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Presentacion

Las mujeres son sujetos de derecho con las mismas capacidades y
posibilidades que los hombres. Para que el pais pueda desarrollarse de modo
equitativo es preciso eliminar las causas y los efectos de la discriminacion de
género. Hoy en dia, la perspectiva de género es parte fundamental del
quehacer diario de las sociedades modernas y ha pasado a ser una dimension

gue transversaliza las politicas publicas.

Los temas de género estan en sinergia con patrones culturales asentados a
través de los anos en las sociedades, por esto es un gran desafio avanzar en
politicas que permitan generar mayor equidad de oportunidades y

condiciones entre hombres y mujeres.

La equidad de género corresponde al establecimiento de un conjunto de
medidas que permiten compensar las desventajas historicas que les impiden
a hombres y mujeres disfrutar por igual de los beneficios del desarrollo y tener

un acceso igualitario a las decisiones, las oportunidades y el poder.

En INIA, y como un espejo de lo que socialmente ocurria hace mas de
cincuenta anos atras en el sector agropecuario, la mayor proporcion de los
trabajadores y trabajadoras de INIA eran hombres en el pasado, mientras que
las mujeres ocupaban en su mayoria cargos administrativos. Dicha situacion
era el reflejo de la cultura de la época, con baja participacion de la mujer en el
mercado laboral, que ademas se exacerbaba en zonas rurales por la tradicion

agricola.

Sin embargo, y con el correr de los anos, las mujeres han adquirido un rol
mucho mas participativo, lo que también ha permeado a nuestra Institucion.
En la actualidad, las mujeres representan el 34 % del total de los trabajadores

de la institucion, cumpliendo multiples roles.

Las diversas miradas y capacidades que aportan las mujeres que forman parte
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del Instituto nos entregan una vision mas amplia y completa para enfrentar
los desafios del sector agroalimentario, es por ello que conseguir instaurar
equidad de género al interior de INIA es un compromiso que debemos
asumir todos los miembros de la institucion. Esto se traduce en incorporar la
perspectiva de género en nuestra cultura organizacional, forma de pensar, y
en las conductas cotidianas en el trabajo. Asi, la equidad de género es parte

de los pilares que deben guiar nuestro futuro.

La presente politica se elabord considerando los antecedentes recopilados en
las distintas instancias en las que INIA ha participado en materia de género a
lo largo del pais, como los Comité Regionales de Igualdad de Oportunidades
coordinados por el Ministerio de Agricultura, y recoge las inquietudes
levantadas por los propios trabajadores y trabajadoras del Instituto. Ademas,
considera las opiniones de los grupos de interés con quienes la Institucion se
vincula dentro del sector agroalimentario y en la sociedad.

Agradecemos a todos/as las personas que participaron de este proceso de
elaboracion y revision. Esta politica sera el marco que oriente las conductas y
qguehaceres de INIA en materia de equidad de género. Sélo de esta manera
estaremos realizando una contribucion real al cambio cultural que nuestra

sociedad necesita en este ambito.
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l. Definiciones'

Andlisis de género: Andlisis de un proceso o fendmenos que consiste en el
examen de las funciones que desempefan respectivamente los hombres y
las mujeres y que abarca temas clave como la division del trabajo basada en
el género (también conocido como division sexual del trabajo), las actividades
productivas y reproductivas, el acceso a los recursos y los beneficios y el
control sobre los mismos, y los factores socioecondmicos y ambientales que

afectan a hombres y mujeres de manera diferenciada.

Brecha de género: Una disparidad evidente entre mujeres y hombres en
términos de valores, actitudes y variables como tendencias de votacion,

acceso al poder y posiciones econémicas.

Brecha Salarial: Son las diferencias en las remuneraciones que perciben
hombres y mujeres derivadas de su género, por funciones semejantes o
similares, desempenadas bajo contextos asimilables. Ello deriva por la
valoracion erronea del trabajo masculino como superior al de las mujeres, sélo

basado en prejuicios.

Conciencia de Género: El compromiso de colocar las necesidades y
prioridades de las mujeres en el campo de la planificacion del desarrollo, y
disefar y analizar programas y proyectos contemplando los distintos efectos
qgue pueden tener para hombres y mujeres. Esta conciencia supone entender
que las mujeres deben tener igual participacion que los hombres en las

consultas sobre el disefo y la ejecucion de politicas y proyectos de desarrollo.

Discriminacion: Diferenciacion en el trato hacia una persona por motivos que
no tienen nada que ver con el mérito individual.

Discriminacion por razon de género: Cualquier distincion, exclusion o
restriccion que se haga en funcion de roles y normas establecidas

socialmente para los géneros y que impiden que una persona, ya sea hombre

1 Definiciones obtenidas del Glosario de Género de la Direccion del Trabajo (2019). Ver en https://www.dt.gob.cl/portal/1626/articles-116605_recurso_3.pdf
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o0 mujer, pueda ejercer plenamente sus derechos humanos.

Division del trabajo basada en el género: La division del trabajo basada en
patrones de socializacion de género. Esto ha llevado a que ciertas funciones o
tareas sean consideradas tradicionalmente como trabajo de mujeres y otros

como trabajo de hombres.

Equidad: Tratamiento justo e imparcial hacia todas las personas con
independencia de su género, clase, raza, grupo étnico, religion, discapacidad,
edad o preferencia sexual. Equidad, al igual que el adjetivo justo, es un
término subjetivo y no significa necesariamente igualdad.

Equidad de género: Imparcialidad y justicia en la distribucion de beneficiosy
responsabilidades entre mujeres y hombres. La equidad de género reconoce
gue las mujeres y los hombres tienen necesidades y poderes diferentes y que
estos deben ser identificados y abordados de manera que se rectifique el
desequilibrio entre ambos. Por ende, para alcanzar la igualdad de género
puede ser necesario instrumentar programas y politicas que estén dirigidos

especificamente a las mujeres.

Género: Concepto que remite a las diferencias socialmente determinadas
gue existen entre hombres y mujeres, que varian segun las épocas y que
difieren enormemente de una cultura a otra y dentro de una misma cultura.
A diferencia de caracteristicas biologicamente determinadas (sexuales), el
género se refiere a comportamientos y valores aprendidos y expectativas
adquiridas para satisfacer una imagen de masculinidad o feminidad. El
género también es una variable socioecondmica y politica que se utiliza para
analizar las funciones, responsabilidades, limitaciones y oportunidades de las
personas. Los términos género y mujeres no son sindbnimos.

Identidad de Género: Percepcion que tiene una persona de si misma como
ser masculino o femenino, o sentido de pertenencia a uno u otro género. La

manera en gue una persona percibe su propio género. La identidad de
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género es la sexualidad con la cual una persona se identifica
psicologicamente o con la cual se define a si mismo. La identificacion de
género como un derecho promueve la diversidad sexual y un desarrollo
sexual saludable.

Igualdad: Situacion en la que todos tienen exactamente la misma medida,
cantidad, monto o numero que los demas y todos son afectados de igual

manera. No es sindonimo de equidad.

Igualdad de género: Reconocimiento de que la mujer y el hombre deben
disfrutar de los mismos derechos y tener iguales condiciones, de manera que
ello les permita realizarse plenamente y desplegar todo su potencial para

contribuir al desarrollo politico, econdmico, social y cultural.

