiva y continua.

Transformacidén de la gestion intraorganizacional para la igualdad de género.
Igualdad de género para la gestién con calidad.

Comprensioén sistémica de la seguridad alimentaria.

Gestidn del conocimiento para potenciar la igualdad de género.
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2 Documento orientador para la implementacion de IGEGSA, La Habana, 2014.
(https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human_development/libro-igecsa.html)
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La experiencia incluye un riguroso modelo de metas e indicadores vinculados con cinco
ejes de andlisis relacionados con discriminaciones y/o brechas de género, asi como
cuatro niveles de reconocimientos escalonados?:

1

Seleccion y
contratacion
del personal

5

Comunica-
cion inclusiva
e imagen no

sexista

4

Ambiente
laboral y
salud

2

Desarrollo
profesional

3
Conciliacion
vida laboral-
familiar y
corresponsa-

NIVEL 1

Nos comprometemos

con la igualdad
.

J

NIVEL 2

Construimos la

igualdad

NIVEL 3

Avanzamos en la

igualdad

NIVEL 4

Consolidamos la
igualdad

bilidad

Alcanzar el nivel 4 de IGECSA significa que han quedado instalados los mecanismos de
mejora continua en la institucién u organizacién, que permitan reflexionar y abordar
nuevas situaciones de desigualdad y realizar avances permanentes, asi como la
generacion de acciones de innovacion en relacién al cambio en las relaciones de género.

Para llegar hasta aqui, la entidad debe cumplir varios requisitos:

Voluntariedad: interés y disposicion en participar e implementar los cambios.
Compromiso: alta direccién de la entidad debe comprometerse oficialmente.

Creacion de Comité de IGECSA: mecanismo responsable de implementar el sistema.
Diagndstico: definicion del punto de partida respecto a brechas de género.

Plan de Accidn: estrategias, acciones afirmativas y recursos asignados a partir de
resultados del diagndstico.

Auditoria: disposicion de la entidad a someterse a auditorias externas para constatar los
avances.

3 Elaboracién propia a partir de Documento orientador para la implementacién de IGEGSA, La Habana, 2014.
(https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human_development/libro-igecsa.html)
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l.Il Igualdad de Género en el fortalecimiento de cadenas de frutales

En noviembre del 2017 el MINAG y el PNUD, en
colaboracién con el Ministerio de la Industria
Alimentaria y el Ministerio de Comercio Interior, y
con financiamiento del gobierno de Canadj,
iniciaron la implementacién de AGROFRUTALES,
un proyecto de apoyo al fortalecimiento de

DE CADENAS DE FRUTALES .
ANIVEL LOCAL cadenas de frutales a nivel local.

Se trata de una iniciativa que pretende contribuir a la seguridad alimentaria de la
poblacién cubana, aportando a laimplementacién del Programa Nacional de Frutales un
enfoque de cadena orientado a la satisfaccion de la demanda, la integracién de los
actores y un desarrollo eficiente, sostenible y con equidad®. Su principal objetivo es
mejorar el desempefo y la gestion de tres cadenas de frutales (mango, papaya y
guayaba) en 5 municipios, ubicados en las provincias de Artemisa (Artemisa, Alquizar y
Caimito) y Santiago de Cuba (Santiago de Cuba y Contramaestre).

La iniciativa contribuye a varios objetivos de la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, entre ellos el ODS 5 dedicado a lograr la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres>.

Como parte del proceso de fortalecimiento con equidad se han previsto las siguientes
lineas de trabajo:

1. Enriquecimiento de los diagndsticos de las cadenas, incorporando un andlisis de
la equidad de género para determinar la existencia de desigualdades entre
hombres y mujeres respecto a su presencia, roles y empoderamiento en las
cadenas.

2. Inclusién de acciones que aporten a la equidad de género en todas las
propuestas de intervencién que apoye el proyecto.

3. Implementacién de iniciativas afirmativas en cooperativas para favorecer la
participacién y el empoderamiento de las mujeres en las cadenas.

4. Apoyo a entidades estatales beneficiarias del proyecto en la implementacion del
Sistema de Gestidn IGECSA para promover cambios y practicas a favor de la
equidad de género.

41l Informe anual de AGROFRUTALES (1 de abril del 2018-31 de marzo de 2019)
(https://info.undp.org/docs/pdc/Documents/CUB/II Informe Agrofrutales Marzo 31mar2019.pdf)
5 Documento de proyecto AGROFRUTALES (2017)
(https://info.undp.org/docs/pdc/Documents/CUB/Prodoc%20firmado%20FRUTALES(00092873).pdf
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En el ambito de la linea de trabajo 4 se ha favorecido la aplicacion de IGECSA en seis
entidades estatales, que estan siendo apoyadas por el proyecto AGROFRUTALES.

La Habana

J

e|nstituto de Investigaciones en Fruticultura Tropical (IIFT) (Playa)

N\

Artemisa

eUnidad Cientifico Técnica de Base (UCTB) (Alquizar)
eGrupo Empresarial Agricola Forestal (GEAF) (Artemisa)

eMini Industria Villa Roja de la Empresa de Producciones Agropecuarias
(Artemisa)

eUnidad de Beneficio y Comercializacion de la Empresa Citricos Ceiba (Caimito)

4[

)

Santiago de Cuba J

eGrupo de Difusion de Tecnologias (GDITEC) (Contramaestre)

Como parte del proceso de implementacidn en las entidades seleccionadas, se han
realizado los siguientes pasos:

Familiarizacién al personal directivo con los objetivos, ejes de trabajo, pasos
y niveles de reconocimiento de IGECSA.

Formalizacion del compromiso de las entidades para iniciar la implementacion.
Construccion de la ruta critica para la implementacién de IGECSA en cada una
de las entidades.

Lanzamiento de IGECSA en cada una de las entidades.

Creacion del Comité de Género de IGECSA en cada entidad.

Como actuales y préximos pasos, corresponde:

1.

Realizacion del diagnéstico intra-organizacional para identificar brechas de
género. Elaboracidn de los planes de accidn para reducir las brechas de género
en las entidades. Implementacion de las acciones de cambio.

Evaluacién interna del cumplimiento de los planes de accién y de alcance de
resultados.

Auditoria externa para certificar el alcance de los indicadores y metas de IGECSA
en cada nivel.

Otorgamiento del reconocimiento segun el nivel de progreso alcanzado.

El presente informe analiza los resultados del diagndstico intra-organizacional realizado
en la sede del Instituto de Investigaciones en Fruticultura Tropical (IIFT), en La Habana.



Il METODOLOGIA Y APLICACION DEL DIAGNOSTICO

El diagndstico intra-organizacional para identificar brechas de igualdad de género es
un paso fundamental en la implementacion de IGECSA. A partir de este ejercicio, las
entidades comprometidas con el proceso elaboran un plan de accién e inician la
implementacidn de las acciones de cambio necesarias.

El diagndstico se realiza a partir de la metodologia de IGECSA y de un grupo de
herramientas previamente validadas para el levantamiento de informacion: 1)
Entrevista a la persona que dirige o preside la entidad; 2) Cuestionario de Levantamiento
de Linea de Base; 3) Cuestionario individual de creencias; 4) Cuestionario individual para
el personal de la entidad; 5) Andlisis Documental; 6) Entrevista grupal. Una vez
finalizado el proceso de levantamiento de informacién y elaboracidon de informe
preliminar, el diagndstico incluye un Taller de validacion de la matriz DAFO con el
personal de la entidad y el cierre del informe final del diagndstico, dando paso a la
elaboracién del Plan de Accién para reducir las brechas de género detectadas.

La coincidencia en el tiempo de la realizacién del diagndstico en el IIFT con las medidas
de respuesta nacional ante la pandemia por la covid-19, requirid la extensidn en los
plazos de realizacion de la investigacion, asi como la busqueda de alternativas para
cumplir con los objetivos previstos. Como resultado de la adaptacién al contexto de la
emergencia, se decidié sustituir la entrevista grupal presencial por una consulta a
informantes clave.

La nueva herramienta fue elaborada a partir del cuestionario de la entrevista grupal,
adaptadndola a las necesidades de una consulta prevista para ser realizada por teléfono
en un periodo maximo de una hora, y priorizando aquellos temas no incluidos en otras
herramientas del diagndstico. (Ver Guia de consulta a informantes clave en Anexos).

Como resultado de este proceso las herramientas aplicadas en el IIFT para el
levantamiento de informacién fueron las siguientes:

Entrevista a la persona que dirige o preside la entidad.
Andlisis Documental

Cuestionario de Levantamiento de Linea de Base.
Cuestionario individual de creencias.

Cuestionario individual para el personal de la entidad.
Consulta a informantes clave.

SR WNRE

Tanto en el trabajo presencial como a distancia, se conté con el apoyo del Director
General, Guillermo Almenares Garlobo, y con el aporte y compromiso de la Directora de
Area de Gestion del Capital Humano, Mdnica Piniella Gutiérrez, designada para
acompaniar y facilitar el acceso a la documentacidén necesaria y la aplicacidon de las
herramientas previstas.



Il.1 Proceso y definiciones por herramientas del diagndstico

La aplicacidn de las herramientas del diagndstico intra-organizacional de IGECSA en el
[IFT se inicid el 25 de febrero con la entrevista introductoria con el Director General de
la entidad y concluyd el 10 de noviembre, tras la revisidn del ultimo documento recibido
de la entidad. Como cierre del proceso, el 22 de febrero de 2021 se realiz6 el Taller de
Validacién de la Matriz DAFO.

Cada una de las herramientas aplicadas levanta la informacién por los cinco ejes de
IGECSA y en ese mismo orden se exponen los resultados. Durante la aplicacion de los
cuestionarios, se observaron dinamicas del ambiente laboral que han sido tenidas en
cuenta en el analisis integrado.

Ademas de la presentacidon y el capitulo metodoldgico, el informe de diagndstico
incluye: a) caracterizacion de la entidad y su personal; b) hallazgos por herramientas; c)
analisis integrado de los resultados por ejes de IGECSA; d) sintesis de las principales
brechas que se presentan en la entidad; e) sistematizacidon en una matriz DAFO de las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que tiene la entidad para una gestion
con igualdad de género; f) recomendaciones.

A los efectos del diagndéstico se asume la definicion de brechas de género incluida en el
documento orientador para la implementacién de IGECSA®:

Brechas de género

Son aquellas diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a sus
oportunidades, uso, acceso y control de recursos materiales y simbdlicos,
asi como las diferencias en el disfrute de los beneficios del desarrollo. Estas
diferencias se manifiestan como desigualdades, discriminaciones vy
desventajas, que limitan el pleno ejercicio de los derechos por parte de las
mujeres. Disparidad que existe en cualquier drea entre las mujeres y los
hombres en cuanto a su nivel de participacién, el acceso a los recursos, los
derechos, su poder e influencia, la remuneracién y las ganancias. (PNUD,
2010)

Otros términos de género pueden encontrarse en el glosario que acompafia este
informe de diagndstico.

A continuacién se aportan especificidades sobre la aplicacion de cada una de las
herramientas.

6 Documento orientador para la implementacidn de IGEGSA, La Habana, 2014.
(https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human development/libro-igecsa.html)
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Herramienta 1: entrevista a la persona que dirige o preside la entidad

A partir del cuestionario previamente validado se realiza el encuentro con el Director
General, previsto como un espacio introductorio para el inicio del proceso de
diagndstico. Entre otros aspectos relacionados con la igualdad de género y la experiencia
demostrativa IGECSA, la entrevista aborda detalles organizativos como la identificacién
inicial de las vias para consultar la documentacién necesaria como evidencia. Los
resultados del encuentro se tienen en cuenta a lo largo del informe de diagnéstico.

Herramienta 2: analisis documental

La revisidn se realizd de manera presencial en la entidad entre el 25 de febrero y el 13
de marzo. Una vez instauradas las medidas de respuesta a la covid-19, que incluyo el
cierre temporal del acceso a las instalaciones del IIFT y el inicio del trabajo a distancia,
se continud la recopilacion documental via electrdnica hasta el 10 de noviembre, con el
apoyo de la Directora del Area de Gestién del Capital Humano.

El andlisis se realiza con el objetivo de Identificar en la documentacién seleccionada de
la entidad como se expresan aspectos clave sobre las relaciones y brechas de género.
Para ello la metodologia incluye seis grupos de documentos o productos y define
elementos minimos a tener en cuenta:

1) Bases de datos del personal.
e Sidesglosan los datos por sexo.
e Sitienen campos de informacidn vinculados con los 5 ejes de IGECSA (o con cudl
de ellos).
e Sobre qué indicadores (por ejes) se estd relevando la informacién (se incorpora
en la base de datos).

2) Actas de Asambleas, Juntas Directivas y/o Consejos de Direccién.

e Sjdesglosan cantidad de participantes de mujeres y hombres.

e Sialuden aroles y actividades especificas realizadas por mujeres y hombres.

e Siabordan el tema de género.

e Siespecifican cuando hablo un hombre o una mujer.

e Sianalizan problemas (necesidades especificas) de mujeres y hombres.

e Sianalizan los temas especificos (ejes) de IGECSA.

e Qué aspectos especificos abordan sobre cada eje de IGECSA.

e Exponer y valorar la frecuencia de participacién de mujeres y hombre: cudntas
personas por sexo participan (también sacar los porcentajes de ser posible),
cuantas veces, sobre qué temas, si son escuchados y consideradas las
observaciones, etc.

10



3) Informes o Balances de la entidad enviados (al cierre del 2019) a la empresa u otro
organismo similar.
e Sjpresenta lenguaje sexista.
e Sialuden aroles y actividades especificas realizadas por mujeres y hombres.
e Siabordan el tema de género.
e Siespecifican cuando habla un hombre o una mujer.
e Sianalizan problemas (necesidades especificas) de mujeres y hombres.
e Sianalizan los temas especificos (ejes) de IGECSA.
e Qué aspectos especificos abordan sobre cada eje de IGECSA.

4) Convocatorias y descripciones de puestos.

e Sipresenta lenguaje sexista.

e Siespecifica a mujeres u hombres para la plaza.

e Si las nuevas convocatorias son generalmente de trabajos tradicionalmente
considerados como masculinos o femeninos.

e Sise pone algun requisito o condicion adicional que refiera la “no existencia de
problemas familiares o para el cuidado”, “o tenencia de hijos/as”, o personas
adultas mayores.

e Sise manejan aspectos relativos a horarios flexibles en la entidad.

5) Mural o dispositivo similar de comunicaciones al personal de la entidad.
e Sipresenta lenguaje sexista.
e Qué temas se resaltan mas en las comunicaciones
e Qué imagenes/fotografias/caricaturas/mensajes se presentan y si ellos tienen o
no, lenguaje sexista.

6) Procedimientos documentados sobre la gestion de la entidad.
e Sipresenta lenguaje sexista.
e Sjanalizan problemas (necesidades especificas) de mujeres y hombres.
e Sialuden aroles y actividades especificas realizadas por mujeres y hombres.

Herramienta 3: cuestionario Levantamiento de Linea de Base

El levantamiento de la informacidn para responder el cuestionario de 71 preguntas de
Linea de Base (excluyendo 8 sobre la persona que facilita la informacion), todas
directamente relacionadas con los 45 indicadores de IGECSA, se realizd al inicio de la
consultoria de manera presencial (25 al 28 de febrero), y a distancia en el contexto de
respuesta a la covid-19 (15 de mayo -10 de noviembre).

Segun la metodologia, la respuesta positiva a la pregunta sobre la existencia o no de
determinada informacion se da solo a partir de los documentos existentes en el
momento de realizacion del diagndstico. De acuerdo con los requisitos establecidos no
se promovio la realizacidn de ninglin documento nuevo, o ajuste a los ya existentes en
la entidad.

11



El levantamiento incluye evidencias relacionadas con la caracterizacion de la entidad y
cada uno de los ejes de IGECSA. Se incluye, ademas, la descripcidén de los documentos
y/o evidencias y una columna de observaciones, con la finalidad de contribuir a la
identificacion de brechas y oportunidades para la mejora progresiva y continua.

La persona encargada de facilitar el acceso a la informacién fue la Directora de Gestion
del Capital Humano, Mdnica Piniella, funcién que cumplié de manera presencial y a
distancia, y con la cual se mantuvo un intercambio sistematico durante todo el proceso.
Adicionalmente, en condiciones de teletrabajo por la covid-19, se conté con el aporte a
través de correo electrénico (envio de documentacién y evidencias) del Director del IIFT,
Guillermo Almenares; la Directora de Desarrollo, Edelmis Reyes; el Director de
Contabilidad y Finanzas, Jorge Rodriguez; la especialista de cuadros, Sonia Bolafios y la
Presidenta del Comité de Género, Dalia Lissette Masaguer.

Herramienta 4: cuestionario de creencias

El cuestionario de creencias se aplicé entre el 25 de febrero y el 13 de marzo. Por las
caracteristicas de la herramienta - un cuestionario anénimo de 37 preguntas y cuyo
completamiento estd previsto para un mdaximo de 10 minutos-, se contempld su
aplicacion a todo el personal de la entidad. Para ello se contd con el apoyo del equipo
del Area de Gestidn del Capital Humano que facilité la creacién de grupos para la
aplicacion y la localizacidon de personas, teniendo en cuenta que se trata de un centro
donde el personal cumple funciones fuera de la sede.

De 131 personas que integran la plantilla del IIFT, todas las personas disponible en el
momento de la aplicacién (108 para un 82,4%) respondieron el cuestionarioy 23 (17.6%)
no lo hicieron por encontrarse trabajando fuera de la provincia, de vacaciones o de
licencia. Del total de las respuestas, 102 (94,4% de las respuestas 'y 77,9% del total del
personal) fueron validas y 6 fueron declaradas no validas (5,5% de las respuestas y 4,6%
del total del personal), por no haberse incluido sexo y edad.

Tabla 1: Frecuencias de respuestas al cuestionario de creencias’

Repuestas por sexo Frecuencia %
Respuestas Mujeres 53 49,1
validas Hombres 49 45,4
No validas No marcan sexo y 6 5,5
edad
TOTAL 108 100

7 El indice de respuestas permite lograr un nivel de confiabilidad del 95% y un margen de error admisible del 5%,
segun calculo realizado en la plataforma on line SurveyMonkey (https://es.surveymonkey.com).
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Del total de personas que respondieron y cuyos cuestionarios fueron validos, 53 son
mujeres (51,96%) y 49 son hombres (48,03%). La diferencia porcentual (3,93%) no se
considera significativa.

La herramienta incluye tres opciones de respuesta que, a los efectos del analisis de los
resultados, se interpretan de la siguiente manera:

Totalmente de Acuerdo (TA): persona que comparte la creencia asociada a estereotipos
de género, en posicién de resistencia al cambio.

: persona en posicion de incertidumbre o indecisidn, que
puede estar en riesgo de reproducir estereotipos de género.

Totalmente en Desacuerdo (TD): persona que no comparte la creencia asociada a
estereotipos de género, en posicién a favor de la equidad y la igualdad.

En funcién de la visualidad de los resultados, se han asignado tres colores para
diferenciar los grupos de respuesta: rojo para TA, amarillo para PA y morado para TD.
Desde el punto de vista de la comunicacién con enfoque de género, se ha seleccionado
el morado como representativo del desacuerdo con los estereotipos de género, por
tratarse del color que identifica a los movimientos feministas y de mujeres a nivel global.

El cuestionario recogio informacién por sexo y grupos de edades, lo que permitié realizar
cruces por esas categorias.

Por ultimo, con el fin de visualizar donde estan los mayores avances y donde los mayores
desafios, se incluye una sistematizacion de las respuestas de mujeres y hombres, segin
ejes de IGECSA, a partir de cuatro criterios:

1) creencias con mas de 70% de mujeres y de hombres totalmente en desacuerdo:
muestra una tendencia importante de avance en la mayoria del grupo de hombres o de
mujeres.

2) creencias con mas de 30% de mujeres y de hombres totalmente de acuerdo: aunque
no se trate necesariamente de una porcién mayoritaria contribuye a identificar donde
estan los mayores desafios.

3) creencias con mas de 30% de mujeres y de hombres

aunque no se trate necesariamente de una porciéon mayoritaria, contribuye a |dent|f|car
desafios pues refleja una posicién intermedia que podria conducir a la reproduccién de
los estereotipos.

4) creencias con opiniones divididas: aquellas que no muestran tendencias definidas y
que, por ende, podrian entrar también en la categoria de los desafios.
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Herramienta 5: cuestionario individual

El cuestionario individual se aplicé entre el 25 de febrero y el 13 de marzo. Teniendo en
cuenta que para entidades con mds de 100 personas se sugiere realizar un disefio
muestral -pues no es necesario llegar a todo el personal y ello agiliza el tema de los
tiempos de la investigacidon/estudio/diagndstico-, la aplicacion se realizé de la siguiente
manera:

e Muestreo por cuota, en miniatura (cuasi probabilistico) que responde a dos
caracteristicas de la poblaciéon: sexo y tipo de ocupacién.

e La muestra seleccionada fue de 45 personas (34,4% del personal), de ellas 22
mujeres (48,8%) y 23 hombres (51,2%).

Para el disefio de la muestra se conté con el apoyo de una especialista en estadisticas
que tuvo en cuenta las categorias sexo, edad y categoria ocupacional. El cuestionario se
aplicé segun el listado de personas, por su nombre y apellidos, seleccionado por la
especialista. (Ver muestra en el documento de Anexos a este informe)

De 45 personas previstas, 40 (88,8%) estaban disponibles en el periodo de aplicacién del
cuestionario. Un total de 5 personas (11,2%) se encontraba trabajando fuera de la
provincia, de vacaciones o de licencia. Del total de personas que respondieron, 21 son
mujeres (52,5%) y 19 son hombres (47,5%).

Teniendo en cuenta el contexto nacional, en condiciones de la pandemia por la covid-
19, se decidié no completar la muestra (no identificar 5 nuevas personas con
caracteristicas idénticas en cuanto a sexo y ocupacién), con el objetivo de no dilatar el
Diagnéstico.

Se considera que el levantamiento realizado es suficiente para cumplir con los objetivos
de la investigacién e identificar diferenciales de género. La diferencia porcentual
alcanzada por sexo (5 puntos) no se considera significativa para el tipo de muestra.

El cuestionario recogio informacién por sexo y grupos de edades, lo que permitio realizar
cruces por esas categorias. A los efectos del informe se priorizé la visualizacién de las
respuestas del grupo de 20 a 30 afos, teniendo en cuenta que el Comité de Género de
la entidad tiene en implementacidon una linea de trabajo especifica con este grupo. En
casos necesarios se realizaron cruces por preguntas para profundizar en los resultados.

Herramienta 6: consulta a informantes clave

La consulta a informantes clave se realizé entre el 25 de febrero y el 30 de septiembre
en dos modalidades: presencial y a distancia. Las consultas presenciales se extendieron
por una hora o mas vy las realizadas a distancia, por via telefénica, duraron entre 20 min
y una hora. La consulta se realizd con el objetivo de complementar, ampliar o
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profundizar la informacién levantada por las otras herramientas del diagndstico, a través
de preguntas estructuradas por ejes de IGECSA.

En total fueron consultadas 12 personas, 6 mujeres (50%) y 6 hombres (50%),
representantes de todas las dreas de la entidad.

Para la aplicacién de esta herramienta se tomdé como referencia la guia de preguntas
elaborada para la realizacion de dindmicas grupales, priorizando aquellas que pudieran
aportar elementos nuevos o profundizar en informacién clave, adaptandolas a las
caracteristicas de una entrevista telefénica. (Ver herramienta adaptada en el
documento de Anexos a este informe)

1.1l Taller de validacion de la Matriz DAFO

El Taller de validacion de la Matriz DAFO “Caminamos con IGECSA” se realizé el 22 de
febrero de 2021 en la sede del IIFT, con la participacidon de 16 personas (8 hombresy 8
mujeres) de las diferentes areas de la entidad, incluido el Consejo de Direccion y el
Comité de Género. Participd, ademas, Ada Cuesta, Coordinadora del Comité Nacional
de Coordinacién de IGECSA, y Aracelys D. Lopez Gonzélez, Punto Focal de Género de la
Oficina Nacional de Coordinacién Proyectos (ONP).

Los objetivos del taller fueron:

1. Presentar a la entidad los principales resultados del diagndstico intra-
organizacional.

2. Validar de manera participativa la matriz DAFO del diagndstico intra-
organizacional.

La metodologia del taller fue adaptada a las condiciones especiales creadas por la
pandemia de coronavirus, incluyendo la eliminaciéon de dindmicas de trabajo grupal
inicialmente previstas, en aras de reducir el tiempo al minimo indispensable. En estas

circunstancias, la agenda se dividié en cuatro momentos:

Primer momento: breve presentacién de las personas participantes y resumen de
IGECSA.

Segundo momento: presentacidn y debate de los principales resultados del diagndstico.

Tercer momento: revision de la propuesta preliminar de la Matriz DAFO, debate,
aprobacién y cierre del taller.
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IL.1l Otras consideraciones de orden general

Teniendo en cuenta las reglas de la comunicacion con enfoque de género, en la
visualidad de los resultados se ha evitado el uso automdtico de colores que
tradicionalmente identifican a mujeres y hombres y que se asocian a estereotipos de
género, como pueden ser el rojo y/o rosado para las mujeres y el azul para los hombres.
En este informe las mujeres se visualizan en naranja, el color de las campafias por la No
Violencia hacia las mujeres, y los hombres en verde, como simbolo de la esperanza en
el cambio necesario hacia la igualdad.

La informacién general sobre la entidad y su personal, levantada a través de varias
herramientas - analisis documental, cuestionario de Linea de Base y cuestionario
individual -, y de las bases de datos entregadas por la Direccion de Gestion del Capital
Humano, se exponen en el capitulo Il Acercamiento a la entidad y su personal.

En el analisis de los resultados, tanto del cuestionario de creencias como individual, se
considera como brecha significativa una diferencia superior al 10%. En determinadas
preguntas de ambas herramientas, se tiene en cuenta la importancia que puede tener
una respuesta (aunque sea de un porciento muy bajo de personas), cuando se relaciona
directamente con el caracter de la entidad.
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I ACERCAMIENTO A LA ENTIDAD Y SU PERSONAL

El Instituto de Investigaciones en Fruticultura Tropical (IIFT) tiene sus antecedentes mas
lejanos en 1965 con el desarrollo del Banco de Germoplasma de Frutales Tropicales y
Subtropicales en lo que fuera la Estacién Nacional de Frutales. Creado en 1967 como
una Red de Estaciones, en 1985 se convierte en el Instituto de Investigaciones de Citricos
y Frutales y, en 2001, asume el nombre actual.

Con la misién de proveer la base cientifico-técnica para lograr la sostenibilidad y
competitividad de la agroindustria fruticola cubana, el IIFT es una institucion de
investigacion-desarrollo en perfeccionamiento desde el afio 2002, autofinanciada,
perteneciente al Sistema de Ciencias e Innovacion Tecnoldgica Agraria del MINAG vy
dedicada fundamentalmente a la investigacion cientifica e innovacion tecnolégica, los
servicios cientifico tecnoldgicos, la docencia y la produccion de insumos
fundamentales para la agroindustria fruticola.

El Programa de Investigacidon e Innovacion Tecnolégica se conforma a partir de las
demandas de las ramas productivas, territoriales y nacionales, y a través de los servicios
cientifico-tecnolégicos se garantiza la introduccién directa en la produccidon de los
resultados de la investigacién. El Informe de Balance 2019 reporta que en ese afio se
trabajé en la ejecucion de los 43 proyectos de investigacion y un plan de
generalizaciones compuesto por cinco iniciativas.

Entidad rectora de la actividad técnica de los frutales en Cuba, el IIFT certificd en 2006
el Sistema de Gestidn de la Calidad (SGC) por la norma NC/ISO 9001:2001, condicidn
que fue renovada en 2010 y 2013 seguin la NC/ISO 9001:2008. De acuerdo con el Gltimo
Informe de Balance del instituto, en 2019 “se realizaron cambios al SGC segun la NC/ISO
9001:2015” y, “como parte de la mejora continua”, la entidad se mantiene “en
revision y adecuacion permanente”.

Entre las perspectivas para el trabajo en 2020, el documento plantea seguir mejorando
el Sistema de Gestién de la Calidad vy trabajando con la NC ISO 14001 2015 Sistema de
Gestion Ambiental. En el ambito de los recursos identifica la necesidad de continuar la
mejora de la infraestructura de la entidad; completar la plantilla en areas claves de la
institucion; adquirir equipamiento de laboratorio para mejorar la infraestructura y
continuar mejorando el parque de transportacién de forma tal que permita una mayor
calidad en la realizacion de los servicios y la ejecucidon de los proyectos de investigacion.

Al inicio de la investigacion para el presente diagnodstico el Director General del IIFT,
Guillermo Almenares Garlobo, reafirmd la voluntad y el compromiso de la entidad en |a
implementacién de IGECSA como un sistema que, en la medida en que permita avanzar
en todos los temas relacionados con la igualdad entre hombres y mujeres desde los
sistemas de gestién, contribuira también al cumplimiento de los objetivos mas generales
del instituto y sus potencialidades de desarrollo.
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I1l.1 Estructura de la entidad

Ademas de la sede en La Habana, el instituto cuenta con dos Unidades Cientifico
Tecnoldgicas de Base (UCTB) — una en Alquizar, provincia de Artemisa, y otra en Jagliey
Grande, Matanzas -, y tres Grupos de Difusion Tecnolégica (GDT): municipios de Pinar
del Rio, Isla de la Juventud y Contramaestre, en la provincia de Santiago de Cuba.

El actual diagndstico fue aplicado en las direcciones de la sede de la institucion en el
municipio Playa (sefialadas en verde), en la provincia de La Habana.

Direccién General
Director Id]llnto S Asesor juridico, OCIC,
Auditor y Jefe del Equipo

[ T J J J ]
Direccién Direccién Direccién Direccién Direccién Direccién

Ciencia e Desarrollo Geﬂfiél" Técnico- [ contabilidad il Aseguramiento
Innovacién Capital Productiva J§ y Finanzas y Servicios

Humano
GDT Pinar del Rio, GDT lIsla de la Juventud,
GDT Contramaestre
UCTB de Alquizar UCTB de Jagiiey Grande

El organigrama incluye Director Adjunto, plaza no ocupada en estos momentos. La sigla
OCIC significa Oficina de Control de Informacion Cifrada y el Jefe de Equipo, es el
responsable del Equipo de Perfeccionamiento Empresarial.

La sede del IIFT esta constituida por un conjunto de cinco viviendas que han sido
adaptadas para cumplir su funcidon como oficinas y laboratorios. De los 18 laboratorios
con que cuenta la entidad, 13 se encuentran ubicados en estas instalaciones.

A continuacién se hace un andlisis de los datos de la Base de Datos del personal del IIFT.

I1l.11 Recursos humanos

De las 286 personas contratadas por el IIFT en sus diferentes unidades, 131 trabajan en
la sede del municipio habanero de Playa, donde se realiza este diagndstico de IGECSA.

En el grafico 1 puede observarse un alto indice de paridad entre mujeres (65) y hombres
(66) en la fuerza de trabajo total de la entidad. Por grupos de edades, las mujeres
predominan entre las personas de 17 a 40 anos y los hombres en los grupos de 41-50 y
de mas de 60 afos. El grupo que muestra un mayor balance entre mujeres y hombres
es el de 51-60 anos, con una diferencia no significativa de 2,2% a favor de los hombres.
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Grafico 1: Personal del IIFT por sexo y grupos de edades

5008% 496% lI- II- III III Ill

17-30 3140 41-50 51-60 Masode

mHombres 23,50% 40%  63,60% 51,10% 58,80%
B Mujeres | 76,50% 60%  36,40% 48,90%  41,20%

= Mujeres = Hombres m Total 12,90% 11,40% 16,80% 32,90%  26%

A nivel de grupos etarios, el personal joven (17-30 afios) es minoritario, representando
el 12,9%. Al interior de ese grupo, las mujeres superan en 53 puntos a los hombres. En
los dos grupos de edad mediana, entre los 31 y 50 afios, se concentra el 28,2% del
personal de la entidad. Entre 31 y 40 anos, las mujeres superan en 20 puntos a los
hombres. De 41 a 50, ellos son 27,2 puntos mas que las mujeres.

M3s de la mitad de las personas de la entidad (58,9%) tienen 51 afios y mas. Al interior
de los dos grupos de edades (51-60 y mas de 60 afios), predominan los hombres con una
diferencia insignificante en el primer grupo (2,2 puntos) y mas marcada en el segundo
(17,6 puntos). En ese grupo de mayores de 60, 58,8% son hombres y 41,2% mujeres.
Cuando se mira, ademas, al grupo que permanece trabajando después de los 70 afios
(18 personas), ellos las superan en 11,2 puntos: 55,6% son hombres y 44,4%, mujeres.

lILIII Nivel educacional y potencial cientifico
Un nuimero importante de mujeres y hombres del IIFT tiene alto nivel educacional y
cientifico, resultado relacionado con la misién de la entidad. El grafico 2 muestra la

distribucién por sexo y nivel educacional, asi como el potencial cientifico de la entidad.

Grafico 2: Nivel educacional y potencial cientifico, seglin sexo

0'8% . . N
Primaria L 150% Potencial cientifico
Medio % 6,9% 3
. . [ 17,50% 6
Medio Superior PN 20,60%

. 30,50%
Superior 21,4%

B Mujeres ® Hombres

= Mujeres = Hombres

Un total de 118 de las 131 personas de la plantilla (90,1%) se concentran en los niveles
medio superior y superior, de las cuales 55 (46,6%) son hombres y 63 (53,4%) mujeres.
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Como muestra la tabla 2, las mujeres predominan en el nivel superior de ensefianza con
una diferencia significativa de 17,6 puntos respecto a los hombres. Ellos son mayoria
entre quienes ingresan a la entidad con nivel de primaria y medio y, en el caso del medio
superior superan en 8% a las mujeres, una diferencia considerada no significativa.

Tabla 2: Mujeres y hombres por nivel educativo

Nivel educativo TOTAL Mujeres Hombres
Primaria 3 1(33,3%) 2 (66,7%)
Medio 10 1(10%) 9 (90%)
Medio Superior 50 23 (46%) 27 (54%)
Superior 68 40 (58,8%) 28 (41,2%)
Total 131 65 (49,6%) 66 (50,4%)

El potencial cientifico de la entidad estd integrado por 54 personas, de las cuales 18
(33,3%) son hombres y 36 (66,7%) son mujeres, una diferencia del 33,4%. Las mujeres
tienen una mayor presencia en la mayoria de los niveles cientificos, segun la tabla 3.

Tabla 3: Categorias cientificas, segin sexo

Categoria TOTAL | Mujeres | Hombres
(% del total de la categoria)

Aspirantes a investigador/a 4 3 (75%) 1(25%)
Investigador/a agregado/a 1 1 (100%)
Investigador/a auxiliar 5 5 (100%)
Investigador/a titular 7 6 (85,7%) 1(14,3%)
Maestria 26 16 (61,5%) 10 (38,5%)
Doctorado 11 6 (54,5%) 5 (45,5%)

lIL.IV Personal por direcciones y nivel de ingresos

El grafico 3 muestra la distribucidon del personal por las siete direcciones del IIFT,
notandose diferencias entre hombres y mujeres en algunas areas.

Grafico 3: Mujeres y hombres por direcciones del IIFT

Gestion del
Ciencia e Técnico- Contabilidad y e Io.n N Aseguramiento
General ., . Desarrollo . Capital L.
Innovacién Productiva Finanzas y Servicios
Humano
Hombres 50% 32,10% 86,70% 25% 25% 82,90%
Mujeres 50% 67,90% 13,30% 75% 75% 100% 17,10%

Con la excepciéon de la Direccion General, donde existe un balance entre mujeres y
hombres, se constatan brechas de género en todas las areas de la unidad. Las mujeres
superan de manera significativa a los hombres en cuatro direcciones: Ciencia e
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Innovacion (35,8 puntos), Desarrollo (50 puntos), Contabilidad y Finanzas (50 puntos) y
en Gestién del Capital Humano, donde ocupan todas las plazas. Los hombres, en tanto,
tienen una mayor presencia en la Direccién Técnico-Productiva (73,4 puntos) vy
Aseguramiento y Servicios (65,8 puntos).

