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Presentacion

La estructura econdmico-productiva del Uruguay no es ajena a la construccion social que
divide los roles y el trabajo segun el género de las personas. Este fendmeno afecta a toda
la sociedad, no solo a las mujeres (Batthyany, 2013). Por tanto, el sector rural, el pesque-
ro y el agropecuario también son afectados por estas desigualdades. Revisar y revertir
estas brechas es una de las estrategias planteadas en el Plan Nacional de Género en las
Politicas Agropecuarias (FAO, MGAP, 2021), en el cual, entre los desafios que trabajar -
vinculados al alcance de este documento- se encuentran los siguientes:

* “Inexistencia de politicas comerciales especificas para los productos y
servicios de las mujeres rurales, del agro y de la pesca: existen dificultades
especificas de colocacion y comercializacién para las mujeres, pero las politicas
de promocién comerciales existentes no contemplan en su disefio las demandas
especificas de las mujeres rurales, del agro y de la pesca”.

* “La generacion y transferencia de conocimiento es mayoritariamente ciega
al género: la formacion disponible en género aplicada a la realidad agropecuaria
es escasa, y no existen ambitos concebidos para aprender e intercambiar en torno
a las buenas practicas. Existe escasa informacién sobre las principales lineas de
politica agropecuaria y su impacto en materia de género. El funcionariado, los
equipos técnicos de implementacién y los/as decisores suelen desconocer las
implicancias de incorporar transversalmente la mirada de género”.

* “Los aportes de las mujeres al medio rural y al agro no son visibles ni ocupan
un lugar simbélico central en la mayoria de las politicas agropecuarias: las
mujeres en sus aportes al agro y al medio rural no son cabalmente reconocidas
como interlocutoras de las politicas agropecuarias. Se vinculan en mayor medida
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a acciones focalizadas o a representaciones comunitarias, pero en los espacios de
incidencia nacional tienen menor presencia y existen estereotipos en relaciéon con
ellas. En conjunto existe una invisibilizacion y escaso conocimiento de derechos".

* “Las instituciones agropecuarias no incorporan la perspectiva de género
en su planificacién y organizacion: en la institucionalidad publica agropecuaria
persisten sesgos de género y formas de discriminacion y segregacion de las mujeres.
Las organizaciones no han incorporado en forma sistemadtica el principio de equidad
en su planificacion organizacional y estratégica”.

* “El funcionariado y los/las referentes institucionales y del sector privado,
tienen escasa capacitacion en género: la ausencia de sensibilizaciéon en género
en las instituciones y en el sector privado redunda en reforzar estereotipos y
segregaciones de género en el disefio, implementacion y evaluacién de politicas
publicas”.

El Plan Nacional de Género en las Politicas Agropecuarias (Uruguay, 2022)
es el resultado del trabajo interinstitucional entre el Ministerio de Ganaderia,
Agricultura y Pesca (MGAP), el Instituto Nacional de Carnes (INAC), el Instituto
Nacional de la Leche (INALE), el Instituto Nacional de Semillas (INASE), el Ins-
tituto Nacional de Vitivinicultura (INAVI), el Instituto Nacional de Colonizacion
(INC), el Instituto Nacional de Investigacion Agropecuaria (INIA) y el Instituto
Plan Agropecuario (IPA), con el apoyo de la Organizacion de las Naciones Unidas
para Alimentacion y la Agricultura (FAO).

Segun este plan, “a partir de un acuerdo FAO-MGAP y de la aspiracion de ac-
tuar en forma conjunta frente al lineamiento estratégico de igualdad de género,
todas las instituciones mencionadas priorizan en 2020 trabajar en una accion
comun que permita a la institucionalidad publica agropecuaria ser un agente
relevante en la reduccion de desigualdades de género en el medio rural y el
sector agropecuario del pais. De esta forma, el Plan Nacional de Género en las
Politicas Agropecuarias se desarrolla como una herramienta que permita con-
cretar avances sustantivos en la transversalidad de género de las instituciones
estatales del sector en el periodo 2021-2024".

Este documento se enmarca en la colaboracién entre AL-INVEST Verde y el Ministerio de
Ganaderia, Agricultura y Pesca de Uruguay para el estudio y la promocion de la perspec-
tiva de género en el sector agroexportador. Para su elaboracion, se realizd una pesquisa,
identificacidon y seleccidon de instituciones y actores clave de América Latina y Europa.
Se analizé documentacién secundaria (publicaciones estudios, informes e informacién
variada de instituciones, empresas, asociaciones empresariales y profesionales, redes,
academia, medios especializados, marcos normativos, iniciativas, informes sobre estan-
dares, indicadores, factores criticos de éxito entre otras). Asimismo, se llevaron a cabo
diversas reuniones e intercambios con referentes institucionales y empresariales y se
aplicaron herramientas de uso interno de la consultora para la recogida, identificacion,
valoracion y sistematizacién de la informacion.
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Tal como hace referencia el Plan Nacional de Género en las Politicas Agropecuarias de
Uruguay', uno de los desafios relacionados con la autonomia econémica de las mujeres
en la produccion y las cadenas de valor es el vinculado a la comercializacién de sus pro-
ductos y servicios. Este aspecto se agudiza aun mas a partir de la emergencia sanitaria
de COVID-19, en la cual se disminuyeron los espacios de comercializacién comunmente
utilizados por las mujeres, como ferias y exposiciones. A esto se suma el hecho de que
los ambitos de comercializacién, negociacion para la exportacidon y la representacion de
las camaras empresariales son espacios masculinizados, tanto en sus practicas, como en
la ocupacion de los diferentes roles y la menor presencia de mujeres, especialmente en
puestos de poder.

El trabajo de identificacion de buenas practicas permitira que las empresas uruguayas de
la cadena de valor agroexportador disefien lineas de accion a futuro, eliminen practicas
discriminatorias, desarrollen acciones de promocion profesional de sus empleadas y di-
sefien estrategias de seguimiento y evaluacion de indicadores de igualdad y equidad de
género en sus negocios.

Cabe destacar que, sobre todo en Europa, muchas acciones emprendidas por empresas
a nivel global para lograr la igualdad de género son para responder a regulaciones nor-
mativas. No obstante, la puesta en marcha de buenas practicas de género en las empre-
sas deberia ser un proceso voluntario y que permita transformaciones sostenibles.