Perspectiva de género: Estudios que analizan como los hombres y las
mujeres influyen y son afectados de manera distinta por acontecimientos y
procesos economicos, politicos, sociales, juridicos y culturales.

Sensibilidad de género: La capacidad de entender y considerar los factores
socioeconomicos y culturales que subyacen en la discriminacién de género,
como la socializacion de hombres y mujeres de manera que adopten ciertos
comportamientos o aspiren a ciertas oportunidades, las relaciones de poder
gue existen entre hombres y mujeres y las distintas necesidades, problemasy

niveles de acceso a recursos que tienen unos y otros.

Sexo: Caracteristicas biologicas que definen a una persona como un ser

Mmasculino o femenino al momento de nacer.

Transversalizacion de género: Proceso mediante el cual se planifican las
acciones y se evaluan las consecuencias que tienen para los hombres y las

mujeres en todos los ambitos y niveles del quehacer institucional.



INIA

1. Antecedentes Generales
II1. Contexto Internacional sobre Género y Politicas Publicas

En los planos mundial, regional y nacional se han realizado multiples iniciati-
vas desde la década de 1960 para abordar la igualdad de género y para cons-
truir sociedades en donde las mujeres sean tanto contribuyentes como bene-
ficiarias del proceso de desarrollo. Para promover la igualdad de género, los
paises han tomado medidas politicas, han evaluado su situacion, han formu-
lado estrategias y han firmado o ratificado diversos instrumentos internacio-

nales y regionales (Arango & Corona, 2016).

Las politicas de igualdad poseen bases amplias, como los compromisos inter-
nacionales suscritos por los paises. Estos acuerdos internacionales represen-
tan todos aquellos mandatos del derecho internacional publico que cada
Estado ha suscrito con el compromiso de cumplir y en este sentido, son
numerosos en lo que a mandatos sobre la igualdad de género se refiere. La
agenda de estas reuniones es amplisima y las recomendaciones y compromi-
sos de ejecucion de politicas también. Las principales convenciones y acuer-

dos sonz

- Convencion Interamericana sobre la Concesion de los derechos civiles a la
mujer: Firmada en marzo de 1948. Esta Convencidén es un acuerdo entre todos
los Estados de las Américas para otorgar a las mujeres los mismos derechos

civiles de los cuales ya gozaban los hombres.

« Primera Conferencia Mundial de la Mujer (México, 1975): En ella se declara
el primer decenio de la ONU para la mujer: igualdad, desarrollo y paz. Desde
entonces suceden otras tres conferencias: Copenhague (1980), Nairobi (1985)
y Beijing (1995), en las que se redactan importantes declaraciones de princi-
pios y documentos para la accion que propician un marco normativo para el
cambio hacia la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, ratifica-

dos cada vez por mas paises en el mundo.

2 Arango, M. y E. Corona. 2016. Guia para la igualdad de género en las politicas y practicas de la formacién docente. 121 p.
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« Convencién contra Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW): Es adoptada por la ONU en 1979 como el instrumento internacional
relativo a las mujeres mas importante por ser de caracter vinculante para
todos los paises que lo ratifican, y su contenido esta en plena vigencia en la
actualidad. Su implementacion se ve reforzada por su Protocolo facultativo y
las medidas de revision de cumplimiento que se llevan a cabo en cada pais. Su
objetivo es eliminar la discriminacion contra las mujeres en el mundo. Consta
de 30 articulos que contienen una amplia gama de derechos y disposiciones
sobre la proteccion legal que deben brindar los Estados para garantizar la
plena participacion de las mujeres en los distintos ambitos de la vida en igual-
dad de oportunidades con los hombres.

« La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Vio-
lencia contra la Mujer (Convenciéon de Belem do Para): Adoptada por la
Asamblea General de la OEA el 9 de junio del 1994. Este acuerdo historico es
el unico instrumento legal dedicado exclusivamente a la cuestion de la violen-
cia contra las mujeres.

- Declaracion y Plataforma de Accién de Beijing: Resultado de la “Cuarta Con-
ferencia Mundial sobre las Mujeres: Igualdad, desarrollo y paz”. En Beijing se
hace un balance de los logros alcanzados desde 1975 y consecutivamente des-
pués de las tres anteriores conferencias mundiales de ONU sobre las mujeres.
La Declaracion manifiesta la preocupacion generalizada por los problemas de
desigualdades de género y concreta los compromisos basicos de los gobier-

nos del mundo a partir de dos estrategias globales y consensuadas.

- Plan de Acciéon de la Tercera Cumbre de las Américas (Quebec, 2001): Espe-
cificamente aquellos que se refieren a la proteccion de la base ambiental, el
desarrollo rural sostenible y la gestion agricola. El Plan de Accion de la Cumbre
también contiene mandatos que promueven la igualdad de género y el reco-
nocimiento de la diversidad cultural como fuerzas dinamizadoras del desarro-
llo con equidad, y la inversion para el desarrollo de capacidades y la protec-

cion de los derechos de los pueblos indigenas y las generaciones jovenes.
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« Agenda 2030: Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): Especificamente el
ODS 5, que tiene como objetivo “Lograr la igualdad entre los génerosy empo-
derar a todas las mujeres y las nifas” y que senala expresamente:

- 5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres 'y
las nifas en todo el mundo.

- 5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las ninas
en los ambitos publico y privado, incluidas la trata y la explotacion sexual y
otros tipos de explotacion.

- 5.5. Asegurar la participacion plenay efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,

economica y publica.

+ COP23: La Conferencia de las Partes de la Convencion Marco de Naciones
Unidas sobre Cambio Climatico desarrollada en Bonn (Alemania, 2017), que
incluyo un Plan de Accion de Género y una Plataforma de Pueblos Indigenas.

Respecto a la region de Ameérica Latinay el Caribe, CEPAL (2019)3 sostiene que
las desigualdades de género son un obstaculo para el desarrollo sostenible, y
los cambios en el escenario que enfrenta la region, son una manifestacion de
la urgencia de avanzar decididamente hacia estilos de desarrollo que contem-
plen en sus cimientos la igualdad de género y la autonomia de las mujeres, asi
como la garantia de los derechos de todas las personas sin excepcion.

Segun CEPAL (2019), en los ultimos anos se reconocen diversos avances orien-
tados a alcanzar una mayor igualdad de género y autonomia de las mujeres
en la region de América Latina y el Caribe, en especial en lo referente a los
marcos normativos e institucionales que propician el disefo e implementa-
cion de politicas en las tres dimensiones de la autonomia de las mujeres®. Se
observa que el liderazgo de los mecanismos para el adelanto de las mujeres,
ha sido un factor central para la implementacion de estrategias de transversa-
lizacion de género, en distintos sectores y niveles de los Estados, mediante el

impulso de politicas y planes nacionales de igualdad de género, asi como su

3 Adaptado de Comisién Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL), La autonomia de las mujeres en escenarios econémicos cambiantes (LC/CRM.14/3), Santiago, 2019.
4 Las tres dimensiones son: Fisica, Econémica y Toma de Decisiones.
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articulacion con los planes de desarrollo y la generacion de iniciativas legislati-
vas, programaticas y operativas a nivel nacional. No obstante, las politicas
publicas de género, de forma sistematica han encontrado obstaculos, ya que
el reconocimiento de las desigualdades de género como asunto publico aun
no cuenta con amplio consenso y legitimidad. Durante los tres ultimos afos el
avance de estas politicas se ha vuelto aun mas complejo en contextos en los
gue se cuestiona el sentido de lo publico, el rol del Estado como garante de
derechos y la importancia de las politicas publicas y sociales, y en los que los
avances en materia de igualdad de género enfrentan serios cuestionamientos
y peligros de retrocesos.