El salario promedio devengado en 2019 es superior en las mujeres (1214,42 CUP) que
en los hombres (1037,89 CUP), para una diferencia de 176,53 CUP.

lIl.V Puestos de direccion y reserva de cuadros

Grafico 4: Puestos de direccidn segun sexo
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segundo nivel.

La situacion varia cuando se mira a las personas que integran el Consejo de Direccién,
integrado por 6 hombres (60%) y 4 mujeres (40%). La brecha disminuye cuando se invita
a quienes dirigen la CTC, el PCCy la UJC.

Grafico 5: Composicion del Consejo de Direccion

Consejo de Direccion
Ampliado

= Hombres
= Mujeres

Consejo de Direccion
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La participacién de las mujeres aumenta y la de los hombres disminuye entre quienes se
preparan para ocupar puestos de direccidén en la reserva y en la cantera de cuadros. En
el primer caso, las mujeres superan a los hombres en 26,4 puntos (M: 12/H: 7) y en el
segundo, en 47,4 puntos (M: 14/H: 5).

Grafico 6: Reserva y cantera de cuadros

Reserva de cuadros Cantera de cuadros

= Hombres
= Mujeres

l11.VI Estado civil y familia

Mds hombres que mujeres se encuentran casados en la entidad, con una diferencia
significativa del 16,8%, como muestra el grafico 7. Ellas, en tanto, son mayoria entre las
personas solteras, divorciadas y viudas. De un total de 59 personas no casadas, 35
(59,3%) son mujeresy 24 (40,7%) son hombres, para una diferencia de 18,6 puntos mds
de mujeres.

Grafico 7: Estado civil por sexo

Vido/s SO
Divorciado/s GO
Casado/s TGRS oA
Sohero/a SS RO

B Mujeres ®Hombres

Entre el personal del IIFT, 82 (62,6%) personas tienen descendencia, en una proporcién
muy cercana de mujeres y hombres. Mds del 50% de las mujeres y mas del 70% de los
hombres han tenido solo 1 hijo/a.

Del total de mujeres, 40 (61,5%) tienen descendencia: 21 (52,5%) tienen 1 hijo/a, 17
(42,5%) tienen 2y 2 (5%) tienen 3. EI 90% de estas mujeres tiene mds de 40 afios.

Del total de hombres, 42 (63,3%) tienen descendencia: 31 (73,8%) tienen 1 hijo/a, 10
(23,8%) tienen 2 y 1 (2,4%) tiene 3. El 97% de estos hombres tienen mas de 50 afos.
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23 mujeres y 23 hombres no han tenido descendencia. De estas mujeres, 10 (43,5%) se
encuentran entre los 20 y 30 afios y 4 (17,4%) entre 31 y 40, estando aun en edad
reproductiva. Los hombres, sin una edad limite para la fecundidad, se concentran sobre
todo en los grupos de 41 a 50 afios (34,8%) y mayores de 50 (39,1%). Solo 4 (17,4%)
hombres son menores de 30 afos y 2 tienen entre 30y 40 (8,7%).

Resumen

e Alto indice de paridad de género en el personal, con diferencias entre grupos de
edades: las mujeres se concentran mds en los grupos etdreos menores de 40 afios y los
hombres son mayoria a partir de los 41 afios.

e La mayoria del personal de la entidad tiene nivel educacional medio superior y
superior: los hombres superan en 8% a las mujeres de nivel medio superior y las
mujeres predominan en el nivel superior de ensefianza con una diferencia significativa
de 17,6%. Las mujeres tienen una mayor presencia en todos los niveles cientificos,
superando a los hombres en 33,4%.

e Con laexcepcion de la Direccion General, se constatan brechas presenciales de género
en todas las direcciones de la entidad. Las mujeres superan de manera significativa a
los hombres en las direcciones de Ciencia e Innovacién, Desarrollo, Contabilidad y
Finanzas y en Gestién del Capital Humano. Los hombres, en tanto, son mayoria en la
Direccién Técnico-Productiva y Aseguramiento y Servicios.

e El salario promedio devengado en 2019 fue superior para las mujeres en 176,53 CUP.

e Sin contar la Direccion General, las seis direcciones de la entidad se encuentran
encabezadas por igual cantidad de mujeres y hombres. Sin embargo, en el Consejo de
Direccién, los hombres superan en 20% a las mujeres, brecha que disminuye al 8%
cuando el consejo se reline en su versiéon ampliada.

e Las mujeres predominan entre las personas que se preparan para asumir cargos de
direccion, tanto en la reserva como en la cantera de cuadros: 68,4% de mujeres y
31,6% de hombres, para una diferencia significativa del 36,8%.

e Por estado civil, mas hombres que mujeres se encuentran casados en la entidad, con
una diferencia significativa del 16,8%. Ellas superan a los hombres por 18,8% entre las
personas solteras, divorciadas y viudas.

e El 90% de las mujeres con descendencia tienen mas de 40 afios y el 97% de los
hombres, mas de 50 afios. Mas de la mitad de estas personas han tenido solo 1 hijo/a,
con una diferencia de 21,7% a favor de los hombres. En tanto, las mujeres superan en
18,7% a los hombres entre quienes tienen 2 hijas/os. Una minoria no representativa
de hombres y mujeres tiene tres hijos. A partir de la base de datos de la entidad, no
puede definirse la edad de esas hijas e hijos, o sea, si aun clasifican como personas a
cargo.
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VI. RESULTADOS POR HERRAMIENTAS DEL DIAGNOSTICO

Como se explica en el capitulo metodoldgico, a continuacion se exponen los resultados
de la aplicacion de cinco herramientas previamente validadas por IGECSA y una
adaptada especialmente para el diagndstico intra-organizacional en el IIFT. Los hallazgos
se exponen por herramientas y segin la metodologia de IGECSA.

VI.I Hallazgos revelados en el analisis documental

El analisis documental incluyd un grupo importante de documentos para definir como
se expresan aspectos claves relacionados con la equidad y la igualdad de género. A
continuacion se sintetizan los resultados, a partir de la metodologia de IGECSA.

Bases de datos del personal

Fueron revisadas dos bases de datos de la Direccién de Gestidn del Capital Humano. Los
resultados se sintetizan a continuacion:

Documento Desglose por sexo Otros desgloses e informacion

Base de datos del personal Si Categoria ocupacional, afios en la
entidad, nivel educacional y cientifico,
estado civil y nimero de hijas/os.

Base de datos de cuadros, la Si Edad, raza, titulo, categoria
reserva y cantera ocupacional, afios de experiencia en la
entidad y en cargos de direccion.

La informacion de las bases de datos aportan informacién relevante relacionada con tres
ejes de IGECSA: Eje 1. Seleccién y Contratacién de Personal, Eje 2. Desarrollo Técnico-
Profesional y Eje 3. Conciliacion familiar y laboral.

En tanto, los datos disponibles en las bases, el registro y la matriz analizados permiten
medir los avances en dos indicadores del Eje 2 sobre Desarrollo Técnico- Profesional de
IGECSA8:

- % del total de puestos de direccidén que son ocupados por mujeres.
- % de mujeres incorporadas a la reserva de cuadros.

8 Documento orientador para la implementacidon de IGEGSA, La Habana, 2014, P-80-95.
(https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human development/libro-igecsa.html)
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Actas de Asambleas, Juntas Directivas y/o Consejos de Direccion

Se escogieron de manera aleatoria para el andlisis dos actas del Consejo de Direccion

(14 de mayo de 2019 y 28 de enero de 2020)

Las actas revisadas incluyen el listado de participantes, tanto mujeres como hombres.

El analisis arroja:

- La enumeracion de los cargos de las personas participantes tiene en cuenta el
lenguaje inclusivo (directora, cuando se menciona a una mujer y director, cuando

es un hombre).

- Al principio de cada intervencion, se menciona el nombre de quien interviene y
se nota una participacion de mujeres y hombres en igualdad de condiciones.
- En las actas revisadas no hubo referencias directas a IGECSA ni al trabajo en el
ambito de género.
- Una de las dos actas incluye una actualizacion sobre el personal, visualizando
cuantas son mujeres y cuantos hombres.

Informes o Balances de la entidad enviados (al cierre del 2019)

Fue revisado el informe de Balance del IIFT y el informe de Trabajo sindical,
correspondientes al 2019. Los resultados del andlisis, siguiendo los criterios minimos
recomendados en la metodologia de IGECSA, se exponen a continuacién:

Criterio

Balance del IIFT 2019

Trabajo sindical 2019

Lenguaje sexista

Incorpora el lenguaje inclusivo en
determinados momentos y, en otros,
sigue las pautas tradicionales de
nombrar en masculino como
supuesto genérico. Proporciona
datos generales sin desglosar por
sexo.

Esta escrito desde el masculino,
incluyendo frases que
invisibilizan a las mujeres. (Ej:
“trabajo mas profundo hombre
a hombre”).

Alusién aroles y
actividades especificas
realizadas por mujeresy
hombres.

El balance enumera programas,
proyectos, generalizaciones,
resultados cientifico-tecnoldgicos,
capacitaciones y conferencias en
2019 y en todos los casos menciona
la vinculacidn a los mismos de
hombres y mujeres, visualizandolos
por sus nombres y apellidos.

En el drea de “Atencién a los
trabajadores”, se menciona la
realizacién de actividades por:

- Dia de las Madres

- Dia de los Padres

Abordajes de temas de
género

Anilisis de problemas
(necesidades especificas)
de mujeres y hombres.

No se analizan problemas ni necesidades diferenciadas de mujeres y
hombres, ni otros temas asociados a las relaciones de género.

Anilisis de temas
especificos (ejes) de
IGECSA.

No se analizan temas especificos (ejes) de IGECSA.
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Qué aspectos especificos Eje 2: Se enumeran acciones de Eje 4: Se enumeran acciones
se abordan sobre cada eje  capacitacidn y capacitaciones realizadas para atender la salud
de IGECSA impartidas por especialistas de la del personal.

entidad en temas de género.

Eje 4: se informa sobre la evaluacion

del personal en temas de proteccion,

higiene, seguridad y salud.

Convocatorias y descripciones de puestos

Para esta categoria fue analizada una convocatoria y el Manual de Organizacion y
Funciones de la entidad.

Convocatoria de Electricista de Mantenimiento “A”

- Al describir los requisitos para el puesto en la convocatoria revisada se refiere a
“graduado de Instituto Politécnico o Escuela Tecnolégica en Curso de
Habilitacion”.

- No incluye mencion a mujeres y hombres ni otro requisito o condicién adicional
que refiera la “no existencia de problemas familiares o para el cuidado”, “o
tenencia de hijos/as”, o personas adultas mayores.

- No se manejan aspectos relativos a horarios flexibles en la entidad.

Manual de Organizacién y Funciones
- Todos los puestos estan descritos en masculino.

Mural o dispositivo similar de comunicaciones al personal de la entidad

Fueron analizados los contenidos de los cuatro murales encontrados en la entidad,
aplicando los criterios minimos recomendados en la metodologia de IGECSA. Los
resultados se exponen a continuacién

Mural Tema central Lenguaje Imagenes
Mural Informativo del  Cualquier tipo de Carece de lenguaje Imagenes del colectivo,
HFT convocatoria, anuncio inclusivo. (Ej: “cantidad tanto mujeres como
o informacion. de matriculados por hombres.
convocatoria es Carteles del sindicato.
limitada”
Resultados de Mayor Divulgar informacion Neutral (No hay Fotos de frutasy
Impacto del IIFT sobre resultados referencias a espacios productivos,
cientificos personas). incluyendo cuatro

fotos de mujeres
jovenes y de piel
blanca, trabajando. No
se incluyen fotos de

hombres.
Mural de Seguridady  Informacidn sobre Uso del masculino Dos imagenes: 1) un
Salud en el Trabajo peligros, evaluacién de  como genérico. (Ej: hombre con medios de
riesgos y proteccion. atencioén al lesionado; proteccién; 2) 6
los trabajadores hombres trabajando.

participan)
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Defensa Medidas de la Defensa Incluye organigrama La mayoria de las
Civil con puestos de trabajo  imagenes en
en masculino (técnico posiciones activas son
de guardia; obreros) de hombres y la foto
que ilustra las
principales medidas de
la Defensa Civil es de
un grupo de hombres
jovenes militares.
IGECSA Divulga informacion  Usa lenguaje inclusivo.  Incluye fotos de una

general sobre IGECSA

mujer y un hombre en
un laboratorio y de una
mano de mujer y otra
de hombre. Tanto la
mujer como el hombre
son jovenes y de piel
blanca.

Ademas de los murales fueron analizados otros productos comunicativos, dirigidos a
publicos tanto internos como externos: folletos, pagina web y pagina en Facebook. En
todos los casos predomina el lenguaje no inclusivo y, con la excepcién de la pagina en
Facebook, no incluyen informacién sobre temas de género.

Procedimientos documentados sobre la gestion de la entidad

Como parte de la revisidon documental se revisaron tres procedimientos, el Registro de
Capacitacion del Personal y la matriz de capacitacion de cuadros, la reservay la cantera.

Documento

Lenguaje

Analisis de problemas
(necesidades
especificas) de mujeres
y hombres

Alusion a roles y
actividades especificas
realizadas por mujeres

y hombres

Procedimientos

PNO.PS.02: para la
aplicacién del derecho de
la licencia de la mujer
trabajadora

PNO.PS.11: para la acogida
o recibimiento de los
trabajadores en el IIFT
PNO.PS.04: para la
aplicacién de las
vacaciones anuales
pagadas a los
trabajadores.

No tienen en cuenta el
lenguaje inclusivo por
lo que todas las
referencias al colectivo
laboral o al personal
del centro, esta
enunciado como “los
trabajadores”.

PNO.PS.02: referencia
directa al derecho de las
mujeres a la licencia de
maternidad.

PNO.PS.02: alude
directamente a la
maternidad.

Incluye entre sus
referencias la Ley 234 del
2003, pero no contempla
la posibilidad de que
padres se acojan al
régimen de licencia (en
decision conjunta con su
pareja) una vez terminado
el periodo de lactancia, ni
se actualiza con las
oportunidades abiertas
para abuelas y abuelos con
el Decretos-Ley 339 de
2017.

Registro de Capacitacion
del Personal

No incluye lenguaje
inclusivo ni desglose
por sexo.

El registro incluye tanto el plan de capacitaciéon como su
ejecucion. De 79 acciones de capacitacion incluye dos en
temas de género: taller de legislacion sobre la
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maternidad de la mujer trabajadora (4 personas) y curso
de género (2 personas).

Plan anual de preparacion No incluye lenguaje No incluye accidn especifica en temas de género entre
y superacion de los inclusivo ni desglose sus 19 propuestas.
cuadros y la reserva por sexo. Incluye

nombre y apellidos de
las personas
planificadas para la
capacitacion por temas

Se usa directora o No incluye riesgos y acciones vinculados a problemas
Plan de prevencion y director en (necesidades especificas) de mujeres y hombres.
control de riesgos dependencia de sila

persona es hombre o
mujer, pero en el resto
del documento se usa
el masculino como
genérico (Ej: los
trabajadores)

Resumen

e La entidad cuenta con sélidas bases de datos de su personal, desagregadas por sexo y otras
entradas como edad, raza, nivel educacional y cientifico, estado civil, cantidad de hijos/os.

e Elinforme de Balance 2019 muestra los resultados del IIFT reconociendo por igual los aportes
de mujeres y hombres, en todos los ambitos de actuacién. Sin embargo, ni el Balance de la
entidad ni el Balance sindical analizan de manera diferenciada las necesidades de mujeres y
hombres o incluyen de manera visible algun tema de género.

e En tanto, los registros y matrices de capacitacion incluyen nombres de participantes, pero
no desglosan la informacién por sexo.

e Se realizan esfuerzos para incorporar el lenguaje inclusivo en los documentos de la entidad,
pero estos son aun incipientes. La mayoria de los documentos (informes, convocatorias, actas,
procedimientos, planes) usa el masculino como genérico, invisibilizando a las mujeres.

e Los murales de la entidad muestran a las mujeres y hombres en funciones laborales, de
capacitacion o sindicales, y no se observaron imagenes que reproduzcan los roles tradicionales
de género. Se nota, en tanto, un desbalance entre las imagenes de mujeres y hombres y el
predominio de fotos de personas jévenes y piel blanca.
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VLIl Hallazgos revelados en el cuestionario de Linea de Base

A partir de la informacidn disponible en el momento del diagndstico, la entidad cuenta
con evidencias para responder de manera positiva a 33 (46,5%) de las 71 preguntas del
cuestionario de Linea de Base. El balance de respuestas positivas varia si se trata de
informacién general de la entidad o relacionada con los ejes de IGECSA, como muestra
el grafico.

Grafico 8: Respuestas al cuestionario de Linea de Base

. ., Eje 2:
.., |Eje 1: Seleccion
Caracterizacion o, Desarrollo
Total . y contratacién , .
de la entidad técnico-
del personal .
profesional
H No 53,50% 6,90% 83% 84,60%
mSi 46,50% 93,10% 17% 15,40%

Eje 3: . Eje 5:
e Eje 4: L
Conciliacion . Comunicacion
i Ambiente . .
vida laboral- inclusivay no
. laboral y salud .
familiar sexista
100% 91,70% 60%
8,30% 40%

Las preguntas respondidas de manera positiva 0o negativa, a partir de la evidencia
revisada, se enumeran a continuacién segun las partes del cuestionario.

ukhwn e

RN

10.

11.

12.

13.

Caracterizacion de la entidad

4

Nombre de la entidad (9).

Imagen de la entidad (identificacion) (10).

Afo de creacion (11)

Sector econdmico al que pertenece la entidad (12)
Actividad especifica que realiza (detallar tipos de
producciones y servicios que brinda). (13)

Visién de la entidad. (14)

Misidn de la entidad. (15)

Objetivos de trabajo de la entidad. (17)

Estructura de la entidad detallada por areas (organigrama)
y espacios o mecanismos del funcionamiento (incluida la
toma de decisiones). (18)

Informacion econémica/productiva de la entidad (niveles
de productividad, ingresos, cumplimiento del plan de la
economia aprobado). (19)

Existencia del campo “sexo” en las bases de datos del
personal de la entidad. (20)

Numero y porcentaje de personas en la entidad segun
sexo. (21)

Numero y porcentaje de mujeres y hombres
trabajadoras/es de la entidad segln grupos de edad. (22)

1.Valores de la entidad. (16)

2.Existencia de convenios
laborales, acuerdos de
asambleas, convenios colectivos
de trabajo, reglamentos
internos, etc. que incluyen la
transversalizacidn de género.
(37)
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14. Numero y porcentaje de trabajadoras y trabajadores de la
entidad segun nivel escolar. (23)

15. Porcentaje de trabajadoras y trabajadores segun su estado
civil. (24)

16. Numero de trabajadoras y trabajadores que tienen hijas e
hijos. (25)

17. Numero de hijas e hijos que tienen las trabajadoras y los
trabajadores. (26)

18. Numero de trabajadoras y trabajadores con personas
adultas mayores o discapacitadas que son dependientes de
ellas y ellos (o que son cuidadas por ellas y ellos). (27)

19. Numero y porcentaje de mujeres y hombres segin puestos
de trabajo (ocupaciones) de la entidad. (28)

20. Numero y porcentaje de trabajadoras y trabajadores segun
puestos permanentes y eventuales. (29)

21. Porcentaje de trabajadoras y trabajadores seguin afos de
experiencia en la entidad. (30)

22. Promedio de salario mensual y/o ingresos devengados en
el 2019 por las trabajadoras y trabajadores y/o socios/as de
las CCS. (31)

23. Numero y porcentaje de mujeres y hombres en los cargos
de direccidn segln puestos de trabajo. (32)

24. Porcentaje de trabajadoras y trabajadores segun afios en
puestos de direccion. (33)

25. Numero y porcentaje de mujeres y hombres en las listas de
reserva de cuadros segun los diferentes puestos de trabajo.
(34)

26. Existencia de personal designado como responsable del
levantamiento de la informacidn. (35)

27. Existencia del equipo de trabajo/ Comité de Género IGECSA
en la entidad. (36)

Eje 1 de IGECSA: Seleccion y contratacion del personal

4 —

1.Existencia de informacién | 1.Existencia y % de convocatorias lanzadas por la entidad que

desagregada por sexo explicitan y alientan de igual forma a mujeres y hombres para su
respecto al % de personas incorporacion a los diferentes puestos de trabajo en la entidad. (38)
contratadas segun 2.Existencia y No. de convocatorias lanzadas por la entidad para
empleos temporales 'y puestos de trabajo que explicitan la preferencia de mujeres u

fijos. (42) hombres como medida afirmativa para cerrar brechas favoreciendo

a quienes estan en desventaja. (39)

3.Existencia y No. de puestos de trabajos creados para atender a las
necesidades especificas de mujeres y hombres o a las brechas de
género identificadas con anterioridad en la entidad. (40)

4. Existencia de reglamento/documento de procedimiento para la
seleccion de personal con perspectiva de género. (41)

5.Existencia de puestos de trabajo y/o convocatorias que explicitan en
sus Términos de Referencia la participacion equitativa e igualitaria
de mujeres y hombres en la adaptacion al cambio climatico en el
sector agropecuario. (43)
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Eje 2 de IGECSA: Desarrollo técnico-profesional

4

1.Existencia de
informacion sobre el %
del total de puestos de
direccién que son
ocupados por mujeres.
(53)

2.Existencia de
informacion sobre el %
de mujeres
incorporadas a la
reserva de cuadros.
(54)

1.Existencia de plan de capacitacion con perspectiva de género a partir
de las necesidades de formacion identificadas de las trabajadoras y los
trabajadores. (44)

2. Existencia y % de implementacidn de programas de sensibilizacién y
capacitacion en género para las trabajadoras y los trabajadores en
todos los niveles de la organizacién. (45)

3. Existencia de informacidn desagregada por sexo respecto al % de
personas que han participado en las sensibilizaciones y capacitaciones
de género. (46)

4. Existencia de informacion sobre el % de directivos/as capacitados/as en
sistemas de gestion con equidad de género. (47)

5. Existencia de informacidn sobre la proporcién del % de mujeres
respecto al % de hombres capacitados en temas técnicos vinculados a
las tres dimensiones de la seguridad alimentaria (disponibilidad, acceso
y consumo). (48)

6. Existencia de informacidn sobre la proporcién del % de mujeres
respecto al % de hombres capacitados en temas de gestion
organizacional y empresarial en la entidad. (49)

7.Existencia de informacidn desagregada por sexo respecto a las
capacitaciones realizadas por la entidad sobre el impacto del cambio
climatico y las medidas de adaptacion en el sector agropecuario. (50)

8.Existencia y Nimero de medidas o acciones implementadas por la
entidad para fomentar y facilitar la capacitacion de las mujeres 'y
hombres en condiciones de igualdad. (51)

9. Existencia del plan o estrategia de la entidad para la promocidn de las
mujeres a puestos de direccidn y no tradicionales. (52)

10. Existencia de informacion sobre el % de mujeres con cargos de
direccién o de la reserva de cuadros capacitadas para mejorar su
desempefio como directivas. (55)

11. Existencia de informacion sobre el NUmero de personas desagregadas
por sexo en puestos no tradicionales (considerados como masculinos
o femeninos). (56)

Eje 3 de IGECSA: Conciliacion familiar y laboral

1. Existencia de procedimiento para la valoracién de las solicitudes y otorgamiento de
licencias y permisos que incorpora la corresponsabilidad familiar para el cuidado. (57)

2.Existencia y Numero de acciones de reconocimiento que ha realizado la entidad a sus
trabajadoras y trabajadores por la participacidon en el cuidado familiar. (58)

3. Existencia y NUmero de acciones, medidas o mecanismos tomados por la entidad
para contribuir al cuidado de nifias y nifos. (59)

4. Existencia y No. de acciones, medidas o mecanismos tomados por la entidad para
contribuir al cuidado de personas adultas mayores. (60)

5. Existencia y No. de acciones tomadas en las entidades dirigidas a aliviar la carga
domeéstica (servicios de lavado, planchado, alimentacion, etc.). (61)

6. Existencia de informacidén sobre el % de mujeres y hombres en la organizacion que se
han beneficiado de las medidas de conciliacion familiar y laboral implementadas. (62)
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Eje 4 de IGECSA: Ambiente laboral y salud

- —

1. Existenciay Nimero 1. Existencia y Numero de acciones realizadas por la entidad que
de infraestructuras contribuyen a un ambiente laboral basado en el respeto y la solidaridad
adaptadas a la fuerza entre las mujeres y los hombres. (63)
laboral mixta. (70) 2.Existencia y Numero de acciones realizadas por la entidad que

contribuyen a un ambiente laboral basado en el respeto y la solidaridad
entre las mujeres y los hombres. (64)

3. Existencia y Numero de acciones implementadas para disminuir o
eliminar la existencia de estereotipos sexistas en las relaciones de las
trabajadoras y los trabajadores de la entidad. (65)

4. Existencia y Numero de acciones implementadas para la prevenciény la
atencidn a la violencia de género. (66)

5. Existencia de informacidn sobre el % del presupuesto de la entidad
dedicado a realizar acciones por la equidad de género. (67)

6. Existencia y Numero de acciones realizadas por la entidad para atenuar
los factores de riesgo laborales de mujeres y hombres. (68)

7.Existencia de informacidn sobre el % de los procesos realizados por la
entidad para solicitar, comprar y distribuir los recursos que incluyen la
equidad de género. (69)

8. Existencia y Numero de acciones dedicadas a la prevencidn y atencion de
salud con perspectiva de género. (71)

9. Existencia de informacidén sobre el % de los trabajadores y trabajadoras
que se realizan el chequeo periddico de salud regulado. (72)

10. Existencia y Numero de acciones realizadas por la entidad para favorecer
el acceso de las trabajadoras y trabajadores a los servicios de salud
existentes. (73)

11. Existencia y Numero de acciones realizadas por la entidad para atender a
los impactos del cambio climatico en sus trabajadoras y trabajadores, en
particular en lo que se refiere a la salud de ellas y ellos. (74)

Eje 5 de IGECSA: Comunicacion inclusiva e imagen no sexista

4 —

1.Existencia de productos comunicativos elaborados 1.Existencia de estrategia/plan de
por la entidad con enfoque de género. (78) comunicacion de la entidad con perspectiva
2.Existencia y No. de acciones de socializacidon de género. (75)
realizadas por la entidad relativas a la experiencia 2.Existencia y No. de acciones de comunicacion
IGECSA. (79) realizadas por la entidad vinculadas a las
principales brechas de género de la entidad.
(76)

3.Existencia de documentacidn y mensajes
generados por la entidad con lenguaje e
imagen no sexista. (77)
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Resumen

Se cuenta con evidencia sélida para la caracterizacién de la entidad y su personal,
incluidos datos desagregados por sexo y otras variables sobre las personas
contratadas, asi como cantidad de mujeres y hombres por direcciones de la entidad,
por puestos de direcciéon y en la reserva y la cantera de cuadros.

Se constata que las oficinas, salones y areas comunes de la entidad reunen las
condiciones necesarias para el trabajo de mujeres y hombres.

No se encontraron evidencias de la integracion de la perspectiva de género en
convocatorias, planes de capacitacidn, estrategias de acceso a puestos de direccion,
informes, procedimientos (con excepciéon del especialmente dedicado a la licencia de
maternidad, manuales y estrategia de comunicacién, entre otros documentos, ni sobre
el por ciento del presupuesto que se ha destinado a acciones por la equidad de género.
Los planes e informes revisados no brindan informacién desglosada por sexo, pero
visualizan la participacidn y/o los aportes de mujeres y hombres, a partir de la inclusion
del listado de las acciones y los nombres y apellidos de quien lo realiza o participa.

En las evidencias se mencionan de manera general las acciones realizadas en diferentes
ambitos para apoyar al personal en la conciliacién familiar y laboral, atender su salud
y mejorar el ambiente laboral, pero no se aportan datos sobre la cantidad de acciones
y las personas beneficiadas, desglosadas por sexo.

La evidencia revisada confirma que la entidad no destina un presupuesto especifico a
temas de género.

La entidad ha realizado un esfuerzo en el ambito de la comunicacion para producir un
mural sobre la experiencia IGECSA, que tiene en cuenta la perspectiva de género y ha
sido colocado de manera visible. No se encuentran evidencias de la realizaciéon de otros
productos comunicativos con perspectiva de género o sobre temas vinculados con la
igualdad o la equidad de género.

Se evidenciaron esfuerzos aun incipientes por introducir el lenguaje inclusivo en
documentos de la entidad.
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IV.1ll Hallazgos revelados en el cuestionario de creencias

Esta herramienta de la metodologia de IGECSA levanta informacidn sobre la prevalencia
o no en el personal del IIFT de estereotipos de género o, en otras palabras, de aquellas
“creencias arraigadas sobre los atributos de hombres y mujeres, usualmente
acompafiadas por valoraciones diferentes”?. Estos estereotipos se reproducen desde la
cultura, se asocian a normas tradicionales que se transmiten de generacién en
generacion desde la infancia y, por ende, permean las relaciones entre las personas en
todos los ambitos de la vida, incluido el ambito laboral.

Reconocerlas, saber cdmo se manifiestan entre las personas que integran un colectivo,
es de vital importancia cuando se emprenden acciones para promover la equidad y la
igualdad de género. Por la importancia que puede tener para la aplicacion de un sistema
como IGECSA, mas alld de realizar un disefio muestral como correspondia segun
cantidad de personas del colectivo, se intenciond la aplicacién de este cuestionario a la
totalidad del personal que se encontraba disponible en la entidad.

Como se detalla en el capitulo metodoldgico (pag. 13), las opciones de respuesta son
Totalmente de acuerdo (TA), y Totalmente en
desacuerdo (TD), considerando PA como una posicién intermedia en que la persona
pudiera estar en riesgo de reproducir el estereotipo o creencia.

Los resultados se exponen dividiendo las creencias por los cinco Ejes de IGECSA.
Adicionalmente, se visualizan los cruces por edad cuando se detectan diferencias
significativas entre los grupos y, teniendo en cuenta la existencia en la entidad de una
linea de trabajo con el personal joven, se prioriza la visualizacién de los resultados del
grupo menor de 30 afios.

Las personas que respondieron el cuestionario, segin grupos de edades y sexo, se
dividen de la siguiente manera:

Tabla 4: Respuestas al cuestionario de creencias

Grupos de edades Total Mujeres Hombres
(% sobre el total) | (% del grupo de edad) | (% del grupo de edad)
20-30 15 (14,7%) 10 (66,7%) 5 (33,3%)
31-45 21 (20,6%) 13 (61,9%) 8 (38,1%)
46-60 44 (43,1%) 19 (43,2%) 25 (56,8%)
+de 60 22 (21,6%) 11 (50%) 11 (50%)
Total (% sobre el total) 102 (100%) 53 (52%) 49 (48%)

% Documento orientador para la implementacién de IGEGSA, La Habana, 2014, P-111.
(https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human_development/libro-igecsa.html)
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Eje 1 de IGECSA: Seleccidn y contratacion del personal

A los efectos del analisis se selecciona 9 creencias vinculadas con el Eje 1 de IGECSA.
Algunas de estas creencias podrian brindar informacién también al Eje 2 en el ambito de
la promocidn a puestos no tradicionales. El grafico 9 muestra los resultados por sexo?.

Grafico 9: Creencias asociadas al Eje 1
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0 Documento orientador para la implementacién de IGEGSA, La Habana, 2014, P-84.

(https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human_development/libro-igecsa.html)
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Una proporcion importante de personas, en todos los casos mas mujeres que hombres,
no comparten las creencias asociadas al Eje 1 de IGECSA, relacionadas con la tradicional
divisiéon sexual del trabajo. En la mayoria de los casos, el grafico muestra una tendencia
a estar en desacuerdo con la creencia asociada a estereotipos de género. En solo tres
creencias, las respuestas de totalmente en desacuerdo estan por debajo del 50% tanto
para hombres como para mujeres, lo cual indica que son estereotipos de mayor fuerza
en la entidad. Dos de estas creencias se vinculan al esfuerzo fisico en el trabajo, una
desde la perspectiva de las mujeres y otra desde la perspectiva de los hombres:

e No se notan diferencias significativas entre las mujeres y hombres que estan
totalmente de acuerdo o en desacuerdo con que “las mujeres no deben
participar en actividades que impliquen esfuerzo fisico”, pero mds mujeres que
hombres estdn parcialmente de acuerdo con una diferencia de 14,2% puntos
porcentuales.

e En el caso de que “los hombres deben hacer el trabajo fisico en el campo, ellos
son mas productivos”, no hay una brecha significativa entre mujeres y hombres.
En este caso, 50,9% de las mujeres y 51,1% de los hombres esta total o
parcialmente de acuerdo con la creencia.

El tercer caso es la creencia “existen trabajos mas apropiados para mujeres y otros para
hombres”, que podria definirse como un enunciado general, del cual se desprenden el
resto de las creencias asociadas a este Eje. Llama la atencién que se trata de la
afirmacidon que mas mujeres y hombres comparten, aunque con diferencias entre ellos
segln el tipo de respuesta. Los hombres superan a las mujeres por 30,2 puntos en la
opcién totalmente de acuerdo, mientras mas mujeres que hombres estan parcialmente
de acuerdo, para una diferencia de 24,2 puntos. No hay diferencia significativa entre
guienes estan en desacuerdo, en esta mirada general.

Por tratarse de la creencia que implica una afirmacidon mds general y, ademas, la que
mas personas comparten y mas brechas muestran entre hombres y mujeres en este Eje
de IGECSA, se selecciona para profundizar en las diferencias por sexo y grupos de edades
a partir del grafico 10.

Grafico 10: Respuestas por sexo y edad a “existen trabajos mas apropiados
para mujeres y otros para hombres”
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Grupo de 46-60 afios Grupo de mas de 60 afos

Mujeres

21%

26% l.

53%

mTA Fa = TD

Hombres Mujeres Hombres

20% 18% 13%
‘ ‘ ’ 36%

BA%

165% A65%

18%
64%

El grafico muestra diferencias al interior de todos los grupos de edades, asi como
diferencias entre los grupos de edades, por lo que se realiza un analisis detallado por
cada uno de los grupos:

20a30

50% de las mujeres y 40% de los hombres estd parcialmente de
acuerdo. Las mujeres estdn 10 puntos mas que los hombres
totalmente en desacuerdo y parcialmente de acuerdo con la creencia.
Los hombres en tanto afirman estar de acuerdo 20 puntos mds que
las mujeres.

31a45

Mientras 31% de las mujeres esta en desacuerdo, ni un solo hombre
mostrd esta posicion (25% dijo estar de acuerdo). Mas de hombres
que de mujeres estuvieron parcialmente de acuerdo, con una
diferencia de 29 puntos. No hay diferencias significativas entre
guienes estan de acuerdo.

46 a 60

Los hombres predominan entre quienes estan totalmente de
acuerdo, 43 puntos porcentuales mas que las mujeres. Ellas, en tanto,
estdan 37 puntos mas que los hombres entre quienes estan
parcialmente de acuerdo. No hay diferencias significativas entre
guienes estan en desacuerdo.

Mas de 60

Los hombres predominan entre quienes estan totalmente en
desacuerdo y totalmente de acuerdo con esta creencia, con una
diferencia respecto a las mujeres de 18 y 28 puntos respectivamente.
Ellas en tanto, se inclinan 46 puntos mas que los hombres por la
posicidn parcialmente de acuerdo.

En todos los grupos de edades, los hombres se muestran mas totalmente de acuerdo
con la creencia que las mujeres, incluido el grupo mas joven donde la diferencia es de
20 puntos. Llama la atencion que, entre 31 y 40 afios, ni un hombre estuvo en
desacuerdo, notandose una brecha importante también entre 46 y 60 afios (43 puntos).
En el grupo de mas de 60 afios, ellas se concentran sobre todo entre quienes estan
parcialmente de acuerdo, mientras ellos estdn mayoritariamente en los otros dos
extremos: totalmente de acuerdo o totalmente en desacuerdo.