1 FAO y MGAP (2021). Plan Nacional de Género en las Politicas Agropecuarias de Uruguay. Montevideo. https://
doi.org/10.4060/cb5494es




1. Las mujeres en la cadena
agroexportadora

“La autonomia econémica constituye un elemento central para el ejercicio de
derechos. En particular, en el andlisis de las poblaciones del agro, la pesca y el
medio rural, las relaciones laborales, el trabajo no remunerado y la produccion
agropecuaria constituyen los principales dmbitos donde esta autonomia se vuel-
ve posible. Las brechas en este dmbito son altamente determinantes de las si-
tuaciones de mujeres y varones no solo a nivel econémico, sino que condicionan
los restantes ejercicios de derechos en el sector. El andlisis de las brechas en los
sistemas productivos y las cadenas de valor, atravesado por los estereotipos de
género y la division sexual del trabajo, ofrece un panorama inicial de desafios
de género en el sector que permean también las posibilidades de participacion,
el acceso al conocimiento y las propias instituciones agropecuarias”

Plan Nacional de Género en las Politicas Agropecuarias de Uruguay (p. 49).
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1.1. Contexto mundial y uruguayo

A nivel mundial ha habido avances en la disminucion de la brecha de género y algunos
paises se han acercado a la igualdad, aunque en la mayoria de los casos estos progresos
aun son escasos e, incluso, hubo retrocesos. Tanto es asi, que el Global Gender Report
del 2020? presentaba una regresion en la participacion econémica y las oportunidades
de las mujeres, proyectando que la anhelada paridad de género no se alcanzaria hasta
dentro de 99,5 afios. En cambio, el mismo Informe, en el afio 20233, plantea un horizon-
te temporal de 131 afios para alcanzar la paridad total. A pesar del desafio, esta alarma
también puede representar una oportunidad para la accion, por ejemplo, en la cadena
agroexportadora.

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura (FAO)
(2020)* hace especial énfasis en las variaciones que existen en las cadenas de valor sobre
la distribucion del trabajo, y cdmo en los cultivos vinculados a la exportacion los hom-
bres tienen un rol destacado en todos los nodos. En cambio, en los casos vinculados a
comercializacién de aves de corral, el rol de las mujeres es mas amplio, con presencia
en todos los eslabones de la cadena. Algunos aspectos que explican las diferencias en la
distribucién del trabajo en las cadenas de valor puede explicarse considerando las tra-
dicionales asignaciones de roles y estereotipos de género. A las mujeres histéricamente
se las ha asociado con la meticulosidad, la empatia y el cuidado de los detalles. Ellas se
han concentrado en industrias de bajo valor agregado y, particularmente, en areas no
técnicas y empleos de produccion o en tareas que no requieran desatender los cuidados
y el trabajo doméstico. Las brechas de género también se registran en las ocupaciones
asignadas a las mujeres, en las dificultades de acceso a los recursos productivos, al cré-
dito, a la formacidn. Particularmente en el caso de la produccion avicola familiar, que se
caracteriza por una baja inversién inicial con rendimientos rapidos y frecuentes. A esto
se suma que la cria de aves puede hacerse en los hogares particulares.

Las caracteristicas mencionadas hacen posible que las mujeres generen sus propios in-
gresos, con una inversién adaptada a su presupuesto doméstico, sin descuidar las tareas
que histéricamente les han sido asignadas (FAO, 2013)>. En el caso del sector agricola
en particular, cabe destacar que, a nivel internacional, presenta elevadas tasas de infor-
malidad, estacionalidad y alta demanda de empleo en épocas puntuales. Caracteristicas
que repercuten negativamente en la calidad del empleo femenino, pues son las mujeres
quienes se encargan mayormente de la cosecha y las labores tras la cosecha, es decir,
de trabajos temporales, informales y mal remunerados. En cambio, los hombres son
empleados para tareas que involucran el transporte, la manipulacién de maquinaria, lo-

2 World Economic Forum (2020). Global Gender Report 2020. https://www3.weforum.org/docs/WEF
GGGR_2020.pdf

3 World Economic Forum (2023). Global Gender Report 2023. https://www3.weforum.org/docs/WEF
GGGR 2023.pdf

4 FAO (2020). Desarrollo de cadenas de valor sensibles al género. Directrices para profesionales. Roma. https://
doi.org/10.4060/i9212es

5 Food and Agriculture Organization of the United Nations (FAO) (2013). Understanding and integrating gender
issues into livestock projects and programmes. A checklist for practitioners. FAO 2013.
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gistica, roles gerenciales, asi como en industrias tecnoldgicas o de mayor valor agregado
(Bidegain et al., 2023)°. La diferencia de remuneracion de las diferentes profesiones esta
condicionada por un sesgo histdrico de género, que hace que las profesiones que ocu-
pan las mujeres sean siempre peor remuneradas.

Cabe destacar que los bajos salarios de las mujeres también representan una ventaja
competitiva para las empresas en la produccion de bienes de bajo costo, ya que, a medi-
da que aumenta el valor agregado o la tecnologizacion de las industrias en la cadena, es
a los hombres a quienes se emplea para cubrir los puestos de trabajos, produciéndose
una desfeminizacion del empleo (Bidegain et al., 2023). Si bien existen ciertas diferencias
por continentes, la desigualdad de las mujeres es una realidad global. Segun datos de la
Organizacion Internacional del Trabajo de 2018, (OIT, 2019)’, en el 90 % de los paises de
Africa subsahariana, quienes ocupan lugares de empleo informal son mujeres; en el 89
% los paises de Asia meridional y en casi el 75 % de los paises de América.

6 Bidegain Ponte, N., Fernandez-Stark, Mulder, N., Weck, W (2023). Brechas de género en las cadenas globales
de valor de América Latina y el Caribe: nuevos y viejos desafios en un contexto de incertidumbre. Publicacién de
las Naciones Unidas, Konrad-Adenauer-Stiftung e.V.

7 Oficina Internacional del Trabajo (OIT) (2019). Un paso decisivo hacia la igualdad de género: en pos de un
mejor futuro del trabajo para todos. Ginebra.
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En Uruguay, se generan incentivos y politicas estatales que promueven la igualdad de
género. Tanto es asi que, en 2005 se crea el Instituto Nacional de las Mujeres (INMU-
JERES), organismo fundamental para los avances vinculados a las politicas de igualdad
de género y que lidero el proceso participativo del que se derivo la aprobacién de la Ley
18104 de Promocion de Igualdad de Oportunidades y Derechos entre Hombres y Muje-
res®, que declara de interés general la igualdad de género. Esta ley fue sustituida el 19
de diciembre de 2019 por la Ley 19846° de “Aprobacién de las obligaciones emergentes
del derecho internacional de los derechos humanos, en relacién a la igualdad y no dis-
criminacién entre mujeres y varones, comprendiendo la igualdad formal, sustantiva y de
reconocimiento”.

Esta normativa prohibe toda forma de discriminacion segun el género, reconoce que
mujeres y hombres son iguales en dignidad y derechos, y prohibe toda forma de discri-
minacion por género. A su vez, describe los tipos de discriminacion directas e indirectas
hacia las mujeres y las discriminaciones multiples. Mediante esta ley, se establecen los
principios y orientaciones que las politicas publicas deben tener en cuenta para la igual-
dad de género, y se dispone que los organismos publicos puedan tomar medidas tem-
porales para corregir situaciones de desigualdad mientras duren. La ley, asimismo, crea
el Fondo Concursable para la Igualdad de Género, cuyo propdsito es financiar proyectos
de organizaciones de la sociedad civil que fortalezcan politicas publicas de igualdad de
género y el control de su cumplimiento. Este fondo es administrado por INMUJERES,
organo rector de la politica nacional de igualdad de género segun el articulo 13 de esta
norma.