I.2. Equidad de Género en Chiley la agricultura

La preocupacion por establecer la equidad de género como objetivo de la ges-
tion publica, se plasma en multiples acuerdos internacionales y regionales, de
los cuales los Estados han sido parte, y que han tenido como efectos la gene-
racion de politicas en todos los paises de la region. Las politicas de igualdad de
oportunidades implementadas en muchos paises durante los ultimos 20 anos
han apuntado a corregir los origenes de la discriminacion y a avanzar en la
garantia de los derechos humanos de las mujeres a través de multiples estra-
tegias de intervencion publica (CEPAL, 2012).

Chile no ha estado ajeno a este desafio, en particular considerando que la
poblacion en Chile esta compuesta en un 51,1 % por mujeres y en un 48,9 %
por hombres (ODEPA, 20205). La estrategia de Transversalizacion del Enfoque
de Género en Chile que se inicia formalmente a partir del ano 2001, se imple-
menta principalmente a través de instrumentos politicos y de gestion (Plan
Nacional de Igualdad, Agenda Mujer, Compromisos Ministeriales, Programa
de Mejoramiento de la Gestion (PMG) de Género, etc.) y mecanismos institu-
cionales para incorporar el género en el Estado (Comité Interministerial para
la Igualdad de Derechos y la Equidad de Género, Comisiones Ministeriales de
Género, Comisiones Regionales para la Igualdad de Derechos y la Equidad de

Género, etc.) (Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, 2019)¢.

5 ODEPA. 2020. Ficha Nacional. Informacion Nacional 2020. Oficina de Estudios y Politicas Agrarias del Ministerio de Agricultura, Gobierno de Chile. Enero 2020.17 p.
¢ Servicio Nacional de la Mujer. 2010. Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. La profundidad de un proceso. SERNAM 19 afios de vida. 1991 - 2010.
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Las agendas de género contempladas por el Gobierno de Chile en los ultimos
6 anos, abordan diversos aspectos que generan desigualdades en los ambitos
social, cultural, politico y laboral, que comprometen a los distintos Ministerios
y Servicios; asi como también articulan la incorporacion de criterios de equi-
dad de género en politicas, planes y programas de los distintos sectores de la

administracion publica, a nivel central, regional y local 7.

Como resultado de las acciones anteriores nuestro pais ha experimentado
avances en la igualdad entre hombres y mujeres ante la ley y en la incorpora-
cion plena de la mujer en todos los ambitos de la vida publica, autonomia per-
sonal e independencia econdmica (Ministerio de la Mujer y la Equidad de
Género, 2019). Ejemplo de esto es la Ley. 20.348 sobre Igualdad de Remunera-
ciones entre Hombres y Mujeres, y la Ley 20.840 o Ley de Cuotas, que obliga a
los partidos politicos a presentar listas de candidatos equilibradas entre muje-
resy hombres. Ademas, este aspecto también es considerado en el Codigo del
Trabajo, el cual en su articulo 2° sefiala que los actos de discriminacion son las
distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacion socioecondmica, idioma, creencias, participa-
cion en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género,
filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad u origen social, que
tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleoy la ocupacion.

Pese a lo anterior, las desigualdades permanecen. Por ejemplo, la situacion de
género en el mercado laboral de Chile muestra que, en los ultimos diez ainos,
la brecha salarial entre hombres y mujeres sélo ha disminuido 1,4 puntos por-
centuales desde que se legislo la igualdad, dejando a Chile como uno de los
paises menos equitativos (OIT, 2019). Asimismo, segun datos de la Superinten-
dencia de Pensiones, las mujeres en Chile ganan un 124 % menos que los
hombres por el mismo trabajo, en lo que respecta al ingreso imponible a la

hora de cotizar (Superintendencia de Pensiones, 2019).

7 Adaptado de Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones. 2018. Politica de Equidad de Género en Transportes. Hacia un sistema de transportes para todos y todas.
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Agriculturay mundo rural

Abordar las inequidades y desigualdades de género, y reducir las brechas que
enfrentan las mujeres en la agricultura por medio de politicas, programas y
acciones afirmativas que incorporen el enfoque de género, requiere conocer

la situacion que ellas viven cotidianamente.

En Chile, Odepa (2009)8 sefala que la insercion de las mujeres en la agricultu-
ra se concreta bajo tres mecanismos distintos:

1. Las mujeres que son jefas de explotaciones agropecuarias y forestales.
2. Las mujeres que aportan su mano de obra familiar a las explotaciones.

3. Las mujeres que son asalariadas agricolas en forma permanente o temporal.

Esta misma fuente sefala que la frontera que separa estos universos no es her-
meética. En efecto, las mujeres rurales y agricolas son esencialmente multiacti-
vas, tanto desde el punto de vista ocupacional como de la rama econdmica en
la cual se desempenan laboralmente. Es asi que, frecuentemente, combinan
en forma simultanea o sucesiva, actividades agricolas asalariadas, por cuenta
propia o no remunerada con actividades no agricolas bajo condiciones diver-
sas. Asimismo, cruzan muy facilmente y frecuentemente la frontera que
separa las activas de las inactivas. Estas combinaciones van variando segun el
periodo del ano, su ciclo vital y otras circunstancias familiares o del entorno.

Segun el estudio realizado por Qualitas Agroconsultores® por encargo de la
Mesa de la Mujer Rural, e impulsado por la Organizacién de las Naciones
Unidas para la Alimentacion y Agricultura (FAO), el Ministerio de Agricultura
de Chile (Minagri) y el Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM) sobre Politicas
Publicas y Mujer Agricola; esta movilidad y multipertenencia a distintas cate-
gorias dificulta mucho su dimensionamiento, dado que hay cifras muy distin-

tas segun la fuente analizada (CASEN, INE, Censo Agropecuario; Cuadro 1).

8 ODEPA. 20009. Situacién de las mujeres en el sector silvoagropecuario avances y desafios pendientes en materia de equidad de género. Informe Final. Diciembre 2009.102 p.
2 Qualitas Agroconsultores (2014). Mujer Agricola y Politicas Publicas en Chile. Informe final. 101 p.
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Cuadro 1. Mujeres y Agricultura en Cifras.