Eje 2 de IGECSA: Desarrollo técnico-profesional
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Para el andlisis de las creencias vinculadas al Eje 2 de IGECSA se han seleccionado 7
afirmaciones del cuestionario, teniendo como referencia los indicadores de este Eje en
dos temas: superacion y promocion a puestos de direccién!?. Los resultados se visualizan

en el grafico 11.

Grafico 11: Creencias asociadas al Eje 2
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11 pocumento orientador para la implementacion de IGEGSA, La Habana, 2014, P-82-85.

(https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human_development/libro-igecsa.html

Hombres

I 73 50%

14 30%

| RN

I, 7750

16,30%
B s

I,

4, 10%

14 30%¢
%

I 5720

20,40%
20,40%

%

I s 20

16,30%
24,50%
=

I s

18,40%

20,00%
e

I ;o

12 303

10,20%
FE

EBTD © PA ETA ENR

38


https://www.cu.undp.org/content/cuba/es/home/library/human_development/libro-igecsa.html

Mas del 50% de las mujeres y los hombres estan en desacuerdo con todas las creencias
gue se asocian con el Eje 2. Sin embargo, las respuestas por sexo difieren en mas del
10% en 5 de las 7 creencias.

e Mientras no hay diferencias significativas entre las mujeres y los hombres que
estdn totalmente en desacuerdo con que “los hombres deben recibir asistencia
técnica pues ellos hacen la labor agropecuaria”, 14,4 puntos mas de mujeres
que de hombres tienen igual posicion ante la afirmacion de que “las
orientaciones sobre el uso de maquinaria o equipamiento agricola debe
brindarse a los hombres”.

e Mas mujeres (73,6%) que hombres (57,2%) estuvieron totalmente en
desacuerdo con la idea de que “la educacion para un apropiado consumo de los
alimentos debe hacerse con las mujeres”, al tiempo que mas hombres que
mujeres estuvieron totalmente de acuerdo con la afirmacidn, con una diferencia
de 15,1 puntos.

e Sobre la creencia de que “los hombres estan mas capacitados que las mujeres
para realizar avances cientificos”, mas mujeres (92,4%) que hombres (79,6%)
estuvieron totalmente en desacuerdo, para una diferencia de 12,8 puntos. En
tanto, la proporcidon de hombres que dijo estar totalmente de acuerdo es 10,5
puntos porcentuales mas que las mujeres con esa posicion.

e No hay diferencias significativas por sexo en relacién a la creencia de que “los
cargos de responsabilidad deben representarlos los hombres pues tienen mas
tiempo y les interesa mas”, pero cuando se afirma que “los hombres son
mejores que las mujeres a la hora de tomar decisiones”, ellos estan totalmente
de acuerdo 10,3 puntos mas que las mujeres y ellas totalmente en desacuerdo
15,2 puntos mas que los hombres.

e Enrelacion directa con las dos creencias anteriores, 13 puntos porcentuales mas
de mujeres que de hombres estuvieron totalmente en desacuerdo con la
creencia de que “los hombres son mejores que las mujeres en funciones que
impliquen responsabilidad y toma de decisiones”.

A partir de los resultados y los indicadores del Eje 2 de IGECSA, se seleccionan dos
creencias para hacer el analisis por edades.

En el ambito del desarrollo profesional, se elige “los hombres estdn mas capacitados
que las mujeres para realizar avances cientificos”, por su relacion directa con la mision
de la entidad como institucion cientifica.

En el drea de los cargos que implican responsabilidades y toma de decisiones, se opta
por analizar “los hombres son mejores que las mujeres a la hora de tomar decisiones”,

por tratarse del enunciado mas general.

Los resultados se aprecian en los graficos 12 y 13.
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Grafico 12: Respuestas por sexo y edad a “los hombres estan mas capacitados que las
mujeres para realizar avances cientificos”
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Grafico 13: Respuestas por sexo y edad a “los hombres son mejores que las mujeres a la hora

de tomar decisiones”
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Para ambas creencias y en todos los grupos de edades, las mujeres se muestran mas en
desacuerdo que los hombres. Llama la atencidn la alta proporcién de hombres de 20 a
30 afios que estan parcialmente de acuerdo con ambas creencias. Salvo en el grupo de
46-60 afos, en que 11% de las mujeres esta de acuerdo con ambas creencias, todas las
respuestas de totalmente de acuerdo se concentran en los hombres.
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Eje 3 de IGECSA: Conciliacién familiar y laboral

A los efectos del analisis se seleccionan 10 creencias vinculadas con el Eje 3 de IGECSA.
El grafico 14 muestra los resultados por sexo

Grafico 14: Creencias asociadas al Eje 3
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Para facilitar el andlisis de las creencias que aportan informacion sobre el Eje 3 de
IGECSA se reagrupan en tres sub-grupos: a) creencias asociadas a las funciones o papeles
socialmente aprendidos sobre el Ejercicio de la maternidad y la paternidad; b) creencias
vinculadas al papel tradicional de la mujer como principal responsable y encargada del
cuidado del hogar y la familia; c) creencias relacionadas con el papel tradicional de los
hombres como proveedores de la familia y quienes deben asumir los trabajos fuera del

hogar.

a) creencias asociadas a las funciones o papeles socialmente aprendidos sobre el
Ejercicio de la maternidad y la paternidad.

Una proporcion significativamente mayor de hombres que de mujeres (27,6
puntos de diferencia) estd totalmente de acuerdo con que “los bebes necesitan
mas cercania de la madre que del padre”. Se constata una diferencia importante
también entre quienes estdn totalmente en desacuerdo con la primera creencia:
las mujeres estan 18,6 puntos mas en desacuerdo que los hombres, pero
también 9 puntos mas que ellos en la posicién de parcialmente de acuerdo.
Mds hombres (32,7%) que mujeres (17%) estdn totalmente de acuerdo con que
“las mujeres son mejores para la crianza de los hijos/as, debido a su instinto
maternal”, para una diferencia de 15,7 puntos. Un grupo importante de mujeres
y hombres, 10 puntos porcentuales mas ellas que ellos, estuvieron parcialmente
de acuerdo, mientras no se encontraron diferencias significativas por sexo entre
quienes estuvieron totalmente en desacuerdo: 26,1% de las mujeresy 22,3% de
los hombres.

Las mujeres estuvieron 14,2 puntos porcentuales mas que los hombres
totalmente en desacuerdo con la creencia de que “un hombre no puede dar el
cuidado adecuado al bebé”. En tanto, 16,3% de los hombres estuvieron
totalmente de acuerdo y ni una sola mujer compartid esta posicién. Algo mas del
20% de mujeres y hombres, sin diferencias significativas entre ellos, estuvo
parcialmente de acuerdo con la creencia.

b) creencias vinculadas al papel tradicional de la mujer como principal responsable y
encargada del cuidado del hogar y la familia.

Mas del 70% de las mujeres y del 60% de los hombres, con una diferencia de 10,3
puntos entre ellos, esta totalmente en desacuerdo con la creencia “las mujeres
deben dedicarse a la atencidn del hogar primero antes que asistir a
capacitaciones para la producciéon agropecuaria”. Mientras ellos estan 13,1
puntos mas que las mujeres totalmente de acuerdo, no se constatan diferencias
significativas en el grupo que estd parcialmente de acuerdo.

Con posiciones cercanas a la de la creencia anterior, mds mujeres (73,6%) que
hombres (63,3%) estuvieron totalmente en desacuerdo con que “las mujeres
son las que deben elaborar la comida y garantizar otras tareas del hogar para
que los hombres trabajen en el campo”. No hubo diferencias significativas por
sexo entre quienes estuvieron totalmente y parcialmente de acuerdo.
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c) creencias relacionadas con el papel tradicional de los hombres como proveedores
de la familia y quienes deben asumir los trabajos fuera del hogar.

Mas mujeres que hombres, con diferencias significativas, estdn totalmente en
desacuerdo con todas las creencias de este Eje.

e Con unadiferencia del 18,3 puntos, mas mujeres que hombres estan totalmente
en desacuerdo con la afirmacién “la mayor responsabilidad econémica del
hogar, debe recaer en el hombre”. Ellos en tanto aparecen en algo mds de 9
puntos porcentuales que ellas en las respuestas total o parcialmente de
acuerdo.

e Mas mujeres (83%) que hombres (55,1%) estan totalmente en desacuerdo con
la creencia de que “el hombre debe ser el jefe del hogar”. Mientras no se
observan diferencias significativas por sexo entre quienes se muestran
totalmente de acuerdo, los hombres estan 16,7 puntos mas que las mujeres en
la posicién de parcialmente de acuerdo.

e La creencia “los hombres deben representar a la familia a la hora de tomar
decisiones sobre el hogar” generé el total desacuerdo de 83% de las mujeres y
49% de los hombres, con 34 puntos de diferencia. Ellos, en tanto, estuvieron 11,3
puntos mas que las mujeres en la posiciéon de totalmente de acuerdo y 22,7
puntos mas en parcialmente de acuerdo.

e 22,5 puntos porcentuales mas de mujeres que de hombres estuvieron
totalmente en desacuerdo con la creencia “los hijos varones son quienes deben
ayudar a los padres en la labor agropecuaria”. En tanto, ellos aseguraron estar
13 puntos mds totalmente de acuerdo que las mujeres.

e Las mujeres estuvieron 51.2 puntos porcentuales mas que los hombres
totalmente en desacuerdo con la creencia “el hombre que trabaja la tierra
siempre distribuye los beneficios que obtiene de su trabajo con el resto de la
familia”. Ellos, en tanto, se mostraron 20,5 puntos mas que las mujeres
totalmente de acuerdo y 15,7 puntos mas, parcialmente de acuerdo.

A partir de los resultados del analisis de creencias relacionadas con el Eje 3 de IGECSA,
se seleccionan dos creencias para hacer el andlisis por edades.

En el dambito de las creencias asociadas a las funciones o papeles socialmente
aprendidos sobre el Ejercicio de la maternidad y la paternidad, se selecciona la
afirmacién “las mujeres son mejores para la crianza de los hijos/as, debido a su instinto
maternal”, por ser la que mas respaldo tuvo tanto de mujeres como hombres entre las
relacionadas con este Eje de IGECSA.

Entre las creencias relacionadas con el papel tradicional de los hombres como
proveedores de la familia y quienes deben asumir los trabajos fuera del hogar se
profundizara en la afirmacién “la mayor responsabilidad econémica del hogar, debe
recaer en el hombre”, por ser la que de manera mas general resume el papel de
proveedor asignado a los hombres desde la cultura patriarcal.
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Los resultados del analisis se aprecian en los graficos 15y 16.

Grafico 15: Respuestas por sexo y edad a “las mujeres son mejores para la crianza de los hijos/as,
debido a su instinto maternal”
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Grafico 16: Respuestas por sexo y edad a “la mayor responsabilidad econédmica del hogar, debe recaer

en el hombre”
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63% 64%
82%

Los graficos muestran tendencias diferentes entre la primera y la segunda creencia al

interior de los grupos.
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Mientras en el primer caso, la proporcién de mujeres y hombres totalmente en
desacuerdo con la creencia es inferior al 50% para todos los grupos de edades; en el
segundo, esta posicién predomina para ambos sexos y todas las edades.

Llama la atencién que ni un solo hombre entre 20 y 30 afios estuvo en desacuerdo con
la creencia relacionada con “el instinto maternal de las mujeres”, mientras la posicién
de parcialmente de acuerdo supera el 30% para mujeres y hombres de todos los grupos.
Las mayores diferencias entre mujeres y hombres se constatan en el grupo mas joveny
en el de mayores de 61 afios.

Ademas del analisis de estas dos creencias relacionadas con el papel tradicional de los
hombres como proveedores de la familia y quienes deben asumir los trabajos fuera
del hogar se profundiza (grafico 17) en el comportamiento por grupos de edades en la
afirmacion “el hombre que trabaja la tierra siempre distribuye los beneficios que
obtiene de su trabajo con el resto de la familia”, que mostré la mayor diferencia (51,2
puntos) entre las mujeres y hombres que estuvieron totalmente de acuerdo.

Grafico 17: Respuestas por sexo y edad a “el hombre que trabaja la tierra siempre distribuye los
beneficios que obtiene de su trabajo en el resto de la familia”

Grupo de 20-30 afios Grupo de 31 a 45 afios
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
0% 15%
A40% ' 38%
60% 62%
80% 12%
Grupo de 46 a 60 afios Grupo de 61 afios y mas
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
16% 12% 27% 3% %
P < \ |/
27%
52%
36%
79% 3% 55%
ENR mTA © PA mTD

Las mujeres de todos los grupos de edades tienden a estar totalmente en desacuerdo
con esta creencia, por encima del 60% en todos los grupos. Solo una porcién de mujeres
de los grupo de 31 a 45 y de 46-60 anos, esta totalmente de acuerdo con esta creencia.
Por su parte, los hombres menores de 45 afios tienden a estar totalmente en
desacuerdo, pero segun va aumentando la edad se inclinan mas por estar total o
parcialmente de acuerdo. En todos los grupos se observan diferencias significativas
entre mujeres y hombres para todas las opciones de respuesta.
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Eje 4 de IGECSA: Ambiente laboral y salud

Los resultados del cuestionario de creencias en 7 creencias asociadas al Eje 4 de IGECSA
se muestran desglosados por sexo en el grafico 18.

Grafico 18: Creencias asociadas al EJE 4

Mujeres Hombres
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El grafico muestra una tendencia en mujeres y hombres a estar totalmente en
desacuerdo con las creencias del Eje 4, aunque se contantan diferencias en matices de

respuestas que en algunos casos llegan a ser significativas.
e Mientras no hay diferencias por sexo entre quienes entan totalmente en
desacuerdo con la creencia “los hombres son mas racionales que las mujeres y

las mujeres mas afectivas que los hombres”, mas hombres (26,5%) que mujeres
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(13,2%) esta totalmente de acuerdo con esta creencia. Ellos estan mas
totalmente de acuerdo que las mujeres, con 14,3 puntos de diferencia.

e Sobre la creencia de que “el hombre tiene mayores necesidades sexuales que
la mujer”, no se constantan diferencias importantes entre las mujeres y hombres
que estan totalmente de acuerdo o en desacuerdo. Mds de hombres que de
mujeres se encuentran en la posicidon de parcialmente de acuerdo, para una
diferencia de 13,5 puntos.

e Mientras la mayoria de los hombres y mujeres estan totalmente en desacuerdo
con “la mayor responsabilidad para evitar los embarazos, debe recaer en la
mujer”, ellas estdn 16,4 puntos mas en desacuerdo que los hombres con la
creencia de que “una mujer no puede realizarse plenamente sin tener hijos e
hijas”. No hay diferencias significativas por sexo para parcialmente de acuerdo
en ninguna de las dos creencias, pero ellos estdn mas totalmente de acuerdo que
las mujeres para ambos casos: 8,6 puntos en el primer casoy 20,4 en el segundo.

e 10 puntos porcentuales mas de mujeres que de hombres estuvo totalmente en
contra de la creencia sobre que “las mujeres faltan mas que los hombres al
trabajo debido a enfermedades y malestares propios de ellas”, y los hombres
estuvieron 11,5 puntos mas que ellas totalmente a favor de la afirmacidn. Esta
fue la creencia asociada al Eje 4 que mds personas marcaron como parcialmente
de acuerdo (mas del 30%), sin diferencias significativas por sexo.

e “La mujer es mas cercana a la naturaleza que el hombre y cuida mejor del
medio ambiente” fue compartida totalmente por algo mas del 50% de las
mujeres y los hombres, sin que se noten diferencias significativas por sexo para
ninguno de las tres opciones de respuesta.

e La afirmacion “el cambio climatico afecta por igual y en la misma magnitud a
mujeres y hombres” muestra las mayores diferencias por sexo para el Eje 4.
Mientras 68 puntos porcentuales mas de mujeres que de hombres estuvieron
totalmente en desacuerdo, ellos estuvieron 11 puntos mas parcialmente de
acuerdo y 77 puntos mas totalmente de acuerdo que las mujeres.

A partir de los resultados, se seleccionan dos creencias para hacer el analisis por edades.

En primer lugar, se analiza la creencia “una mujer no puede realizarse plenamente sin
tener hijos e hijas”, vinculado a la asociacién social de las mujeres con la maternidad, y
por tratarse de una de las creencias de este Eje que mayores diferencias muestra entre
los hombres y mujeres que estan totalmente en desacuerdo.

En segundo, se ha seleccionado “el cambio climatico afecta por igual y en la misma
magnitud a mujeres y hombres”, por ser la creencia que mayores diferencias muestra
entre mujeres y hombres, acumulando una alta proporcion de hombres que estd
totalmente de acuerdo. Al hacer la seleccidn, se tiene en cuenta no solo la relacién de
esta afirmacién con el impacto diferenciado del cambio climatico sino por tratarse,
ademas, de un area de conocimiento de importancia para la misidn de la entidad.

Los resultados se aprecian en los graficos 19 y 20.
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Grafico 19: Respuestas por sexo y edad a “una mujer no puede realizarse plenamente sin tener hijos e

hijas”
Grupo de 20-30 afios Grupo de 31 a 45 afios
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
20%
31% 37
%o
80% 69%
mTA ~PA mTD
Grupo de 46 a 60 afios Grupo de 61 afios y mas
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
10% 9% 18%
36% ' ’
18%
- 64%
90% 8%

Grafico 20: Respuestas por sexo y edad a “el cambio climatico afecta por igual y en la misma magnitud a
mujeres y hombres”
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Grupo de 31 a 45 afios
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Mujeres Hombres Mujeres Hombres
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‘} o \ \
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Se evidencian diferencias significativas para mujeres y hombres en el grupo mas joven
en ambas creencias: 80 % de las mujeres esta totalmente en desacuerdo y ni una esta
de acuerdo; mientras 80% de los hombres esta totalmente de acuerdo y ni uno de
acuerdo. En la primera creencia se constatan también diferencias significativas por
género en los grupos de 46-60 afios y mds de 61. Y en la segunda, las diferencias
significativas por sexo aparecen en todos los grupos de edades.
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Eje 5 de IGECSA: Comunicacidn inclusiva e imagen no sexista

El grafico 21 muestra las respuestas de hombres y mujeres sobre las 3 creencias
vinculadas al Eje 5 de IGECSA.

Grafico 21: Creencias asociadas al Eje 5
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Mas de 60% de las mujeres y los hombres estan totalmente en desacuerdo con las 3
creencias asociadas al Eje 5, sin embargo se notan algunas diferencias que pueden llegar
a ser significativas.

Mientras 94,3% de las mujeres estuvieron totalmente en desacuerdo con que
“una forma de mejorar la decoracidon o arreglo de la entidad es colocando
imagenes, fotografias, carteles, etc. con mujeres rurales jovenes, bonitas y de
buen cuerpo”, la proporcidn de hombres con esa posicion fue del 63,2% para
una diferencia de 31,1 puntos respecto a las mujeres. Mas hombres que mujeres
estan totalmente de acuerdo con la afirmacion, evidencidandose una diferencia
de 16,5 puntos.

En la creencia sobre que “las mujeres son mejores comunicadoras que los
hombres en temas de interés de la entidad, familia y comunidad”, 34,8 puntos
porcentuales mas de mujeres que de hombres esta totalmente en desacuerdo.
Ellos en tanto estas 27,3 puntos mas de acuerdo que las mujeres con esta
afirmacion.

Mads hombres que mujeres, pero en ambos casos mas del 70%, afirmaron estar
totalmente en desacuerdo con la frase “la mujer que hace trabajo en el campo
es menos femenina y descuida su apariencia”. Para todas las opciones de
respuesta, no hubo diferencias significativas por sexo.
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Para el andlisis por grupos de edades, se selecciona la creencia “una forma de mejorar
la decoracidn o arreglo de la entidad es colocando imdagenes, fotografias, carteles, etc.
con mujeres rurales jévenes, bonitas y de buen cuerpo” por ser la que muestra brechas
significativas en todas sus opciones de respuesta. Los resultados se aprecian en el grafico
22.

Grafico 22: Respuestas por sexo y edad a “una forma de mejorar la decoracion o arreglo de la
entidad es colocando imagenes, fotografias, carteles, etc., con mujeres rurales jévenes, bonitas
y de buen cuerpo”

Grupo de 20-30 afios Grupo de 31 a 45 afios
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En todos los grupos de edades se observan diferencias significativas entre mujeres y
hombres.

Mientras en tres de los cuatro grupos de edades, el 100% de las mujeres esta totalmente
en desacuerdo con la creencia seleccionada, ni una sola mujer dijo estar totalmente de
acuerdo y un 10% de las del grupo de 46 a 60 afios estuvo parcialmente de acuerdo. Los
hombres estuvieron totalmente de acuerdo entre los 20 y los 60 afos, mientras ni un
solo hombre de 61 anos y mas tuvo esta posicidn. El grupo de hombres de mayor edad
fue también el que mayor porciento tuvo (73%) de respuestas en la posicién de
totalmente en desacuerdo, 13 puntos porcentuales mas que los hombres menores de
30 afos.
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Resumen

A continuacion se aprecia cémo entre las mujeres prevalece la tendencia a estar totalmente en desacuerdo con las creencias que reflejan
estereotipos de género. Aunque los hombres también estan totalmente en desacuerdo con un grupo de creencias, ellos estdan mas totalmente o
parcialmente de acuerdo que las mujeres. Entre los hombres también se encuentra mas que entre las mujeres aquellas creencias en que las
respuestas aparecen divididas, en el sentido de que no cumplen ninguno de los requisitos previstos para el analisis: totalmente en desacuerdo no
supera el 70% y total y parcialmente de acuerdo, no pasa de 30%.

Totalmente en desacuerdo (+ del 70%) Totalmente de acuerdo (+30%)
Q Tendencia de avance en la mayoria del grupo Identificacion de mayores desafios
w
1 e Los hombres son mas capaces y e Los hombres son mas capaces y e Existen trabajos mas
tienen mayor credibilidad que las tienen mayor credibilidad que apropiados para mujeres y
mujeres, en los momentos de las mujeres, en los momentos otros mds apropiados para
negociacion (84.9%) de negociacion (77,6%) hombres. (51%)
e Las mujeres deben dejar a los e Las mujeres deben dejar a los
hombres actividades como la hombres actividades como la
ganaderia. (77,4%) ganaderia. (71,5%)
® Procesar productos agropecuarios | ¢ Procesar productos
es asunto de mujeres. (79,2%) agropecuarios es asunto de
e Los hombres asumen mejor que mujeres. (73,6%)
las mujeres la responsabilidad de
gestionar la calidad de las
producciones y servicios. (73,6%)
2 e Los hombres son mejores que las e Los hombres son mejores que
mujeres a la hora de tomar las mujeres a la hora de tomar
decisiones (88,7%) decisiones (73,5%)
e Los hombres son mejores que las e Los cargos de responsabilidad
mujeres desempeiiando funciones en las organizaciones deben
representarlos los hombres




que impliquen responsabilidad y
toma de decisiones. (90,6%)

Los hombres estan mas
capacitados que las mujeres para
realizar avances cientificos (92,4%)
La educacién para un apropiado
consumo de los alimentos debe
hacerse con las mujeres. (73,6%)
Las orientaciones sobre uso de
magquinaria o equipo agricola
deben brindarse a los hombres.
(73,6%)

Los hombres estan mas
preparados que las mujeres para la
adaptacion al cambio climdtico en
el sector agropecuario. (83%)

pues tienen mas tiempo y les
interesa mas. (73,6%)

Los hombres son mejores que
las mujeres desempefiando
funciones que impliquen
responsabilidad y toma de
decisiones. (77,6%)

Los hombres estan mas
capacitados que las mujeres
para realizar avances cientificos
(79,6%)

Los cargos de responsabilidad
en las organizaciones deben
representarlos los hombres
pues tienen mas tiempo y les
interesa mas. (75,5%)

La mayor responsabilidad
econdémica del hogar, debe recaer
en el hombre.(75%)

Un hombre no puede dar el
cuidado adecuado a un bebé
(75,5%)

El hombre debe ser el jefe del
hogar. (83%) Los hombres deben
representar a la familia a la hora
de tomar decisiones sobre el
hogar. (83%)

Las mujeres deben dedicarse a la
atencion del hogar primero antes

e Los bebes necesitan mas
cercania de la madre que del
padre. (40,8%)

e El hombre que trabaja la tierra
siempre distribuye los
beneficios que obtiene de su
trabajo con el resto de los
miembros de su familia.
(42,9%)
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que asistir a capacitaciones para la
produccién agropecuaria. (73,6%)
Los hijos varones son quienes
deben ayudar a los padres en la
labor agropecuaria (73,6%)

Las mujeres son las que deben
elaborar la comida y garantizar
otras tareas del hogar para que los
hombres trabajen en el campo.
(73,6%)

El hombre que trabaja la tierra
siempre distribuye los beneficios
gue obtiene de su trabajo con el
resto de los miembros de su
familia. (73,6%)

La mayor responsabilidad para
evitar los embarazos, debe recaer
en la mujer. (81,1%)

Una mujer no puede realizarse
plenamente sin tener hijos e hijas
(71,6%)

El cambio climatico afecta por
igual y en la misma magnitud a
mujeres y hombres. (74%)

La mayor responsabilidad para
evitar los embarazos, debe
recaer en la mujer. (71,4%)

e El cambio climatico afecta por
igual y en la misma magnitud a
mujeres y hombres. (86%)

Una forma de mejorar la
decoracién o arreglo de la entidad
es colocando imagenes,
fotografias, carteles, etc. con
mujeres rurales jovenes, bonitas y
de buen cuerpo. (94,3%)

La mujer que hace trabajo en el
campo es menos femenina 'y
descuida su apariencia. (81,6%)

e Las mujeres son mejores
comunicadoras que los
hombres en temas de interés
de la entidad, la familia y la
comunidad. (36,7%)
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e Las mujeres son mejores

comunicadoras que los hombres
en temas de interés de la entidad,
la familia y la comunidad. (73,6%)
La mujer que hace trabajo en el
campo es menos femeninay
descuida su apariencia. (73,6%)

Desafios asociados al riesgo de reproducir estereotipos

Opiniones divididas
Desafios asociados a creencias que prevalecen, sin tendencias

de la madre que del padre. (39.6%)
Las mujeres son mejores para la
crianza de los hijos e hijas, debido
a su instinto maternal. (55%)

asistencia técnica pues ellos
hacen la labor agropecuaria

« definidas

w

1 Existen trabajos mas apropiados e Las mujeres no deben participar | e Las mujeres son las que deben e Los hombres asumen mejor
para mujeres y otros mas en actividades que impliquen encargarse de elaborar la que las mujeres la
apropiados para hombres. (52,8%) esfuerzo fisico (36,7%) documentacion (financiera, de responsabilidad de gestionar la
Las mujeres no deben participar en | ® Los hombres deben hacer el compras, histdrica, de recursos calidad de las producciones y
actividades que impliquen trabajo que necesita esfuerzo humanos) de la entidad. servicios.
esfuerzo fisico (50,9%) fisico en el campo, ellos son los Las mujeres son las que deben
Los hombres deben hacer el mas productivos (30,7%). encargarse de elaborar la
trabajo que necesita esfuerzo e Las mujeres son buenas para la documentacién (financiera, de
fisico en el campo, ellos son los crianza de especies menores compras, histdrica, de recursos
mas productivos (35,8%) (36,6%) humanos) de la entidad.

2 Los bebes necesitan mas cercania e Los hombres deben recibir Los hombres deben recibir

asistencia técnica pues ellos
hacen la labor agropecuaria

La educacidn para un
apropiado consumo de los
alimentos debe hacerse con las
mujeres.

Las orientaciones sobre uso de
magquinaria o equipo agricola

deben brindarse a los hombres.
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e Los hombres estan mas

preparados que las mujeres
para la adaptacién al cambio
climatico en el sector
agropecuario.

o Los bebes necesitan mas cercania
de la madre que del padre.
(30,6%)

e Las mujeres son mejores para la
crianza de los hijos e hijas,
debido a su instinto maternal.
(45%)

e El hombre que trabaja la tierra
siempre distribuye los beneficios
que obtiene de su trabajo con el
resto de los miembros de su
familia. (32,7%)

e Las mujeres son mejores para la

crianza de los hijos e hijas,
debido a su instinto maternal.

La mayor responsabilidad
econdmica del hogar, debe
recaer en el hombre.

Un hombre no puede dar el
cuidado adecuado a un bebé

El hombre debe ser el jefe del
hogar.

Los hombres deben
representar a la familia a la
hora de tomar decisiones sobre
el hogar. Las mujeres deben
dedicarse a la atencidn del
hogar primero antes que asistir
a capacitaciones parala
produccién agropecuaria.

Los hijos varones son quienes
deben ayudar a los padres en la
labor agropecuaria

Las mujeres son las que deben
elaborar la comida y garantizar
otras tareas del hogar para que
los hombres trabajen en el
campo.
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e Las mujeres faltan mas que los
hombres al trabajo debido a
enfermedades y malestares
propios de ella. (34%)

e La mujer es mds cercana a la
naturaleza que el hombre y cuida
mejor del medio ambiente.
(30,6%)

e Las mujeres faltan mas que los
hombres al trabajo debido a
enfermedades y malestares
propios de ella. (32,7%)

e Los hombres son mas
racionales que las mujeres y las
mujeres mas afectivas que los
hombres.

e El hombre tiene mayores
necesidades sexuales que la
mujer.

e Los hombres son mas
racionales que las mujeres y las
mujeres mas afectivas que los
hombres.

e El hombre tiene mayores
necesidades sexuales que la
mujer.

e Una mujer no puede realizarse
plenamente sin tener hijos e
hijas

e La mujer es mas cercana ala
naturaleza que el hombre y
cuida mejor del medio
ambiente.

e Una forma de mejorar la
decoracién o arreglo de la
entidad es colocando
imagenes, fotografias, carteles,
etc. con mujeres rurales
jévenes, bonitas y de buen
cuerpo.
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IV.IV Hallazgos revelados en el cuestionario individual

Como se explica en el capitulo metodoldgico, el cuestionario individual fue aplicado a
una muestra de 40 personas del IIFT, de las cuales 21 eran mujeres (52,5%) y 19 hombres
(47,5%), con el objetivo de levantar informacién sobre dinamicas y ambientes laborales
vinculadas a los cinco ejes de IGECSA, ademas de opiniones personales relacionadas con
el funcionamiento de la entidad, las relaciones inter-personales y de género, el ambiente
laboral de manera general, asi como propuestas para garantizar procesos de mejora
continua. (Ver Matriz de analisis cuestionario individual en Anexos)

Datos generales de la muestra

La muestra fue dividida en cuatro grupos de edades, que coinciden con los considerados
para el andlisis del cuestionario de creencias aplicado como parte del diagndstico®?.

Tabla 5: Personas entrevistadas por sexo y grupos de edades

Grupos de edades Total Mujeres Hombres
(% sobre el total) | (% del grupo de edad) | (% del grupo de edad)
20-30 8 (20%) 6 (75%) 2 (25%)
31-45 9 (22,5%) 5 (55,6%) 4 (44,4%)
46-60 15 (37,5%) 7 (46,7%) 8 (53,3%)
+debl 8 (20%) 3 (37,5%) 5 (62,5%)
Total (% sobre el total) 40 (100%) 21 (52,5%) 19 (47,5%)

Si se mira al grupo mas joven y de mas de 61 afios, la proporcién se acerca a la de la
entidad: mds de la mitad de las mujeres y hombres entrevistados tienen mas de 46 afios,
en una entidad en que mas del 50% de su personal tiene 50 afios o mas. Las mujeres
estdan mas representadas en el grupo de 20 a 30 afios y de 31 a 45 y ellos en el de mas
de 61. No hay diferencias significativas en el de 46 a 60.

Tabla 6: Personas entrevistadas por sexo, nivel escolar y puesto de trabajo

Nivel Total Mujeres Hombres
escolar vencido (% sobre el total) (% del nivel escolar) (% del nivel escolar)
Primario 0 0 0
Secundario 2 (5%) 0 2 (100%)
Medio superior 17 (42,5%) 10 (58,8%) 7 (41,2%)
Universitario 21 (52,5%) 11 (52,4%) 10 (47,6%)
Puesto de trabajo Total Mujeres Hombres

(% sobre el total) (% por puestos) (% por puestos)
Apoyo 6 (15%) 2 (33,3%) 4 (66,7%)
Técnico-especialista 30 (75%) 18 (60%) 12 (40%)
Servicio 2 (5%) 0 2 (100%)
Directivo 1(2,5%) 1 (100%) 0
No responde 1(2,5%) 0 1 (100%)

12 | os grupos de edades no coinciden con los de la Base de Datos de la Direccién de Gestidn del Capital
Humano, por lo que no se puede comparar la muestra con los datos del personal (capitulo 3).



En correspondencia también con el nivel educacional de la fuerza de trabajo de la
entidad, la mayoria de las personas entrevistadas tienen nivel medio superior o
universitario. Cuando se mira al interior de los grupos de edades y, en especifico, al
grupo mas joven de 20-30 afios, 4 mujeres (66,7%) tienen nivel medio superior y 2 (
33,3%), son universitarias. De los cuatro grupos etdreos, este es el que tiene menos
mujeres de nivel universitario, mientras en los otros tres superan el 50%, llegando al
66,7% en las de 61 afios y mas.

Los hombres menores de 30 afios, en tanto, tienen 50% nivel medio y 50%, universitario.
La proporcion de hombres universitarios jovenes es inferior a las de otros grupos de
edades, excepto el de 41 a 60 afios (25%). En tanto, 4 de 5 hombres entrevistados de 61
afios y mas (80%) es universitario.

Cuando se mira a los puestos de trabajo y teniendo en cuenta que se trata de una
entidad cientifica, el 75% de las personas entrevistadas son de la categoria técnico-
especialista, concentrandose las mujeres sobre todo en esta drea y los hombres en otras
mas vinculadas al apoyo vy los servicios.

Las respuestas a las preguntas relacionadas con el estado conyugal y si la persona
entrevistada vive o no con su pareja, pueden apreciarse en la tabla 5.

Tabla 7: Personas entrevistadas por sexo, estado civil y convivencia con su pareja

Estado conyugal Total Mujeres Hombres
(% sobre el total) (% de la categoria) (% de la categoria)
Soltera/o 10 (25%) 4 (40%) 6 (60%)
Casada/o 11 (27,5%) 6 (54,5%) 5 (45,5)
Divorciada/o 9 (22,5%) 6 (66,7%) 3 (33,3%)
Acompafiada/o 10 (25%) 5 (50%) 5 (50%)
Vive con su pareja Total Mujeres Hombres
Si 19 (47,5%) 12 (63,2%) 7 (36,8%)
No 10 (25%) 5 (50%) 5 (50%)
No responde 11 (27,5%) 4 (36,4%) 7 (63,6%)

Un poco mas de la mitad de las personas (52,5%) estd casada o acompaiada, sin
diferencias significativas entre hombres y mujeres. Mas mujeres que hombres se han
divorciado, mientras ellos se declaran solteros mas que ellas.

A la pregunta de si viven con su pareja, un nimero importante de personas no responde
(27,5%), mas de la mitad de ellas son hombres (63,6%). Las mujeres son mayoria entre
quienes viven en pareja (63,2%) y no hay diferencias por sexo entre quienes aseguran
vivir sin su pareja.

El 45% de las personas entrevistadas, mas mujeres que hombres, declaran no haber
tenido descendencia, segun se aprecia en la tabla 6. Ellas predominan entre quienes
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aseguran tener un/a hijo/a (63,6%) y ellos entre quienes tienen dos (60%). Del total, 6
son menores de 15 afios (25%), 3 de 15 a 19 (12,5%) y 15 de 20 afios 0 mas (62,5%)3.