Esta ley también sustituye al anterior Consejo Nacional Coordinador de Politicas Publi-
cas de Igualdad de Género, creando el Consejo Nacional de Género como organismo
interinstitucional asesor que brinda apoyo, articula y coordina las politicas publicas en
materia de género, presidido por INMUJERES. A este Consejo le compete velar por el
cumplimiento de la ley, dar cumplimiento y definir prioridades en las diferentes politi-
cas de igualdad de género, y sugerir cambios en la normativa para integrar principios
de igualdad y no discriminacion. Otro aspecto relevante de esta ley es el mandato a
todos los organismos publicos de contar con unidades especializadas en género, que
entre otros cometidos asesoran a sus respectivas organizaciones en la inclusion de la
perspectiva de género en su planificacidon, rinden cuentas sobre las politicas de igualdad
de género que desarrolla cada organismo, propone y coordina capacitaciones sobre
igualdad.

8 Direccién Nacional de Impresionesy Publicaciones Oficiales (IMPO) (2007). Ley 18104. Declaracién de interés
general. Igualdad de derechos entre hombres y mujeres. https://www.impo.com.uy/bases/leyes/18104-2007

9 Direcciéon Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2020). Ley 19846. Aprobacién de las
obligaciones emergentes del derecho internacional de los derechos humanos, en relacién a la igualdad y no
discriminacién entre mujeres y varones, comprendiendo la igualdad formal, sustantiva y de reconocimiento.
https://www.impo.com.uy/bases/leyes/19846-2019#:~:text=%2D%20Esta%20ley%20tiene%20por%200bje-
to,formal%2C%20sustantiva%20y%20de%20reconocimiento.

10 Ley 19846, articulo 10.
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1.2. Normativa para la igualdad de género en las
empresas uruguayas

El pais se caracteriza por la vigencia de diversas normas laborales de igualdad de género;
muchas de ellas, resultado de la ratificacién de convenios internacionales sobre igual-
dad de trato y no discriminacion en los ambitos laborales. Si bien en este informe no se
ahondara en estos acuerdos, cabe destacar que algunos ejemplos son la Convencién so-
bre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW 1979);
la Convencion interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la
mujer (Belem do Para 1994); y los convenios de la OIT, entre otros. Por tanto, las empre-
sas deben cumplir con regulaciones vinculadas al empleo, que también repercuten en
la autonomia econdmica de las mujeres, como las siguientes leyes y reglamentaciones
listadas segun los siguientes criterios:

Prohibicion de discriminacidon en los criterios de remuneraciéony
salario

* El articulo 8 de la Constituciéon de la Republica' establece que todas las personas
son iguales ante la ley y no reconoce otra distincion entre ellas sino la de los
talentos o las virtudes.

* La Ley 16045 de 19892 prohibe toda discriminacion que viole el principio de
igualdad de trato y oportunidades para ambos sexos en cualquier sector de
actividad. Aplicable a“a)llamados para provisién de cargos; b) criterios de seleccion;
c) reclutamiento y contratacion; d) criterios de evaluacién de rendimiento; e)
derecho a la promocion y ascenso; f) estabilidad laboral; g) beneficios sociales; h)
suspension y despido, particularmente en los casos de cambios de estado civil,
embarazo o lactancia; i) posibilidades de formacién o reconversion profesionales
y técnica; j) capacitacion y actualizacion; k) criterio de remuneracion (articulo 2)".

* LaLey 18065 de regulacién del trabajo doméstico, lo define como “el que presta,
enrelacion de dependencia, una persona a otra u otras, 0 a una o mas familias, con
el objeto de consagrarles su cuidado y su trabajo en el hogar, en tareas vinculadas
a este, sin que dichas tareas puedan representar para el empleador una ganancia
economica directa (articulo 1)". Esta ley requla las edades para trabajar, incluye
este tipo de trabajo en un grupo salarial (grupo n.° 21), por tanto, regula los
salarios y categorias, los despidos, indemnizaciones, pagos y licencias especiales,
sus derechos a seguro de desempleo, asi como descansos y horas extras.

11 Direccion Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (1967). Constitucién de la Republi-
ca Oriental del Uruguay. Articulo 8. https://www.impo.com.uy/bases/constitucion/1967-1967#:~:text=Art%-
C3%ADculo%208,l0s%20talentos%200%20las%20virtudes

12 Direccién Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (1989). https://www.impo.com.uy/
bases/leyes/16045-1989

13 Direccién Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2006). Ley 18065. Regulacion del
trabajo doméstico. https://www.impo.com.uy/bases/leyes/18065-2006

11
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Maternidad y cuidados

* LaLey 19161™ en su articulo 2 bis prevé la extension del periodo de amparo al
subsidio por maternidad en caso de que se presenten complejidades de salud
en bebés recién nacidos El periodo de amparo al subsidio por maternidad podra
extenderse hasta que el hijo de la beneficiaria cumpla seis meses. Los articulos 12
y 13 regulan el subsidio parental para el cuidado de recién nacidos hasta los seis
meses: “Las trabajadoras incluidas en el articulo 1.° y los trabajadores incluidos en
el articulo 7.° de la presente ley seran beneficiarios de un subsidio para el cuidado
del recién nacido, que podran usar indistintamente y en forma alternada el padre
y la madre una vez finalizado el periodo de subsidio por maternidad, hasta que el
hijo de los beneficiarios cumpla seis meses de edad referido en los articulos 2.°y
3.°, 0 nueve meses de edad, previsto en el articulo 2.° bis, de la presente ley”.

* Todas las trabajadoras (publicas y privadas) tienen derecho a un dia de licencia
paga al afio, para realizarse examen de Papanicolau y/o mamografia.

* La Ley 18345' otorga licencias especiales para trabajadoras y trabajadores de
la actividad privada: licencia por estudio, licencia por antigledad, licencia por
paternidad, adopcion y legitimacién adoptiva, licencia por matrimonio, licencia
por duelo.

* LaLey 19530 de 2017 obliga a toda empresa (publica o privada) a contar con una
sala de lactancia en sus instalaciones, de manera que las trabajadoras puedan
amamantar o extraerse en horario laboral. Su posterior decreto 234/018 incorporé
que mas alla de su horario de descanso, las mujeres en periodo de lactancia
pueden tomarse hasta dos cortes de media hora cada para amamantar. Estan
obligadas a contar con salas para amamantar, las empresas que empleen 20 o
mas mujeres, o que cuenten con 50 o mas trabajadores, con privacidad, agua,
electricidad, mobiliarioy freezer o heladera que asegure la refrigeracién de la leche
extraida. La empresa debe asegurar la cadena de frio de la leche materna, asicomo
la limpieza diaria de la sala. Por su parte, quienes empleen menos trabajadores
deben acondicionar un espacio para ello, en caso de contar con alguna mujer en
periodo de lactancia.