Categorias Tamaro aproximado Tipo de Universo Periodo y Fuente
Mujeres Rurales 1.070.000 mujeres Viven en el medio rural 2013. Proyeccion INE
419.000 mujeres Viven en las explotaciones 2007. Censo Nacional

agropecuarias y forestales Agropecuario y Forestal
130.600 mujeres (a)"° Trabajan como mano de 2007. Censo Nacional

obra  familiar en las Agropecuario y Forestal

explotaciones

Mujeres Productoras 80.000 mujeres Son jefas de explotaciones 2007. Censo Nacional
Agropecuario y Forestal

Mujeres asalariadas 133.350 mujeres Son asalariadas agricolas en 2013. Odepa, en base
Agricolas (b)" el periodo de mayor a INE
demanda (trimestre

enero-marzo)

Fuente: Qualitas Agroconsultores (2014).

Un resultado importante del trabajo realizado por Qualitas Agroconsultores
(2014) es el dimensionamiento del tamano de este universo: se estima que
agrupa un total de 220 mil mujeres, cifra tres veces mayor que el dato arrojado
por la CASEN, confirmando la invisibilidad estadistica de gran parte de estas
mujeres. En este contexto, se observa una clara feminizacion del campo, con
un incremento de 10 puntos de participacion de las mujeres en todas sus
categorias ocupacionales, en los ultimos 10 a 15 anos. Estos tres atributos -invi-
sibilidad, inclasificacion y crecimiento- constituyen un enorme desafio para
las politicas publicas, por cuanto obligan a una mirada y accion integral con
una fuerte coordinacion intersectorial (Qualitas Agroconsultores, 2014).

En Chile, segun el mismo estudio, las mujeres productoras constituyen mas de
la mitad de las mujeres agricolas, con 80.000 mujeres jefas de explotaciones
agropecuarias y forestales, mas 50.000 mujeres que aportan su trabajo como
mano de obra familiar en los predios. Las explotaciones a cargo de mujeres
son mas pequenas que las de los hombres, con un valor bruto de su produc-
ciony un tamano fisico que corresponde al 60-70 % de su homologo masculi-

no: un 97 % de ellas se clasifican como microempresarias, generan el 22 % del

0 Mayores a s afios, incluye a las mujeres jefas de explotaciones.
T Una parte de las asalariadas agricolas (53%) tiene residencia urbana.

14
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valor bruto de la produccién agropecuario y forestal del pais, poseen el 23 %
de los activos y generan el 27 % del empleo familiar y asalariado.

Existen familias donde la mujer contribuye al principal proyecto predial apor-
tando su trabajo y competencias especificas, otras donde agrega valor a los
productos prediales, con casos donde desarrolla su propio negocio indepen-
diente dentro de la explotacion, y otras donde vende su mano de obra como
asalariada. Situaciones todas validas, ninguna mejor que otra, que pueden
cambiar segun la época del ano, el ciclo vital de la mujer o eventos familiares
(Qualitas Agroconsultores, 2014).

Segun datos de la CASEN (2015), existe una significativa brecha de la pobreza
multidimensional entre mujeres rurales y urbanas, la cual asciende a un 35 %
y un 18 % respectivamente. Por otra parte, solo el 14 % de mujeres de zona
rural tiene 13 0 mas anos de escolaridad, en comparacion a la zona urbana que
registra un 31 % en el mismo tramo de escolaridad.

De acuerdo a cifras de INDAP, los ingresos per capita en los hogares de sus
usuarias son en promedio 30 % mas bajos que los ingresos per capita en los
hogares de los usuarios. Asimismo, soélo un 13 % de las mujeres usuarias han
iniciado actividades formales, en contraste con los hombres que alcanzan un
30 % de formalizacion, lo que conlleva una dependencia econdmica y mayor
precariedad en términos de seguridad laboral y previsional.

Por otra parte, el empleo agricola tanto temporal como permanente en el
sector fruticola genera 571.894 empleos. En esta actividad agricola la partici-
pacion de las mujeres alcanza el 44 % con 252.872 empleos, donde su princi-
pal fuente de trabajo corresponde a la ocupacion temporal con un 41 %, en
tanto sélo un 3 % corresponde a ocupacion permanente. Al observar la ocupa-
cion a nivel predial y de industrias fruticolas, la participacion de la mujer
corresponde aun 39 %Yy 65 %, respectivamente. De las 11.479 explotaciones de
personas naturales el 18 % esta en manos de mujeres y el 82 % son explotadas
por hombres (ODEPA, 2019).
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Equidad de Género en el Ministerio de Agricultura (MINAGRI)

En marzo de 1999, el Ministerio de Agricultura conformoé una Comision Aseso-
ra Nacional de Igualdad de Oportunidades para Hombres y Mujeres, que tiene
como finalidad asesorar al Ministro/a de Agricultura, en el disefio y coordina-
cion de un plan de accion de igualdad de oportunidades en las politicas, pro-
gramas y proyectos de esta Secretaria de Estado y sus organismos relaciona-
dos (Ministerio de Agricultura, 2012).

En el ano 2005 se conformaron 13 Comisiones Asesoras Regionales de Igual-
dad de Oportunidades para Hombres y Mujeres presididas por el Secretario/a
Ministerial de Agricultura (CRIOS), quienes implementaron el funcionamiento
de las mismas, y tienen como objetivo asesorar al/la Seremi de Agriculturay a
las autoridades de los servicios del Ministerio en cada una de las regiones, en
la aplicacion del Plan de Accion Nacional aprobado por la Comision Nacional,
en materias relacionadas con la incorporacion de la perspectiva de género en
las politicas, programas y proyectos regionales, y en la coordinacion de las
acciones relativas a la tematica de género mujer y desarrollo agricolay rural, y

establecer programas de accion regionales (Ministerio de Agricultura, 2012).

En el ano 2007 esta Comision daba cuenta que, aunque las instituciones del
Minagri han logrado avanzar gradualmente en el registro de informacion des-
agregada por sexo, los antecedentes evidencian que el proceso de transfor-
macion es de mas largo plazo, porque su concrecion lleva implicita la adop-
cion de medidas que tocan aspectos vinculados a la cultura institucional. De
alli la importancia de que los/las profesionales y equipos de trabajo compro-
metidos/as con la equidad de género, asuman un rol activo para incentivar e
impulsar este proceso (Ministerio de Agricultura, 2007)%2,

Actualmente, el Ministerio de Agricultura de Chile ha iniciado un proceso que
busca contribuir a disminuir las inequidades, brechas y/o barreras de género
implementando acciones estratégicas orientadas a mejorar el ejercicio de

derechos, los niveles de igualdad y equidad de género en la provision de

2 Comision de Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Agricultura. 2007. Indicadores de género para la gestion publica en el sector silvoagropecuario. FAO y Gobierno de Chile. 70 p.
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bienes y servicios publicos, y fortalecer la capacidad de los Servicios del MINA-
GRI para desarrollar politicas publicas de género.

Para el periodo 2018-2022, MINAGRI ha priorizado los siguientes ejes de

accion:

1. Informar y difundir la prevencion de todo tipo de violencia en contra de la
mujer rural.

2. Visibilizar a la mujer rural como un real aporte al desarrollo del sector silvoa-
gropecuario.

3. Fomentar la asociatividad, mejorando el acceso a nuevos mercados.

4. Promover e incentivar el acceso a todo tipo de informacion.

Equidad de Género en el Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e
Innovacion (CTCI)

Recientemente este Ministerio presentd la hoja de ruta para la construccion
de una Politica de Género para el sistema cientifico, tecnoldgico y de innova-
cion del pais, con el objetivo de avanzar hacia un sistema nacional de produc-
cion de conocimiento sin brechas de género y contribuir al cambio cultural

necesario para evitar y corregir inequidades.