Tabla 8: Hijas/os totales y segiin edad, por mujeres y hombres de la muestra

No. de hijas e hijos Total Mujeres Hombres
(% sobre el total) (% de la categoria) (% de la categoria)
1 11 (27,5%) 7 (63,6%) 4 (36,4%)
2 10 (25%) 4 (40%) 6 (60%)
3 1(2,5%) 0 1 (100%)
Mas de 3 0 0 0
Ninguna/o 18 (45%) 10 (55,6%) 8 (44,4%)
Cantidad de hijas/os Ningiin 1 Hijo/a 2 Hijos/a 3 Hijos/a
segun edad
0-4 Total 39 (97,5%) 1(2,5%) 0
Mujeres 20 (51,3%) 1 (100%) 0 0
Hombres 19 (48,7%) 0 0 0
5-11 | Total 36 (90%) 3(7,5%) 1(2,5%) 0
Mujeres 19 (52,8%) 2 (66,7%) 0 0
Hombres 17 (47,2%) 1(33,3%) 1 (100%) 0
12-14 | Total 39 (97,5%) 1(2,5%) 0 0
Mujeres 21 (53,8%) 0 0 0
Hombres 18 (46,2%) 1 (100%) 0 0
15-19 | Total 37 (92,5%) 3 (7,5%) 0 0
Mujeres 20 (54,1%) 1(33,3%) 0 0
Hombres 17 (45,9%) 2 (66,7%) 0 0
200 | Total 25 (62,5%) 8 (20%) 6 (15%) 1(2,5%)
mas
Mujeres 14 (56%) 3 (37,5%) 4 (66,7%) 0
Hombres 11 (44%) 5 (62,5%) 2 (33,3%) 1 (100%)

Cuando se mira al interior de los grupos de edades, destaca que 5 de 6 mujeres
entrevistadas (83,3%) menores de 30 afios y el 100% de los hombres en esas edades, no
tienen hijas/os.

Tabla 9: Cantidad de personas adultas mayores a cargo por mujeres y hombres

Cantidad Total Mujeres Hombres
(% sobre el total) (% de la categoria) (% de la categoria)
1 12 (30%) 6 (50%) 6 (50%)
2 7 (17,5%) 3 (42,9%) 4 (57,1%)
3 1(2,5%) 0 1 (100%)
Mas de 3 0 0 0
Ninguna 20 (50%) 12 (60%) 8 (40%)

Del total de personas entrevistadas, 20 personas tienen personas adultas a cargo y otras
20 no tienen. El 42,8% de las mujeres y el 57,9% de los hombres tienen entre 1y 3
personas adultas mayores a cargo; mientras el 57,1% de las mujeres y el 42,1% de los

13 Cuando se indagd sobre la edad de los hijos, se declararon 2 hijos mas que cuando se preguntd sobre
si se tiene hijos/as, segun el procesamiento realizado al cuestionario.
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hombres no tienen personas adultas mayores a cargo. En total, 9 mujeresy 11 hombres
cuidan de personas adultas mayores.

En el ambito de la convivencia, 7 personas (17,5%) respondieron que viven solas, de las
cuales 6 son hombres (85,7%). La Unica mujer que vive sola tiene entre 40 y 60 afos,

mientras que 4 de los 6 hombres en esta situacién tiene 60 afios y mas.

Tabla 10: Respuestas por sexo sobre quiénes viven en su hogar/casa

Pregunta Total Mujeres Hombres
(% sobre el total) (% de la categoria) (% de la categoria)

Vive sola/solo 7 (17,5%) 1(14,3%) 6 (85,7%)
Vive con su pareja 17 (42,5%) 10 (58,8%) 7 (41,2%)
Vive con sus hijas/hijos 9(22,5%) 6 (66,7%) 3 (33,3%)
Vive con su mama 14 (35%) 6 (42,9%) 8 (57,1%)
Vive con su papa 4 (10%) 1 (25%) 3 (75%)
Vive con su suegra 2 (5%) 1 (50%) 1 (50%)
Vive con su suegro 2 (5%) 2 (100%) 0

Vive con otros familiares 17 (42,5%) 9 (52,9%) 8 (47,1%)

El 42,5% de la muestra asegura vivir con su pareja, 47,6% de las mujeres y 36,8% de los
hombres. Un nimero importante de personas también comparte el hogar con hijas e
hijos u otros familiares, de varias generaciones.

El cuestionario incluyd una pregunta abierta sobre los ingresos mensuales promedio.
Para propiciar un anadlisis de la declaracién de las personas entrevistadas, se
establecieron cuatro grupos. El resultado se ve en detalle en el grafico 23.

Grafico 23: Proporcion de mujeres y hombres segiin grupos de
ingresos promedio mensuales

Mas de 2000 100%

Mas de 1000 a 2000 57% 43%
De 500 a 1000 47% 53%
Menos de 500 100%

Mujeres Hombres

La persona entrevistada con el salario mas bajo (400 pesos mensuales promedio) es una
mujer. En tanto, un hombre es el que declara tener el salario mensual promedio mas
alto (mds de 2000 pesos).

Solo 2 mujeres y un hombre viven en nucleos familiares donde se carece de otros
ingresos. Una de las mujeres es del grupo de 20 a 30 afios y la segunda, de 46 a 60 afios.
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A este Ultimo grupo etdreo, también pertenece el hombre cuyo ingreso es el Unico que
entra en su hogar.

Eje 1 de IGECSA: Seleccidén y contratacion del personal

El cuestionario individual incluyé dos preguntas relacionadas con la entrada de las
personas a la entidad. Los resultados se ven en la tabla:

Tabla 11: Respuestas de mujeres y hombres sobre entrada a la entidad

¢Como usted entro a la entidad? Total Mujeres Hombres
(% del total de (% del totalde la | (% del total de

entrevistados/as) respuesta) la respuesta)

Leyo o se enterd que existia una 2 (5%) 0 2 (100%)

convocatoria de plaza a cubrir por la

entidad.

Le avis6 una amiga/o. 27 (67,5%) 14 (51,9%) 13 (48,1%)

Le avisé un familiar. 1(2,5%) 1 (100%) 0

Por interés propio de pertenecer a esta 8 (20%) 6 (75%) 2 (25%)

entidad.

Traslado dentro del MINAGRI 1(2,5%) 0 1 (100%)

No responde: 1(2,5%) 0 1100%)

éCoémo la/lo seleccionaron para Total Mujeres Hombres

trabajar en la entidad? (se acepta mas
de una respuesta)

Le realizaron una entrevista. 27 (67,5%) 14 (51,9%) 13 (48,1%)
Entregd documentos/informacion 33 (82,5%) 16 (48,5%) 17 (51,5%)
sobre su desempefio laboral en
entidades anteriores.

La/o asignaron a la entidad como parte 5(12,5%) 3 (60%) 2 (40%)
de su servicio social.
Otra. 27 (67,5%) 17 (63%) 10 (37%)

De la muestra, solo dos hombres declararon haber entrado a la entidad a través de una
convocatoria, mientras mas de la mitad de las personas (67,5%) se enterd a través de
una amistad. Para entrar a la entidad, la mayoria de las personas entrevistadas debieron
realizar entrevista y entregar documentos e informacion sobre su trayectoria laboral, sin
grandes diferencias entre mujeres y hombres. Tres mujeres y 2 hombres, del grupo de
20 a 30 afios, entraron para cumplir el servicio social.

Eje 2 de IGECSA: Desarrollo técnico-profesional

El cuestionario individual incluyd nueve preguntas relacionadas con el eje 2 de IGECSA.
Para facilitar la comprension, la informacion, se subdivide por grupos tematicos que
agrupan las respuestas a varias preguntas del cuestionario.

Capacitacion

Al indagar sobre el desarrollo técnico-profesional, considerando las oportunidades y
obstaculos que enfrentan, tanto mujeres como hombres, el cuestionario individual
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reveld que algo menos de la mitad de las personas entrevistadas (47,5%) recibio algun
tipo de capacitacidon en 2019, 61,9% del total de las mujeres y 31,5% del total de los
hombres. En el momento de aplicacidon del cuestionario, entre febrero y marzo de 2020,
16 personas (40% del total) se encontraban estudiando, de ellas 9 eran mujeres (42,8%
las entrevistadas) y 7 eran hombres (36,8% de los entrevistados).

Las mujeres, que declaran haber recibido capacitacién, estan distribuidas por todos los
grupos de edades, pero entre los hombres ninguno es menor de 46 afios. Las mujeres
se capacitan mas que los hombres en todos los temas incluidos en el cuestionario,
menos en la categoria “otros”. En el tema de género se capacitaron 30,8% mas mujeres
qgue hombres.

En el grafico 24 aporta informacién sobre el por ciento de mujeres y hombres que se
capacitaron por temas del total que respondid al cuestionario individual.

Grafico 24: Proporcion del total de mujeres y de hombres
entrevistadas/os que se capacitaron por temas en 2019

Gestion organizacionaly gl 15,80%
empresarial L 23,80%

Calidad de la producciony gl 10,50%
servicios L 33,30%

Género TN 26,30%
]

57,10%

Seguridad alimentaria =10%

33,30%
; i 15,80%
Direccion - 199%
Cambio climatico y adaptacion 10,50%
sector agropecuario h 28,60%

57,90%

B Hombres M Mujeres

Aunque la mayoria de las personas entrevistadas (90%) afirman no haber tenido
dificultades para capacitarse, reconocen un grupo de motivos que consideran o
recuerdan que obstaculizaron el acceso a la capacitacién de personas de su mismo sexo,
como se aprecia en la siguiente tabla.
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Tabla 12: Respuestas de mujeres y hombres sobre motivos que dificultan el acceso
propio o de otras personas de su propio sexo a la capacitacién

Motivos

Total
(% del total de
entrevistados/as)

Mujeres
(% del total de
capacitadas/os)

Hombres
(% del total de
capacitadas/os)

Dificultades con el transporte 17 (42,5%) 11 (64,7%) 6 (35,3%)
Lejania al lugar donde se imparte la capacitacion. 16 (40%) 10 (62,5%) 6 (37,5%)
Duracién prolongada de la capacitacion. 4 (10%) 3 (75%) 1 (25%)

No tener quien le cuide a sus hijos e hijas. 11 (27,5%) 7 (63,6%) 4 (36,4%)

No tener quien le cuide a personas adultas mayores
o enfermas a su cargo.

11 (27,5%)

6 (54,5%)

5 (45,5%)

No ha conocido a tiempo las convocatorias sobre la 8 (20%) 4 (50%) 4 (50%)
capacitacion.

No me han autorizado. 3 (7,5%) 1(33,3%) 2 (66,6%)
No siempre me citan. 2 (5%) 1 (50%) 1 (50%)
El tema tratado no es de mi interés o no tiene que 5(12,5%) 2 (40%) 3 (60%)
ver con mis necesidades.

Otros (10) 1(2,5%) 1 (100%) 0

Los dos motivos mds reconocidos para ambos sexos son el transporte y la lejania del
lugar de la capacitacién. Los motivos vinculados al cuidado de otras personas fueron
reconocidos mas por las mujeres que por los hombres, como se observa en el siguiente

grafico:

Grafico 25: Por ciento de mujeres y hombres del total que declaran motivos
asociados al cuidado de otras personas

Cuidado de hijas/os

36,40%
63,60%

Mujeres

Hombres

Cuidado adultos/as mayores

45,50%

54,50%

La mayoria de las mujeres que reconocen como motivo para no acceder a la capacitacion
el cuidado de hijas, hijos y personas mayores, se concentran en los grupos etareos de
mas de 40 anos, mientras los hombres se distribuyen por todos los grupos de edades.
Una mujer y un hombre menor de 30 afos reconocen el cuidado de hijas e hijos como
motivo, y una mujer y ningin hombre en esas edades menciond el cuidado a personas

adultas mayores.
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Perspectivas de desarrollo

La mayoria de las personas (77,5%) no tiene intencién de ocupar otro puesto en la
entidad. Solo 5 mujeres y 3 hombres tienen tales aspiraciones. De las mujeres, 3 son del
grupo de 20 a 30 afios y dos tienen entre 31 y 45 afos. Los tres hombres se distribuyen
por todos los grupos de edades, excluyendo el de 20 a 30 afios.

A la mayoria de las personas entrevistadas (85%) no les gustaria ocupar un puesto de
direccién, dentro o fuera de la entidad. Solo 3 mujeres y 3 hombres tienen tales
aspiraciones. Las mujeres se encuentran entre los 31 y 60 afios; uno de los hombres es
menor de 30 afios y los otros dos estan entre 46 y 60 afios.

Todas las mujeres y la totalidad de los hombres que respondieron (1 no respondid)
consideraron que no hay dificultades reales para que las mujeres ocupen cargos de
direccion. Esta opinidon fue acompanada de comentarios como “hay directores muy
resistentes a que las mujeres ocupen cargos” (mujer) y “siempre que tengan
posibilidades reales” (hombre). Los datos por sexo se sintetizan a continuacién:

Tabla 13: Perspectivas por sexo y opiniones sobre acceso de mujeres a puestos de

direccion

¢éTiene intenciones de ocupar otro puesto de Total Mujeres Hombres
trabajo en la entidad? (% del total de (% del total de la (% del total de la

entrevistados/as) respuesta) respuesta)
Si 8 (20%) 5(62,5%) 3 (37,5%)
No 31 (77,5%) 15 (48,4%) 16 (51,6%)
No responde 1(2,5%) 1 (100%) 0
éLe gustaria ocupar un puesto de direccion Total Mujeres Hombres
(ser directiva o directivo) a cualquier nivel de
la entidad o fuera de esta?
Si 6 (15%) 3 (50%) 3 (50%)
No 34 (85%) 18 (52,9%) 16 (47,1%)
éExiste alguna/as dificultad/es para que las Total Mujeres Hombres
mujeres ocupen un puesto directivo?
Si 0 (0%) 0 0
No 39 (97,5%) 21 (53,8%) 18 (46,2%)
No responde 1(2,5%) 0 1 (100%)

Puestos mds ocupados por mujeres y por hombres

El cuestionario individual indagd, ademads, sobre la percepciéon de las personas
entrevistadas alrededor de la existencia o no de puestos en la entidad que son mas
ocupados por las mujeres o mas ocupados por hombres.

Alrededor de la mitad de las personas, sin diferencias importantes por sexo o grupo de

edad, estimd que existen puestos mas ocupados por mujeres y otros, mas ocupados por
hombres.
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Tabla 14: Opiniones sobre puestos ocupados por mujeres y hombres

éCree que existen puestos Total Mujeres Hombres
mas ocupados por (% del total de (% del total de la | (% del total de la
hombres que por mujeres? entrevistados/as) respuesta) respuesta)

Si 20 (50%) 10 (50%) 10 (50%)

No 19 (47,5%) 10 (52,6%) 9 (47,4%)

No responde 1(2,5%) 1 (100%) 0

Los mds ocupados por las mujeres serian, segun esas personas, los puestos de la ciencia,
desarrollo, recursos humanos, economia, secretaria, auxiliar de limpieza. Como mas
ocupados por hombres se menciond: direccion técnica, logistica, chofer, mantenimiento
y seguridad.

Esta informacién se interrelaciona con la consideracion de cada persona sobre cuales de
una lista 39 puestos de trabajo existentes en la entidad pueden ser considerados
femeninos, masculinos o ni uno ni otro. Como principal resultado aparece que todos
los puestos de direccion, asi como la mayoria de los especializados, son considerados
como “ni femenino ni masculino” por la mayoria de las personas entrevistadas, sin
diferencias significativas por sexo o grupos de edad.

La tabla siguiente visualiza los 5 puestos (12,8% del total de puestos de la lista) que
fueron clasificados como femeninos o masculinos por mds del 10% de las personas

entrevistadas.

Tabla 15: Puestos considerados “femeninos” o “masculinos” por mas del 10% de la

muestra
Puesto de trabajo “femeninos” | “masculinos” “ni No
masculino ni responde
femenino”
Técnico en Total 6 (15%) 0 32 (80%) 2 (5%)
Gestion de la Mujeres 4 (66,7%) 0 15 (46,9%) 2 (100%)
Calidad Hombres 2 (33,3%) 0 17 (53,1%) 0
Operador Total 0 15 (37,5%) 23 (57,5%) 2 (5%)
General de Mujeres 0 7 (46,7%) 12 (52,2%) 2 (100%)
Mantenimiento | Hombres 0 8 (53,3%) 11 (47,8%) 0
y Reparacion
Pantrista Total 13(32,5%) |0 25 (62,5%) 2 (5%)
Mujeres 4 (30,8%) 0 15 (60%) 2 (100%)
Hombres 9 (69,2%) 0 10 (40%) 0
Auxiliar de Total 11 (27,5%) |0 27 (67,5%) 2 (5%)
Limpieza Mujeres 4 (36,4%) 0 15 (55,6%) 2 (100%)
Hombres 7 (63,6%) 0 12 (44,4%) 0
Chofer Total 0 14 (35%) 24 (60%) 2 (5%)
Mujeres 0 6 (42,9%) 13 (54,2%) 2 (100%)
Hombres 0 8 (57,1%) 11 (45,8%) 0
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Eje 3 de IGECSA: Conciliacién familiar y laboral

El cuestionario individual incluyd ocho preguntas dirigidas a conocer como las mujeres
y hombres de la entidad logran compatibilizar los espacios familiar y laboral. A los
efectos de la organizacién de la informacidn, esta se divide por temas.

Permisos y/o licencias para el cuidado de algun familiar

Mas mujeres que hombres declaran haber solicitado licencia alguna vez para garantizar
el cuidado de algun integrante de la familia. Se trata de 7 personas (5 mujeres y 2

hombres), 17,5% del total de la muestra.

Al preguntarles si se les habian concedido tales permisos, solo 4 mujeres y 1 hombre
afirmaron que “siempre”, sin aportar mds informacién al respecto.

El comportamiento de las respuestas, se observa en la tabla 14.

Tabla 16: Permisos y licencias para el cuidado de algun familiar solicitados y
concedidos, segun declaracion de mujeres y hombres

garantizar el cuidado de algun
miembro de su familia?

¢Ha solicitado permisos o Total Mujeres Hombres
licencias en su entidad para (% del total de (% del total de la (% del total de la
entrevistados/as) respuesta) respuesta)

Si

7 (17,5%)

5 (71,4%)

2 (28,6%)

No

33 (82,5%)

16 (48,5%)

17 (51,5%)

25. ¢éLe han sido concedidos Total Mujeres Hombres
tales permisos o licencias? (% del total de (% del total de la (% del total de la
entrevistados/as) respuesta) respuesta)
Siempre 5(12,5%) 4 (80%) 1 (20%)
Nunca 12 (30%) 7 (58,3%) 5(41,7%)
No responde 23 (57,5%) 10 (43,5%) 13 (56,5%)

No hay diferencias importantes por grupos de edades para realizar el andlisis.

Realizacion de labores domésticas

Mas de la mitad de las mujeres y los hombres incluidos en la muestra son quienes
realizan las labores domésticas, sin diferencias significativas entre ellos (4% mas mujeres
gue hombres). Un total de 17,5% mds mujeres que hombres declaran que su pareja
realiza labores domésticas y 32,4% mdas mujeres que hombres identifican a otros
familiares. A la opcidn de “todos de conjunto” respondieron 37,3% mas hombres que
mujeres.
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Las cuatro mujeres que declaran que es su mama quien realiza el trabajo son jévenes
menores de 30 afos. En tanto, los 4 hombres en igual situacidn se distribuyen entre los
20y 60 anos.

El por ciento sobre el total de mujeres de mujeres y hombres que respondieron a cada
opcién de esta pregunta puede verse en el siguiente grafico.

Grafico 26: Proporcion de respuestas de mujeres y hombres a la pregunta sobre
quién realiza las labores domésticas en su hogar

Otros

Usted = Pareja Mama Papa @ Suegra Hija Hijo  familiare I?e
conjunto
B Mujeres | 61,90% 33,30% 19% 4,80% 9,50% 42,90% 4,80%

® Hombres 57,90% 15,80% 21,10% 5,30% 5,30% @ 5,30% 5,30% 10,50%  42,10%

® Mujeres ™ Hombres

A continuacién se observa el comportamiento por grupos de edades de las mujeres y los
hombres que aseguran ser quienes realizan las labores domésticas en su hogar. El por
ciento corresponde al total de personas que realizan tal afirmacion, divididas por sexo y
al interior de cada grupo de edad.

Grafico 27: Mujeres y hombres de la entidad por edades que afirman ser quienes
realizan las labores domésticas en su hogar

20-30 afios
31-45 afios
46-60 afios
61 afios y mas

Total

M Mujeres M Hombres

De acuerdo con la informacidn que brinda la muestra y se visualiza en el grafico, con
el aumento de la edad va disminuyen la proporcidon de mujeres que se ocupen de las
labores domésticas de su hogar y aumenta la proporcion de hombres, con énfasis a
partir de los 61 aios.
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Estimado de horas trabajadas diariamente

El cuestionario individual indago en el nimero de horas que como promedio trabajan al
dia mujeres y hombres en el hogar y en su entidad u otro centro de trabajo.

Grafico 28: Proporcion de mujeres y hombres por cantidad de horas diarias
dedicadas al trabajo en la entidad u otro centro de trabajo

Mujeres Hombres

= 8 horas

47,60%
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Mas de 8 2B

horas

Aunque la diferencia no es significativa, mds de mujeres que hombres dedican un
promedio de 8 horas diarias al trabajo remunerado en la entidad u otro centro de
trabajo, mientras mas hombres que mujeres destinan mas de 8 horas a este trabajo.

Las mujeres que destinan mas de 8 horas a este tipo de trabajo se distribuyen por todos
los grupos de edades, aunque disminuyen sensiblemente a partir de los 61 afios (solo 1
lo declara). Los hombres en tanto se distribuyen por todos los grupos de edades, con la
excepcion de los menores de 30 aifos en que ni uno declaré trabajar mas de 8 horas en
la entidad u otro centro de trabajo.

Mayores diferencias se constatan cuando se pregunta sobre el promedio de horas
diarias dedicadas al trabajo no remunerado, que se realiza en el hogar.

Grafico 29: Cantidad de horas diarias dedicadas por sexo al trabajo en el hogar
(% al interior del grupo de mujeres y de hombres)

Mujeres Hombres
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Las diferencias entre mujeres y hombres segun la cantidad de horas se visualizan en el
siguiente grafico:

Grafico 30: Diferencia entre estimado de cantidad de horas trabajadas en el hogar,
segun declaracion de mujeres y hombres

Menos de 2 horas 33% 67%
Mas de 2 horas 44% 56%
Mas de 4 horas 78% 22%
Mas de 6 horas 67% 33%

Mujeres Hombres

Como se aprecia en el grafico, a medida que aumenta la cantidad de horas declaradas
aumenta la participacion de las mujeres.

El cuestionario indagd, ademas, por las horas de trabajo de la pareja u otros miembros
de la familia. Tanto hombres como mujeres situaron a las mujeres de la familia
trabajando en el hogar hasta mas de 6 horas, mientras como tendencia los hombres de
la familia se concentraron en el grupo de menos y mads de 2 horas. Solo se ubicéd a 1
integrante hombre de una familia trabajando mas de 4 horas.

Mecanismos o acciones de apoyo al personal

El cuestionario individual incluyé preguntas sobre los mecanismos o acciones que
implementa la entidad en tres dmbitos: 1) aliviar la carga doméstica o apoyar en el
cuidado de la familia; 2) facilitar el cuidado de hijas e hijos; 3) facilitar el cuidado de las
personas adultas mayores a cargo. Se analiza cada uno por separado.

1) aliviar la carga doméstica o apoyar en el cuidado de la familia

Del total de las personas entrevistadas, 25 (62,5%) estiman que la entidad no dispone
de mecanismo o acciones de apoyo para aliviar la carga doméstica en el hogar de su
personal. Esa posiciéon fue compartida por el 61,9% de las mujeres y el 63,2% de los
hombres.

Un 23% mas de mujeres que hombres mencionaron los servicios de alimentacién una
forma de apoyo recibida de la entidad y 60% mas de hombres que de mujeres
mencionaron otros apoyos no previstos en el cuestionario. Al explicar de qué “servicios
de alimentacidn” se estaba hablando, las personas entrevistadas se refirieron a la venta
de alimentos (frutas, viandas u otros) al personal y como “otros”, se identifico el acceso
a la compra en una tienda que disminuye el tiempo que se invierte en la busqueda de
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determinados productos para el hogar y el cuidado de la familia. Los detalles de las
respuestas a esta pregunta se visualizan en la siguiente tabla:

Tabla 17: Respuestas por sexo a pregunta sobre mecanismo o acciones de apoyo
para aliviar la carga doméstica

éLa entidad dispone de mecanismo o Total Mujeres Hombres

acciones de apoyo para aliviar la (% del total de (% del total de (% del total de la

carga doméstica en el hogar de sus entrevistados/as) | la respuesta) respuesta)

trabajadoras y trabajadores?

Si 15 (37,5%) 8 (53,3%) 7 (46,7%)

No 25 (62,5%) 13 (52%) 12 (48%)

Si su respuesta es afirmativa, marque Total Mujeres Hombres

que tipos de apoyo ha recibido usted (% del total de (% del total de (% del total de la
entrevistados/as) la respuesta) respuesta)

de su entidad:

Servicio de alimentacion 13 (32,5%) 8 (61,5%) 5 (38,5%)
Servicio de lavado 0 0 0
Servicio de planchado 0 0 0
Otros 5(12,5%) 1 (20%) 4 (80%)
Ninguno porque no lo necesito 0 0 0

No responde 22 (55%) 12 (54,5%) 10 (45,5%)

2) facilitar el cuidado de hijas e hijos

Del total de las personas entrevistadas, 22 (55%) aseguran que la entidad dispone de
algun mecanismo o acciones de apoyo que facilitan el cuidado de hijas/os. Esa posicion
fue compartida por 52,4% de las mujeres y 57,9% de los hombres que respondieron la
entrevista. Las respuestas se detallan en la préxima tabla.

Tabla 18: Respuestas por sexo a pregunta sobre mecanismo o acciones de apoyo

para aliviar la carga doméstica

éLa entidad dispone de algun Total Mujeres Hombres
mecanismo o acciones de apoyo que (% del total de (% del total de (% del total de la
faciliten el cuidado de hijas e hijos? entrevistados/as) la respuesta) respuesta)

Si 22 (55%) 11 (50%) 11 (50%)
No 15 (37,5%) 10 (66,7%) 5 (33,3%)
No responde 3 (7,5%) 0 3 (100%)

Si su respuesta es afirmativa, marque Total Mujeres Hombres
en qué situacién usted ha recibido (% del total de (% del totalde | (% del total de la
apoyo de su entidad: entrevistados/as) la respuesta) respuesta)
Durante receso docente de hijas e hijos 13 (32,5%) 7 (53,8%) 6 (46,2%)
Durante afectaciones en el proceso 0 0 0
productivo y de servicios de la entidad

Durante eventuales afectaciones en 6 (15%) 2 (33,3%) 4 (66,7%)
circulos infantiles o escuelas

Por enfermedad de hijas e hijos 7 (17,5%) 5(71,4%) 2 (28,6%)
Otros 0 0 0

En ninguna ocasion 0 0 0
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3) facilitar el cuidado de las personas adultas mayores a cargo

Del total de las personas entrevistadas, 17 (42,5%) consideran que la entidad dispone
de alglin mecanismo o acciones de apoyo que faciliten el cuidado de las personas adultas
mayores a cargo, y otras 17 (42,5%) considera que no dispone. Esta uUltima posicion fue
compartida por 11 mujeres (52,4%) y 6 hombres (31,6%) incluidos en la muestra.

Los detalles de esta pregunta aparecen desglosados en la siguiente tabla:

Tabla 19: Respuestas por sexo a pregunta sobre mecanismo o acciones de apoyo
para facilitar el cuidado de las personas adultas mayores a cargo

éLa entidad dispone de algun Total Mujeres Hombres
mecanismo o acciones de apoyo que (% del total de (% del total de (% del total de la
entrevistados/as) respuestas) respuesta)

faciliten el cuidado de las personas
adultas mayores a cargo de
trabajadoras y trabajadores?

Si 17 (42,5%) 9 (52,9%) 8 (47,1%)
No 17 (42,5%) 11 (64,7%) 6 (35,3%)
No responde 6 (15%) 1(16,7%) 5 (83,3%)
Si su respuesta es afirmativa Total Mujeres Hombres

exprese las razones por la que ha
recibido apoyo y la frecuencia.

Por enfermedad 12 (30%) 8 (66,7%) 4 (33,3%)
Por necesitar medio de transporte 1(2,5%) 1 (100%) 0
para su traslado hacia instituciones

de salud

Por necesidad econdmica 0 0 0

Por alimentacion 0 0 0
Otras 1(2,5%) 1 (100%) 0

No responde 26 (65%) 11 (42,3%) 15 (57,7%)
Si su respuesta es afirmativa, Total Mujeres Hombres
marque la frecuencia con que recibe (% del total de (% del total de (% del total de la
el apoyo entrevistados/as) la respuesta) respuesta)
Siempre 1(2,5%) 1 (100%) 0
Frecuentemente 0 0 0
Eventualmente 10 (25%) 5 (50%) 5 (50%)
No responde 29 (72,5) 15 (51,7%) 14 (48,3%)

Mas mujeres que hombres ha recibido apoyo por razones vinculadas a problemas de
enfermedad y traslado a instituciones de salud. En ningin caso se hacen referencias a
necesidades de alimentacién o econdmicas. Una de las mujeres dijo recibir la ayuda
siempre y el resto eventualmente.

Al preguntar sobre la ayuda con hijas, hijos y personas adultas mayores, las personas
entrevistadas coincidieron en comentar la disposicién de apoyar de la direccion de la
entidad ante cualquier eventualidad de enfermedad de un familiar. Las mujeres y
hombres que aseguraron haber recibido este tipo de apoyo proceden de todos los
grupos de edades.
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Necesidad de contar con mecanismos y acciones de apoyo

La mayoria de las personas entrevistadas (90%), sin grandes diferencias entre mujeresy
hombres o grupos de edad, consideré importante que la entidad disponga en un futuro
de mecanismos o acciones de apoyo a trabajadoras y trabajadores para aliviar la carga
doméstica y apoyar en el cuidado de niiias, nifios y personas adultas mayores. Quienes
dieron una respuesta negativa argumentaron que se trata de asuntos personalesy cuya
solucidén no atafie a la entidad.

En el grafico se aprecia la proporcidon de hombres y mujeres que estuvo de acuerdo con
gue es importante que la entidad disponga de los mecanismos antes mencionados:

Grafico 31: Mujeres y hombres que consideran que la entidad
debe contar con mecanismos y acciones de apoyo

T s s
domeéstica
SR e aa%
nifios
I sew ak
adultas mayores

B Mujeres ® Hombres

Entre las valoraciones realizadas por las personas entrevistadas para sustentar la
necesidad de contar con mecanismos u acciones en los tres dmbitos propuestos,
destacan:

Mecanismo o Las mujeres trabajamos mas de lo estipulado, trabajamos el doble.
acciones de apoyo Permiten enfrentar dificultades cotidianas con abastecimiento.
Para facilitar el trabajo tanto de hombres como mujeres.

para aliviar la carga
Hay personas con problemas de salud y alta carga doméstica.

doméstica

Porque si tuviéramos servicio de alimentacion nos ahorraria
tiempo en la busqueda de comida.
No damos abasto con el tiempo que tenemos y no nos ocupamos
de nuestra salud.
Mi trabajo es en provincia y se acumula mucho trabajo doméstico.
No dejar todo a la norma legal, crear mecanismo oficial
particularizado.

Mecanismo o Hay déficit de circulos infantiles y madres solteras, con situacién

acciones de apoyo | especifica.
que faciliten el Ayuda a cumplir con el trabajo.

Si analizamos horarios, la mayor parte del tiempo se pasa
trabajando y los nifios necesitan mas tiempo.

Los nifos tienen 2 meses de vacaciones y las trabajadoras solo 1.
Se necesita horario flexible.

cuidado de hijas e
hijos
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Ventaja para que las madres trabajadoras puedan desempenar su
labor en el puesto de trabajo.
Destinar un area y personal en momentos de vacaciones.

Mecanismo o Hay una cantidad de personas adultas mayores a cargo y el pais no
acciones de apoyo ofrece cobertura total a sus problematicas.

que faciliten el Favorece en mucho, te ayuda a cumplir con trabajo.

cuidado de las La poblacidn envejecida, solo conversar con personas mayores es

necesario.

Se pierde de vista el valor de las personas mayores, incluso las que
trabajan en el instituto, hay que hacer que se sientan utiles.

Mas compasion, se necesita flexibilidad y horario flexible.

Es necesario el apoyo con el traslado a los centros médicos.

Para poder enfrentar los problemas, incluido acceso a casas de
ancianos.

Aliviar el peso que cae sobre la familia, sobre todo si quien cuida
estd solo.

Hay companfieras que tienen madres y padres adultos, ser mas
conscientes, sensibilizar mas.

personas adultas
mayores a cargo

Eje 4 de IGECSA: Ambiente laboral y salud

El cuestionario individual incluyd ocho preguntas relacionadas con el ambiente laboral
y la salud del personal. Para visualizar los resultados se divide por temas.

Ambiente laboral

La primera pregunta del cuestionario relacionada con el eje 4 de IGECSA solicita a las
personas identificar manifestaciones que se dan en la entidad. A los efectos del andlisis
de la informacion, se colocan de manera independiente aquellas manifestaciones que
se relacionan con un ambiente laboral cordial y saludable y aquellas que tienen que ver
con diversas formas de violencia.

Como se aprecia en la tabla 18 hay un reconocimiento mayoritario de la prevalencia en
la entidad de manifestaciones de amistad, solidaridad, respeto, ayuda y armonia,
confirmadas en la mayoria de los grupos de edades por la totalidad de las mujeres y los
hombres. El 100% de las mujeres y de los hombres reconocié la ayuda como una
manifestacion presente en la entidad. EI 100 % de los hombres reconocié ademas de la
ayuda, la amistad, la solidaridad y el respeto.

En tanto, las mujeres que no identificaron la presencia de amistad, solidaridad, respeto
y armonia, se concentran en los grupos de mas de 30 afios. La armonia fue la Unica
manifestacion que no fue reconocida por el 100% de los hombres, dividida la no
identificacion de su presencia en la entidad entre el grupo de hombres de 20 a 30 afios
y de mas de 61.
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Tabla 20: Proporcidon de mujeres y hombres por grupos de edad que identifican
manifestaciones cordiales y saludables en la entidad

Grupos de Amistad Solidaridad Respeto

edades Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
20-30 afios | 6 (100%) 2 (100%) 6 (100%) 2 (100%) 6 (100%) 2 (100%)
31-45 afios | 5 (100%) 4 (100%) 4 (80%) 4 (100%) 4 (80%) 4 (100%)
40-60 afios | 4(57,1%) 8 (100%) 7 (100%) 8 (100%) 7 (100%) 8 (100%)
61y mas 2 (66,7%) 5 (100%) 3 (100%) 5 (100%) 3 (100%) 5 (100%)
Grupos de Ayuda Armonia Para mejor visualizacién se

edades Mujeres Hombres Mujeres Hombres marca en rojo aquellas
20-30 afios | 6 (100%) 2 (100%) 6 (100%) 1 (50%) manifestaciones que son
31-45 afios | 5 (100%) 4 (100%) 5 (100%) 4 (100%) identificadas por solo una
40-60 afios | 7 (100%) 8 (100%) 6 (85,7%) 8 (100%) parte de las mujeres y los
61y mas 3(100%) | 5(100%) | 3(100%) 3 (60%) hombres.