14 Direccién Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2013). Modificacién del subsidio por
maternidad y fijacién de subsidio por paternidad y subsidio para cuidado del recién nacido. https://www.impo.
com.uy/bases/leyes/19161-2013

15 Direccién Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2008). Ley 18345. Licencias espe-
ciales con goce de sueldo para los trabajadores de la actividad privada. https://www.impo.com.uy/bases/
leyes/18345-2008

12
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Jubilaciéon

* La Ley 20130 en su articulo 2 especifica que el sistema previsional uruguayo
se rige, entre otros, por los principios de universalidad, igualdad o justicia
intergeneracional, asegurando la igualdad de mujeres y hombres en materia de
seguridad social. En su articulo 43 establece que las mujeres pueden computar
un afo para su jubilacion por cada hijo nacido vivo o por cada hijo que hayan
adoptado, con un maximo total de cinco afios: “1) Las madres tendran derecho a
computar un afio de servicios, con un maximo total de cinco afios. 2) En caso de
hijos en situacién de discapacidad severa el cémputo ficto de servicios adicionara
dos afios al previsto en el inciso anterior, el que no se computara a efectos del
maximo indicado precedentemente. Siempre que medie acuerdo entre los padres,
podra dividirse este computo en la forma que decidan en periodos no menores
de seis meses. 3) Lo establecido en los numerales 1) y 2) precedentes sera de
aplicacién en beneficio de los padres cuando existieran hijos menores o incapaces
a cargo al momento del fallecimiento de la madre, siempre que convivan o pasen
a convivir con el padre”.

* Las parejas no casadas con mas de cinco afios de convivencia tienen los mismos
derechos que los matrimonios en cuanto a percibir una pensién por sobrevivencia.

Igualdad, no discriminacién y acoso

* La Ley 19846 de 2019, de “Aprobacién de las obligaciones emergentes del
derecho internacional de los derechos humanos, en relacién a la igualdad y no
discriminacion entre mujeres y varones, comprendiendo la igualdad formal,
sustantiva y de reconocimiento, es la responsable de garantizar la igualdad
de derechos y la no discriminacién en base al género entre mujeres y varones,
comprendiendo la igualdad formal, sustantiva y de reconocimiento” (articulo 1).

* La Ley 185618, “Ley de acoso sexual. Prevencidn y sancién en el ambito laboral y
en las relaciones docente alumno”, cuyo propdsito es prevenir y sancionar el acoso
sexual, proteger a sus victimas en el ambito publicoy en el privado, define el acoso
y los mecanismos de denuncia, obligaciones del empleador/a, los procedimientos,
la competencia de los sindicatos, sanciones e indemnizaciones. La empresa debe
adoptar un protocolo de actuacién en casos de violencia o acoso en el trabajo;
realizar capacitaciones sobre género y acoso sexual; tener una politica de rechazo

16 Direccion Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2023). Ley 20130. Articulo 43. https://
Www.impo.com.uy/bases/leyes/20130-2023/43

17 Direccién Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2019). Ley 19846. Aprobacién de
las obligaciones emergentes del Derecho Internacional de los Derechos Humanos, en relacién con la igual-
dad y no discriminacién entre mujeres y varones, comprendiendo la igualdad formal, sustantiva y de reco-
nocimiento. https://www.impo.com.uy/bases/leyes/19846-2019#:~:text=%2D%20Esta%20ley%20tiene%20
por%20objeto,formal%2C%20sustantiva%20y%20de%20reconocimiento

18 Direccion Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2009). Ley 18561. Ley de acoso se-

xual. Prevencién y sancién en el ambito laboral y en las relaciones docente alumno. https://www.impo.com.
uy/bases/leyes/18561-2009
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a estas conductas y comunicarlo al personal clientes y proveedores de la empresa,
asi como adoptar cambios en la empresa para alcanzar la equidad (Decreto
256/017)".

1.3. La situacion del sector agroexportador en Uruguay

En Uruguay existen 17.000 empresas industriales, que emplean a 164.000 personas y
cuyas exportaciones ascienden a USD 7.400 millones anuales (CIU, 2022)%. Excluyendo a
las zonas francas, el 68 % de las exportaciones del pais estan formadas por productos de
origen primario (carne, soja, madera, lacteos y cereales), los cuales pasaron de represen-
tar el 20 % de las exportaciones en 2001, al 31 % en 2022 (CIU, 2023)*'.

En las ultimas décadas, el sector agropecuario del pais ha atravesado grandes cambios.
Se han implementado diversos avances tecnoldgicos tanto en la produccion como en
la gestion y en la intensificacion productiva. También se ha producido un crecimiento
tanto de la agricultura como de la forestacién. Han surgido nuevos actores y operado-
res extranjeros repercutiendo tanto en el mercado de trabajo como en los productores.
Su impacto no ha sido neutro en términos de género, afectando de manera diferente
a hombres y mujeres, tanto en cuanto a la demanda de empleos, las oportunidades, el
acceso y la remuneracién en los puestos de trabajo. Esto se ha producido en detrimento
de la mano de obra femenina, que histéricamente ha sido asociada a ingresos y tareas
complementarias a las realizadas en el hogar (trabajo doméstico y de crianza y de cuida-
dos no remunerados) y resulta una fuerza trabajadora mas barata, con menor incidencia
y menos “demandante” (Riella y Mascheroni, 2015)??, quedando los varones como conse-
cuencia posicionados en puestos de decision.

El Plan Nacional de Género en las Politicas Agropecuarias desagrega el porcentaje de
participacidon de las mujeres en los puestos de trabajo agropecuarios vinculados a los
sectores mencionados, resultando que la proporcién de mujeres en la agricultura es del
22,6 %y del 23,8 % en la ganaderia. Estos sectores se caracterizan por su masculinizacién
tanto en los roles y cargos, los ingresos, el porcentaje de titularidad de emprendimien-
tos, predios o tierra, el poder de decisidon e incidencia y el acceso a la formacion e infor-
macién, entre otras. En el mencionado Plan también se precisa que la falta de acceso de
las mujeres a la propiedad y control de los recursos productivos es una de las formas
mas notorias de desigualdad de género, tanto por la relevancia que implica en su auto-
nomia econdémica, como por el reconocimiento de sus derechos y el acceso a beneficios
y utilidades.

19 Direccion Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales (IMPO) (2017). Reglamentacion de la Ley
18561. Ley de acoso sexual. Prevencién y sancion en el ambito laboral y en las relaciones docente alumno.
https://www.impo.com.uy/bases/decretos/256-2017

20 Camara de Industrias del Uruguay (18 de noviembre de 2022). El sector industrial como motor del desarrollo
del pais. https://www.ciu.com.uy/el-sector-industrial-como-motor-del-desarrollo-del-pais/

21 Camara de Industrias del Uruguay (2023). Monitoreo industrial. Informe anual de exportaciones de Bienes del
Uruguay 2022. Afio 9 - 9, 22 de marzo de 2023. Publicaciones CIU.