Dentro de las primeras medidas que implementara este Ministerio se encuen-
tran la creacion de un observatorio de datos en ciencia, tecnologia, conoci-
miento e innovacion con enfoque de género, la implementacion de acciones
para potenciar estudios de género en distintas disciplinas, fomentar redes
entre investigadoras y la implementacion de acciones afirmativas en los
instrumentos de la Agencia Nacional de Investigacion y Desarrollo (ANID) para
aumentar la equidad de género.

Il.3. Brechas de género en I+D en Chile

Segun el Informe “Género, Educacion y Trabajo” de Comunidad Mujer (2016),

el aumento de participacion de mujeres en los diferentes niveles educaciona-
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les, no se ha traducido en un aumento similar en la participacion de mujeres
en la fuerza de trabajo cientifica y tecnoldgica. Se continuan replicando en el
sistema de ciencia y tecnologia inequidades similares a las encontradas en
otros ambitos de la economia, entre las que destacan aquellas relacionadas al
avance de las mujeres en las carreras y profesiones ligadas a la ciencia y tecno-
logia, sobre todo en puestos y roles de liderazgo en el quehacer cientifico y

tecnolégico (Bonder, 2015). Entre los paises latinoamericanos, Chile se

encuentra entre aquellos con menor participacion femenina con solo un 32 %.

Las mujeres en ciencia y tecnologia se enfrentan no solo a un techo de cristal
(obstaculos visibles o invisibles que les impiden acceder a los puestos superio-
res de la escala profesional), sino también a lo que se denomina suelo pegajo-
so, concepto usado en la literatura especializada para describir las dificultades
gue tienden a mantener a las mujeres en los niveles mas bajos de la piramide
organizacional (CEPAL, 2013).

Mujeres en Carreras Cientificas’

A pesar de que, segun datos de la UNESCO, América Latina y el Caribe se
encuentra entre las regiones con mayor participacion de mujeres investigado-
ras en el sistema cientifico y tecnoldgico (44 %), superado solamente por Asia
Central (47 %), se replican en el sistema de ciencia y tecnologia inequidades
similares a las encontradas en otros ambitos de la economia; entre las cuales
destacan aquellas relacionadas al avance de las mujeres en las carreras y pro-
fesiones ligadas a la ciencia y tecnologia, sobre todo en puestos y roles de lide-
razgo en el quehacer cientifico y tecnoldgico (segregacion vertical), y la pre-
sencia desigual de mujeres en las diferentes areas de conocimiento (segrega-
cion horizontal; Bonder, 2015).

Segregacion vertical

Para Chile, datos de la Encuesta Nacional sobre Gastos y Personal en |+D, con-
firman que aun no se logra una distribucion equitativa de los roles de trabajo
en Investigacion y Desarrollo. Se estima que en 2014 solamente 32 % de los

Investigadores/as eran mujeres a nivel nacional, mientras la participacion

3 Adaptado de Diagnéstico Igualdad de Género en Ciencia, Tecnologia e Innovacién en Chile (Conicyt, 2017).
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femenina en posiciones inferiores, como Personal Técnico y de Apoyo y Otro
Personal de Apoyo alcanzo a 43 % y 49 % respectivamente.

Esta informacion se complementa con evidencia de la Comision Nacional de
Investigacion Cientifica y Tecnologica (CONICYT), que debido a un aumento
de la variedad de los programas y concursos que ofrece, ha experimentado un
fuerte incremento de la participacion femenina, esto medido como cantidad
de proyectos (o becas) liderados por mujeres sobre el total de proyectos, pero
con una participacion desigual en los diferentes concursos (CONICYT, 2016).

Una revision mas detallada de los instrumentos de financiamiento que ofrece
CONICYT, indica ademas que existe una diferencia importante en la participa-
cion de mujeres segun tamano de los proyectos financiados por el concurso.
En general, se puede apreciar una disminucion de la participacion de mujeres
en proyectos de mayor tamano, relacionados generalmente a un aumento de
las responsabilidades asociados a la direccion del proyecto, y, en consecuen-

cia, al avance en la carrera cientifica.

Es importante sefalar que la participacion de mujeres como investigadoras
responsables de la direccion de proyectos adjudicados en concursos Regular
de FONDECYT se ha mantenido alrededor del 24 %. Asi, a pesar de la fuerte
inversion en becas, el cambio etario aun es limitado y viene acompanado sola-
mente por un leve aumento en la participacion femenina en concursos FON-
DECYT Regular, por lo que aun no hay suficiente evidencia para sostener que
un cambio generacional, por si solo, permita avanzar hacia una mayor equi-

dad de género.

Cuando se estudia el tamano y la composicion de los equipos de investiga-
cion, conformados por investigadores/as responsables y co-investigadores/as
gueda en evidencia que los equipos liderados por mujeres son levemente mas
grandes y contienen en promedio mas mujeres en la composicion del equipo.
Las diferencias de tamano de equipo por sexo se mantienen cuando se anali-

za por areas de conocimiento OECD para el conjunto de los concursos, con
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excepcion de las ciencias agricolas y ciencias médicas.

Segregacion horizontal
Existe baja presencia de mujeres investigadoras en las areas de las ciencias
naturales e ingenieria y tecnologia, cuando se compara con otros paises de la

region (Cuadro 2).

Cuadro 2. Participacion femenina por area de conocimiento en paises de
Ameérica Latina (%).

PAIS CIENCIAS NATURALES INGENIERIA Y TECNOLOGIA
Chile 27% 19%
Colombia 32% 21%
El Salvador 36% 19%
Costa Rica 37% 31%

Fuente: Bonder (2015).

Asimismo, una revision de la participacion de mujeres como investigadora
responsable de los proyectos adjudicados por disciplina en el concurso del
Programa FONDECYT de CONICYT 2016, muestra que se mantiene la segrega-
cion horizontal durante la carrera cientifica, con mayor presencia de mujeres
en las areas ciencias medicas y de la salud y ciencias sociales y poca presencia

en ingenieria y tecnologia y ciencias naturales.

Brecha salarial

De acuerdo a un estudio realizado por CONICYT, se concluye que las diferen-
cias entre hombres y mujeres se hacen evidentes sobre todo en las primeras
etapas de la carrera académica, donde coinciden mayores demandas profe-
sionales con demandas familiares que tradicionalmente recaen en mayor

medida sobre las mujeres.

La carrera cientifica tradicional, basada en un modelo masculino que exige
una alta movilidad geografica, dedicacion, disponibilidad y flexibilidad en
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términos de tiempo y horarios, asi como una productividad cientifica ininte-
rrumpida y altamente competitiva, impone importantes barreras para el
avance y la retencion de mujeres en carreras cientificas. La conciliacion de
familia y trabajo es entonces percibida como uno de los principales obstacu-
los para la carrera cientifica por mujeres académicas en programas de Docto-
rado en ciencia, tecnologia ingenieria y matematicas (Berlien et al., 2016).
Asimismo, existe evidencia que sugiere que las mujeres -en mayor medida
gue sus pares hombres- deben “optar” entre la carrera cientifica y la familia,
retrasando el avance en su profesion u optando por abandonarla completa-
mente (CEPAL, 2013; Berlien et al., 2016).