Los resultados sobre manifestaciones vinculadas a diversas formas de violencia se

detallan a continuacion:

Tabla 21: Proporcidon de mujeres y hombres por grupos de edad que identifican
manifestaciones de diversas formas de violencia en la entidad

Grupos de Gritos Amenazas Abuso de autoridad |

edades Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
20-30 afios 1(16,7%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (33,3%) 0 (0%)
31-45 afios 0 (0%) 0 (0%) 1 (20%) 0 (0%) 1(20%) 0 (0%)
40-60 afios | 2(28,6%) | 1(14,3%) | 1(14,3%) 0 (0%) 2 (28,6%) 0 (0%)
61y mas 2(66,7%) | 2(28,6%) | 1(33,3%) 1 (20%) 1(33,3%) 1 (20%)
Grupos de | Devaluacion del trabajo Piropos a mujeres Piropos a hombres

edades Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
20-30 afios 0 (0%) 0 (0%) 4 (66,7%) 1 (50%) 4 (66,7%) 1 (50%)
31-45 afios | 1 (20%) 1(25%) 3 (60%) 4 (100%) 3 (60%) 4 (100%)
40-60 afios | 1(14,3%) | 1(12,5%) | 2(28,6%) 6 (75%) 2 (28,6%) 5 (62,5%)
61y mas 2 (66,7%) 1 (20%) 2 (66,7%) 6 (20%) 2 (66,7%) 0 (0%)
Grupos de Insultos Indiferencia Acoso

edades Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
20-30 afios | 2(33,3%) 0 (0%) 1(16,7%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
31-45 afios 2 (40%) 1(25%) 1 (20%) 2 (50%) 0 (0%) 0 (0%)
40-60 afos 1(14,3%) 1(12,5%) 1(14,3%) 1(12,5%) 1(14,3%) 0 (0%)
61y mas 1(33,3%) 1 (20%) 1(33,3%) 0 (0%) 1(33,3%) 0 (0%)
Grupos de Burlas Las mujeres y hombres entrevistados no

edades Mujeres Hombres | reconocieron como manifestaciones que se dan en la
20-30 afios | 2(33,3%) 0 (0%) entidad tres de las incluidas en el cuestionario, por lo
31-45afios | 1 (20%) 1(25%) | que no se visualizan en la tabla: golpes hacia las
40-60 afios | 1 (14,3%) 2(25%) | myjeres; golpes hacia los hombres y abuso sexual.
61y més 2 (66,7%) 0 (0%)

Para mejor visualizacién se marca en morado aquellas manifestaciones que no son identificadas

como presentes en la entidad, por mujeres y hombres y grupos de edad.
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Mujeres y hombres de todos los grupos de edades, por lo general mas ellas que ellos,
reconocen la presencia 10 de 13 formas de violencia incluidas en el cuestionario. La tabla
permite apreciar las diferencias por sexo y grupos de edades en cada una de las
manifestaciones. A manera de ejemplo, el abuso de autoridad fue reconocido por
mujeres de todos los grupos de edades y solo por un hombre, perteneciente al grupo de
mas de 61. Los piropos, tanto hacia mujeres como hacia hombres aparecen como la
manifestacion mds identificada por mujeres y hombres, mientras el acoso es la menos
identificada (reconocida solo por una mujer de 46 a 60 afios y una de 61 y mas).

El siguiente grafico muestra la relacién entre mujeres y hombres que respondieron
afirmativamente a la presencia de determinadas manifestaciones en la entidad.

Grafico 32: Reconocimiento de manifestaciones que ocurren en la entidad por
mujeres y hombres

B Hombres Amistad

H Mujeres Solidaridad
B No se reporta Respeto
Ayuda
Armonia
Gritos
Amenazas
Abuso de autoridad
Devaluacion del trabajo...
Piropos a las mujeres
Piropos a los hombres
Insultos
Indiferencia
Acoso
Burlas
Golpes hacia las mujeres 100%
Golpes hacia los hombres 100%

Abuso sexual 100%

El grafico confirma un balance de género en el reconocimiento de manifestaciones
cordiales y saludables, basadas en la No violencia, y un predominio de las mujeres entre
guienes reconocen diversas formas de violencia.

75



Cuando se pregunta de manera directa a las personas si creen que existen
manifestaciones de violencia, la mayoria asegura que no. Solo un grupo de mujeres, de
todas las edades, afirmd que si y las ejemplificé como discusiones aisladas y formas de
violencia psicoldgica. La respuesta se aprecia en el grafico.

Grafico 33: Proporcion de mujeres y hombres que responden siono ala
pregunta: écree que existen manifestaciones de violencia en la entidad?
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Atencidn a temas de salud

Las 40 personas entrevistadas opinaron que la entidad se preocupa por la salud del
personal y respondieron a la pregunta sobre las opciones especificas que aplican en este
ambito.

Los resultados se aprecian en la siguiente tabla:

Tabla 22: Respuestas por sexo a la pregunta sobre las opciones que aplican a la
entidad en el ambito de la salud del personal

Si su respuesta es afirmativa diga de las siguientes opciones Si No
cuales se aplican: (% del total de (% del total de
respuestas) respuestas)
Realizacién de chequeos médicos anuales Total 37 (92,5%) 3 (7,5%)
(% del total de
entrevistados/as)
Mujeres 20 (54,1%) 1(33,3%)
Hombres 17 (45,9%) 2 (66,7%)
Vacunacion actualizada Total 22 (55%) 18 (45%)
Mujeres 12 (54,5%) 9 (50%)
Hombres 10 (45,5%) 9 (50%)
Visitas de personal de salud publica a la Total 32 (80%) 8 (20%)
entidad Mujeres 17 (53,1%) 4 (50%)
Hombres 15 (46,9%) 4 (50%)
Realizacién de coordinaciones para prueba Total 8 (20%) 32 (80%)
citolégicas a las mujeres Mujeres 5 (62,5%) 16 (50%)
Hombres 3 (37,5%) 16 (50%)
Examen de mama Total 5(12,5%) 35 (87,5%)
Mujeres 4 (80%) 17 (48,6)
Hombres 1 (20%) 18 (51,4%)
Examen de prostata Total 13 (32,5%) 27 (67,5%)
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Si su respuesta es afirmativa diga de las siguientes opciones Si No
cuales se aplican: (% del total de (% del total de
respuestas) respuestas)
Mujeres 7 (53,8%) 14 (51,9%)
Hombres 6 (46,2%) 13 (48,1%)
Facilidades de transporte para asistir a Total 10 (25%) 30 (75%)
instituciones de salud Mujeres 6 (60%) 15 (50%)
Hombres 4 (40%) 15 (50%)
Atencion diferenciada a la salud de Total 14 (35%) 26 (65%)
embarazadas Mujeres 7 (50%) 14 (36,4%)
Hombres 7 (50%) 12 (46,2%)
Atencion diferenciada a la salud de Total 9(22,5%) 31 (77,5%)
hipertensos/as Mujeres 3 (33,3%) 18 (58,1%)
Hombres 6 (66,7%) 13 (41,9%)
Atencion diferenciada a la salud de Total 8 (20%) 32 (80%)
diabéticos/as Mujeres 3 (37,5%) 18 (56,3%)
Hombres 5 (62,5%) 14 (43,8%)
Atencion diferenciada a personas con Total 4 (10%) 36 (90%)
obesidad Mujeres 2 (50%) 19 (47,5%)
Hombres 2 (50%) 17 (52,5%)
Atencidn estomatoldgica Total 38 (95%) 2 (5%)
Mujeres 19 (50%) 2 (100%)
Hombres 19 (50%) 0

La mayoria de las mujeres y hombres participantes en la muestra, consideraron que
aplica la realizacion de chequeos médicos (92,5%) y la atencion estomatoldgica (95%).
En el primer caso, las respuestas negativas correspondieron a una mujer de 46 a 60 afios
y a dos hombres de mas de 61; en el segundo, a una mujer mayor de 61 afios. Al
preguntar sobre las atenciones que cada persona ha recibido, la respuesta mas
frecuente fue el apoyo en consulta oftalmolégica y la elaboracidn de espejuelos.

El 80% de las personas entrevistadas asegura que la entidad ha recibido visitas de
personal de salud publica y un poco mds de la mitad (55%) estima que la institucion se
preocupa porque su personal tenga la vacunacidon actualizada. En el caso de la
vacunacion, las respuestas negativas se distribuyen por todos los grupos de edades,
destacando el de las mujeres de 20-30 afios (66,7%).

Un total de 30 personas (75% de la muestra), 71,4% de las mujeres y 78,9% de los
hombres entrevistados, consideré que no se crean facilidades de transporte para asistir
a instituciones de salud. No se constatan diferencias importantes por grupos de edades,
salvo en el caso de las mujeres de 46 a 60 afios, 57,1% de las cuales consideraron que
esta opcion si aplica a la entidad.

Las respuestas afirmativas bajan sensiblemente cuando se pregunta por la atencion
diferenciada a las mujeres embarazadas y las personas hipertensas, diabéticas u obesas,
siendo esta Ultima la menos reconocida tanto por las mujeres (9,5%) como por los
hombres (10,5%). Un total de 26 personas (65%), 66,7% de las mujeres y 63,2% de los
hombres, considerd que la atencidn diferenciada a las embarazadas no aplica en la
entidad: las 26 respuestas negativas se distribuyen por todos los grupos de edades de
ambos sexos.
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Solo una minoria de personas reconocié como valido para la entidad el apoyo en la
realizacion de pruebas o examenes diferenciados para hombres y mujeres, como la
prueba citoldgica, el examen de mama y el de préstata.

Ni una mujer del grupo de 20 a 30 afios respondid positivamente a la opcién de prueba
citoldgica y examen de mama. Solo una del grupo de 31 a 45 afios respondié que el
examen de mama si aplica y todas en ese grupo respondieron negativamente a la opciéon
de prueba citolégica. Ni un hombre mayor de 60 afios considerd que el examen de

prostata si aplica.

Los resultados se observan en el siguiente grafico, a partir de las respuestas del total de
mujeres y hombres que participaron en el cuestionario.

Grafico 34: Proporcion de mujeres y hombres que responden si 0 no a la pregunta sobre
pruebas o examenes diferenciados para hombres y mujeres
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Condiciones de la entidad

Al indagarse sobre las condiciones de la infraestructura de la entidad, la mayoria de las
personas (95%) consideraron que las areas y locales facilitan su uso por mujeres y
hombres. Las respuestas sobre necesidad de modificaciones se visualizan en la tabla 21.
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Tabla 23: Respuestas por sexo a la pregunta sobre las modificaciones necesarias en la

infraestructura para beneficiar a mujeres y hombres

Cudles adaptaciones en la infraestructura de su entidad modificaria Si No
con el objetivo de beneficiar con su uso a las mujeres? (% del total de | (% del total de
respuestas) respuestas)
1.Bafios Total 13 (32,5%) 27 (67,5%)
Mujeres 6 (46,2%) 15 (55,6%)
Hombres 7 (53,8%) 12 (44,4%)
2.Espacios para la alimentacién Total 5(12,5%) 35 (87,5%)
Mujeres 1 (20%) 20 (57,1%)
Hombres 4 (80%) 15 (42,9%)
3. Area de reuniones Total 3 (7,5%) 37 (92,5%)
Mujeres 2 (66,7%) 19 (51,4%)
Hombres 1(33,3%) 18 (48,6%)
4. Otros Total 5(12,5%) 35 (87,5%)
Mujeres 2 (40%) 19 (54,3%)
Hombres 3 (60%) 16 (45,7%)
Cudles adaptaciones en la infraestructura de su entidad modificaria Si No
con el objetivo de beneficiar con su uso a los hombres?
5. Bafios Total 10 (25%) 30 (75%)
Mujeres 5 (50%) 16 (53,3%)
Hombres 5 (50%) 14 (46,7%)
6. Espacios para la alimentacidn Total 5(12,5%) 35 (87,5%)
Mujeres 1(20%) 20 (57,1%)
Hombres 4 (80%) 15 (42,9%)
7. Area de reuniones Total 2 (5%) 38 (95%)
Mujeres 1 (50%) 20 (52,6%)
Hombres 1 (50%) 18 (47,4%)
8. Otros Total 4 (10%) 36 (90%)
Mujeres 1(25%) 20 (55,6%)
Hombres 3 (75%) 16 (44,4%)

De los espacios incluidos en el cuestionario, los banos clasifican como el espacio
identificado por una mayor cantidad de personas para su modificacidon en beneficio de
mujeres y de hombres. En total, 13 personas (32,5%), 28,6% de las mujeres y 36,8% de
los hombres, proponen modificaciones para beneficiar a las mujeres y 10 (25%), 23,8%
de las mujeres y 26,3% de los hombres, para beneficiar a los hombres. Las respuestas
positivas se distribuyen por diferentes grupos etareos. Un nimero muy bajo de personas
considerd necesario hacer modificaciones en los espacios para la alimentacion y en las
areas de reuniones.

Entre otras posibles adaptaciones se mencionaron: mejorar los bafios con servicios
sanitarios y pilas de agua nuevas o en mejor estado, secador de mano, gel
antibacteriano, condiciones higiénicas adecuadas para las mujeres y para bafiarse si es
necesario y colgador o espacio para bolsos; bafios independientes y sefializados para
mujeres y hombres; taquillas adecuadas para mujeres y hombres; comprar muebles
para las oficinas; cambiar pisos deteriorados; crear espacio con condiciones para el
cuidado de nifias y nifios, sala de descanso post almuerzo y areas de ejercicio para
trabajadores (con equipos como los que se han puesto en varios lugares de la ciudad).
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La mayoria de las personas (90%) consideré que realiza su trabajo en condiciones
seguras. Solo una mujer (del grupo de 20 a 30 afios) y dos hombres (de 34 y 47 aios),
aseguraron que lo hacen en condiciones no seguras.

A la pregunta sobre si en la entidad se toman medidas para atender los impactos del
cambio climatico que sufren las trabajadoras y los trabajadores, 21 personas (52,5%)
consideraron que si, 16 (40%) que no y 3 (7,5%) no respondieron. Del total de quienes
piensa que se toman medidas, el 47,6% fueron mujeresy el 52,4% hombres. Las mujeres
y hombres que consideran que no se toman medidas se distribuyen por todos los grupos
de edades.

Al argumentar las respuestas, las personas mencionaron iniciativas de capacitacion y
medidas mds relacionadas con la prevencidon en temporada ciclénica que directamente
asociadas con el cambio climatico. Varias personas mencionaron acciones de
capacitacién vinculadas a cultivos especificos, pero en ningln caso sobre el impacto en
el personal.

Eje 5 de IGECSA: Comunicacién inclusiva e imagen no sexista
El cuestionario individual incluyé tres preguntas relacionadas con el Eje 5 de IGECSA.

Un ndmero importante de las personas entrevistadas (75%), 71,4% de las mujeres y
78,9% de los hombres, asegurd que en la entidad se dirigen a las trabajadoras y
trabajadores empleando “los y las; nosotros y nosotras; ellas y ellos”. A la solicitud de
argumentar, la mayoria de las personas menciona el uso del lenguaje inclusivo en los
matutinos, un grupo considera que es un proceso incipiente en el que va ganando
espacio y otros lo consideran innecesario.

Sobre las imagenes que se usan para ambientar los locales y areas, alrededor de la mitad
de las personas considerd que las imagenes corresponden a hombres (47,5%) y mujeres
(52,5%) en espacios laborales, y solo 4 personas (10%) dijo que se usan imagenes de
ambos sexos en el dmbito familiar. Solo 4 mujeres y 1 hombre aseguraron que en la
entidad se usan imagenes de mujeres jévenes, bonitas, que tienen buen cuerpo, y que
pueden considerarse como modelos para ambientar los locales y dreas. Cuatro mujeres
y ningln hombre consideraron que se usan imagenes de hombres con las caracteristicas
anteriores.

Al indagar sobre expresiones que se usan en las conversaciones al interior de la entidad

se constata el uso frecuente de aquellas que tienden a minimizar a la mujer y al hombre
joven o a resaltar la belleza femenina. Los resultados se ven en el siguiente grafico:
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Grafico 35: Proporcion del total de mujeres y hombres entrevistadas/os que
recuerdan haber escuchado determinadas expresiones en la entidad

Piroposa @ Piropos a
mujeres = hombres

B Mujeres | 76,20% 52,40% 61,90% 57,10% 42,90% 66,70% 57,10% 52,40%
B Hombres 50% 42,10% 42,10% 73,70% 47,70% 89,50% 68,40% 52,60%

Muchachita Bonita Jovencita Ingeniero @ Jovencito Jefe

B Mujeres ® Hombres

Las expresiones son identificadas por personas de todos los grupos de edades, de ambos
sexos. En el caso de los piropos hacia las mujeres, fueron las jévenes de 20 a 30 afios
(83,3%) las que mas lo mencionaron. Los piropos hacia los hombres fueron reconocidos
por el 100% de los hombres que tienen entre 31 y 45 afios, mientras que no se reconocié
por ni un solo joven de 20 a 30.

Resumen

e La muestra incluyé 21 mujeres (52,5%) y 19 hombres (47,5%), mas de la mitad en
edades mayores a 46 afios, consistente para una entidad con mas del 50% de su personal
tiene 50 afos 0 mas. Las mujeres estdn mas representadas en el grupo de 20 a 30 afos
y de 31 a 45y ellos en el de mds de 61. La mayoria de las personas entrevistadas tiene
niveles educacionales medio y superior y 75% pertenecen a la categoria ocupacional
técnico-especialista, en correspondencia con la misidn cientifica de la entidad.

e En cuanto al estado civil, un poco mas de la mitad de las personas (52,5%) estd casada
o acompanfada, sin diferencias significativas entre hombres y mujeres. Mas mujeres que
hombres se han divorciado, mientras ellos se declaran solteros mas que ellas. Las
mujeres son mayoria entre quienes viven con su pareja (63,2%) y no hay diferencias por
sexo entre quienes aseguran vivir sin su pareja.

e El 45% de las personas entrevistadas, mas mujeres que hombres, declaran no haber
tenido hijas e hijos. Ellas predominan entre quienes aseguran tener un/a hijo/a (63,6%)
y ellos entre quienes tienen dos (60%). Cuando se mira al interior de los grupos de
edades, destaca que 83,3% de las mujeres menores de 30 afios y el 100% de los hombres
en esas edades no tienen hijas/os.

e De las 40 personas entrevistadas, 20 (50%) personas tienen personas adultas a cargo.
El 42,8% de las mujeres y el 57,9% de los hombres tienen entre 1 y 3 personas adultas
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mayores a cargo, mientras el 57,1% de las mujeres y el 42,1% de los hombres no tienen
personas adultas mayores a cargo. En total, 8 mujeresy 11 hombres cuidan de personas
adultas mayores.

En el ambito de la convivencia, 7 personas (17,5%) respondieron que viven solas, de las
cuales 6 son hombres (85,7%). La Unica mujer que vive sola tiene entre 40 y 60 afios,
mientras que 4 de los 6 hombres en esta situacion tiene 60 afios y mas. El 42,5% de la
muestra asegura vivir con su pareja, 47,6% de las mujeres y 36,8% de los hombres. Un
numero importante de personas comparte el hogar con hijas e hijos u otros familiares.

No se observan diferencias importantes entre las mujeres y hombres que perciben como
promedio mensual ingresos salariales en los grupos de 1000 a 2000 CUP y de 500 a 1000
CUP. Solo una mujer entrevistada tuvo un ingreso promedio mensual inferior a 500 CUC
y solo un hombre superior a 2000 pesos. La mayoria de las personas conviven en hogares
donde entran otros ingresos ademas del suyo, excepto 2 mujeres y un hombre.

Solo dos hombres declararon haber entrado a la entidad a través de una convocatoria,
mientras mas de la mitad de las personas (67,5%) se enterd por una amistad. Tres
mujeres y 2 hombres, del grupo de 20 a 30 afios, entraron para cumplir el servicio social.

Algo menos de la mitad de las personas entrevistadas (47,5%) recibié algun tipo de
capacitacion en 2019, 61,9% del total de las mujeres y 31,5% del total de los hombres.
Adicionalmente, en el momento de aplicaciéon del cuestionario 16 personas (40%) se
encontraban estudiando, 6% mas de mujeres que de hombres. Las mujeres se capacitan
mas que los hombres en todos los temas incluidos en el cuestionario (menos en la
categoria “otros”) y se capacitaron 30,8% mas que los hombres en el tema género.

Aunque la mayoria de las personas entrevistadas (90%) afirman no haber tenido
dificultades para capacitarse, reconocen un grupo de motivos que consideran o
recuerdan que obstaculizaron el acceso a la capacitaciéon de personas de su mismo sexo.
Los dos motivos mas reconocidos para ambos sexos son el transporte y la lejania del
lugar de la capacitacién. Los motivos vinculados al cuidado de otras personas fueron
reconocidos mds por las mujeres que por los hombres: 27,2% mas mujeres que hombres
en el caso del cuidado de hijas/os y 9% mas en el cuidado de personas adultas mayores.
Las mujeres en esta situacidn se concentran en los grupos etareos de mas de 40 afios,
mientras los hombres se distribuyen por todos los grupos de edades.

La mayoria de las personas no tiene intencién de ocupar otro puesto en la entidad
(77,5%) y tampoco les gustaria ocupar un puesto de direccion, dentro o fuera de la
entidad (85%). De quienes desean otro puesto 5 son mujeres y 3 hombres, mientras las
personas con aspiraciones de ocupar un puesto de direccién son 3 mujeresy 3 hombres
Todas las mujeres y la totalidad de los hombres que respondieron (1 no respondid)
consideraron que no hay dificultades reales para que las mujeres ocupen cargos de
direccidn.

Alrededor de la mitad de las personas, sin diferencias importantes por sexo o grupo de
edad, estimé que existen puestos mas ocupados por mujeres y otros, mas ocupados
por hombres. Los mds ocupados por las mujeres serian, segln esas personas, los
puestos de la ciencia, desarrollo, recursos humanos, economia, secretaria, auxiliar de
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limpieza. Como mas ocupados por hombres se menciond: direccidn técnica, logistica,
chofer, mantenimiento y seguridad.

Al preguntar sobre cuales de una lista 39 puestos de trabajo de la entidad pueden ser
considerados “femeninos”, “masculinos o “ni uno ni otro”, todos los puestos de
direccion, asi como la mayoria de los especializados, fueron considerados como “ni
femenino ni masculino” por la mayoria de las personas entrevistadas, sin diferencias
significativas por sexo o grupos de edad. Solo 5 puestos (12,8%) fueron clasificados
como “femeninos” o “masculinos” por mas del 10% de las personas entrevistadas: 1)
Femeninos: técnico en gestiéon de la calidad, pantrista y auxiliar de limpieza; 2)
Masculinos: operador general de mantenimiento y reparacién y chofer.

Mas mujeres que hombres declaran haber solicitado licencia alguna vez para garantizar
el cuidado de algun integrante de la familia: 5 mujeres y 2 hombres (17,5% de la
muestra), pero al preguntarles si se les habian concedido tales permisos, solo 4 mujeres
y 1 hombre afirmaron que “siempre”, sin aportar mas informacion al respecto.

Mas de la mitad de las mujeres y los hombres incluidos en la muestra son quienes
realizan las labores domésticas en su hogar, sin diferencias significativas entre ellos (4%
mas mujeres que hombres). En los grupos mas jévenes, se constatan diferencias
significativas entre mujeres y hombres: entre 20 y 30 aiios ellas son el 75% de quienes
declaran ocuparse y el 100% de quienes lo declaran entre 31 y 45 afios. Entre 46 y 60
anos se observa una paridad entre mujeres y hombres y, con el aumento de la edad, va
disminuyen la proporciéon de mujeres que se ocupen de las labores domésticas de su
hogar y aumenta significativamente la proporcién de hombres que asi lo hacen. Un total
de 17,5% mds mujeres que hombres declaran que su pareja realiza labores domésticas
y 32,4% mas mujeres que hombres identifican a otros familiares. A la opcidn de “todos
de conjunto” respondieron 37,3% mas hombres que mujeres.

Los hombres dedican mds tiempo que las mujeres al trabajo en la entidad u otro centro
de trabajo: 4,8% mas de mujeres que hombres dedican un promedio de 8 horas diarias
al trabajo remunerado, mientras 5,2% mas de hombres que de mujeres destinan mas
de 8 horas. Las mujeres que destinan mas de 8 horas a este tipo de trabajo se distribuyen
por todos los grupos de edades, aunque disminuyen sensiblemente a partir de los 61
afios (solo 1 lo declara). Los hombres, en tanto, se distribuyen por todos los grupos de
edades, excepto entre los menores de 30 afos.

A medida que aumenta la cantidad de horas declaradas de trabajo en el hogar, aumenta
la participacidon de las mujeres. Mientras los hombres predominan entre quienes
declaran dedicar entre menos y mas de 2 horas al trabajo no remunerado, ellas son las
gue de manera mayoritaria dedican mdas de 4y 6 horas. Segun los resultados, 22.8% mas
mujeres que hombres dicen dedicar mas de 4 horas y 4,2% mas declaran superar las 6
horas de trabajo promedio diario en el hogar. Sobre la pareja y demas integrantes de la
familia, tanto hombres como mujeres situaron a las mujeres trabajando en el hogar
hasta mas de 6 horas y a los hombres en el grupo de menos y mas de 2 horas.

La mayoria de las personas entrevistadas (90%), sin grandes diferencias entre mujeres y
hombres o grupos de edad, considerd importante que la entidad disponga en un futuro
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de mecanismos o acciones de apoyo a trabajadoras y trabajadores para aliviar la carga
doméstica y apoyar en el cuidado de nifias, nifios y personas adultas mayores.

Del total de las personas entrevistadas, 62,5% estiman que la entidad no dispone de
mecanismo o acciones de apoyo para aliviar la carga doméstica en el hogar de sus
trabajadores, 45% tiene igual posicion en relacién con facilitar el cuidado de hijas/os y
42,5% en el caso del cuidado de las personas adultas mayores a cargo. Entre quienes
aseguraron haber recibido apoyo de la entidad por razones vinculadas a problemas de
enfermedad y traslado a instituciones de salud, hay mayor presencia de mujeres que de
hombres y proceden de todos los grupos etareos. Las mujeres y hombres que
aseguraron haber recibido este tipo de apoyo proceden de todos los grupos de edades.

La mayoria de las personas entrevistadas, y en algunos casos la totalidad, la prevalencia
en la entidad de manifestaciones de amistad, solidaridad, respeto, ayuda y armonia:
el 100% de las mujeres y de los hombres reconocid la ayuda como una manifestacion
presente en la entidad y el 100 % de los hombres reconocié ademas la amistad,
solidaridad y respeto. Las mujeres que no identificaron la presencia de amistad,
solidaridad, respeto y armonia, se concentran en los grupos de mds de 30 afos. La
armonia fue la Unica manifestacién que no fue reconocida por el 100% de los hombres:
los que no la reconocieron son del grupo de 20 a 30 afios y de mas de 61.

Mujeres y hombres de todos los grupos de edades, por lo general mas ellas que ellos,
reconocen la presencia 10 de 13 formas de violencia incluidas en el cuestionario: gritos,
amenazas, abuso de autoridad, devaluacion del trabajo realizado, piropos que aluden a
caracteristicas fisicas de las mujeres y de los hombres, insultos, indiferencia, acoso y
burlas. La totalidad de la muestra no identificd golpes hacia las mujeres y hacia los
hombres, ni abuso sexual. Los piropos, tanto hacia mujeres como hacia hombres, fue la
manifestacion mas identificada por mujeres y hombres, mientras el acoso fue la menos
reconocida (solo por una mujer de 46 a 60 afios y una de 61 y mas).

Cuando se pregunta de manera directa a las personas, si creen que existen
manifestaciones de violencia en la entidad, la mayoria asegura que no. Solo un grupo de
mujeres, de todas las edades (19%), afirmd que si y las ejemplific6 como discusiones
aisladas y formas de violencia psicoldgica.

Las 40 personas entrevistadas opinaron que la entidad se preocupa por la salud del
personal. Al preguntar por opciones especificas, 90% de las mujeres y hombres,
consider6 que aplica la realizacidn de chequeos médicos, 80% la atencidn
estomatoldgicay las visitas de personal de salud y 55% tener la vacunacion actualizada.

Las respuestas afirmativas bajan cuando se pregunta por la atencién diferenciada a las
mujeres embarazadas (65%) y a las personas hipertensas, diabéticas u obesas, siendo
esta Ultima la menos reconocida. Solo una minoria de personas reconocié como valido
para la entidad el apoyo en la realizacion de pruebas o exdmenes diferenciados para
hombres y mujeres, como la prueba citoldgica, el examen de mamay el de prostata.

Al indagarse sobre las condiciones de la infraestructura de la entidad, la mayoria de las
personas (95%) consideraron que las areas y locales facilitan su uso por mujeres y
hombres. De los espacios incluidos en el cuestionario, los bafios clasifican como el
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espacio identificado por una mayor cantidad de personas para su modificacién, con
sugerencias como crear condiciones higiénicas adecuadas para las mujeres y para
baflarse si es necesario, con colgador o espacio para bolsos, asi como bafios
independientes y sefalizados para mujeres y hombres. A ello se suman taquillas
adecuadas para mujeres y hombres; crear espacio con condiciones para el cuidado de
nifias y nifios; sala de descanso post almuerzo y areas de ejercicio.

La mayoria de las personas (90%) considerd que realiza su trabajo en condiciones
seguras. Solo una mujer (del grupo de 20 a 30 afios) y dos hombres (de 34 y 47 afios),
aseguraron que realizan su trabajo en condiciones no seguras.

A la pregunta sobre si en la entidad se toman medidas para atender los impactos del
cambio climatico que sufren las trabajadoras y los trabajadores, 52,5% consideré que
si, 47,6% de las mujeres y 52,4% de los hombres. Al argumentar la respuesta positiva,
las personas mencionaron iniciativas de capacitacion y medidas mas relacionadas con la
prevencion en temporada cicldnica que directamente asociadas con el cambio climatico
o con el impacto en las personas.

En las preguntas relacionadas con la comunicacién inclusiva, 75% de las personas
aseguro que en la entidad se dirigen a las trabajadoras y trabajadores empleando “los y
las; nosotros y nosotras; ellas y ellos”. Mas de la mitad de las personas, tanto hombres
como mujeres, dijeron que las imagenes que se usan para ambientar la entidad
corresponden a hombres y mujeres trabajando y solo una minoria considerd que se usan
imagenes de mujeres u hombres o de mujeres jévenes, bonitas y de buen cuerpo.

Al indagar sobre expresiones que se usan en las conversaciones al interior de la entidad,
se constata el uso frecuente de aquellas que tienden a minimizar a la mujer y al hombre
joven o a resaltar la belleza femenina o la superioridad masculina (muchachita, bonita,
jovencita, jovencito, ingeniero y jefe), acompafiadas de piropos hacia las mujeres y los
hombres. En el caso de los piropos hacia las mujeres, fueron las jovenes de 20 a 30 afos
(83,3%) las que mds lo mencionaron. Los piropos hacia los hombres fueron reconocidos
por el 100% de los hombres que tienen entre 31 y 45 afios y ni por un joven de 20 a 30.
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IV.V Hallazgos revelados en la consulta a informantes clave

Como se explicé en el capitulo metodolégico la consulta a informantes clave se realizé
en sustitucion de la herramienta inicial prevista como entrevista grupal y tuvo como
objetivo levantar informacién y recoger opiniones de informantes clave sobre las
practicas de gestion de recursos humanos que se llevan a cabo en la entidad y las
relaciones de género, profundizando y complementando en temas incluidos en otras
herramientas del diagndstico.

La consulta, realizada a distancia via telefdonica y presencial en dos casos, incluyd a 6
mujeres y 6 hombres de todas las direcciones del [IFP, como se observa en la siguiente

tabla.

Tabla 24: Mujeres y hombres participantes por area

Direccion Mujeres Hombres
Direccidn General 1
Ciencia e Innovacion 1
Técnico-productiva 1
Desarrollo 1
Contabilidad y Finanzas 1
Gestion del Capital Humano 3
Aseguramiento y servicios 1 1

Los resultados de la consulta se analizan por los ejes de IGECSA. En el andlisis se incluyen
entre comillas las palabras textuales expuestas por las personas entrevistadas y entre
paréntesis se colocard una M, si quien habla es una mujer, y una H, si el que lo hace es
un hombre. Si se coloca una opinidn sin comillas es porque el texto fue editado de alguna
manera en funcién de la redaccion, pero conservando siempre su fidelidad con la
opinidn original. En ese caso, también se identificara si la opinidn es de una mujer (M) o
un hombre (H). (Ver Matriz de andlisis de la consulta en Anexos)

Eje 1 de IGECSA: Seleccidn y contratacion del personal

Las personas consultadas coincidieron en identificar la Direccién de Ciencia e Innovacién
como el area mas valorada de la entidad porque “producen los beneficios que los demas
recibimos” (M) vy, dentro de esta direcciéon, la que mdas se ha potenciado es la
Fitopatologia, dedicada a las enfermedades de alto impacto a nivel mundial y nacional,
y en la cual se han potenciado los proyectos de cooperacion (M). Esta valoracidén “se
asocia a la diferencia sobre el conocimiento, al nivel educacional, al nivel intelectual”
(M), tiene que ver con la mision que cumple el Instituto (H) y no se estima “sea general
ni que sea politica de la institucidon” sino “mas bien de los seres humanos” (M). Como
resultado, algunas personas consultadas estiman que se ha producido un
distanciamiento entre areas y subvaloracion de quienes ocupan determinados puestos.
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Sobre la distribucién de mujeres y hombres por las diferentes direcciones del instituto,
las personas consultadas coinciden en identificar las direcciones de Ciencia e Innovacién
y la de Gestidn del Capital Humano como donde mas mujeres se concentran y la Técnico-
productiva y de Aseguramiento y Servicios, las que estdn dominadas por hombres. Las
mujeres consultadas coincidieron en asociar la baja presencia femenina en la direccién
Técnico-productiva con elementos discriminatorios asociados a los requisitos de las
plazas que exigen tiempo de trabajo fuera de la capital y a que “los directores que han
pasado por ahi, quieren hombres en su direcciéon”, basados en argumentos como el
tiempo que pierden las mujeres cuando se embarazan (M). Por su parte, un hombre
considerd que “hay puestos de trabajo en que la mujer fisica y mentalmente puede, pero
las condiciones del hecho de ser mujer, si esta casada, si tiene cuatro hijos, dificulta el
cumplimiento de sus funciones”.

En el caso de las salidas fuera de La Habana por 15 dias o mas que deben enfrentar las
trabajadoras de la Direccidon Técnico-productiva o en el caso hipotético de contar con
una mujer fuera contratada como chofer, un hombre argumenté: “cuando le dices a una
mujer eso, no lo acepta. Si la familia la ayuda es otra cosa. Pero en Cuba, como es la
familia, como es el machismo del cubano, dudo mucho que una mujer se pueda ir y
decirle al marido me voy, te dejo los nifios, te dejo la casa. Todavia no estamos
preparados para eso”. A estos elementos, se suman otros obstdculos como la falta de
recursos para garantizar alojamiento por separado en provincia para hombres y
mujeres, o las propias condiciones que puede haber en los lugares de trabajo, por lo que
se considera mejor la formacion de equipos formados solo por hombres (H).

Sobre la necesidad de realizar modificaciones al actual proceso de entrada a la entidad,
las mujeres consultadas consideraron que, como se contrata ante la necesidad de cubrir
una plaza, “a veces faltan elementos” a la hora de tomar una decision (M); el Comité de
Expertos deberia tener “mas saberes, conocimiento, para enriquecer el proceso de
contratacién”, incluida una representacion del Comité de Género (M). Una de las
mujeres consultadas abogdé por una mayor flexibilidad a la hora de contratar,
estableciendo procesos de capacitaciones inducidas cuando sea necesario, asi como por
mejorar el proceso de integracién a la entidad. Uno de los hombres considerd que
“deberia serse mas riguroso en el momento de la entrada de las personas; no en cuanto
al género sino en cuanto a la capacidad y de que cumplieran determinados requisitos”
(H) y otro recordd que “hay procedimientos establecidos”, pero que entre “los temas
gue debemos cambiar, estan los prejuicios que no aparecen en acta, pero estan por
dentro”, lo cual podria afectar a la contratacion de mujeres u hombres para
determinados puestos (H).
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Eje 2 de IGECSA: Desarrollo técnico-profesional

Ni las mujeres ni los hombres participantes en la consulta consideraron que en la entidad
las mujeres no fueran tan escuchadas como los hombres, ni que no se considerara su
opinidn sobre aspectos técnicos u otros. Pasando por el hecho de que “el instituto fue
creado por una mujer maravillosa” (H), se considera que mujeres y hombres tienen “los
mismos derechos” (M), se les “oye de la misma manera” (M) e, incluso, en reuniones
con todo el personal “las mujeres hacen la mayoria de los planteamientos” (M). Entre
los argumentos de hombres y mujeres, estuvo que el “Consejo de Direccion esta
formado mayoritariamente por mujeres”, percepcidén que no coincide con la realidad de
la entidad (Ver capitulo Ill inciso IV. Puestos de direccidn y la reserva).