22 Riella, A. y Mascheroni, P. (coord.) (2015). Asalariados rurales en América Latina.
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1.4. La participacion de las mujeres en las empresas
exportadoras uruguayas

En el pais, el porcentaje de participacion de las mujeres en el mercado de trabajo ha au-
mentado a lo largo de los afos: iniciada la década de 1990, el promedio de ingresos de
una mujer era de un 37 % menos que un varon; para el 2018, esta diferencia era del 19 %
(Zurbrigg, 2021)%. Para esta fecha, considerando todos los asalariados, la tasa promedio
de participacion de las mujeres uruguayas fue del 43,4 %, superando el promedio de
América Latina (39,9 %)*. A esto se le suma el hecho de que, segun datos de Global Gen-
der Gap Report 2023%, Uruguay se posiciona con el 71,4 % como el tercer pais del sur del
continente americano segun el tamafio de su brecha salarial en términos de género (Chi-
le encabeza en la regién conun 77,7 % y en sequndo lugar esta Argentina con un 76,2 %).

Segun el estudio BID INTAL para Argentina, Chile y Uruguay (BID INTAL, 2022)%*, de la
totalidad de personas vinculadas al sector exportador, Uruguay encabeza las estadisti-
cas en la regién con un 39 % de mujeres trabajando en empresas exportadoras; le sigue
Chile con un 37 % y Argentina con un 28 %. En cambio, si consideramos la titularidad o
cargos de decision que ocupan las mujeres en este tipo de empresas, los datos cambian
significativamente, y es Argentina quien esta en cabeza con un 27 % de liderazgo femeni-
no, seguida por Chile con el 13 % y Uruguay con un 12 %. Cabe destacar que es mayor la
participacion de las mujeres en actividades de bajo valor agregado y, a pesar de que es-
tas suelen tener mayor probabilidad de sobrecualificacidn, los incentivos por educacién
son inferiores para las mujeres. Tanto es asi que, en América Latina, las mujeres perciben
un 11 % menos del salario que deberian percibir considerando su escolaridad y nivel
de calificacion, y es precisamente Uruguay -segun se mencioné anteriormente- uno de
los paises mas desiguales de la region (Bidegain et al., 2023)?’. A esto se suma el hecho
de que las industrias altamente exportadoras son las mas desiguales con una brecha
salarial elevada. A pesar de esto, en el afio 2019 Uruguay se convirtio en el primer pais
en ratificar el convenio de la OIT 190 que reconoce que la violencia y el acoso laboral
constituyen una violacion de los derechos humanos.

23 Zurbrigg, J. (2021). Brechas salariales entre varones y mujeres en el Uruguay, documentos de proyectos (LC/
TS.2021/159; LC/MVD/TS.2021/6), Santiago, Comisidon Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL).

24 CEPAL. Banco de Datos de Encuestas de Hogares (BADEHOG). BADEHOG.
25 Global Gender Gap Report (2023). Global Gender Report.

26 Banco Interamericano de Desarrollo (BID). Instituto para la Integracion de América Latina y el Caribe (IN-
TAL) (2022). Brecha de género en el comercio exterior: mismo juego, distintas reglas. Los casos de Argentina, Chile
y Uruguay. Nota técnica IDB-TN-2610, diciembre.

27 Bidegain Ponte, N., Ferndndez-Stark, K., Mulde, N., Weck, W. (2023). Brechas de género en las cadenas glo-
bales de valor de América Latina y el Caribe: nuevos y viejos desafios en un contexto de incertidumbre. Publicacién
de las Naciones Unidas, Konrad-Adenauer-Stiftung e.V.

28 OIT. Convenio internacional 190. https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::-
NO::P12100_ILO CODE:C190
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En 2019, Uruguay XXI? coordind estudios cuantitativos y cualitativos®® vinculados al rol
de las mujeres en las actividades exportadoras en Uruguay. Del estudio cuantitativo (en-
cuesta a una base de 1.800 empresas exportadora, de las cuales, 700 fueron de bienes y
1.100 de servicios), se desprende que las exportadoras tienen un fuerte sesgo masculino
en areas de decision, mas notorio en empresas de servicios que de bienes. Asimismo, se
pudo observar que cuanto mayor es el tamafio de la empresa, mayor es la brecha salarial
que aparece. El estudio cualitativo implicé la realizacién de 20 entrevistas semiestructu-
radas a puestos gerenciales de empresas exportadoras de bienes y servicios lideradas
por mujeres, con el propoésito de caracterizarlas e identificar necesidades de apoyos.

Entre las mujeres entrevistadas, 14 tenian cargo de decision por su rol técnico: propieta-
rias, socias fundadoras o por integrar la directiva. Los 6 restantes tenian cargos no vin-
culados a la propiedad de la empresa. La mitad de estas empresas tenian una composi-
cién familiar, mientras que, en el resto de la muestra, las empresarias se desempefaban
como propietarias o gerentas. Es destacable el hecho de que el 80 % de las encuestadas
visualizé marcadas diferencias entre las empresas exportadoras lideradas por hombres
y mujeres, tanto en la estructura del sector, las caracteristicas personales, la discrimina-
cién explicita o implicita y la articulacién entre la vida laboral y la vida familiar.

29 Uruguay XXI (2019). Importancia econémica de las mujeres en las actividades exportadoras en Uruguay. CIN-
VE, noviembre.

30 Uruguay XXI (2023). Actualizacién del informe Importancia econémica de las mujeres en las actividades ex-
portadoras en Uruguay. CINVE, marzo.
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Cuadro 1. Principales resultados de los estudios cuantitativos y cualitativos (Uruguay XXI,
2019) vinculados al rol de las mujeres en las actividades exportadoras en Uruguay

Estudios cuantitativos

Exportadoras de servicios. Las exportaciones de servicio tienen en su mayoria una alta
concentracién tecnoldgica. El 54 % de estas exportaciones son de tecnologias de la informa-
cioén, el 14 % de industrias creativas y el 7 % de servicios financieros. Solo el 25 % de estas
empresas cuentan con mayoria de mujeres propietarias o en cargos de decision (directorio,
gerencias). En el caso de las empresas de servicios que son lideradas por mujeres, en el 40
% de los casos estas son propietarias, el 23 % de ellas tienen su directorio conformado por
mayoria de mujeres y el 35 % presenta la mayor parte de sus gerencias a cargo de mujeres,
solo en el 27 % de los casos la gerencia general es ocupada por una mujer. Los hombres
lideran los cargos de decisién comercial (78,5 %), de produccidn (68,2 %) y sistemas (88,6
%). Las mujeres mayormente lideran areas de recursos humanos. Destaca la tendencia a
contratar mujeres que se da sobre todo en empresas lideradas por mujeres.

Exportadoras de bienes. El 32 % son lideradas por mujeres, el 42 % tienen al menos una
mujer como propietaria y presentan menos participacién de mujeres en la gerencia co-
mercial (24 %), de produccion (21 %) y de sistemas (18 %), mientras que, al igual que en
los servicios, hay mas presencia de mujeres en recursos humanos, areas de marketing y
comunicacion. A menor tamafio de las empresas mayor presencia de mujeres en cargos de
liderazgo (41,3 %), en empresas grandes este nimero desciende al 22,4 %.