En consecuencia, la menor participacion de mujeres en instancias mas avan-
zadas de la carrera investigativa se asocia a las incompatibilidades menciona-
das anteriormente, en particular al inicio de la carrera de investigacion y
formacion, que impacta en que las mujeres abandonen o retrasen su carrera
cientifica en mayor medida que los hombres y, que en un proceso acumulati-
VO, generan desventajas para las mujeres en competencia por puestos impor-

tantes en el desarrollo de su carrera (Yanez, 2016).

. Diagnéstico de Equidad de Género en INIA

INIA realiza esfuerzos para considerar la participacion equitativa de las muje-
res en todos los espacios laborales, aunque hasta ahora no ha tenido una poli-
tica o declaracion estratégica especifica en materia de equidad de género que
permita asegurar la implementacion de estas iniciativas a todo nivel en la

institucion.

No obstante, se pueden identificar acciones especificas realizadas para pro-
mover la equidad de género. Por ejemplo, en los procesos de reclutamiento y
seleccion, puesto que INIA no ofrece una division del trabajo por razones de
género. También en cuanto a remuneraciones, dado que a una misma forma-
cion y experiencia laboral de los trabajadores y trabajadoras no se aprecian

inequidades de género al interior de la Institucion.
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Destaca en este orden, el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
de INIA actualizado el ano 2019, el cual fue redactado con lenguaje inclusivo
de género™, y establece el procedimiento de reclamo especial por infraccion
al principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres que

presten el mismo trabajo en la Institucion (Titulo XXIII, articulos 88° al 94°).

Este Reglamento, tiene como objetivo dar a conocer a todos los trabajadores
y trabajadoras de INIA las obligaciones, prohibiciones y derechos, asi como
también las faltas y sanciones en las que se puede incurrir. En él se declara
explicitamente que INIA garantizara la no discriminacion por razones de raza,
color, género, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica, nacio-
nalidad, ascendencia nacional, situacion socioeconémica, idioma, creencias,
participacion en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de
género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad u origen
social (Titulo IV, articulo 8°).

Otros aspectos a destacar que considera el Reglamento antes sefalado, en
cuanto a promover y asegurar la equidad de derechos y obligaciones entre
mujeres y hombres, son los procedimientos para investigar y sancionar las

conductas de acoso sexual y acoso laboral (Titulo Xl y Titulo XIl).

Por otra parte, también destacan las campanas internas que se han realizado
a partir del ano 2019, con el objetivo fomentar el respeto, la valoracion e igual-
dad de oportunidades para las mujeres, e incorporar este aspecto en la cultura
institucional. En este sentido, en marzo de 2019, y con motivo del Dia Interna-
cional de la Mujer, INIA realizé un homenaje a todas sus trabajadoras publi-
cando un brochure en el que se destaco a 28 de ellas por ser el fiel reflejo del
trabajo y los valores que representan al Instituto. Asimismo, a inicios del 2020,
se lanzo en redes sociales la campana institucional “Nuestras Mujeres”. En esta
oportunidad se publicaron capsulas audiovisuales de 27 mujeres destacadas
de INIA en las que se muestra su labor diaria y se reconoce su importante que-

hacer para el logro de los objetivos del Instituto.

4 Aplicado seguin Lenguaje Inclusivo de Género en el Ministerio de Agricultura: Algunas consideraciones basicas para Fomentar la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Comision de Igualdad de Oportunidades, Ministerio de Agricultura (2012).
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INIA participa en el Comité de Igualdad de Oportunidades (CIO) del Ministerio
de Agricultura, tanto a nivel central como en las regiones, con representantes
institucionales en cada Comité Regional de Igualdad de Oportunidades
(CRIO).

INIA ademas contribuye al cumplimiento de los compromisos ministeriales
de Igualdad de Género 2018 - 2022, especificamente al de visibilizar a la mujer
rural como un real aporte al desarrollo del sector silvoagropecuario. Para ello,
INIA realiza acciones que permiten destacar la participacion y contribucion de
la mujer rural en las actividades de capacitacion y transferencia tecnoldgica
realizadas por el Instituto. Durante el ano 2019, 24.359 mujeres participaron en
actividades de extension lideradas por INIA, equivalente al 42 % del total de

asistentes.

Algunos desafios en materia de género comentadas por trabajadores y traba-
jadoras de INIA son’:

- Considerar aspectos de equidad de género en la plana directiva de la
Institucion.

- Capacitaciones en igualdad de género para todos las trabajadoras y
trabajadores.

- Incluir enfoque de género en los procesos de reclutamiento y seleccion
laboral.

- Incluir enfoque de género en los procesos de induccion de los trabajadores y
trabajadoras.

- Sensibilizar sobre igualdad de género al interior de INIA.

- Consolidar el enfoque de género en la cultura institucional.

- Fomentar el respeto, la valoracion e igualdad de oportunidades para la
equidad de género.

- Promover a las mujeres trabajadoras destacadas de INIA fuera de la
organizacion (por ejemplo, postularlas a premios externos, etc.).

- Promover la participacion de mujeres trabajadoras de INIA en instancias que

requieren representacion institucional (por ejemplo, mesas de trabajo,

5 Informacion obtenida a partir de reuniones y conversaciones con los equipos de trabajo, reuniones directivas y sindicatos.
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comisiones, directorios, etc.).

- Instaurar el lenguaje inclusivo al interior de INIA (documentos, celebraciones,
saludos, etc.).

Algunos desafios en materia de género comentadas por el publico objetivo,

socios estratégicos y sociedad son'e:

- Considerar la equidad de género en actividades de difusion organizadas por
INIA (por ejemplo, en paneles de discusion, expositores, etc.).

- Considerar la equidad de género en Consejo INIA y en los Consejos Asesores
Externos de los Centros Regionales.

- Destacar la participacion y contribucion de la mujer y la mujer rural en las
actividades de capacitacion y transferencia tecnoldgica.

- Generar actividades especiales para la mujer y la mujer rural.

- Considerar equidad de género en el material de difusion utilizado por la
institucion (imagenes, videos, etc.).

- Instaurar el lenguaje inclusivo en el material de capacitacion, extensiony
difusion.

Datos de INIA desglosados por género 7

- INIA registra un total de 1.019 trabajadores y trabajadoras con contrato de
trabajo, de los cuales el 66 % son hombres y el 34 % son mujeres.

- De acuerdo a la organizacion interna, las trabajadoras que cumplen funcio-
nes administrativas, independientemente del area de trabajo en que se
desempenan’®, corresponde a un 66 %, mientras que los trabajadores y trabajadoras
agricolas cuenta con una mayor participacion de hombres (84 %).

Menores diferencias de participacion por género se observan en los trabajado-
res y trabajadoras que cumplen funciones como profesionales y profesionales
de apoyo, aunque la participacion de hombres sigue siendo mayor. En el

primero existe un 41 % de participacion de mujeres, mientras que en los/las

6 Informacion obtenida a partir de la retroalimentacion recibida por el entorno a través de distintos medios (presencial, reuniones, email, redes sociales, entre otros).
7 Cifras al 30.01.2020.
8 En INIA se identifican las siguientes areas de trabajo: I+D+i, Administracién y Finanzas, Produccién, Soporte y Gestién Directiva.
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profesionales de apoyo se registra un 43 %.