Sobre el acceso a la capacitacién en igualdad de condiciones, de forma general no se
perciben dificultades, hombres y mujeres “tienen los mismos derechos (...) las mismas
posibilidades y se pueden capacitar por igual, siempre y cuando tenga que ver con su
perfil de trabajo” (M), a lo que se suma que las opciones de capacitacion “estan ligadas
al horario laboral”. Llama la atencion que una de las consultadas considera que, “a veces,
hay mujeres que no asisten por falta de voluntad y se escudan en la casa, en la familia”
y “hacer estudios de maestria, doctorado, lleva una cuota bien grande de sacrificio y se
escudan en cosas subjetivas” (M), realidad que fue vista por uno de los hombres como
el resultado de la vida que llevan las mujeres, por temas de hijos y las cosas de la casa,
que les ha impedido seguir” (H) . Por su parte, un hombre considerd necesario “buscar
cursos mas afines a los intereses de las personas y de la institucion”, teniendo en cuenta
tanto a las mujeres como a los hombres (H).

La consulta arrojo que se considera que mujeres y hombres acceden por igual a los
puestos de direccién, pero no siempre las personas son las idéneas; se necesita
fortalecer los conocimientos del personal directivo sobre la legislacién laboral nacional
y se constatd una falta de comprensidn de la necesidad de una participacion en estos
espacios por sexo, color de la piel y otras determinantes: “El Unico impedimento es que
te digan: tantos tienen que ser negros, mestizos, mujeres, hombres... siempre he
pensado que es la mayor discriminacion del mundo. A lo mejor en determinados
momentos era valido, pero ya lo vincularia a la capacidad” (M). “Lo que interesa es la
profesionalidad de la persona, que tenga conocimiento e interés en el trabajo. No nos
interesa si es hombre o es mujer, si es negro o blanco” (H).

En el ambito de las dificultades para asumir las funciones de direccién, las opiniones
oscilan entre que “las mujeres no enfrentan dificultades especiales” (M) y que, por el
contrario, a ellas les “cuesta mas que el doble (...) porque van al liderazgo con la cazuela,
la olla, las sabanas, las frazadas y con todo el mundo...” (M). Por otro lado, se estima que
“ganarse el respeto también es mas dificil sobre todo cuando se dirige hombres. Hay
gue tener cardcter fuerte, ser muy dominante, para que los hombres te escuchen” (M).
Asimismo, “todas las areas no son iguales” y las mujeres enfrentan dificultades
especiales para dirigir dreas como las de Aseguramiento y Servicio pues no suelen
dominar temas tradicionalmente masculinos como “mecanica, carros, albaiileria,
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plomeria y electricidad” (H) y, ademas, los hombres de esas dreas “no pueden sentir
que quien dirige tiene miedo...y las mujeres son mas ddciles, crédulas” (H).

A la hora de hablar del ejercicio del liderazgo, una parte de las personas consultadas
reconocio la existencia de estilos diferenciados entre mujeres y hombres, “no porque
sean mujeres u hombres, sino por el pensamiento de cada persona” (M). Las formas de
direccion de las mujeres fueron catalogadas como participativas, de “mano mds suave”,
pero, al mismo tiempo, ellas “son mas exigentes (...) controlan mds” (H). Los hombres,
en tanto, son considerados “mas rectos”, “impositivos” y “dificiles a la hora de plantear
los problemas” (M). Varias personas, tanto hombres como mujeres, levantaron la
necesidad de contar con dirigentes capaces, “personas con visidn” para que la
institucion funcione con sostenibilidad (H), que conozcan el trabajo que estan
desarrollando y sean capaces de “tener una proyeccidn, organizada, exigente, que
controlo las tareas y que sepa motivar a las personas para que hagan su trabajo con la

mejor calidad” (M).

Todas las personas consultadas han participado en alguna capacitacion en temas de
género en la entidad y valoran este esfuerzo. Entre los elementos que habria que
cambiar se propuso buscar conferencistas con mayor preparacién, proyectar
audiovisuales, tener un registro de los temas a tratar y hasta donde debe llegarse en un
tiempo determinado y hacerlo con mas intensidad y fuerza. Para futuros espacios se
propusieron los siguientes temas: igualdad y estereotipos; desigualdad social, no solo
entre las mujeres y hombres; temas de salud; la violencia de género; la atencién a la
mujer y la familia; las masculinidades; la atencidn a la embarazada soltera; la diversidad
sexual e identidad de género, como un problema de respeto, derecho e igualdad;
discriminacidn institucional y comunicacién no sexista.

Sobre la preparacion de hombres y mujeres para enfrentar los impactos del cambio
climatico se reconocié que el instituto trabaja en este tema, pero el conocimiento se
concentra en las dreas y personas que lo atienden: “se trata en el ambito de los
proyectos, pero no para los trabajadores” (M). Se considera que las mujeres, que son
mayoria en la Direccién de Ciencia e Innovacion, “estdn mejor preparadas” (H) y podrian
contribuir a la capacitacién de los hombres y, en general, de todo el personal “que no
tiene que ver con la ciencia: los custodios, los choferes, los econémicos...” (H). “No
tenemos informacion y hacen falta talleres que tengan que ver con esto” (M).

Eje 3 de IGECSA: Conciliacion familiar y laboral

Sobre coémo se han podido conciliar las funciones del cuidado con las
responsabilidades laborales y los cargos de direccién, las personas consultadas
opinaron que de forma general se logra conciliar los ambitos familiares y laborales y
gue no pocas mujeres con hijos ocupan puestos en la entidad o son especialistas
principales. Una de las mujeres consultadas reconoce que atender a la familia ha
significado “sacrificar” espacios laborales (M) y otra que “no es lo mismo cuidar a un
nifo que a una persona mayor pues las estelas que va dejando en el dia no son iguales”
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(M). Para quienes promueven la corresponsabilidad en el cuidado, “la misma situacion
que puede tener una mama, la puede tener un papa” (H).

Las personas consultadas ofrecieron multiples ejemplos sobre formas diversas de apoyo
de la entidad al personal para el cuidado de niias y nifios y cuando tienen una persona
a cargo enferma o adulta mayor. El apoyo va desde actividades en tiempos de
vacaciones y cuidado de nifas y nifios en areas del centro, flexibilidad en el horario o
posibilidad de trabajar desde la casa, transporte para acudir a una institucion de salud,
entre otras. Sin embargo, se piensa que “con los ancianos no se puede hacer mucho, la
mayor ayuda es lo que ya el gobierno tiene como principio, crear mas centros donde los
ancianos puedan estar” (M) y, aunque, se realizan determinadas acciones en las
vacaciones infantiles “es muy dificil porque el pais estd tan deprimido econdmicamente
que tu no sabes como resolver” (M). “Pienso que en general se apoya a las personas.
Y las personas tienen que retribuir esa ayuda: si tu me estds dando facilidades, tengo
que cumplir y cumplir bien (M).

Sobre la posible apreciacidon de la maternidad como un problema para la entidad, las
personas en general expresaron que no es un problema, se considera que “no hay
limitaciones por la entidad, pero podria ser que en un momento determinado esa mujer
no puede hacer el trabajo que le corresponde” (M) y, como ejemplo, se explicé que las
condiciones en el campo no son adecuadas para las embarazadas por las fumigaciones.
Las opiniones sobre este tema incluyeron frases como “es un problema biolégico, no
social o laboral” (M), “no creo que un hombre, que nacié de una mujer, o una mujer,
pueda poner obstaculos a la maternidad” (M) y “ahora se trabaja mas en equipo (...) es
un colectivo de trabajo y se puede prescindir de una mujer un afio y no pasa nada” (H).
Se levantd, ademas, la problematica de la Direccién Técnico-productiva donde podria
estarse dando una resistencia a la incorporacion de mujeres jovenes porque
eventualmente van a salir embarazadas (M).

En el caso de las licencias y/o ausencias de hombres y mujeres se considera que las
mujeres se ausentan mas que sus colegas masculinos y sucede por el cuidado de la
familia o porque asumen “el 80% de las gestiones que hay que hacer en una casa: la
oficoda (también puede ir un hombre, pero va la mujer), si hay que comprar porque se
acabd el detergente, el aceite (...) por cosas que les tocan y que no les tocan, porque no
las ayudan en la casa” (M) o “porque por ley de la vida, de los tiempos de antafio, son
las que llevan una casa” (H). En tanto, los hombres se ausentan por “estar enfermos”
(H) o porque “el carro esta roto” (H), “tienen que hacer arreglos, buscar materiales,
enfermedades, pero nunca relacionados con el cuidado” (H).

Mientras una de las personas consultadas considerd que “no tenemos condiciones en el
pais para apoyar a las mujeres” (M) y aliviar la sobrecarga doméstica, el resto estimé
gue algunas de las cosas que ya se hacen pueden ser mas sistemdticas, como es el caso
de la venta de alimentos, incluidas opciones elaboradas (H). “Ojald que hubiera un
lavatin y que se pusiera horario para que la gente fuera a lavar su ropa. En muchos
lugares del mundo la empresa tiene debajo un lavatin, un mercado, propios de la
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empresa, pero eso es muy dificil hacerlo. Pero a lo mejor, uno pudiera decirle a un
cuentapropista mira este espacio es tuyo y yo quiero que le des servicio a mi institucion.
Y yo llego con mis bultos, se lo dejo y, cuando me voy a las 5 de la tarde, me lo llevo”
(M), fue una de las propuestas. Sobre la posibilidad de ser mas flexible con los horarios,
que las personas pudieran trabajar mds desde la casa, se opind que “el trabajo que
hacemos lo permite” y “eso puede ayudar sobre todo a las mujeres que necesitan
atender a los hijos, los padres, los abuelos”, solo se necesita pensarlo bien y garantizar
el control (H).

Eje 4 de IGECSA: Ambiente laboral y salud

Los problemas con el transporte del personal, dependiente de un dmnibus con afios de
uso y alta demanda de combustible, aparece como el tema generador de conflictos mas
mencionado por todas las personas consultadas. Ademas, “al haber menos combustible,
los servicios no se pueden ejecutar totalmente y al no ejecutar hay menos salarios. Las
personas entienden el problema, pero no significa que estén conformes”
(hombre).También se menciond “el manejo que hacen algunos directivos de situaciones
en cuanto a la organizacion y evaluacion del trabajo” (M) y la permanencia del personal
joven en la institucién: “eso es especialmente grave en los temas de ciencia, donde la
experiencia es importante” (H).

En general, no se reconoce la existencia de formas de violencia contra las mujeres,
aunque si se mencionan casos aislados de personas que pueden ser violentas con
mujeres u hombres, no fisicamente, sino a través del maltrato verbal o el silencio. Sobre
qué le gustaria modificar de las relaciones entre mujeres y hombres de la entidad, una
persona consultada consideré “la manera de ser de las personas” y “aceptar el criterio
ajeno” (M). Entre las necesidades de cambio se menciond que “hubiera mas gentileza
con las mujeres” pues aunque “intelectualmente somos iguales, fisicamente no somos
iguales” (M) y también “la forma de interactuar” entre las personas pues “a veces el que
estd trabajando no tiene tiempo porque esta trabajando, el que estd dirigiendo porque
estd en reuniones y nos olvidamos un poco de que somos parte de un todo que debe
funcionar en una perfecta armonia....unos se creen que son mas importantes que otros,
por su funcidn o porque tienen un cargo. Y eso nubla la interaccidén persona-persona
gue deberia primar”. (H)

Sobre las condiciones adecuadas para que hombres y mujeres laboren en sus puestos
de trabajo, todas las personas se refirieron al proceso de restauracién y mejora de
condiciones en curso en la entidad. Este proceso tuvo en cuenta “las necesidades de
hombres y mujeres” (M) y se puede “hacer mas pero todo depende de que esté o no en
el plan y los recursos” (M). En relacion con la Direccion de Ciencia e Innovacion, un
hombre recordd que el Instituto esta ubicado en cinco casas adaptadas, cuyas tuberias
no estdn adaptadas para los acidos de los laboratorios, ni la instalacion eléctrica para la
carga de los equipos: “eso limita. Las mujeres no tienen areas de taquillas, se cambian
en el laboratorio. Si se pudiera, y hubiera dinero y posibilidades, habria que hacer
taquillas con condiciones para mujeres y para hombres” (H).
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Eje 5 de IGECSA: Comunicacién inclusiva e imagen no sexista

Las personas consultadas identificaron la comunicacion inclusiva con el uso de “las y
los” y con que no se debe “hablar en masculino y desde una visién masculina” (H) vy,
aunque “se impulsa mucho que se hable de las y los” (M) no forma parte del “cotilleo
de la vida diaria” (M) y “no se usa para nada, sobre todo en los informes” (M). En ese
sentido, no pocas personas fueron partidarias de su uso, pero “no del extremo” (M) y se
considera que cuando se habla de los cientificos “se esta incluyendo a todos y ellos lo
saben” (M). Se trata de reconocer que “una comunicacién que incluya a todo el mundo,
a veces también es dificil y hay que aprender” (M).

Sobre si se considera necesario hacer algo en la entidad para mejorar la comunicacién
entre mujeres y hombres, una de las personas consultadas insistié en el “caracter de la
gente” por el hecho de que, a su juicio, “hay personas y dirigentes que son explosivos”
(M). Entre otras opiniones aparecen la necesidad de buscar mds opciones de
participacién y hacer mas efectiva la comunicacion “de arriba hacia abajo”, aceptando
ademas “la comunicacién del de abajo” (mujer) y “ser mejores, hacer muchas cosas,
modificar lo que se escribe” (M). Ademas de trabajar mads en el lenguaje inclusivo, se
propone hacer productos comunicativos sobre género como podrian ser plegables y un
boletin (M). “Debemos trabajar mds. Nos falta el lenguaje inclusivo, pero un lenguaje
inclusivo que nos salga de adentro” (H).

Por ultimo, la consulta daba la opcidn a las personas participantes a expresar al final
alguna opinidn o comentario adicional. Por su relacidn con las expectativas existentes
alrededor de IGECSA, se incluyen las dos opiniones adicionales recogidas.

Mujeres Hombres

cambio con respecto a género, sobre
todo al pensamiento de los
masculinos. Muchas veces una se ha
sentido como rechazada, como tirada
para un lado porque los hombres no
estan sensibles hacia este tema. Ojala
gue esto se pudiera extender a la
familia y a la comunidad porque la
comunicacidén o lo que se dice de estos
temas en la TV es muy poco”.

“Es maravillosa la idea de que IGECSA
entre en el instituto porque va a ser un
cambio radical para todas las mujeres,
sobre todo las madres cuidadoras y las
cuidadoras de ancianos que pasan

- “Estoy muy feliz de que haya un |- “Es muy bueno estar trabajando en

estos temas, aunque no se estd
haciendo con la velocidad que yo
pensaba. Hay una cantidad de barreras,
no solamente sociales sino
institucionales. Ojala tengan logros”.

“El obstaculo principal es la mentalidad
de las personas, mas alla de reglas que
escriben hombres y mujeres, creo que
debemos trabajar mas en cambiar las
percepciones sobre el papel de los
hombres y las mujeres. Ahi estaria la
batalla: cambiar la forma de pensar de
las personas que, al final, son las que
hacen las regulaciones, las normas, las
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tanto trabajo y, aun asi, persisten en gue deciden quien va o0 no a un puesto
seguir apoyando y siendo jefas de de trabajo”.

grupos y dandole al instituto lo
mejor”.

Resumen

e Sobre la valoracion de unas areas sobre otras, se considera que, sin ser una politica
institucional, en la entidad se valora mads la Direccidon de Ciencia e Innovacién. Esta
situacion podria estar contribuyendo a un distanciamiento entre dreas y subvaloracién
de quienes ocupan determinados puestos.

e Seidentifican las direcciones de Ciencia e Innovacién y la de Gestidn del Capital Humano
como donde mas mujeres se concentran y la Técnico-productiva y de Aseguramiento y
Servicios, donde se concentran mas hombres. Solo en el caso de la Direccidon Técnico-
productiva se refieren como posibles causas la discriminacion por motivos de género.

e Sobre el proceso de entrada a la entidad, se abogd por su perfeccionamiento, el
fortalecimiento de capacidades del Comité de Expertos, y la inclusién de una
representacion del Comité de Género.

e Las personas consultadas consideraron que en la entidad las mujeres son tan
escuchadas como los hombres y que mujeres y hombres acceden por igual a los puestos
de direccidn, aunque no siempre las personas seleccionadas son las idéneas.

e Sobre el acceso a la capacitacidn en igualdad de condiciones, de forma general no se
perciben dificultades, aunque se refieren casos de abandono de estudios de doctorado
por causas asociadas a la sobrecarga de trabajo doméstico y de cuidado de las mujeres.

e Todas las personas consultadas han participado en alguna capacitacion en temas de
género en la entidad, valoran este esfuerzo, e hicieron propuestas de temas y dindmicas
para potenciar esta linea de trabajo.

e Sobre la preparacion de hombres y mujeres para enfrentar los impactos del cambio
climatico se reconocié que el Instituto trabaja en este tema, pero el conocimiento se
concentra en las dreas y personas que lo atienden.

e Las personas consultadas opinaron que de forma general se logra conciliar los ambitos
familiares y laborales y que, aunque implique “mucho sacrificio”, no pocas mujeres con
hijos ocupan puestos en la entidad o son especialistas principales.

e Se ofrecieron multiples ejemplos sobre formas diversas de apoyo de la entidad al
personal para el cuidado de niiias y nifios y cuando tienen una persona a cargo
enferma o adulta mayor. Las personas consultadas coincidieron en que las mujeres
faltan mds al trabajo por razones vinculadas al cuidado de la familia y los hombres para
resolver asuntos personales.
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Sobre la posible apreciacion de la maternidad como un problema para la entidad, las
personas en general expresaron que no es un problema, aunque se refirié se levanto la
problematica de la Direccidn Técnico-productiva donde podria estarse dando una
resistencia a la incorporacidn de mujeres jévenes porque eventualmente van a salir
embarazadas.

Se considerd importante fortalecer algunas de las acciones que ya se hacen para aliviar
la sobrecarga doméstica del personal de la entidad, para lo cual se necesitarian recursos
u opciones creativas que podrian involucrar servicios de trabajadores por cuenta propia.
Los problemas con el transporte del personal, dependiente de un dmnibus con afios de
uso y alta demanda de combustible, aparece como el tema generador de conflictos,
seguido de métodos de direccién y la permanencia de personal joven.

No se reconocid la existencia de formas de violencia contra las mujeres, aunque si se
mencionan casos aislados de personas que pueden ser violentas con mujeres u
hombres, no fisicamente, sino a través del maltrato verbal o el silencio.

Las personas consultadas valoraron altamente el proceso de restauracion y mejora de
condiciones en curso en la entidad a inicios del afio 2000, pero identificaron necesidades
adicionales vinculadas a las condiciones de los laboratorios.

Las personas consultadas identificaron la integracién de la comunicacidn inclusiva como
un proceso incipiente, con la que no todas coinciden, y que ven mas asociada a los
espacios formales que a la cotidianidad. Se propuso, ademds, mejorar la comunicacion
interpersonal y la participacion.

Se valoré la experiencia de IGECSA como una oportunidad para la entidad y se reconocid
que el obstaculo principal podria estar en el necesario cambio de mentalidad de las
personas, que son las que hacen las regulaciones, las normas, las que deciden quien va
0 no a un puesto de trabajo.
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V. ANALISIS INTEGRAL DE RESULTADOS POR EJES DE IGECSA

A partir de los resultados de la aplicacidn en la sede del IIFT en La Habana de las seis
primeras herramientas del diagndstico, de las observaciones de la consultora en los dias
de trabajo en la entidad y del intercambio con personas del colectivo, se realiza una
sintesis por los cinco ejes de IGECSA, teniendo en cuenta sus objetivos y principales
indicadores. Este analisis integrador busca precisar aun mds el punto de partida en que
se encuentra el Instituto y aportar los insumos necesarios para la elaboraciéon de
propuestas que podrian contribuir a elaboracién participativa de la matriz DAFO y a la
construccidn de un plan de accidn para su implementacioén en el nivel dos de IGECSA.

A los efectos del andlisis de cada eje, se incorpora detalles de la informacién general
sobre el personal de la entidad que puede estar relacionada o sirve de contexto al
objetivo planteado. Se termina el andlisis integrado con una sintesis de las principales
brechas identificadas en la entidad durante la aplicacion de las herramientas del
diagnéstico, asi como con una propuesta preliminar de matriz DAFO para su futura
validacion con personal del Instituto.

Aungue ya se ha expresado anteriormente, antes de avanzar en el analisis integrado por
ejes es importante destacar el compromiso mostrado por el Director General de la
entidad con laimplementacién de IGESCA, asi como las expectativas expresadas durante
la aplicacién de las herramientas, por hombres y mujeres de diferentes areas. Este
compromiso viene acompafiado, ademas, del reconocimiento de la existencia de
desafios en el ambito de la igualdad de género por un grupo importante de personas.

V.l Andlisis integral de resultados por ejes de IGECSA
Eje 1 de IGECSA: Seleccidn y contratacion del personal

El Eje 1 de IGECSA tiene como objetivo “lograr igualdad de oportunidades y acceso entre
mujeres y hombres en los procesos de seleccién y contrataciéon de personal”, para lo
cual se establecen un grupo de indicadores que tributan a tres procesos: convocatoria
de plazas, seleccién y contratacion.

A continuacion se analizan los resultados:

e El Instituto cuenta con 131 personas contratadas en su sede del municipio de
Playa, en La Habana, con un importante indice de paridad de género: 65 son
mujeres (49,6%) y 66 (50,3%), hombres, para una diferencia de 0,7%. Pero
cuando se mira al interior de la entidad, cuatro direcciones estan formadas por
un alto nimero de mujeres y dos por hombres. Ellas se concentran en Ciencia e
Innovacion (67,9%), Desarrollo (75%), Contabilidad y Finanzas (75%) y Gestion
del Capital Humano (100%). En tanto, los hombres son mayoria en la Direccion
Técnico-Productiva (86,7%) y Aseguramiento y Servicios (82,9%). La distribucién

95



por areas muestra, por un lado, resultados del proceso de empoderamiento de
las cubanas y su participacion a nivel nacional en el sector de la ciencia y la
tecnologia'®, un ambito considerado tradicionalmente como masculino, al
tiempo que mantienen una fuerte presencia en espacios de conocimiento y
trabajo vinculados a las Ciencias Sociales, que desde la tradicidn se han asociado
mas a las mujeres que a los hombres. Ellos, en tanto, son mayoria en la direccién
Técnico-Productiva y Aseguramiento y Servicios, donde se requieren
conocimientos técnicos considerados tradicionalmente masculinos o cumplir
determinadas funciones que, desde las normas y estereotipos de género,
pueden considerarse no adecuadas para las mujeres'®. En esta Gltima direccion
se constata ademds una clara division de mujeres y hombres entre puestos
considerados tradicionalmente masculinos y femeninos: por ejemplo, las
mujeres ocupan las plazas de auxiliar de limpieza y pantrista y los hombres, las
de chofer y mantenimiento.

Las bases de datos muestran diferencias importantes entre los grupos de edades
mas jovenes y los de mas de 50 afios, con brechas de género al interior de los
mismos. Mientras las mujeres son mas que los hombres en los grupos de menos
de 40 afios, la situacion se invierte a partir de esa edad. La presencia de apenas
un 12% de personas menores de 30 afios en la entidad podria estar relacionado
con algunos de los criterios levantados tanto en el cuestionario individual como
en la consulta a informantes clave sobre la necesidad de perfeccionar los
sistemas de seleccion y contratacion desde las universidades, pero también con
la permanencia en la entidad del personal joven. Por otro lado, en un pais que
tiende a envejecer y que entre sus desafios tiene la necesidad de un mayor
aprovechamiento del conocimiento y la experiencia acumulada de la poblacidn
adulta mayor, resalta como una oportunidad la permanencia en activo de un
grupo de mas de 60 afos, que representa el 26% del personal.

El andlisis documental, la revisidn realizada para el levantamiento de la Linea de
Base y el intercambio con especialistas de la Direccidon de Gestién del Capital
Humano asi como con informantes clave de diversas areas, permiten concluir
qgue la entidad no cuenta con documentos de politica o procedimientos con
perspectiva de género para el proceso de seleccién y contratacion del personal.
Varias personas consultadas coincidieron en la necesidad de fortalecer las
capacidades del Comité de Expertos encargado de analizar cada propuesta,
incluidos conocimientos especificos sobre legislacién laboral, asi como

14 A nivel nacional, el 49% de las personas ocupadas por la actividad econdmica Ciencia y Tecnologia en
2019 eran mujeres (Anuario Estadistico de Cuba 2019, ONEI-2020).

15 El caso, por ejemplo, de una plaza que requiera el uso de determinada fuerza o permanencia en otras

provincias por largo periodo de tiempo, condicidon que se considera dificil de cumplir para las mujeres

casadas y con hijas/os.
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incorporar una representacion del Comité de Género. Se constatd, ademas, que
las convocatorias no se elaboran desde un lenguaje inclusivo, no explicitan o
alientan de igual forma a mujeres y hombres para su incorporacién a los
diferentes puestos de trabajo, ni anuncian la preferencia por unas u otros como
medida afirmativa para cerrar posibles brechas. La redacciéon en masculino de los
puestos y sus requisitos puede constituir una barrera para el acceso de las
mujeres a determinados espacios laborales, sobre todo a aquellos considerados
tradicionalmente como masculinos a nivel social.

Los resultados del cuestionario de creencias y del cuestionario individual
muestran avances y desafios en el ambito de las creencias asociadas con este eje
de IGECSA. Mientras se constata la total o parcial aceptacién por mas del 50%
del personal de la creencia “existen trabajos mds apropiados para mujeres y
otros mas apropiados para hombres”, la tendencia varia cuando se va de la
afirmacion general a ejemplos especificos. Asi, mas del 70% de las personas, sin
diferencias por edad, no comparte que procesar productos agropecuarios es
asunto de mujeres o que los hombres asumen mejor que ellas la
responsabilidad de gestionar la calidad de las producciones y servicios. Cuando
se mira a los resultados del cuestionario de creencias y del individual, de manera
integrada, se puede afirmar que estos estereotipos son evidentes en las
funciones o puestos de trabajo considerados tradicionalmente masculinos y
femeninos en las dreas de servicio y seguridad, en aquellos que exigen esfuerzo
fisico, y no en los que estan vinculados a conocimientos especializados o a
puestos de direccidn. Estas creencias y la manera en que las personas dividen los
puestos como “femeninos”, “masculinos” y “ni uno ni otro”, estan directamente
relacionadas con la manera en que se distribuye el personal de la entidad por
direcciones y puestos de trabajo, segun reveld el levantamiento de la Linea de
Base, y unidas a la manera en que se redactan las convocatorias y piensan las
nuevas plazas, pueden estar contribuyendo a la segregacién ocupacional en la
entidad.

Tanto en el cuestionario individual como en las consultas con informantes clave,
se levanto la problematica especifica de la Direccidon Técnico-productiva, donde
al momento del levantamiento de la Linea de Base estaban contratadas 15
personas, de ellas 13 hombres. De acuerdo con las opiniones recogidas, podria
estarse dando una resistencia de la direccién de esa area a la contratacién de
mujeres y, sobre todo, si estas son jévenes que en algin momento pudieran salir
embarazadas, ser madres y no estar en capacidad de “seguir cumpliendo a
cabalidad” con las funciones para las que han sido preparadas. Considerada
como “prejuicio” o “discriminacién” por algunas personas consultadas, esta
situacion se justifica con condicionantes de género, como que las mujeres no
pueden dejar su hogar y su familia para trabajar en provincia por varias semanas,
0 se asocia a los recursos adicionales que requeriria la entidad para garantizar
condiciones de hospedaje en provincia a equipos mixtos, con habitaciones
separadas para mujeres y hombres, entre otras.
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e La Direccion de Gestion del Capital Humano cuenta con una amplia base de
datos que permite filtrar al personal de la entidad por categoria ocupacional,
sexo y edad, nivel educacional y cientifico, puesto y drea de trabajo, aifo de
entrada a la entidad, estado civil, personas a cargo (hijas, hijos y adultas
mayores?®), cuadros y su reserva, entre otros campos. No incluye otras variables
gue podrian ser areas de mejora como el color de la piel, la ubicacién vy
condiciones de la vivienda en que vive la persona contratada y el estado de salud
(si padece o no de alguna enfermedad crdnica), entre otros datos que podrian
ser importantes a la hora de establecer acciones tendientes a la equidad o al
apoyo al personal, en enlace con otros ejes de IGECSA. La informacion relevante
y desagregada por sexo de la base de datos es un paso importante para aplicar
sistemas de gestion con perspectiva de género, pero no se encontraron en
ninguno de los documentos revisados de la entidad el uso de esta informacion
en funcién de visualizar tendencias e identificar posibles brechas entre hombres
y mujeres.

A manera de resumen se sintetizan, fortalezas y debilidades que pueden identificarse a
partir del analisis integrado del eje 1 de IGECSA.

Fortalezas

Debilidades

Paridad de género en la fuerza de trabajo del
Instituto y permanencia de personal
especializado con largos afios de experiencia.
Se cuenta con una amplia base de datos
desglosada por sexo y otras variables, que
brindan informacion relevante para el impulso
de acciones en el dmbito de IGECSA.
Reconocimiento del papel y el aporte de las
mujeres en la entidad y avances en el
desmontaje de creencias asociadas a espacios
productivos, vinculados al conocimientoy a
los espacios de decision.

Comité de Genero en disposicidn de participar
en los procesos de seleccién y contratacién del
personal.

Segregacion ocupacional que se refleja en
direcciones mayoritariamente femeninas o
masculinas, junto a una baja proporcién de
personal joven.

La entidad no cuenta con documentos de
politica o procedimientos con perspectiva de
género para la seleccidn y contratacién del
personal, ni un Comité de Expertos encargado
del andlisis de las propuestas, con
conocimientos de género.

Las convocatorias a puestos vacantes no se
elaboran desde un lenguaje inclusivo ni
integran la perspectiva de género.

Persisten creencias asociadas a la division
sexual del trabajo, directamente relacionadas
con la manera en que se distribuye el personal
de la entidad por direcciones y puestos.

Eje 2 de IGECSA: Desarrollo técnico-profesional

El Eje 2 de IGECSA tiene como objetivo “contribuir al logro de la igualdad de género en
el desarrollo técnico-profesional de las trabajadoras y trabajadores de la entidad”, para

16 Al momento del levantamiento de la informacion, los datos de las personas adultas mayores no estaban
actualizados por lo que no pudieron usarse en el capitulo Il Acercamiento a la entidad y su personal.
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lo cual se establecen un grupo de indicadores que tributan a dos procesos: superacion y
promocion a puestos no tradicionales y de direccién.

A continuacidn se analizan los resultados:

e Alrededor de la mitad del personal del IIFT tiene nivel educacional medio
superior o superior, siendo las mujeres las que mas aportan a este grupo: 48,1%
de las mujeres y 41,9% de los hombres. Mientras 58,8% de las mujeres tienen
nivel universitario, ese nivel lo alcanzan solo el 41,2% de los hombres. Ellos, en
tanto, superan a las mujeres entre quienes tienen educacidon primaria vy
secundaria. El potencial cientifico de la entidad estd integrado por 54 personas,
de las cuales 18 (33,3%) eran hombres y 36 mujeres (66,6%), para una diferencia
significativa del 33,3 puntos. Del total, al cierre del 2019, 11 personas habian
realizado su doctorado (5 hombres y 6 mujeres) y 26, la maestria (16 mujeres y
10 hombres). El alto nivel educacional de una parte importante de las mujeres
contratadas y su distribucién por las principales direcciones del centro tiene un
impacto en la manera en que se valora y tiene en cuenta su aporte, asi como en
la forma en que se establecen las relaciones al interior de la entidad .

e Tanto las consultas con informantes clave como el analisis documental y otras
herramientas aplicadas durante el diagndstico, demuestran el importante
aporte de las mujeres y su liderazgo en la implementacion de programas,
proyectos, generalizaciones y en los resultados obtenidos en el ambito de la
ciencia, la tecnologia y la innovacion. Estos avances estan directamente
relacionados con el nivel cientifico-académico alcanzado por un numero
importante de trabajadoras del IIFT y su participacién en eventos nacionales e
internacionales, en no pocos casos como conferencistas. Sin embargo, los
documentos revisados de la entidad, incluido el Informe de Balance 2019, no
sistematizan la informacion de forma tal que permita visualizar la participacion
de las mujeres y hombres, y su contribucidn diferenciada a los resultados del
Instituto. Teniendo en cuenta la misiéon de la entidad y el aporte que ellas
realizan, llama la atencién que un grupo de 13 personas (4 mujeres y 9 hombres),
estuvieran total o parcialmente de acuerdo con la creencia de que “los hombres
estan mas capacitados que las mujeres para realizar avances cientificos”.

e Los resultados de la revisién documental, del cuestionario individual y de la
consulta a informantes clave permiten afirmar que las mujeres acceden a la
capacitacion en igualdad de condiciones que los hombres, aunque son ellas las
gue reconocen mas obstaculos vinculados al tiempo que dedican al cuidado de
otras personas. Aunque se reconoce como una oportunidad para todas las
personas que la entidad facilita la capacitacion de su personal en horario laboral,
no se cuenta con medidas o acciones especificas y explicitas dirigidas a facilitar
la capacitacion de las mujeres y hombres en condiciones de igualdad, ni con
planes de capacitacién con perspectiva de género, que tenga en cuenta las
necesidades diferenciadas de unas y otros o integren los temas de género de una
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manera coherente para todo el personal, incluido el personal directivo y la
reserva de cuadros. Las herramientas aplicadas y las consultas detectaron como
area de mejora la necesidad de una mayor articulacidon entre el Comité de
Género y las especialistas que atienden capacitacién para la integracion de la
perspectiva de género desde el momento de la elaboracién de los planes de
capacitacién de todo el personal, de cuadros y la reserva.

Tanto los planes de capacitacién como el Informe de Balance dan cuenta de
esfuerzos importantes en el ambito de la superacion profesional y capacitacién
del personal, pero no se cuenta con informacion sistematizada sobre cuantas
mujeres y hombres se capacitaron, desglosados por otros campos como edad,
puestos y drea de trabajo, entre otros. Segun los resultados del cuestionario
individual aplicado a una muestra del personal del Instituto, las mujeres se
capacitan mas que los hombres, pero aunque se trate de una minoria, también
son ellas las que han tenido que abandonar estudios de alto nivel por el exceso
de carga doméstica y de cuidados. Esta situacidén, reconocida por diversos
actores a diferentes niveles de la entidad, puede no estar siendo comprendida
por otras mujeres que si han logrado altos niveles académicos y esperan de sus
colegas, sin tener en cuenta las particularidades de cada caso, igual sacrificio y
entrega. Al mismo tiempo, la menor presencia de hombres entre quienes se
capacitan podria estar relacionada con los puestos que ocupan en la entidad vy,
de acuerdo con la consulta a informantes clave, las opciones existentes no estan
teniendo en cuenta los intereses de algunos de estos grupos.