Estudios cualitativos

Limitantes en Limitantes en informacion,
Limitantes financieras presencia en los coaching, mentorias y planes
mercados y redes de internacionalizacién

Desafios en cuanto al ac- Existe necesidad de Necesidad de fortalecimiento
ceso a capital financiero contar con agentes de de capacidades, tanto para eje-
para exportar, junto con la ventas, desarrollar una cutar un plan de internaciona-
necesidad de fondos para oficina en el exterior, so- lizacion, mentorias para acceso
viajes, ferias internaciona- cios/as en el exterior y e informacién sobre mercados.
les, planes de internacio- necesidad de tener pre-
nalizacién y postulaciones sencia fisica directa para
a fondos, asi como necesi- generar clientela y con-
dad de mentorias para ac- tactos previos.

ceder a ciertos mercados
y la informacién sobre los
mercados.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Uruguay XXI (2019), Importancia econémica
de lasas mujeres en las actividades exportadoras en Uruguay. CINVE, noviembre 2019.
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2. Buenas practicas de género ::
en empresas agroexportadoras ..

Se entiende como buena practica el conjunto de actuaciones de las que se pueden
extraer aprendizajes o experiencias positivas transferibles a otros entornos similares.
En el ambito de la igualdad entre mujeres y hombres, las buenas practicas son aquellas
que introducen con éxito la perspectiva de género en las politicas de recursos humanos
y en las politicas publicas, logran reducir las brechas de género y las desigualdades entre
hombres y mujeres, y sus resultados permanecen en el tiempo (Fuente Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad del Gobierno de Espafia). En el ambito empresarial
estas buenas practicas pueden definirse como las acciones dirigidas a erradicar de las
estructuras empresariales practicas que obstaculizan la igualdad real, asi como aquellas
que fomentan la igualdad de género y la conciliacién de la vida profesional y personal.

Una buena practica para la igualdad de género comprende acciones y experiencias posi-
tivas implementadas por las empresas para generar condiciones de igualdad y generar
escenarios equitativos de trabajo entre mujeres y hombres que contribuyan a reducir la
brecha de desigualdad, asi como a mejorar la posicidon y situacion de las mujeres.

A los efectos de nutrir este documento, se realiz6 la pesquisa y analisis de informacion
secundaria asociada a su propoésito, tales como publicaciones de organismos interna-
cionales, organismos de gobierno, gremiales, camaras y asociaciones empresariales,
observatorios, empresas, sistemas estadisticos oficiales e investigaciones. También se
mantuvieron reuniones e intercambios con representantes de diversas organizaciones, a
quienes se comunico el alcance de la investigacién, se les consulté sobre su punto de vis-
ta en aspectos de género, asi como experiencias de buenas practicas en los respectivos
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sectores, dificultades, desafios y potencialidades en la incorporacion de la perspectiva
de género.

La metodologia definida para la identificacién de estas buenas practicas supone, por lo
tanto, analizar algunas cuestiones tales como las siguientes:

* Acciones llevadas a cabo desde el sector empresarial de la cadena de valor
agroexportadora paraimplementar medidas parareducir la brecha de desigualdad
de género y favorecer la igualdad.

* Resultados obtenidos en favor de la igualdad de género.

* Principales retos que aborda el sector en materia de igualdad entre mujeres y
hombres.

* Experiencias exitosas y cuales han fracasado.

Se analizé cada uno de los casos identificados y se profundizé en cuatro buenas practicas
empresariales, nacionales e internacionales, en favor de la igualdad de género en las
cadenas de valor agroindustrial. Los criterios minimos o caracteristicas tenidos en cuen-
ta para determinar si una accién puede ser considerada como buena practica son los
siguientes: brinda soluciones, es innovadora, replicable, positiva, voluntaria y fomenta la
capacidad de accidn y/o participacion de las mujeres.

Asimismo, se tuvo en cuenta el conjunto de tematicas estratégicas en las que se agrupan
las buenas practicas en materia de equidad de género (autoevaluacion y diagnéstico,
prevencion y denuncia de acoso sexual y laboral, igualdad de oportunidades, adecuacion
de espacios fisicos, participacion de la empresa en redes y organizaciones de liderazgo
femenino, acciones de formacién y capacitacion, acciones de conciliacidon entre vida la-
boral, personal y familiar, reduccion de brecha salarial etc.). Como paso siguiente, se
elabord un mapeo de empresas de la cadena de valor en los paises con mayor relevancia
del sectory, a los efectos de profundizar en los detalles y alcances; a las empresas cuyas
buenas practicas fueron priorizadas, se les aplicé un formulario guia.

Fruto del estudio e intercambios indicados, se seleccionaron 28 empresas exportadoras
y 2 organizaciones vinculadas al sector agropecuario que cuentan con politicas de pro-
mocion de la igualdad en sus establecimientos. Empresas y organismos estan presenta-
dos segun el pais donde llevan a cabo la practica, el sector, nombre y actividad principal,
la propiedad (hombre, mujer o multinacional), la cantidad de personal empleado y la
accién/ intervencion destacada.

19



Buenas practicas en la incorporaciéon de la perspectiva de género en empresas agroexportadoras de América Latina y la Unién Europea

;%’ Argentina

Empresay

Propiedad

Nidmero de
empleados/
as

Sector y Actividad
principal

Accion destacada

Grupo
Los Grobo

Grupo
accionista

Terminal

Quequén S.
A.

Grupo
accionista

Beneficial
Germs S. A.

Hombre

Agroindustria: ser-
vicios para la pro-
duccién y exporta-
cién agroindustrial
alimentaria. Pro-
ductos para la pro-
teccion de cultivos.
comercializacién
de granos, acopioy
logistica, provision
de agroinsumos y
asesoramiento en
produccién agri-
cola.

700

Agroindustria:
servicios de gestién 120
aeroportuarios.

Agroindustria:
produccién de
microorganismos
para aplicacién
en alimentacion
animal.

1-10

Se apoyan en el programa Ganar-Ga-
nar (ONU Mujeres)3'. Buscan promover
la igualdad de género y el empodera-
miento de las mujeres en la organiza-
cién y cerrar las brechas de género en
el entorno del trabajo. Conformaron el
comité de diversidad y como politica
trabajan en la construccién de ambi-
tos laborales igualitarios, inclusivos,
respetuosos, equitativos y diversos.
Por ejemplo, en el marco del dia de la
muijer, realizaron charlas de sensibili-
zacion dirigidas a 190 personas como
primer paso para tratar el tema en

la empresa y empezar a estimular el
cambio.

Tienen un sistema integrado de ges-
tion, mediante el cual buscan estable-
cer y mantener un proceso de sensi-
bilizacién con el objetivo de lograr la
igualdad de género, mediante una
mesa de dialogo y trabajo entre repre-
sentantes de la empresa y represen-
tantes del sindicato.

Promueven la incorporacién de la
perspectiva de género en el entrama-
do socio-productivo de la empresa.
Promueven politicas y practicas de
igualdad de oportunidades y trato
desde una perspectiva de género y un
enfoque de derechos humanos, im-
plementacion de buenas practicas con
perspectiva de género de forma docu-
mentada, implementando y evaluando
los procesos.