- Respecto a la distribucion por género en las dependencias de INIA, destaca
en participacion femenina la Direccion Nacional y el CRI" INIA Tamel Aike,
con un 55 %y 47 %, respectivamente. Las mayores brechas se registran en los
CRIs INIA Carillanca, INIA Quilamapu-Raihuén e INIA Rayentué, con una parti-
cipacion masculina del 72 %, 71 % y 69 %, respectivamente. Los demas Cen-
tros Regionales de Investigacion tienen una participacion masculina que fluc-
tua entre un 53 %y 65 %.

Lo anterior se refleja de igual forma en las macrozonas territoriales. En las
cinco macrozonas la participacion de mujeres es inferior a la de los hombres
€en una proporcion que va entre un 29 % en el Centro Sury un 42 % en la ma-
crozona Austral. Las macrozonas Norte, Centro y Sur tienen una participacion
femenina de 35 %, 36 % y 31 % respectivamente.

- En el area de trabajo de 1+D+i, el 32 % del total de trabajadores y trabajadoras
corresponde a investigadoras y extensionistas, el 46 % corresponde a mujeres
gue se desempenan como profesionales de apoyo, técnicos y ayudantes de
investigacion, y el 22 % restante se desempefna en unidades de apoyo a la ges-
tion de I+D+i en donde participan mujeres de todos los estamentos que cum-
plen labores administrativas, de soporte, de gestion y operaciones del campo.

- En el ambito de investigacion y extension, el 54 % de las mujeres posee

formacién de postgrado (MSc. o Ph.D./Dr.).

- De acuerdo al registro de proyectos que INIA ejecuta en el ambito de I+D+i, el
ano 2019 las mujeres lideraron el 46 % del total de proyectos.

- En cuanto a la adjudicacion de proyectos de I+D+i en fuentes de financia-
miento competitivas externas, en el ano 2019, el 29 % fueron adjudicados por

equipos de trabajo dirigidos por mujeres y apalancaron mas de MM$4.517.

9CRI: Centro Regional de Investigacion.
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- Mujeres en posiciones de liderazgo tales como cargos directivos, jefaturas y
coordinaciones nacionales, alcanzan una participacion del 40 % sobre el total
de las personas que ocupan dichos cargos dentro de la institucion.

- En las directivas de las organizaciones sindicales presentes en INIA, la partici-

pacion de mujeres alcanza al 31 %.

- Respecto a las instancias de representacion institucional, tales como mesas,
comisiones, comités, entre otros, INIA participa en a lo menos 37 a lo largo del
pais. En estas actividades, del total de personas que participa representando a

INIA, el 40 % corresponde a mujeres.

- En el Consejo de INIA, se tiene una participacion de mujeres equivalente al
30 %, y en los Consejos Asesores Externos que se constituyen en los centros
regionales de INIA, prevalece la participacion de hombres en un 88 % del total
de los consejeros.

- En cuanto a las actividades de extension, difusion y capacitacion, en prome-

dio, un 40 % de quienes asisten a nuestras actividades son mujeres.

De acuerdo a los antecedentes presentados, se visualiza que el INIA tiene el
desafio de disminuir y/o eliminar la inequidad de género al interior de la insti-
tucion y en las acciones con las que el INIA se vincula con su entorno y socie-
dad. Para abordarlo, se requiere incorporar el enfoque de género de manera
transversal en la institucion, a través de mecanismos que logren su implemen-

tacion en todo el actuar del INIA.

Para avanzar en este camino, la Institucion, y quienes la conforman, deben
estar ciertos y reconocer que la implementacion de esta politica de género es
un proceso de cambio a largo plazo que requiere una trasformacion de para-

digmas.
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IV. Politica de Equidad de Género para INIA

Una politica tiene al menos tres componentes basicos: definicion del proble-
ma, objetivos e instrumentos (Arango & Corona, 2016). A continuacion, el deta-

lle de estos componentes para esta politica:

IV.1. Declaraciones estratégicas

Esta Politica de Equidad de Género esta estructurada a partir de la deteccion
del problema y un objetivo general, cuyo alcance esta delimitado a una
dimension interna o institucional y una dimension externa asociada al entor-

noy sociedad.

La dimensidn interna o institucional, se refiere a la gestion interna del INIA.
Implica cambios que permitan generar espacios laborales mas equitativos
para los trabajadores y trabajadoras, a lo largo de todo su ciclo de vida laboral,
independientemente de su cargo y/o funcidn.

La dimension externa, se refiere a las distintas acciones de vinculacion del INIA
hacia el entorno e involucra a los distintos publicos objetivos. Esto resulta fun-
damental, toda vez que el INIA establece relaciones funcionales y de largo
plazo con los distintos actores relacionados con el fin de desarrollar 1+D+i,
extension y transferencia tecnoldgica que responda a las necesidades actua-
les y futuras del desarrollo agroalimentario sostenible, y generar impacto en la

sociedad.

Problema
Inequidad de género detectada al interior de la institucion y en las acciones
con las que el INIA se vincula con su entorno y sociedad.

Objetivo General
Disminuir la inequidad de género al interior de la institucion y en las acciones

con las que el INIA se vincula con su entorno y sociedad.
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Objetivos Estratégicos

1. Promover la equidad de género al interior del INIA como un pilar de
desarrollo institucional.

2. Asegurar condiciones equitativas en los espacios laborales y en las
oportunidades de acceso a puestos de trabajo.

3. Fomentar el liderazgo y representatividad institucional con equidad de
género.

4. Generar informacion institucional con enfoque de género, actualizada y
transparente.

5. Instaurar la equidad de género en las acciones con las que el INIA se vincula

con el entorno y sociedad.

Lineamientos Estratégicos
De acuerdo a los objetivos estratégicos, se definen los siguientes lineamientos
de largo plazo para implementar esta Politica, dar seguimiento y evaluarla.

Lineamiento 1: Promover la equidad de género
Este lineamiento tiene como propdsito realizar las acciones pertinentes para
la difusion, sensibilizacion, formacion y capacitacion de los trabajadores y

trabajadoras de INIA en torno a la equidad de género.

Lineamiento 2: Oportunidades y espacios laborales igualitarios

Este lineamiento tiene como propodsito realizar las acciones pertinentes para
gue los procesos de reclutamiento y seleccion aseguren equidad en cuanto al
género, asi como también en la etapa de ingreso e induccion a los
trabajadores y trabajadoras. Considera también acciones para que se asegure

la equidad en los espacios laborales.

Lineamiento 3: Liderazgo y Representatividad

Este lineamiento tiene como propodsito realizar las acciones pertinentes para
fomentar los liderazgos institucionales con equidad de género, asi como
también la representatividad de la institucion en las distintas instancias fuera

de INIA, tanto en los ambitos técnicos como estratégicos.
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Lineamiento 4: Informacion y Transparencia

Este lineamiento tiene como propdsito realizar las acciones pertinentes para
gue la institucion cuente con informacion actualizada y transparente para la
toma de decisiones en cuanto a equidad de género.