Las herramientas aplicadas permitieron confirmar que la entidad no cuenta con
un programa especifico de sensibilizacion y capacitacion en temas de género
para su personal en todos los niveles y categorias ocupacionales. Asi y todo, el
Informe de Balance 2019 da cuenta de un grupo de capacitaciones en esta esfera
del conocimiento, participacién en eventos y conferencias (algunas impartidas
por trabajadoras del centro), y hay constancia de la realizacion de varias acciones
por el Comité de Género, incluida una linea especifica de trabajo sistematico
(mensual) con el universo juvenil. Las mujeres son mayoria entre quienes
declaran haber participado en alguna capacitaciéon en estos temas, pero el
Comité de Género no tiene registro de quienes asisten a las actividades que
realiza y, por lo tanto, no puede medir y evaluar su impacto en hombres y
mujeres. Todas las personas participantes en la consulta a informantes clave
valoraron el esfuerzo que se ha realizado y reconocieron la necesidad de
planificar mejor las acciones, hacerlas mas sistematicas, ampliar el rango
tematico y propiciar la participacidon de especialistas con mayor preparacion.

Aunque el instituto no cuenta con una politica definida por escrito de promocién
de las mujeres a puestos de direccidn, las herramientas aplicadas arrojaron que
ellas no enfrentan obstaculos para acceder a los espacios decisorios, tendencia
que se ve reflejada en los datos de puestos de direccidn, de la reservay la cantera
de cuadros, aunque se reconoce que en determinados casos persisten prejuicios
para el acceso en el momento del nombramiento, sobre todo en dreas
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consideradas tradicionalmente masculinas. Las seis direcciones de la entidad se
encuentran encabezadas por igual cantidad de mujeres y hombres, pero en la
composicion del Consejo de Direccidon los hombres superan en 20% a las mujeres
(6 hombres y 4 mujeres). Cuando se mira entonces a la reserva y cantera de
cuadros, ellas superan en mas del 30% a los hombres.

La institucién, ahora dirigida por un hombre, tiene antecedentes de directoras
mujeres desde el momento de su fundacion. Las mujeres consultadas
consideraron que sus opiniones son escuchadas y valoradas en igualdad de
condiciones que las de los hombres, una realidad que puede estar avalada por el
alto nivel educacional y la participacién femenina en el potencial cientifico y en
direcciones clave al interior de la entidad. Asiy todo, en una minoria del colectivo
(mds hombres que mujeres) persisten creencias relacionadas con que “los
hombres son mejores que las mujeres a la hora de tomar decisiones” vy
“desempenando funciones que impliquen responsabilidad y toma de
decisiones”, mientras igual cantidad de mujeres que hombres estuvieron total o
parcialmente de acuerdo con que los cargos de responsabilidad “deben
representarlos los hombres pues tienen mas tiempo y les interesa mas”, una
postura que podria estar revelando diferencias de intereses pero también de
responsabilidades y tiempo dedicado al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado.

La consulta con informantes clave e informacién levantada en intercambios
informales en la entidad, asi como la observacién realizada durante la aplicacién
de otras herramientas, permite afirmar que no existe una comprension de los
obstaculos que enfrentan las mujeres que se encuentran en puestos de
direccién, sobre todo, cuando tienen hombres bajo su mando y, al mismo
tiempo, se subestima la capacidad que ellas puedan tener para dirigir espacios
de poder tradicionalmente masculinos. Aunque se reconocen estilos diferentes
de direccion entre mujeres y hombres, estos se asocian a caracteristicas
personales y de caracter y, no necesariamente, a un ejercicio de estilos de
liderazgo mas horizontales, participativos, y desde el conocimiento y la
consciencia de género. Durante la aplicacion de las herramientas trascendio la
necesidad de fortalecer aun madas las capacidades y conocimientos de las
personas en puestos de direccion, en temas como la legislacidon laboral, y el
desconocimiento o falta de comprensién del sentido que tienen las acciones
afirmativas para garantizar la representaciéon y el avance de determinados
grupos al interior de la entidad.

La entidad no cuenta con un plan o estrategia especifica escrita para la
promocion de mujeres a puestos no tradicionales. Se considera como “un tema
no terminado” el impulso de acciones especificas para la capacitacion de mujeres
en actividades tradicionalmente masculinas, tanto hacia adentro de la sede del
Instituto como en escenarios productivos, pero de manera general esta no fue
una necesidad sentida por las personas consultadas en la entidad. Los espacios
tradicionales identificados en el cuestionario individual como femenino y
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masculino estan estrechamente relacionados a la divisidn sexual del trabajo (las
mujeres organizan los archivos, limpian y hacen el café, mientras los hombres
manejan los autos, arreglan los equipos y cuidan el centro) y la mayoria de las
personas consultados por diferentes vias no se lo cuestionan. Existen, incluso,
prejuicios basados en estereotipos patriarcales (una mujer no puede ser chofera
porque no puede dejar la familia e irse 15 dias al interior) o argumentos
sustentados en reglamentos existentes a nivel nacional que, de alguna manera,
limitan la incorporacién de las mujeres a puestos de seguridad por las normas
estrictas relacionadas con horarios rotativos, incluido el nocturno.

e Sobre las perspectivas de desarrollo al interior de la entidad, el cuestionario
individual mostré que la mayoria de las personas no tienen intencién de ocupar
otro puesto diferente al que tienen en la actualidad, ni les gustaria pasar a un
puesto de direccidn. Este resultado mereceria una indagacién en sus causas,
pues podria estar relacionado tanto con un alto grado de satisfaccidon con el
trabajo que se realiza como con escasas oportunidades de desarrollo profesional
al interior de la entidad, entre otras posibles razones. También podria estar
relacionado con la fluctuacion del personal joven o, lo que ha sido reconocido
por la entidad, como el riesgo de fuga de talentos.

e Através de la revisién documental se logré comprobar la capacidad del Instituto
para atender temas vinculados al cambio climatico, incluso a través del
desarrollo de proyectos que cuentan con apoyo de la cooperacidn internacional.
Sin embargo, la aplicacion de otras herramientas mostré un desconocimiento
bastante generalizado del tema por grupos de personas y vacilacién a la hora de
responder si en la entidad se toman medidas para atender los impactos del
cambio climatico que sufren las trabajadoras y los trabajadores. Por su parte, el
cuestionario de creencias mostrd importantes diferencias entre mujeres vy
hombres: una minoria de los hombres contra la mayoria de las mujeres
estuvieron en desacuerdo con la creencia de que “el cambio climatico afecta por
igual y en la misma magnitud a mujeres y hombres”. Como resultado de la
consulta con informantes clave, se puede concluir que el conocimiento se
concentra en las dreas y personas que atienden temas que pueden tener una
relacion directa con el impacto del cambio climdtico, mientras las personas de
otras areas apenas cuentan con informacién.

A manera de resumen se sintetizan, fortalezas y debilidades que pueden identificarse a
partir del andlisis integrado del Eje 2 de IGECSA.

Fortalezas Debilidades
- Reconocimiento del aporte de las mujeres y - No se cuenta con planes de capacitacién que
su liderazgo en la implementacion de tengan en cuenta la perspectiva de géneroy
programas, proyectos, generalizaciones y en garanticen el seguimiento al acceso de
los resultados obtenidos en el ambito de la mujeres y hombres en igualdad de
ciencia, la tecnologia y la innovacion. condiciones.
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Altos niveles educacionales y cientificos de la
fuerza laboral femenina, en estrecha
vinculacién con su presencia como
participantes y conferencistas en eventos
nacionales e internacionales.

Convivencia de varias generaciones, con una
alta presencia de personal con mas de 10 afos
de experiencia de trabajo.

Acceso de mujeres y hombres en igualdad de
condiciones a la capacitacién y una amplia
variedad de opciones de superacién en temas
vinculados con la misién de la entidad y las
tres dimensiones de la seguridad alimentaria.
En el segundo nivel de direccidn se alcanza la
paridad de género, en tanto hay 3 direcciones
a cargo de mujeres y 3 a cargo de hombres.
Mujeres y hombres consideran que las
opiniones de las mujeres son escuchadas y
valoradas en igualdad de condiciones que las
de los hombres.

Interés del personal en la ampliacién de los
espacios de sensibilizacidn y capacitacion en
temas de género y experiencia de trabajo con
jévenes.

Capacidad institucional desarrollada para la
implementacion de proyectos sobre cambio
climatico y medidas de adaptacién en la
fruticultura.

Carencia de informacion sistematizada sobre
cuantas mujeres y hombres se capacitan,
desglosados por otros campos como edad,
puestos y area de trabajo, entre otros, que
permitan evaluar los avances e identificar
necesidades diferenciadas.

No se cuenta con un programa especifico de
sensibilizacion y capacitacidon en temas de
género, ni con registros, desagregados por
sexo y otras categorias, de quienes participan
en las acciones.

Mayor participacién de hombres que de
mujeres en el Consejo de Direccién, incluso
cuando se relne en formato ampliado.
Ausencia de una politica explicita para la
promocidn de las mujeres a puestos no
tradicionales y de direccidn junto a la
persistencia de determinadas creencias
asociadas a los espacios tradicionalmente
femeninos y masculinos.

Las opciones de capacitacion sobre cambio
climatico y medidas de adaptacion en el
sector de la agricultura estan dirigidas a las
areas y personas especializadas en este tema.

Eje 3 de IGECSA: Conciliacién familiar y laboral

El Eje 3 de IGECSA tiene como objetivo “potenciar la responsabilidad de la entidad en el

logro de la conciliacién familiar y labora

I”

, para lo cual se establecen un grupo de

indicadores que tributan a dos procesos: reconocimiento del cuidado y acciones
afirmativas.

A continuacion se analizan los resultados:

El personal de la entidad estd integrado por personas de varias generaciones,
entre las cuales el 60% tiene mas de 50 afios, segun la base de datos de la
Direccién de Gestion del Capital Humano. En correspondencia, 90% de las
mujeres con hijos tienen mas de 40 afios y 97% de los hombres con hijos tienen
mas de 50, lo que reduce la cantidad de madres y padres con nifias o nifios
pequefios que estarian necesitando el apoyo sistematico o puntual de la entidad.
A ello se suma que 46 personas (35,1%), de todos los grupos etarios, no han
tenido hijas o hijos. Entre las 23 mujeres que no han tenido descendencia, 10 son
menores de 40 afios por lo que aun se encuentran en edad reproductiva y
pueden enfrentar un embarazo en cualquier momento, si esa es su decisién. Los
hombres, sin una edad limite para la fecundidad, se distribuyen por todos los
grupos de edades y también podrian ser padres en cualquier momento. De las
personas entrevistadas para el cuestionario individual, 8 mujeres y 11 hombres
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cuidan de personas adultas mayores, situacion que repercute de manera
significativa en la vida personal y familiar de las/os cuidadores, tanto por el
tiempo que requiere, como por el desgaste emocional que suele acompanar este
tipo de cuidados.

Las creencias asociadas a la cultura patriarcal en el ambito del trabajo
doméstico y de cuidados prevalecen entre un grupo importante de personas,
sobre todo cuando estas se asocian a las mujeres. Mientras se constatan avances
vinculados al ejercicio de la paternidad y al papel del hombre como proveedor,
asi como a la participacion de las mujeres en la economia y en los espacios de
toma de decisiones, las mayores resistencias aparecen cuando se habla de roles
tradicionalmente considerados como femeninos en su relacion con la
maternidad y el cuidado de la familia. El analisis de los resultados por grupos de
edades refleja, ademds, una resistencia al cambio en las generaciones mas
jévenes en creencias como que “las mujeres son mejores para la crianza de los
hijos/as, debido a su instinto maternal”. Llama la atencién que algunas
posiciones mas flexibles o avances hacia modelos alternativos se registren en los
grupos etarios de mas de 50 o mas de 60 afos. Los hallazgos en este sentido
confirman la necesidad de fortalecer, junto a los espacios de sensibilizacién y
capacitacién en género para todo el personal, la ya constituida linea de trabajo
con el universo juvenil (personas menores de 35 afios) y otras dirigidas a grupos
especificos, aprovechando ademas las potencialidades del propio instituto.

La revisién documental y la consulta a informantes clave, asi como otros
intercambios realizados durante la investigacién, permitieron constatar que la
entidad no cuenta con procedimientos para la valoracién de las solicitudes y
otorgamientos de licencias o permisos que incorporen la corresponsabilidad
familiar para el cuidado, no existen evidencias de que se hayan otorgado
licencias de este tipo a hombres del colectivo ni que se hayan realizado
reconocimientos, independientemente del sexo, por la participacion en el
cuidado de la familia. La entidad cuenta con un procedimiento para la aplicacién
del derecho de la licencia de la mujer trabajadora (PNO.PS.02), pero este no
contempla la posibilidad de que padres, abuelas y abuelos se acojan a este
régimen de licencia, una opcion legal que deberia ir acompafada ademas de
espacios de informacidn y sensibilizacion. Aunque la mayoria de las personas
consultadas consideraron que la maternidad no es un problema para las
mujeres, como se ha expresado con anterioridad un grupo de informantes clave
coincidieron en sefialar la existencia de determinada resistencia a la contratacién
de mujeres jévenes en la Direccidn Técnico-productiva por la posibilidad de que
estas puedan salir embarazadas.

La aplicacién del cuestionario individual permitié confirmar que son las mujeres
quienes dedican una mayor cantidad de horas diarias al trabajo doméstico no
remunerado, una vez concluida su jornada laboral de 8 o0 mas horas. Mientras
mas de la mitad de los hombres de la entidad aseguran dedicar menos o mas de
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dos horas diarias al trabajo doméstico, ellas son las que mayoritariamente
dedican mas de 4 horas y de 6 horas diarias a las labores del hogar no
remuneradas, una tendencia que se presenta a partir de los 30 afios. Aunque los
resultados muestran avances en la participacion de los hombres en las labores
del hogar y en el cuidado de hijas e hijos, tanto el cuestionario individual como
la consulta a informantes clave muestra que ellas siguen soportando la mayor
carga y la responsabilidad, son las que sienten que han tenido que realizar
sacrificios en el ambito laboral o familiar para lograr cierta conciliacién y las que
demandan, con mds argumentos y propuestas, de servicios que contribuyan a
aliviar esta carga desde la entidad en que trabajan. Al trabajo doméstico se ha
sumado, en algunos casos, el cuidado de personas adultas mayores, el cual
reconocen es cualitativamente diferente al de nifias y nifios.

Tanto en las respuestas al cuestionario individual como en la consulta a
informantes clave, primé la tendencia a reconocer el apoyo de la entidad al
personal - con permisos de trabajo desde la casa, horario flexible o transporte a
instituciones de salud- en caso de enfermedad de un hijo, hija o persona mayor
a cargo. Como norma se considera que son las mujeres quienes mds se ausentan
y lo hacen por causas relacionadas al cuidado de la familia o las gestiones del
hogar, mientras los hombres lo hacer por enfermedad o gestiones personales.
La mayoria de las personas que dice haber pedido permiso para ausentarse por
motivos vinculados a enfermedad de hijas, hijos o algun otro familiar a cargo,
asegura haberlo recibido y, seglin la direccion de la entidad, se tiene especial
cuidado en la atencion de estas problematicas. Sin embargo, estos casos se
atienden de manera puntual y, al no haber definiciones por escrito de cémo
proceder, la decision puede depender de la buena voluntad de una persona en
un puesto de direccién. Ademas, no se cuenta con informacién sistematizada
sobre cdmo ha funcionado, cuantas mujeres y hombres se han beneficiado, y en
gué situacion se encontraban.

A partir de las herramientas del diagndstico se puede afirmar que el Instituto no
cuenta con una politica institucional establecida por escrito, plan o mecanismos
formales dirigidos de manera explicita a aliviar la carga doméstica y contribuir
con el cuidado de nifias y niilos, personas enfermas o adultas mayores. Aunque
se constato la realizacion de varios esfuerzos en este sentido, las acciones no se
sistematizan, ni se encuentra informacién sobre la cantidad de mujeres y
hombres beneficiados con diversas formas de apoyo. Varias personas
entrevistadas mencionan actividades y soluciones especificas en el periodo de
vacaciones escolares, pero también se considera que problemas de recursos,
como el déficit de combustible, limita en buena medida las iniciativas que
podrian impulsarse en este ambito. La mayoria de las personas valora,
altamente, la posibilidad de acceder a la compra en una tienda en moneda
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convertible!’ y la venta de alimentos al personal como opciones que reducen el
tiempo que se necesitaria para estas tareas, pero, al mismo tiempo, estiman
necesario sistematizar y ampliar las acciones que se realizan hasta ahora de
manera puntual. La mayoria de las personas entrevistadas en el cuestionario
individual consideré importante que la entidad disponga en un futuro de
mecanismos o acciones sistematicas de apoyo al personal para aliviar la carga
doméstica y apoyar en el cuidado de nifas y nifios y de personas enfermas o
adultas mayores.

A manera de resumen se sintetizan fortalezas y debilidades que pueden identificarse a

partir del andlisis integrado del Eje 3 de IGECSA.

Fortalezas

Debilidades

El personal muestra avances hacia modelos
equitativos en creencias relacionadas con el
ejercicio de la paternidad y el papel del
hombre como proveedor, asi como a la
participacion de las mujeres en la economia y
en los espacios de toma de decisiones.

Se reconoce el apoyo puntual que brinda la
entidad en casos de enfermedad de un hijo,
hija o de alguna persona mayor a cargo, y
durante las vacaciones escolares.

Existe consenso sobre la necesidad de contar
con mecanismos o acciones sistematicas de

Las creencias asociadas a la cultura patriarcal
en el ambito del trabajo doméstico y de
cuidados, sobre todo las asociadas al rol
reproductivo y de cuidado de las mujeres,
prevalecen en una parte importante del
personal, incluidos el grupo de menores de 30
afos.

La entidad no cuenta con procedimientos para
la valoracién de las solicitudes y otorgamientos
de licencias o permisos que incorporen la
corresponsabilidad familiar para el cuidado ni
reconoce la participacion de mujeres y

apoyo al persona' para aliviar la carga hombres en el cuidado de la familia.
domeéstica y apoyar en el cuidado de nifias y - ElInstituto no cuenta con una politica

nifios y de personas enfermas o adultas institucional establecida por escrito, plan o
mayores. mecanismos formales dirigidos de manera

explicita a aliviar la carga doméstica y
contribuir con el cuidado de niiias y nifios,
personas enfermas o adultas mayores

- Los esfuerzos de la entidad y las acciones que
se realizan no se sistematizan, ni se encuentra
informacidn sobre la cantidad de mujeres y
hombres beneficiados con diversas formas de
apoyo.

Eje 4 de IGECSA: Ambiente laboral y salud

El Eje 4 de IGECSA tiene como objetivo “mejorar las condiciones y relaciones laborales
en las entidades para la reduccién y o eliminacién de las brechas de género
identificadas” para lo cual se establecen un grupo de indicadores que tributan a dos
procesos: relaciones de género y salud.

A continuacion se analizan los resultados:

17 Esta opcidn fue mencionada de manera reiterada durante las entrevistas del diagndstico, sin embargo, en el Taller
de Validacién de la Matriz DAFO se concluyd que habia sido una buena practica que no se sostuvo en el tiempo.
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Los documentos institucionales en general no brindan informacién sobre planes,
mecanismos o acciones especificas dirigidas a propiciar un ambiente laboral
basado en el respeto y la solidaridad entre mujeres y hombres, disminuir o
eliminar la existencia de estereotipos sexistas en las relaciones entre el personal,
prevenir y atender la violencia de género, el nimero de acciones dedicadas a la
prevencidny atencidn de salud con perspectiva de género y otro tipo de iniciativa
para identificar y atender las necesidades diferencias de mujeres y hombres. Solo
un Informe del Comité de Género asegura que en la entidad se han realizado
acciones con estos fines, pero no realiza una sistematizacion que permita
conocer resultados y alcance de las mismas. Se pudo constatar, ademas, a través
de la consulta a informantes clave que el Comité de Género no ha contado con
un presupuesto especifico para la realizacién de estas u otras iniciativas y cuando
se asignan recursos, estos se invisibilizan al no aparecer de manera explicita en
los informes de la entidad o del Comité de Género.

A partir de la revision documental y la consulta a informantes clave puede
identificarse a la Ciencia e Innovacién como la direccion mas valorada de la
entidad, un drea donde se concentra un nimero importante de mujeres, de alto
nivel educacional y cientifico, y estd dirigida ademas por una mujer. En segundo
lugar, estaria la Direccidon Técnico-productiva, integrada mayoritariamente por
hombres y dirigida por un hombre. Segun varias personas consultadas, esta
sobrevaloracion ha provocado distanciamiento entre algunas areas,
subvaloracién de quienes ocupan determinados puestos, sobre todo en el
ambito de Aseguramiento y Servicios, y diferencias al interior de las propias
mujeres, en dependencia de a qué se dedican. Al indagar en las causas, estas se
asocian sobre todo a la valoracién de los altos niveles de conocimiento y al
aporte directo que realizan determinadas areas a los resultados del Instituto, en
detrimento de quienes trabajan para apoyar la realizacion de ese aporte. No se
encontré evidencia de que esta situacidon fuera resultado de alguna politica
expresa de la entidad, pero tampoco se encontré en los documentos revisados
constancia de la realizaciéon de reconocimientos al colectivo en su totalidad,
visualizando el aporte de quienes trabajan en las dreas de apoyo.

Ninguna de las herramientas aplicadas develd conflictos al interior de la entidad
por diferencias salariales, aunque si se expresaron inquietudes con la manera en
gue se comunicd al personal la decision en 2019 del cambio de status del
Instituto, que implicdé la eliminacién del pago por resultados, con la
correspondiente afectacién a un grupo de personas. De acuerdo con la
informacién aportada por la Direccién de Gestion del Capital Humano, el salario
promedio devengado en 2019 fue superior en las mujeres (1214,42 CUP) que en
los hombres (1037,89 CUP), una distribucién que se relaciona directamente con
los puestos que ellas ocupan en la entidad y el nivel cientifico alcanzado. El
cuestionario individual confirmé esta tendencia, pero, al mismo tiempo, reveld
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una diferencia de 100 pesos entre la mujer y el hombre que declararon haber
percibido los promedios de ingresos mds bajos, ambos casos vinculados a la
direccion de Aseguramiento y Servicios. Indagaciones adicionales realizadas en
la Direccion de Gestidon del Capital Humano confirmaron que se trata de una
diferencia establecida por la escala salarial vigente y que, de alguna manera,
lleva al espacio laboral la misma subvaloraciéon que se realiza del trabajo de las
mujeres en el dmbito doméstico: la labor de limpieza, que requiere un esfuerzo
diario, tiene un valor inferior a la de mantenimiento, que depende de urgencias
o necesidades especificas.

La prevalencia en el personal de la entidad de creencias que se han ido
analizando en los ejes anteriores de IGECSA, que reproducen estereotipos e
inequidades de género, tienen sin lugar a dudas su incidencia también en el
ambiente laboral y en las relaciones interpersonales. Al analizar creencias en el
ambito de la sexualidad y la maternidad, se constata que todavia un grupo de
personas estd total o parcialmente de acuerdo con que los hombres son mas
racionales y las mujeres mas afectivas, las mujeres no pueden sentirse
realizadas sin ser madres, los hombre tienes mayores necesidades sexuales
que las mujeres y ellas son las maximas responsables de evitar un embarazo.
Los resultados del cuestionario de creencias develan mas avances en las mujeres
que en los hombres, asi como prevalencia de los estereotipos en el grupo de 20
a 30 aiios, confirmando la necesidad de un trabajo especifico con las personas
mas jovenes.

Los resultados de la aplicacién del cuestionario individual y la consulta a
informantes clave muestran que la mayoria de las personas reconocen la
prevalencia en la entidad de manifestaciones de ayuda, respeto, solidaridad,
armonia y amistad, propios de lo que podria llamarse un entorno laboral
saludable. Sin embargo, en este ambiente coexisten otras manifestaciones que
se vinculan con diversas formas de violencia, independientemente de su
intensidad. El hecho de que algunas de estas expresiones sean reconocidas por
una minoria de las personas que respondieron el cuestionario, no les resta
importancia ni disminuye la necesidad de ocuparse de estas problematicas al
interior del Instituto. Destaca asi que un grupo de personas reconozcan que en
la entidad se producen gritos, amenazas, insultos, indiferencia, devaluacion del
trabajo ajeno y abuso de autoridad, manifestaciones que fueron ademas
confirmadas por informantes clave que se refirieron, ademas, a estilos de
direccidn verticalistas y no participativos. No solo son mujeres la totalidad de
quienes reconocieron directamente la existencia de violencia en la entidad sino
también la mayoria que identific6 las manifestaciones mencionadas
anteriormente y otras como el acoso y las burlas. Paralelamente, un niamero
importante de mujeres y hombres reconocen la prevalencia de piropos en la
entidad, pero no los asocian con formas de violencia. En el intercambio con un
grupo de personas durante la aplicacion del cuestionario de creencias se
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presenciaron bromas homofdbicas en un escenario dominado por hombres,
donde tales practicas aparentaban estar naturalizadas.

e Todas las personas consultadas por las diversas herramientas aplicadas,
mostraron satisfaccidon con la manera en que la entidad se preocupa por la salud
del colectivo laboral. Segun esos resultados, el Instituto impulsa acciones
sistematicas en el ambito de la salud, tiene establecidos convenios con
instituciones sanitarias cercanas y una vez al afio destina financiamiento en
divisa para atender las necesidades oftalmoldgicas de su personal, pero no se
cuenta con informacion sistematizada sobre cémo esas acciones benefician a
mujeres y hombres, qué acciones se impulsan para atenuar los riesgos laborales,
ni se constata una integracién consciente de la perspectiva de género en toda la
labor que se realiza. Las medidas mds reconocidas por las personas entrevistadas
son el chequeo médico anual y la atencidon estomatoldgica y oftalmoldgica,
mientras solo una minoria menciona consultas especializadas para mujeres y
hombres, como son la prueba citoldgica, el examen de mama vy el de préstata,
asi como atencién diferenciada a las personas hipertensas, diabéticas y obesas.
Por la documentacion revisada y las consultas realizadas, la entidad tampoco ha
considerado algun tipo de atencidén diferenciada a la salud del grupo 60 afos y
mas, que representan el 26% de su personal. La mayoria de las personas
consultadas en el cuestionario individual consideré que realiza su trabajo en
condiciones seguras, pero, segun los documentos revisados, la evaluacién de
riesgos realizada en 2019 no integré la perspectiva de género y, por ende, no
valoré el impacto diferenciado en mujeres y hombres.

e La revision documental y la consulta a informantes clave permite ubicar la
problematica del transporte del personal, dependiente de un &mnibus con afios
de uso y alta demanda de combustible, como una de las necesidades mas
acuciantes para mejorar las condiciones del colectivo, y sobre todo de aquellas
personas dependientes del transporte publico, que invierten mas de una o dos
horas para retornar a sus casas e iniciar entonces su segunda jornada laboral de
trabajo doméstico. Al indagar en el cuestionario individual y en la consulta a
informantes clave sobre las condiciones de la infraestructura, la mayoria de las
personas entrevistadas considerd que las areas y locales “facilitan su uso por
mujeres y hombres” y valord, altamente, el proceso de remodelacidn en curso
desde inicios de 2020, reconociendo al mismo tiempo la carencia de recursos
para enfrentar determinadas necesidades. Al mismo tiempo, se realizaron
multiples propuestas de modificaciones y obras para mejorar las condiciones de
trabajo y el bienestar en general, incluidas algunas relacionadas con el necesario
apoyo al cuidado de nifias y nifios, asi como la necesidad de implementar
medidas para mejorar las condiciones de los laboratorios ubicados en la sede y
de quienes en ellos trabajan?é.

18 E| analisis integral de la informacién relativa al cambio climatico correspondiente a este eje de IGECSA,
fue incorporado en el analisis del eje 2 por su estrecho vinculo con el desarrollo profesional.
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A manera de resumen, se sintetizan fortalezas y debilidades que pueden identificarse a
partir del andlisis integrado del Eje 4 de IGECSA.

Fortalezas

Debilidades

- La mayoria de las personas reconocen la
prevalencia en la entidad de manifestaciones
de ayuda, respeto, solidaridad, armonia y
amistad, propios de lo que podria llamarse un
entorno laboral saludable.

Reconocimiento generalizado de la
preocupacion institucional por la salud del
colectivo laboral y el apoyo que se brinda en
casos de enfermedad, tanto de algun
integrante de la entidad como de sus
familiares.

Valoracion de la infraestructura de la entidad
como adecuada para su uso por mujeresy
hombres, asi como reconocimiento del
proceso de remodelacion en curso e
identificacidon de necesidades diferenciadas
para intervenciones futuras.

Asignacién de recursos puntuales del
presupuesto general de la entidad para apoyar
acciones de capacitacién y sensibilizacion en el
ambito de género.

Carencia de planes o mecanismos especificos
para propiciar un ambiente laboral de respeto
y solidaridad entre mujeres y hombres,
disminuir los estereotipos y la violencia de
género.

La entidad no cuenta con un presupuesto con
perspectiva de género y, cuando se asignan
recursos, estos se invisibilizan y no aparecen
de manera explicita en los informes de la
entidad o del Comité de Género.
Determinadas tendencias en parte del
personal a sobrevalorar las areas vinculadas
directamente con la mision de la entidad y
subvaloraciéon de otras, mas vinculadas a
funciones de apoyo.

Una porcidn del personal menciona la
existencia de manifestaciones que se vinculan
con diversas formas de violencia, en algunos
casos por razones de género y homofobia.

Las acciones en el ambito de la salud se
concentran mas en necesidades comunes a
todo el personal y menos en consultas
diferenciadas para mujeres y hombres o
grupos especificos al interior de la entidad.
Insuficientes recursos para responder a las
necesidades identificadas de adaptaciény
mejoramientos de la infraestructura, el
equipamiento y las condiciones de trabajo de
mujeres y hombres.

Eje 5 de IGECSA: Comunicacidn inclusiva e imagen no sexista

El Eje 5 de IGECSA tiene como objetivo “contribuir al logro de una comunicacion inclusiva
y no sexista hacia lo interno y externo de la entidad” para lo cual se establecen un grupo
de indicadores que tributan a dos procesos: comunicacién y socializacién.

A continuacion se analizan los resultados:

e A partir de la revision documental, la consulta con informantes clave e
intercambios adicionales sostenidos de manera presencial y via telefdénica,
puede concluirse que la Estrategia y el Plan de Comunicacién del Instituto, asi
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como el Manual de Gestion de la Comunicacion y el Manual de Identidad
Corporativa, no tienen integrado el enfoque de género ni asumen un lenguaje
inclusivo. La revisién y actualizacién de estos documentos rectores de la
comunicacidn que se realiza al interior del centro y con publicos externos, van
de la mano de la necesidad de un fortalecimiento de capacidades en temas
vinculados a la comunicacidn inclusiva y no sexista o, desde una mirada mas
integral, comunicacion con perspectiva de género. En este sentido, tanto las
entrevistas y consultas realizadas como los resultados de la aplicacion del
cuestionario individual, muestran la necesidad de potenciar espacios de
sensibilizacién y capacitacién para todo el personal que permitan superar la
reduccion de este tipo de comunicacién al uso del “las y los” y propiciar su
apropiacién a partir del conocimiento sobre la relacién entre el lenguaje y la
cultura patriarcal.

Con la Unica excepcion de un informe del Comité de Género, ni uno solo de los
documentos revisados en la entidad tuvo en cuenta el lenguaje inclusivo ni
destind espacio a analizar los aportes, necesidades o impactos, de una manera
diferenciada para mujeres y hombres. Esta misma practica se observé en los
productos comunicativos revisados —murales, plegables, pagina web, entre
otros-, que, con la excepcidon del mural de IGECSA, no han sido elaborados
teniendo en cuenta la perspectiva de género y carecen de informacidn sustantiva
sobre estos temas. Aunque las imagenes observadas en los murales y en las
paredes de las oficinas no pueden considerarse sexistas, ni estan vinculadas al
ambito no laboral, si debe anotarse que cuando se trata de mujeres predominan
las jévenes y de piel blanca, en otros casos predominan los hombres y los héroes
masculinos de la historia nacional. A pesar de tener identificada la necesidad, el
Comité de Género no ha contado con recursos, tanto humanos como financieros,
para la realizacidn de productos comunicativos en temas de género.

La mayoria de las personas entrevistadas en el cuestionario de creencias rechazé
el uso de imagenes, fotografias, carteles, etc. con mujeres rurales jovenes,
bonitas y de buen cuerpo para mejorar la decoracidn o arreglo de la entidad, y
una posicidn similar se notd con otras creencias asociadas a este eje de IGECSA.
El cuestionario individual confirmd que, para la mayoria de las personas
entrevistadas, el uso de imdagenes sexistas no es una practica en el Instituto. Este
consenso no se alcanzd en las preguntas vinculadas al lenguaje inclusivo, donde
primaron mas los cuestionamientos y dudas sobre su validez. A ello se suma, la
naturalizacién del piropo hacia las mujeres y los hombres, segin muestran todas
las consultas realizadas, y el uso en la comunicacién diaria de expresiones que
tienden a minimizar a las mujeres jovenes (jovencita) o a destacar su belleza
(bonita), como parte de los mecanismos de la cultura patriarcal que colocan en
primer plano la imagen fisica y sexual de las mujeres, por encima de cualquier
otro atributo. Destaca el uso también de “jovencito” para referirse a hombres
jévenes, junto a expresiones que resaltan la autoridad masculina como “jefe” e
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“ingeniero”. Por las caracteristicas propias de la entidad, hubiera resultado de
interés incluir otras clasificaciones en el cuestionario como “jefa” y “doctora”.

La consulta a informantes clave colocé sobre la mesa la preocupacion por la
comunicacion interna en una entidad donde la mayoria de las personas trabaja
de manera aislada en oficinas o laboratorios, algunas viajan a provincias por
largos periodos de tiempo, apenas tienen espacios para la interrelacién y se
necesita propiciar mds los canales de comunicacién horizontales, asi como ir
desmontando determinadas practicas de la comunicacidn interpersonal que,
como se describid en el eje 2, inciden en el ambiente laboral. Para enfrentar el
desafio de la incomunicacién entre areas, la entidad ha priorizado la realizacién
de matutinos una vez a la semana y ha identificado la necesidad de propiciar mas
espacios para compartir de manera informal en el colectivo y con la familia. Esta
situacidn, que viene de tiempos anteriores a la actual pandemia por la covid-19,
podria acentuarse en un escenario de mayor incentivo al teletrabajo y necesitar
de la busqueda de nuevas alternativas. En estas condiciones, los esfuerzos que
se realicen desde la comunicacidn son vitales para calzar cualquier iniciativa de
capacitacidn, informacién y/o sensibilizacién en el dmbito de género vy, de
lograrse un enfoque estratégico y sistematico, podrian jugar un papel

fundamental en la implementacion de IGECSA.

A manera de resumen se sintetizan, fortalezas y debilidades que pueden identificarse a
partir del analisis integrado del Eje 5 de IGECSA.

Fortalezas

Debilidades

- Reconocimiento por la direccién de la
entidad de la necesidad de una Estrategia de
Comunicacién con perspectiva de género y
del desafio de fortalecer la comunicacion
interna.

- Elaboraciéon y colocacidn en un espacio
asequible a todo el personal de un mural
especialmente dedicado a IGECSA.

- Eluso de imagenes sexistas no es una
practica en el instituto, donde la mayoria de
las personas rechaza el uso de fotos o
carteles de mujeres rurales jévenes, bonitas y
de buen cuerpo para mejorar la decoracion o
arreglo de la entidad.

- La mayoria de las personas reconoce la
paulatina introduccidn del lenguaje inclusivo
en los espacios de intercambio con el
personal del Instituto, como los matutinos
semanales, y se nota una incipiente
tendencia a su aceptacion.

La Estrategia y el Plan de Comunicacion del
Instituto, asi como los manuales de Gestidon de
la Comunicacidn e Identidad Corporativa, no
tienen integrado el enfoque de género.

Los documentos y productos comunicativos de
la entidad no tienen en cuenta el lenguaje
inclusivo ni destinan espacio a analizar los
aportes, necesidades o impactos diferenciados
para mujeres y hombres.