31 ONU Mujeres. “Ganar-Ganar: la igualdad de género es un buen negocio”. https://lac.unwomen.org/es/
gue-hacemos/empoderamiento-economico/ganar-ganar
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principal

Propiedad

Nidmero de
empleados/
as
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Accion destacada

Agroindustria:

Syngenta CUltiVOS,
productos

Multinacional  fitosanitarios
y semillas.

Asociacion civil
sin fines de lucro
que busca inspirar,

Las Chicas promover y acom-
del Agro pafiar el camino de
Mujeres mé&s mujeres en la

agroindustria para
contribuir a la pari-
dad de género.

49.000

Programa de liderazgo y mujeres em-
poderadas: reconocen e impulsan el
crecimiento y la participacion plenay
equitativa de las mujeres en el ambito
cientifico y tecnolégico. Reconocen la
relevancia de las contribuciones de
las mujeres en areas de investigacion,
la innovacién. Promueven la partici-
pacion de las mujeres y las nifias en
la ciencia mediante el “Programa de
liderazgo y mujeres empoderadas”.
Trabajan deconstruir los estereotipos
y asi erradicar la baja participacion de
las mujeres y las nifias en la ciencia

Buscan disminuir la brecha de género
en el sector agroexportador.

Brindan ayuda y asesoramiento a
mujeres vinculadas al agro. Constru-
yen espacios de encuentro y brin-

dan herramientas que potencien las
decisiones de muchas jévenes mujeres
vinculadas al sector, para que tengan
sus oportunidades

32 Syngenta. Programa de liderazgo y mujeres empoderadas. https://mexico.corresponsables.com/actualidad/
syngenta-impulsa-participacion-ninas-mujeres-ciencia
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@ Brasil

Empresay Sector y Actividad Numero de

empleados/ Accién destacada
as

Propiedad principal

Forma parte del movimiento Ellas
Lideran®.

El consejo de administracién, que
lidera la gestién, esta integrado por
nueve personas; por primera vez, dos
son mujeres. El consejo ejecutivo esta
compuesto por tres hombres y una

Brasilagro Agroindustria: 2.706 total ~ Mujer.

Multinaci inmobiliario, de Grupo |3 empresa esta enfocada en contratar
Ul el Gelni de’ CRESUD mas mujeres para puestos de lideraz-

nal (Grupo azlicar, ganaderia, (314 en goy en el campo, dreas muy masculi-

Se realizan campafas internas para
la salud de la mujer, y se prioriza la
prevenciéon y diagnostico precoz de
cancer de mama. Realizan proyectos
en la comunidad con productores/as,
artesanos/as locales de los cuales un
gran porcentaje son mujeres.

33 Movimiento Ellas Lideran: Iniciativa de ONU Brasil y el Pacto Mundial de ONU Mujeres en asociacion con
otras instituciones asociadas con la ambicion de tener 1.500 empresas comprometidas con la paridad de
género en el alto liderazgo para 2030. https://www.pactoglobal.org.br/movimento/elaslideram2030/
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Numero de
empleados/
as

Empresay Sector y Actividad

principal

Propiedad

Accion destacada

Agroindustria:
bioinsumos de
granja.

Solubio
650
Hombre

Casi el 40 % de su equipo (243) son
mujeres. 25 % de mujeres en cargos
de alta direccién o nivel directivo. 28
% de mujeres en mandos medios, mas
del 50 % de mujeres en la produc-
cién industrial, 42 % de mujeres en el
campo, en el drea comercial y atencion
al cliente de OnFarm. Comprometidos
con este movimiento, promueven la
empleabilidad de las mujeres en el
sector. La empresa amplia acciones ha-
cia un sector con igualdad de oportu-
nidades entre hombres y mujeres. Los
siete Women Empowerment Principles
(WEPs)** pasan a formar parte de la
estrategia de la empresa: Se brindan
oportunidades de empleo calificado,
especialmente para mujeres. Toleran-
cia cero contra el acoso sexual en el
lugar de trabajo. Se eliminan todas

las formas de discriminacién en las
politicas, estrategias, culturay practi-
cas corporativas. Se capacita a todas
las personas empleadas sobre cémo

la empresa promueve la igualdad de
género y el empoderamiento de las
mujeres.

34 Los Women Empowerment Principles (WEPs), establecidos por ONU Mujeres y el Pacto Mundial de las Na-
ciones Unidas, son un conjunto de principios que ofrecen orientacién a las empresas sobre cémo promover
laigualdad de géneroy el empoderamiento de las mujeres en el lugar de trabajo, el mercado y la comunidad.
Se basan en estandares laborales y de derechos humanos internacionales y en el reconocimiento de que
las empresas tienen un interés y una responsabilidad en la igualdad de género y el empoderamiento de las

mujeres. https://www.weps.org/about
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&y chile

Empresay Sector y Actividad

Ndmero de
empleados/ Accién destacada
as

Propiedad principal

Tienen una politica de diversidad e
inclusién, focalizada en tres grupos:
promocién del talento femenino,
personas con discapacidad y la valo-

S Agroindustria: rizacion de experiencia de personas
il U produccion adultas mayores.

IANSA agricola, 1671

alimentos para Se proponen lograr en 2025 un 40 %

bovinos y ovinos. de mujeres en cargos profesionales 'y
ejecutivos. Continuar capacitando en
temas de igualdad de género, educa-
cién respecto a sesgos inconscientes y
promocién de la diversidad.

Hombre

Forma parte del Grupo de Trabajo del
ODS 5 de Pacto Global Chile y trabaja
con Target Gender Equality (TGE)*. La
compafiia cuenta con dos mujeres en
el comité ejecutivo y desarrollan una

estrategia para seguir trabajando los
temas de diversidad, equidad e inclu-
Westfalia >lon
Fruit Agroindustria:

1800 Promueve la contratacion de mujeres
fruta.

en sus operaciones de packing y cam-
pos, y para los cargos profesionales 'y
ejecutivos. Capacitaciones en temas
de sesgos inconscientes, charlas con
expertas en liderazgo para visibilizar
los logros de las mujeres. Han incluido
perspectiva de género en todos los
procedimientos, como reclutamiento,
seleccién y desarrollo.

Multinacional

35 Target Gender Equality es un programa acelerador de igualdad de género para empresas participantes
del Pacto Mundial de las Naciones Unidas. Este programa apoya a empresas comprometidas con el Pacto
Mundial de las Naciones Unidas para establecer y alcanzar objetivos corporativos ambiciosos para la repre-
sentacién de las mujeres y garantizar la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor. https://
unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
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G Colombia

Empresay

Propiedad

Numero de
empleados/
as

Sector y Actividad
principal

Accion destacada

Uniban

Grupo accio-
nista

Nitrofert

Hombre

Agroindustria:
comercializadora de

productos del agro, 740
principalmente de

banano y platano.

Agroindustria:

fertilizantes. AN

36 Fundacién Uniban. https://www.fundauniban.org.co/
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Desde la Fundacion Uniban®, crean
espacios inclusivos que ayuden a
cerrar brechas de género. Mediante el
Programa GéneroSOS han desarrolla-
do foros regionales, capacitaciones en
los protocolos de equidad de género,
encuentros formativos con fincas e ins-
tituciones educativas para promover
enfoque de género, reconocimiento y
respeto por la diversidad.