Lineamiento 5: Vinculacion con el entorno y sociedad

Este lineamiento tiene como propdsito realizar las acciones pertinentes para
gue las actividades con las que el INIA se vincula hacia el entorno y sociedad
faciliten la equidad de género. Esto involucra actividades técnicas que se
ofrecen a los publicos objetivo, asi como también en instancias directivas y
estratégicas. Para actividades con financiamiento de fuentes concursables
externas, la implementacion de este ambito estara supeditada a las normas

de dichas fuentes.

IV.2. Modelo de Gobernanza

La politica de equidad de género de INIA requiere de un modelo de

gobernanza que permita guiar su implementacion, seguimiento y evaluacion.

Este modelo considera la generacion de un Comité de Equidad de Género
(CEG), compuesto por Encargados/as de Lineamientos Estratégicos (ELE) y
Representantes Regionales de Equidad de Género (RREQ).

Comité de Equidad de Género (CEG): Sera presidido por el Subdirector/a

Nacional de |+D+i, y estara conformado por los Encargados/as de Lineamientos

Estratégicos (ELE) y Representantes Regionales de Equidad de Género (RREQ).

Contara con una Secretaria Técnica que levantara las actas y realizara segui-
miento a la implementacion del plan anual de trabajo. Esta Secretaria Técnica
estara a cargo de el/la representante de INIA ante el Comité Nacional de Igual-

dad de Oportunidades de la Subsecretaria de Agricultura (nivel central).

Quien presida el Comité convocara a las sesiones del CEG a través de la Secre-
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taria Técnica. En cada sesion participaran todos quienes componen el Comite,
y otros que podran participar en calidad de asesores o invitados, de acuerdo a
lo solicitado por el Presidente/a del Comité.

El Director/a Nacional del Instituto es el responsable de aprobar y velar por la
implementacion del plan de accién asociado a la implementacion de la
presente Politica de Equidad de Género, que le proponga este Comité, asi
como también las modificaciones a la misma y de disponer los recursos que

sean pertinentes.

Cualquier estrategia que se elija, sera justificada y preparada por el CEG, para

la aprobaciéon del Director/a Nacional del INIA.

Encargados de Lineamientos Estratégicos (ELE): Para la implementacién de
cada uno de los Lineamientos Estratégicos, el CEG nombrara un Encargado/a
para cada lineamiento, el cual velara por el desarrollo y cumplimiento de las
actividades contempladas en el plan de trabajo anual en equidad de género.
Los ELE asesoraran permanentemente a la Presidencia del CEG, mientras

cumplan este rol.

Representantes Regionales de Equidad de Género (RREG): Corresponde a los
representantes regionales ante el Comité Regional de Igualdad de
Oportunidades (CRIO). Estos son nominados por la Direccion Regional, y seran
los responsables de la implementacion de las acciones necesarias para el
cumplimiento de las metas establecidas por el CEC. Tienen el rol de punto
focal o enlace de cada Centro Regional de INIA en materia de equidad de
género. A través de estos representantes se canalizara al CGE los
requerimientos, informacion e inquietudes que emanen de las distintas
dependencias de INIA.

De acuerdo a lo anterior, en esta politica se han establecido los responsables 'y
roles de quienes son parte del modelo de gobernanza de la misma. Las

responsabilidades recaen sobre los cargos respectivos.
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IV.3. Implementacion

La presente Politica se dara a conocer a todos los trabajadores y trabajadoras
del INIA, utilizando los distintos mecanismos presenciales y virtuales que el
Instituto posee para las comunicaciones internas; asi como también cada
Director/a Regional y participantes del Comité de Equidad de Género lo socia-

lizara al interior de la organizacion.

Para dar respuesta a los desafios institucionales en la materia, se ha definido
la implementacion de esta Politica con vision 2030, y un plan de accion de
mediano plazo (PMP), para el periodo 2020 - 2024 (Cuadro 3). Este PMP sera
evaluado anualmente para implementar las mejoras que sean detectadas por

el Comité de Equidad de Género.

Cuadro 3. Plan de Accion de Mediano Plazo para la implementacion de la Poli-
tica de Equidad de Género de INIA.

Meta (afio de logro)

Objetivo Lineamiento Actividad Aol | Afo2 | Afio 3 | Afio 4 | Afio 5
OE 1: Promover la L.E 1. Promover la - Diagnostico Institucional de [ ]
equidad de género al equidad de género. equidad de género
interior del INIA como - Plan de difusién y sensibilizaciéon [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
un pilar de desarrollo en equidad de género
institucional. - Incorporacion del lenguaje [ ] [ ]
inclusivo.
- Plan de capacitacion. [ ] [ J [ J [ J
OE 2: Asegurar L.E 2: Oportunidades y - Equidad de género en procesosde | @
condiciones espacios laborales reclutamiento y seleccion.
equitativas en los igualitarios - Enfoque de género en el proceso PY
espacios laborales y de induccion.
en las oportunidades - Equidad de géneroen la [ ] [ ] [ J
de acceso a puestos adecuacion de equipos,
de trabajo. madquinarias y elementos de
proteccion personal.
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Meta (afio de logro)

Objetivo Lineamiento Actividad P s P 5
OE 3: Fomentar el L.E 3: Liderazgo y - Promocién de la equidad de oo o6 o | o
liderazgoy Representatividad género en cargos directivos y de
representatividad representacion institucional.
institucional con - Plan de formacién y capacitacion @ () o
equidad de género. en liderazgo.

- Fomento de actividades para [ ]
destacar la equidad de género en la
Institucién.
OE 4: Generar L.E 4: Informaciony - Generacion de informacion con [
informacion Transparencia enfoque de género.
institucional con - Actualizacién permanente del [ ] [ ] [ ] [ ]
enfoque de género, diagnéstico institucional en materia
actualizaday de equidad de género.
transparente. - Generacion de indicadores. (] [ ] [ ] [ ] [ ]
- Reportes sobre el Plan Anual de [ [ [ [ ()
trabajo.
- Diagnéstico INIA para optar a la [ )
certificacion de la Norma Chilena
3262 para la Gestion de Género y
Conciliacién de la Vida Laboral,
Familiar y Personal.
OE 5: Establecer L.E 5: Vinculacion con - Promocion de la equidad de [ ] [ ] [ ]
acciones de el entorno y sociedad género en el Consejo INIA Y
vinculacion con el Consejos Asesores Externos de CRI.
entorno y sociedad, - Promocion de la equidad de [ [ ) () (] [
basados en la género en las actividades de
equidad de género, difusion (por ej. Paneles, expositores,
de acuerdo a etc)
factibilidad. - Realizacion de actividades de o ) ) ) [
difusion, capacitacion y extension
con equidad de género.
- Implementacion de lenguaje [ ] [ J [ J [ J [ ]
inclusivo en material de difusiony
capacitacion, otros.
+ Contribucion al cumplimiento de Y () o () [
los compromisos Ministeriales en
equidad de género.
- En licitaciones, favorecer la [ [ [ [ ()

contratacion de empresas
proveedoras que tengan politicas de
equidad de género.
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