Aunque las imagenes observadas en los
murales y en las paredes de las oficinas no
pueden considerarse sexistas, requieren de una
mayor diversidad y representacion de mujeres
y hombres.

Ausencia de informacién y conocimientos
sobre género y comunicacion, y
especificamente sobre lenguaje inclusivo,
provocando contradicciones sobre la necesidad
y validez de su uso.

- Naturalizacion del piropo hacia las mujeres y

los hombres, asi como el uso en la
comunicacion diaria de expresiones que
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- El Comité de Género tiene identificada la tienden a minimizar a las mujeres, sobre todo
necesidad de contar con productos las jovenes.
comunicativos en temas de género.

V.l Brechas de género identificadas

A lo largo del diagndstico, se han identificado problematicas de género en diversos
ambitos, que pueden encontrarse en detalle en el capitulo IV Hallazgos por
herramientas del diagndstico, asi como analizadas en el presente capitulo vy
sistematizadas en la propuesta de matriz DAFO. Asimismo, se identifican un grupo de
brechas de género®®, que se visualizan a continuacion para que puedan ser tenidas en
cuenta por la entidad en el trabajo que se realice para alcanzar los diferentes niveles de
certificacién de IGECSA y en las contribuciones por la igualdad de género en el futuro.

Aunque en un contexto de paridad entre mujeres y hombres de la fuerza de trabajo de
la entidad (H: 66 /M: 65), se constatan un grupo de brechas presenciales de género:

Por grupos de edades

e Mientras las mujeres son el 76,5% de las personas jovenes (de 17 a 30 afos),
solo son hombres el 23,5%, evidenciandose 53 puntos de diferencia.

e Los hombres predominan en el grupo de 41 a 50 ainos, donde representan el
63,6% del total, para una diferencia de 27,2 puntos en relacién a las mujeres
(36,4%).

e Entre las personas de 60 afios y mds predominan los hombres (58,8%) respecto
a las mujeres (41,2%), constatandose una diferencia de 17,6 puntos.

Por direcciones de la entidad

e Las mujeres predominan en cuatro direcciones de la entidad:

- En la Direccion de Ciencia e Innovacion, las mujeres son el 67,9% y los
hombres el 32,1%, para una diferencia de 35,8 puntos.

- En la Direccidn de Desarrollo, las mujeres son el 75% y los hombres el
25%, para una diferencia de 50 puntos.

- En la Direccion de Contabilidad y Finanzas, las mujeres son el 75% y los
hombres el 25%, para una diferencia de 50 puntos.

- En la Direcciéon de Gestiéon del Capital Humano, las mujeres son la
totalidad del personal, representando 100 puntos mas que los hombres.

19 Se incluyen aquellas brechas que muestran méas de 10 puntos de diferencia entre los porcentajes de
mujeres y de hombres.
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e Los hombres predominan en dos direcciones de la entidad:
- En la Direccién Técnico-Productiva, los hombres son el 86,7% vy las
mujeres el 13,3%, para una diferencia de 73,4 puntos.
- Enla Direccién de Aseguramiento y Servicios, los hombres son el 82,9% y
las mujeres el 17,1%, para una diferencia de 65,8 puntos.

En espacios de toma de decisiones

e En el Consejo de Direccién, predominan los hombres (60%) sobre las mujeres
(40%), evidenciandose una diferencia de 20 puntos.

e Enlareservay cantera de cuadros, predominan las mujeres (68,4%) en relacion
a los hombres (31,6%), para una diferencia de 36,8 puntos.

Los resultados del diagndstico también muestran otras brechas, relacionadas con la
condicion de género:

e Existen brechas de género entre las personas que entran a la entidad con nivel
superior de ensefianza: mientras que entre las mujeres son universitarias el
58,8%, son universitarios el 41,2% de los hombres, evidenciandose una
diferencia de 17,6 puntos.

e Entre quienes entran a la entidad con nivel medio y medio superior, predominan
los hombres (60%) respecto a las mujeres (40%), para una diferencia de 20
puntos.

e En el potencial cientifico de la entidad, 66,7% son mujeres y 33,3% son hombres,
constatdandose una diferencia de 33,4 puntos.

e El salario promedio devengado por las mujeres (1214,42 CUP) en el afio 2019
fue mayor que el de los hombres (1037,89 CUP), para una diferencia de 176,53
CUP promedio.

e Mas mujeres que hombres accedieron a capacitacion en 2019, segun los
resultados del cuestionario individual: 61,9% de las mujeres participo en alguna
capacitacién, respecto al 31,5% de los hombres, evidenciandose una diferencia
de 30,4 puntos.

e Las mujeres predominan entre quienes identifican el cuidado de hijas/os entre
los motivos que dificultan el acceso propio o de otras personas a la
capacitacion: 63,6% de las mujeres entrevistadas reconocen este motivo frente
a 36,4% de los hombres, evidenciandose una diferencia de 27,2 puntos.

e Las mujeres declaran mas que los hombres haber solicitado licencia o permiso
alguna vez para garantizar el cuidado de algun integrante de la familia: 23,8% de
las mujeres entrevistadas y 10,5% de los hombres, para una diferencia de 13,3
puntos. De las mujeres y hombres que han solicitado dichos permisos, 80% de
las mujeres asegura haberlos recibido siempre, en relacion con el 50% de los
hombres que afirman que siempre lo recibieron, con una diferencia de 30
puntos.
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Mds mujeres (33,3%) que hombres (10,5%) de la entidad aseguran dedicar 4
horas o mas como promedio diariamente al trabajo no remunerado en el
hogar, para una diferencia de 22,8 puntos.

Mds hombres (31,6%) que mujeres (14,3%) dicen dedicar menos de dos horas
diarias como promedio al trabajo no remunerado en el hogar, para una
diferencia de 17,3 puntos.

Las mujeres predominan entre quienes reconocen la presencia de
manifestaciones asociadas a diversas formas de violencia. A la pregunta directa
sobre la existencia de violencia en la entidad, 100% de las respuestas afirmativas
fueron de mujeres: 19% de las mujeres respondieron afirmativamente y ni un
solo hombre (0%), para una diferencia de 19 puntos.

Entre quienes reconocen la existencia en la entidad de piropos hacia las
mujeres, predominan los hombres (68,4%) en relacidon a las mujeres (57,1%),
constatdandose 11,3 puntos de diferencia.

Mas hombres que mujeres tienen estereotipos de género relacionados con
diversas formas de discriminacion y violencias, segin los resultados del
cuestionario de creencias. Mientras en 5 de 37 creencias estan totalmente de
acuerdo mas del 30% de los hombres, las mujeres no llegan a ese porciento ni
para una creencia, lo cual es una sefial de que ellos comparten mds creencias
estereotipadas. Al mismo tiempo, en 23 de 37 creencias estdn totalmente en
desacuerdo mas del 70% de las mujeres, mientras los hombres llegan a ese
porciento solo en 10 creencias.
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VI. MATRIZ DAFO

Teniendo en cuenta la definicién preliminar de un grupo de fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas, se realizo el Taller de validacidn de la matriz DAFO, ultima
de las herramientas previstas como parte del Diagndstico Intra-organizacional de
IGECSA. Con el titulo “Caminamos con IGECSA”, el taller se realizo el 22 de febrero de
2021 con la participacion de 16 personas (8 mujeres y 8 hombres) de diferentes areas
del IIFT, representantes del Consejo de Direccion y del Comité de Género de la entidad.

En el espacio se propicio el analisis participativo de los resultados del diagndstico por
ejes de IGESCA y, como resultado, se aprobd la siguiente matriz DAFO:

DE ORIGEN INTERNO

FORTALEZAS

De caracter general (con impacto en varios ejes de IGECSA)

- Compromiso de la direccion de la entidad
con la implementacion de IGECSA y
reconocimiento de la existencia de desafios
en los ambitos individuales e institucionales.

- Existencia de un Comité de Género, previo
al compromiso con IGECSA, con acciones
sistematicas de sensibilizacion del personal
en temas de género, incluida una linea de
trabajo con el personal joven.

- Entidad certificada desde 2006 en el
Sistema de Gestion de la Calidad (SGC) que,
como parte de la mejora continua, se
mantiene en revisién y adecuacién
permanente (NC ISO 9001 2015).

Persistencia de creencias asociadas a
estereotipos por motivos de género, tanto en
mujeres como en hombres y en todos los
grupos de edades.

Se identifica la necesidad de un proceso de
fortalecimiento del Comité de Género, que
incluya mayor apoyo institucional y
participacion sistematica en espacios de toma
de decisiones.

Inexistencia de politicas, estrategias y
presupuestos explicitos y escritos que
integren la perspectiva de género, asi como
de normas para la recoleccién y analisis de
informacion desagregada por sexo, entre
otras categorias que permitirian monitorear
los avances y evaluar los impactos en
hombres y mujeres.

-Existencia de brechas de género presenciales
y relacionadas con las condiciones de mujeres
y hombres (escolaridad, uso del tiempo,
capacitacion, entre otras).

Eje 1 de IGECSA: Seleccion y contratacion del personal

- Paridad de género en la fuerza de trabajo
del Instituto y permanencia de personal
especializado con largos afios de
experiencia.

- Se cuenta con una amplia base de datos
desglosada por sexo y otras variables, que
brindan informacidn relevante para el
impulso de acciones en el ambito de
IGECSA.

- Reconocimiento del papel y el aporte de las
mujeres en la entidad y avances en el
desmontaje de creencias asociadas a
espacios productivos, vinculados al
conocimiento y a los espacios de decision.

- Comité de Genero en disposicion de
participar en los procesos de seleccién y
contratacion del personal.

Segregacion ocupacional que se refleja en
direcciones mayoritariamente femeninas o
masculinas, junto a una baja proporcién de
personal joven.

La entidad no cuenta con documentos de
politica o procedimientos con perspectiva
de género para la seleccion y contratacion
del personal, ni un Comité de Expertos
encargado del andlisis de las propuestas, con
conocimientos de género.

Las convocatorias a puestos vacantes no se
elaboran desde un lenguaje inclusivo ni
integran la perspectiva de género.
Persisten creencias asociadas a la division
sexual del trabajo, directamente
relacionadas con la manera en que se
distribuye el personal de la entidad por
direcciones y puestos.
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- Posibles discriminaciones por motivos de
género asociadas a la incorporacion de
mujeres en la Direccidn Técnico-Productiva.

Eje 2 de IGECSA: Desarrollo técnico-profesional

Reconocimiento del aporte de las mujeres y
su liderazgo en la implementacion de
programas, proyectos, generalizaciones y en
los resultados obtenidos en el ambito de la
ciencia, la tecnologia y la innovacién.

Altos niveles educacionales y cientificos de
la fuerza laboral femenina, en estrecha
vinculacidn con su presencia como
participantes y conferencistas en eventos
nacionales e internacionales.

Convivencia de varias generaciones, con
una alta presencia de personal con mas de
10 afios de experiencia de trabajo.

Acceso de mujeres y hombres en igualdad
de condiciones a la capacitacién y una
amplia variedad de opciones de superacion
en temas vinculados con la misién de la
entidad y las tres dimensiones de la
seguridad alimentaria.

En el segundo nivel de direccidn se alcanza
la paridad de género, en tanto hay 3
direcciones a cargo de mujeres y 3 a cargo
de hombres.

Mujeres y hombres consideran que las
opiniones de las mujeres son escuchadas y
valoradas en igualdad de condiciones que
las de los hombres.

Interés del personal en la ampliacion de los
espacios de sensibilizacion y capacitacion
en temas de género y experiencia de
trabajo con jévenes.

Capacidad institucional desarrollada para la
implementacion de proyectos sobre cambio
climatico y medidas de adaptacion en la
fruticultura.

- No se cuenta con planes de capacitacién que

tengan en cuenta la perspectiva de géneroy
garanticen el seguimiento al acceso de
mujeres y hombres en igualdad de
condiciones.

- Carencia de informacion sistematizada sobre

cuantas mujeres y hombres se capacitan,
desglosados por otros campos como edad,
puestos y area de trabajo, entre otros, que
permitan evaluar los avances e identificar
necesidades diferenciadas.

- No se cuenta con un programa especifico de

sensibilizacion y capacitacidon en temas de
género, ni con registros, desagregados por
sexo y otras categorias, de quienes participan
en las acciones.

- Mayor participacién de hombres que de

mujeres en el Consejo de Direccidn, incluso
cuando se retine en formato ampliado.

- Ausencia de una politica explicita para la

promocion de las mujeres a puestos no
tradicionales y de direccidn junto a la
persistencia de determinadas creencias
asociadas a los espacios tradicionalmente
femeninos y masculinos.

- Las opciones de capacitacién sobre cambio

climatico y medidas de adaptacion en el
sector de la agricultura estan dirigidas
solamente a las dreas y personas
especializadas en este tema.

Eje 3 de IGECSA: Conciliac

ion familiar y laboral

El personal muestra avances hacia modelos
equitativos en creencias relacionadas con el
ejercicio de la paternidad y el papel del
hombre como proveedor, asi como a la
participacion de las mujeres en la economia
y en los espacios de toma de decisiones.

Se reconoce el apoyo puntual que brinda la
entidad en casos de enfermedad de un hijo,
hija o de alguna persona mayor a cargo, y
durante las vacaciones escolares.

Existe consenso sobre la necesidad de
contar con mecanismos o acciones
sistematicas de apoyo al personal para
aliviar la carga doméstica y apoyar en el
cuidado de nifias y nifios y de personas
enfermas o adultas mayores.

- Las creencias asociadas a la cultura

patriarcal en el ambito del trabajo
doméstico y de cuidados, sobre todo las
asociadas al rol reproductivo y de cuidado de
las mujeres, prevalecen en una parte
importante del personal, incluidos el grupo
de menores de 30 afos.

- La entidad no cuenta con procedimientos

para la valoracion de las solicitudes y
otorgamientos de licencias o permisos que
incorporen la corresponsabilidad familiar
para el cuidado ni reconoce la participacién
de mujeres y hombres en el cuidado de la
familia.

- El Instituto no cuenta con una politica

institucional establecida por escrito, plan o
mecanismos formales dirigidos de manera
explicita a aliviar la carga doméstica 'y
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contribuir con el cuidado de nifas y nifios,
personas enfermas o adultas mayores

- Los esfuerzos de la entidad y las acciones que
se realizan no se sistematizan, ni se
encuentra informacidn sobre la cantidad de
mujeres y hombres beneficiados con diversas
formas de apoyo.

Eje 4 de IGECSA: Ambiente laboral y salud

- La mayoria de las personas reconocen la
prevalencia en la entidad de
manifestaciones de ayuda, respeto,
solidaridad, armonia y amistad, propios de
lo que podria llamarse un entorno laboral
saludable.

Reconocimiento generalizado de la
preocupacion institucional por la salud del
colectivo laboral y el apoyo que se brinda en
casos de enfermedad, tanto de algun
integrante de la entidad como de sus
familiares.

Valoracién de la infraestructura de la
entidad como adecuada para su uso por
mujeres y hombres, asi como
reconocimiento del proceso de
remodelacién en curso e identificacién de
necesidades diferenciadas para
intervenciones futuras.

Asignacion de recursos puntuales del
presupuesto general de la entidad para
apoyar acciones de capacitacion y
sensibilizacion en el dmbito de género.

- Carencia de planes o mecanismos
especificos para propiciar un ambiente
laboral de respeto y solidaridad entre
mujeres y hombres, disminuir los
estereotipos y la violencia de género.

- La entidad no cuenta con un presupuesto

con perspectiva de género y, cuando se

asignan recursos, estos no aparecen de
manera explicita en los informes de la
entidad o del Comité de Género.

Determinadas tendencias en parte del

personal a sobrevalorar areas vinculadas

directamente con la mision de la entidad y

subvalorar otras vinculadas a funciones de

apoyo, con posible impacto en el ambiente
laboral.

Una porcidn del personal menciona la

existencia de manifestaciones que se

vinculan con diversas formas de violencia,

en algunos casos por razones de género y

homofobia.

- Las acciones en el ambito de la salud se
concentran mas en necesidades comunes a
todo el personal y menos en consultas
diferenciadas para mujeres y hombres o
grupos especificos al interior de la entidad.

- Insuficientes recursos para responder a las
necesidades identificadas de adaptacién y
mejoramientos de la infraestructura, el
equipamiento y las condiciones de trabajo de
mujeres y hombres.

Eje 5 de IGECSA: Comunicacion inclusiva e imagen no sexista

- Reconocimiento por la direcciéon de la
entidad de la necesidad de una Estrategia de
Comunicacion con perspectiva de género y
del desafio de fortalecer la comunicacién
interna.

- Elaboracién y colocacion en un espacio
asequible a todo el personal de un mural
especialmente dedicado a IGECSA.

- El uso de imagenes sexistas no es una
practica en el instituto, donde la mayoria de
las personas rechaza el uso de fotos o
carteles de mujeres rurales jévenes, bonitas y
de buen cuerpo para mejorar la decoracion o
arreglo de la entidad.

- La mayoria de las personas reconoce la
paulatina introduccidn del lenguaje inclusivo
en los espacios de intercambio con el
personal del Instituto, como los matutinos

- La Estrategia y el Plan de Comunicacion del
Instituto, asi como los manuales de Gestidn
de la Comunicacion e Identidad Corporativa,
no tienen integrado el enfoque de género.

- Los documentos y productos comunicativos
de la entidad no tienen en cuenta el lenguaje
inclusivo ni destinan espacio a analizar los
aportes, necesidades o impactos
diferenciados para mujeres y hombres.

- Aunque las imagenes observadas en los
murales y en las paredes de las oficinas no
pueden considerarse sexistas, requieren de
una mayor diversidad y representacion de
mujeres y hombres.

- Ausencia de informacidn y conocimientos
sobre género y comunicacion, y
especificamente sobre lenguaje inclusivo,
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semanales, y se nota una incipiente
tendencia a su aceptacion.

El Comité de Género tiene identificada la
necesidad de contar con productos
comunicativos en temas de género.

provocando contradicciones sobre la
necesidad y validez de su uso.
Naturalizacidn del piropo hacia las mujeres y
los hombres, asi como el uso en la
comunicacion diaria de expresiones que
tienden a minimizar a las mujeres, sobre
todo las jévenes.

DE ORIGEN EXTERNO

Constitucion de la Republica, Cédigo del
Trabajo y documentos de politica nacional
que establecen la igualdad de derechos entre
mujeres y hombres y la no discriminacion por
cualquier motivo lesivo a la dignidad
humana.

Existencia de |la Estrategia de Género para el
Sistema de la Agricultura y prioridad
otorgada a su implementacion por el
Ministerio de la Agricultura.

Compromiso de la oficina en Cuba del PNUD
en el acompafiamiento a la implementacién
nacional de iniciativas en el marco del
Programa de Certificacion de Sistemas de
Gestion en lgualdad de Género.
Reconocimiento nacional de IGECSA como
iniciativa clave en la Estrategia de Género del
Sistema de la Agriculturay en la
implementacion del Plan de Accién Nacional
de Seguimiento a la IV Conferencia de la ONU
sobre la Mujer (Beijin,1995).

Alto nivel educacional alcanzado por las
cubanas, con una alta participacion en el
sector de la ciencia y la tecnologia a nivel
nacional, asi como en los espacios decisorios.
Inclusion de una linea estratégica sobre
masculinidades y su incidencia en la
igualdad de género en |a Estrategia de
Género para el Sistema de la Agricultura, asi
como de organizaciones nacionales con
experiencia en el trabajo con grupos de
hombres.

Reconocimiento por autoridades y
especialistas de la necesidad de aprovechar
la reserva de fuerza laboral femenina o bono
de género, incluida su incorporacion a
espacios tradicionalmente considerados
como masculinos.

Cultura y normas patriarcales que
reproducen la division sexual del trabajo,
incidiendo en los procesos de contratacion y
promocion de las mujeres, asi como en
patrones de direccion patriarcales que
generan discriminaciones, directas o
indirectas.

Condiciones especiales creadas y efectos
socioeconémicos producidos por la pandemia
de la COVID-19, que acentlan inequidades de
género, generan nuevos retos asociados a las
condiciones de aislamiento y la nueva
normalidad, y pueden impactar directa e
indirectamente al personal de la entidad.
Estructuras establecidas a nivel nacional para
la recopilacion de informacion y realizacion de
informes que no incluyen requisitos como
desagregar por sexo o analizar necesidades,
impactos y aportes diferenciados por mujeres
y hombres.

Reglamentos o normas que no explicitan
como concretar acciones para la equidad y la
igualdad de género.

Condiciones econdémicas a nivel nacional que
reducen la disponibilidad de combustible y de
opciones adecuadas para la participaciéon
conjunta de mujeres y hombres en misiones a
territorios fuera de La Habana, por largos
periodos de tiempo.

Servicios nacionales de proteccion social
insuficientes para responder a las necesidades
de la poblacidn de circulos infantiles, hogares
de ancianos, atencién a personas con
discapacidad y apoyo al hogar, con impacto
en el aumento de la sobrecarga de trabajo
domeéstico y de cuidados de las mujeres.
Naturalizacion desde la cultura patriarcal de
diversas formas de violencia, incluidas por
motivos de género.
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VIl. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta los resultados de la aplicacidon de las herramientas del diagndstico
en el IIFT, el analisis integrado realizado, la matriz DAFO vy las brechas identificadas (todo
validado en el Taller Caminamos con IGECSA), se cierra el Diagndstico Intra-
organizacional en el IIFT con recomendaciones de cardcter general que pueden
contribuir al avance en la implementacién de IGECSA:

1. Analizar los resultados del diagndstico, asegurando su comprensidon y
socializacion entre todo el personal del IIFT a través de espacios participativos
que promuevan procesos de informacidn-sensibilizacion-conocimiento-
apropiacién, usando la informaciéon levantada como herramienta tanto para la
elaboracién del Plan de Accién para reducir brechas de género, como para su
implementacion y disefio de acciones que permitan avanzar en los indicadores y
metas acordadas en cada uno de los niveles de los cinco Ejes de IGECSA.

2. Fortalecer la capacidad de recoleccién de datos desagregados por sexo, asi como
de sistematizacion de la informacion de forma tal que permita evaluar los
impactos en hombres y mujeres y visualizar los aportes de manera diferenciada.
Establecer pautas para el registro y sistematizacién de las acciones que se
realizan, incluyendo sus objetivos, contenido sustantivo, participantes
desglosados por sexo, edad y categoria ocupacional.

3. Realizar un diagnéstico de la situacidon de salud y las necesidades especificas del
personal de 60 afios y mas, incluyendo informacién sobre sus condiciones de vida
y redes de apoyo, estableciendo mecanismos para potenciar su aporte a la
institucion y el reconocimiento del mismo, facilitar el apoyo institucional en
dependencia de cada caso y de acuerdo a las necesidades diferenciadas de
mujeres y hombres.

4. Impulsar un proceso de fortalecimiento de las capacidades del Comité de Género
gue, ademas del acceso a opciones de capacitacién en temas de género, gestién
de proyectos y alianzas estratégicas, incluya un mayor reconocimiento, apoyo
institucional, asi como participacién en los procesos de toma de decisiones en la
entidad.

5. Profundizar en las relaciones y consideraciones relativas a género enunciadas en
la Direccién Técnico-productiva durante el diagnéstico, valorando el apoyo de
especialista de género y trabajo organizacional y en seguimiento a los hallazgos
del informe del Diagnéstico; lo cual contribuira a dinamizar la implementacién
de IGECSA Yy a potenciar el entorno de equidad y no discriminacién en la entidad.
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Glosario

Para el presente glosario se ha tenido en
cuenta términos y conceptos publicados en
diversas fuentes. En primer lugar, se han
priorizado definiciones publicadas en el
documento orientador para la implementacion
de IGECSA, elaborado como parte del Programa
de Apoyo a la Modernizacion Agropecuaria en
Cuba (PALMA), proyecto de cooperacion
implementado por el Ministerio de Ia
Agricultura y el Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD).

Adicionalmente, se aportan conceptos
extraidos del Manual de Género para
Periodistas (América Latina Genera, PNUD,
2010); los glosarios de términos de género on
line del Centro de Capacitacion de ONU
Mujeres y de la Comisién Europea, el Glosario
de Género de INMUIJERES (México 2007), la
Agenda de las Mujeres Cuba 2017 (SNU Cuba,
2017) vy elaboraciones propias a partir de
diversas fuentes.
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Accion afirmativa: es aquella medida especial de caracter temporal destinada a corregir
las diferencias de trato resultantes de practicas discriminatorias, con el objeto de reducir
las brechas y establecer de facto la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres
y hombres o entre grupos sociales.

Acoso: todo tipo de maltrato, persecucién o victimizacién de indole psicolégico o fisico.
El acoso se caracteriza por persistentes ataques de naturaleza fisica o psicoldgica a un/
una empleado/a, a un grupo de empleados; por lo general se trata de ataques
imprevisibles, irracionales e injustos. (OIT, 2008)

Analisis de género: es una herramienta sistematica para examinar las diferencias
sociales y econdmicas entre mujeres y hombres. Examina sus actividades especificas, su
situacion, sus necesidades, el acceso a los recursos y el control que se tiene de ellos, asi
como su acceso a los beneficios del desarrollo y a los niveles de adopcion de decisiones,
Estudia la relacidon entre estos factores con otros del contexto social, econémico, politico
y ambiental mds amplio (OIT, 2008).

Brechas de género: son aquellas diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a sus
oportunidades, uso, acceso y control de recursos materiales y simbélicos, asi como las
diferencias en el disfrute de los beneficios del desarrollo. Estas diferencias se
manifiestan como desigualdades, discriminaciones y desventajas, que limitan el pleno
ejercicio de los derechos por parte de las mujeres. Disparidad que existe en cualquier
area entre las mujeres y los hombres en cuanto a su nivel de participacion, el acceso a
los recursos, los derechos, su poder e influencia, la remuneracién y las ganancias (PNUD,
2010).

Conciliacion del trabajo y la vida familiar: introduccién de sistemas de permiso por
razones familiares y de permiso parental, de atencién a la infancia y a personas de edad
avanzada, y creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
hombres y a mujeres la combinacién del trabajo y de las responsabilidades familiares y
hogarefias.

Cultura patriarcal: conjunto de formas de vida y practicas sociales, econdmicas y
politicas de la sociedad patriarcal, incluidas practicas y representaciones tales como
creencias, mitos, imaginarios, simbolos, costumbres, conocimientos, normas, valores,
actitudes y relaciones (entre las personas y con el ambiente), que pautan el
comportamiento humano y se transmiten de generacién en generacién. Desde la cultura
se aprenden, reproducen y comparten, con fuerte capacidad de adaptacién, los resortes
del patriarcado que otorgan al hombre predominio, autoridad y ventajas sobre la mujer.

Datos desagregados por sexo: recogida y desglose de datos y de informacidén estadistica
por sexo que hace posible un analisis comparativo, teniendo en cuenta las
especificidades del “género”. Se entiende como la “descomposiciéon” de los datos y la
informacién estadistica desglosandolos por sexo y grupo etario. Revela la condicién de
las mujeres como puede ser la falta de oportunidades en la toma de decisiones y en
aspectos laborales.
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Dimension de género: en cualquier situacion, aspecto relativo a las diferencias en las
vidas de hombres y mujeres por los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Discriminacion: se considera discriminacién contra la mujer: toda distincion, exclusién
o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o
anular el reconocimiento o ejercicio por parte de la mujer, independientemente de su
estado civil, sobre la base de laigualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos
y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil
o en cualquier otra. Puede ser directa, interpersonal o indirecta, es decir,
institucionalizada en practicas, normas y procedimientos. (Articulo No. 1 de la CEDAW)

Division sexual del trabajo: division del trabajo socialmente establecida con base en las
diferencias sexuales. De este modo, se incluiria la nocién acufiada de “division genérica
del trabajo”, la cual “alude a la atribucidn diferencial que se hace convencionalmente de
capacidades y destrezas de mujeres y hombres, y consecuentemente a la distribucién
de distintas tareas y responsabilidades en la vida social...”.

Equidad: La equidad es un medio o instrumento para la igualdad, ya que esta debe estar
encaminada a corregir las desigualdades entre hombres y mujeres. Se considera fuerte-
mente vinculada a la idea de un trato justo al tomar en consideracion las necesidades y
los intereses propios de la diferencia. Este trato justo permite equiparar las condiciones
de partida de hombres y mujeres para que tengan las mismas posibilidades de acceder
a las oportunidades garantizadas por la ley.

Estereotipo: Conjunto organizado de creencias o preconceptos acerca de los atributos
personales y conductuales de grupos de personas asociado a una caracteristica
compartida: sexo, raza, etnia, edad, etc. Se basan en generalizaciones rigidas,
normalmente exageradas y construidas de manera incorrecta o limitada. Justifican y
racionalizan el sistema de categorizacion social y crean una estructura de simplificacién
gue sirve como guia para la representacion del grupo o de la persona a la que se refiere.

Estereotipo de género: son creencias arraigadas sobre los atributos de hombres y
mujeres, usualmente acompafadas por valoraciones diferentes. Comunmente, los
atributos de grupos vulnerables estan altamente desvalorizados y sus miembros son
vistos de forma simplista y sesgada (PNUD, 2010).

Género: construccion social — cultural, relacional e histdrica que a partir del sexo de las
personas conforma las formas de ser y de hacer de hombres y mujeres. Es el conjunto
de caracteristicas sociales, culturales, politicas, psicolégicas, juridicas y econdmicas
asignadas de forma diferenciada segun el sexo. Diferencia los sexos y a su vez los articula
dentro de las relaciones de poder. Esas caracteristicas son histéricas, se van
transformando con y en el tiempo vy, por tanto, son modificables. Es esta asignacion
social de funciones, actividades y esferas diferenciadas la que “naturaliza” los roles de
hombres y mujeres, condiciona sus identidades, vision del mundo y proyecto de vida.
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Igualdad: Derecho humano auténomo. Conjuga dos principios fundamentales: el de no
discriminacion y el de obligacion estatal. Igualdad, entonces, no es semejanza, no es
exigencia de trato idéntico, sino la que se logra con la eliminacién de todas las formas
de discriminacion contra las mujeres a través de las acciones del Estado. La igualdad
como concepto se refiere a la igualdad en el reconocimiento, goce y ejercicio de los
derechos humanos de mujeres y hombres. Para ello se debe lograr la igualdad de
oportunidades, la igualdad en el acceso a las oportunidades y la igualdad de resultados.

Igualdad de oportunidades: principio que supone la equiparacion de las condiciones de
partida entre hombres y mujeres, que garantiza que puedan, en las mismas condiciones,
gozar de los derechos que establece la ley. Es la igualdad en el acceso al inicio de algln
proceso, y supone el pleno ejercicio del derecho o la garantia. Es necesaria pero
insuficiente para el pleno disfrute de los derechos. (PNUD, 2010)

Igualdad de derecho: Es la igualdad ante la ley de hombres y mujeres. Si bien es un paso
necesario, la igualdad de derecho por si misma, es insuficiente para garantizar la igual-
dad sustantiva o de resultados entre hombres y mujeres. (PNUD, 2010)

Lenguaje inclusivo: Lenguaje mas justo, no sexista, no violento, que no sea utilizado
contra nadie como forma de exclusién y opresién; busca integrar a todas las personas
sin importar las diferencias. Es la utilizacidon de un lenguaje no sexista e imagenes libres
de violencia y de cualquier tipo de discriminacion. (Ministerio de la Mujer de la Republica
Dominicana, 2011)

Mejora progresiva y continua: Proceso sistemadtico y continuo de cambios progresivos
de productos, servicios y procesos del trabajo, reconociéndose de manera progresiva las
buenas practicas y estableciéndose nuevas metas, con el propdsito de realizar
constantes mejoras organizacionales.

Naturalizacion de la violencia: proceso por el cual la violencia, en cualquiera de sus
manifestaciones, se vuelve justificable o se considera normal desde las practicas
culturales de determinada sociedad. Como resultado no se identifican los patrones de
violencia y la atencién se centra solo en sus consecuencias y no en sus causas.
Naturalizar la violencia minimiza sus dimensiones e impactos y contribuyen a la cultura
de la impunidad social.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: reparto de las posiciones de poder y
de toma de decisiones (entre el 40% y el 60% por sexo) entre mujeres y hombres en
todas las esferas de la vida, que constituye una condicion importante para la igualdad
entre hombres y mujeres.

Patriarcado: es un modo de dominacidén masculino institucionalizado en una sociedad,
donde priman los intereses de los hombres sobre las mujeres a lo largo de su ciclo de
vida y se establecen relaciones sociales no equitativas entre los géneros. Se asegura el
monopolio de poder de dominio a los hombres. (PNUD, 2010)
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Perspectiva de género: es una forma de examinar la realidad que revela los papeles
culturales que han sido asignados para hombres y mujeres y que dictan el
comportamiento esperado de ambos género. Estos papeles se edifican a partir de las
relaciones de poder desiguales, colocando a las mujeres en desventaja frente a los
hombres (PNUD, 2010).

Roles de género: son funciones o papeles socialmente aprendidos a partir de patrones
culturales dominantes en un momento histérico. De esta forma, hombres y mujeres
estan condicionados a actuar y percibir ciertos comportamientos, conductas y
actividades femeninas o masculinas, de forma casi excluyente. Los roles de género
suelen ser transversalizados por otros origenes o categorias como la raza y la clase social
(PNUD, 2010).

Sexo: es una categoria biolégica y fisica que clasifica a los seres vivos en machos y
hembras. Las diferencias bioldgicas son el origen de las diferencias de género, pero los
modos en que se determina el papel que desempefian hombres y mujeres son
determinados socialmente, por lo tanto van mas allda de las diferencias fisicas y
bioldgicas que distinguen cada sexo.

Sistema de gestion en igualdad de género: procedimientos y medidas adoptadas por
las empresas para reducir las brechas de género, segun los requisitos establecidos en
una norma que estipula el protocolo de trabajo de ese sistema (PNUD, 2010).

Trabajo reproductivo: incluye el cuidado y mantenimiento de la unidad doméstica y de
sus miembros, asi como la gestacion y el cuidado de la infancia, la preparacién de
alimentos, la recoleccion de agua, las compras de provisiones, los quehaceres
domésticos y la atencidn de la salud familiar. Este tipo de trabajo no es considerado
como tal en la sociedad y no se le ha dado valor de cambio.

Segregacion en el trabajo / en el empleo: concentraciéon de mujeres y hombres en tipos
y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a
una gama mas estrecha de ocupaciones que los hombres (segregacion horizontal), y a
puestos de trabajo inferiores (segregacion vertical).

Violencia de género: cualquier comportamiento, palabra o gesto que pueda atentar
contra la dignidad y la integridad fisica o emocional de una persona en razén de su
género. Esta violencia ha sido ejercida, mayoritariamente, contra el sexo femenino, y
trae como consecuencia el dafo y el sufrimiento fisico, sexual, psicolédgico e incluso la
muerte. Incluye las amenazas, la coaccidn y la privacion de la libertad en la vida publica
y privada. Se habla de violencia de género en la pareja, en la familia, en lo laboral e
institucional. La violencia laboral e institucional cobra particular relevancia porque pone
en peligro el empleo de las mujeres y degrada el clima laboral. (PNUD, 2010)
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Anexos

El Informe del Diagndstico Intra-organizacional de
IGECSA en el IIFT, se complementa con un documento
de anexos que incluye:

. Matriz de andlisis documental.
. Matriz de andlisis del cuestionario de creencias.
. Matriz de andlisis del cuestionario individual.
. Matriz de andlisis de consulta a informantes clave.

- Cuestionario de entrevista grupal ajustado. ‘ | .
5. Levantamiento de Linea de Base.

Adicionalmente, se entrega el levantamiento de Linea i

de Base firmado por la direccién de la entidad y una
carpeta que reune:

A W N -

- Transcripciones de entrevistas a informantes
clave.

- Resultados del procesamiento de los
cuestionarios en Excel.

- Evidencias recopiladas durante la realizacién
del diagnostico.

- Originales en word del informe.
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