Empresa comprometida con la diversi-
dad (cultural, de género, nacionalidad,
de culto, orientacion sexual, genera-
cional, de habilidades, etc.). Implemen-
tan una politica de prevencidn, inves-
tigacion y sancién a fin de erradicar

el acoso laboral por razén de la raza,
nacionalidad, origen étnico, religion,
género, orientacion sexual, estado
civil, edad, o discapacidad.
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@ Ecuador

Empresay Sector y Actividad Numero de

empleados/ Accién destacada
as

Propiedad principal

Empresa ecuatoriana con visién social
que trabaja con un modelo empre-
sarial, asociativo e incluyente, que
promueve el desarrollo de su cadena
de valor a través de alimentos sosteni-
bles. Su objetivo principal es promover
el desarrollo rural y mejorar la calidad
de vida de los productores del campo
y sus familias, bajo lineamientos de
comercio justo. Desde 2019, es la em-
presa mas grande del pais certificada

El Ordefio como empresa B¥: orienta su gestion

S.A. Agroindustria: a la responsabilidad social y ambiental.
sociedad industrial 335

Hombre - ganadera. Realiza talleres disefiados en funcién

mujeres de los intereses de las beneficiarias

(trabajadoras de la empresa). Realiza
un evento anual para promover la
importancia del trabajo de las mujeres,
organizado por y para mujeres de la
empresa. Tiene una politica de promo-
cién de la perspectiva de género trans-
versal en toda la empresa, asi como de
concientizacion de la importancia de la
igualdad de género. Apoya el desarro-
llo y el protagonismo de las mujeres,
asi como su integracién y articulacion.

37 Empresa B: la certificacién de Empresa B es entregada por B Lab, una entidad sin fines de lucro en Estados
Unidos. Las empresas que obtienen este certificado redefinen el sentido del éxito de la empresa, y reciben
una marca colectiva como identidad de mercado. Se someten a una evaluacion integral de su sustentabili-
dad con instancias de certificacidn y recertificacion y realizan enmiendas a sus herramientas de gobernanza
legales. https://www.sistemab.org/
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‘@’ Meéxico

Empresay Sector y Actividad Numero de

Propiedad principal

empleados/ Accién destacada
as

Empresa mexicana existente desde
1980. Ha desempefiado capacitaciones
y actividades de sensibilizacién con
el propdsito promover la igualdad de
. trato y oportunidades entre mujeres
Grupo FTR Industria de la y oportu : jeresy
) hombres. Aplica medidas para com-
Hombre - madera: productos 143 : . .
batir los casos de violencia y acoso
; maderables. :
mujer en los lugares de trabajo y vela por la
proteccién de los derechos de las mu-
jeres mediante la capacitacion sobre el
acoso. Desarrolla acciones de sensibili-
zacion sobre igualdad de género.

Forma parte del proyecto Comunida-
des Présperas y Sostenibles (CPS)*®

para asegurar que comunidades indi-
genas y afrodescendientes participen
de manera informada y voluntaria en

Agroindustria: .
9 la toma de decisiones que afectan sus

tecnologia, L
. . territorios y recursos naturales, me-
asesoria y alianzas . o . .
Nuu diante el Consentimiento Libre, Previo
DNulp para modelos de 39 . .
roduccion 39 e Informado (CLPI)*. Se realizan diver-
Hombre y P lon’y sos talleres, para promover la com-
; comercio s
mujer prension y respeto mutuo, en busca

agroalimentarios
mas sustentables
e inclusivos.

de lograr resultados mas sostenibles
y equitativos para todas las personas.
Este CLPI promueve la igualdad de gé-
nero, permite que todas las personas,
incluyendo mujeres y jovenes también
tengan voz en las decisiones que afec-
tan a sus comunidades.

38 Proyecto Comunidades Prosperas y Sostenibles (CPS) esta financiado por la Agencia de los Estados Unidos
para el Desarrollo Internacional (USAID) y ejecutado por un consorcio liderado por The Nature Conservancy,
en colaboracién con las organizaciones Technoserve, Nuup, Findeca y Dalberg. El proyecto busca incremen-
tar la superficie bajo sistemas productivos sostenibles y rentables con acceso a los mercados en el sur de
México, contribuyendo a reducir la deforestacién y las emisiones de gases de efecto invernadero, asi como a
mejorar los medios de vida de las personas productoras y promotoras de turismo comunitario de naturaleza.
https://www.tncmx.org/sobre-tnc-mx/comunidades-prosperas-y-sostenibles/

39 El consentimiento libre, previo e informado (CLPI): en 2007 la Asamblea General de las Naciones Unidas
adopto la Declaracion de las Naciones Unidas sobre los derechos de los pueblos indigenas, reconociendo sus
derechos y haciendo mencién especifica del consentimiento libre, previo e informado (CLPI) como un requisi-
to previo para cualquier actividad que afecte sus tierras ancestrales, sus territorios y sus recursos naturales.
“Libre’ significa que no ha habido coercién, intimidacién ni manipulacién. ‘Previo’ quiere decir que el consen-
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Empresay Sector y Actividad Numero de

Propiedad principal

empleados/ Accién destacada
as

En 2019 cred el Comité de Inclusién e
Igualdad de género, que trabaja en ini-
ciativas de alto impacto; algunas de las

Granjas Ganado: granjas de la empresa porcicola son
Ca,rrpll de ol corﬁercializa lideradas y manejadas solo por muje-
Mexico y pr,ocesa ganado 2700 res. Generan alianzas con el Instituto

Veracruzano de la Mujer #°. Cuentan
con procesos para reclutamiento y
seleccion de talento femenino, acom-
pafiado de programas de capacitacidn
y escalamiento a niveles directivos.

Hombres porcino en pie.
(accionistas)

timiento se ha obtenido con antelacidn suficiente y antes de cualquier autorizacion o inicio de actividades 'y
que se respetan los plazos de los procesos de consulta/consenso de los indigenas. Informado’ significa que
se ha proporcionado informacién que abarca una gama de asuntos, entre otros la indole, las dimensiones, el
ritmo de ejecucion, la reversibilidad y el alcance de cualquier proyecto o actividad propuestos; el objetivo del
proyecto y su duracion; el drea y las zonas afectadas; una evaluacién preliminar de sus probables repercusio-
nes econémicas, sociales, culturales y medioambientales, que abarque los riesgos potenciales; el personal
que probablemente participara en la ejecucion del proyecto y los procedimientos que este puede entrafiar”.
https://www.ohchr.org/es/indigenous-peoples/consultation-and-free-prior-and-informed-consent-fpic

40 El Instituto Veracruzano de las Mujeres es una dependencia que tiene por objetivo favorecer la equidad
e igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, e instrumentar las condiciones que hagan posible el
respeto a los derechos humanos de las mujeres por medio de la generacién de politicas publicas que favo-
rezcan su pleno desarrollo. http://www.ivermujeres.gob.mx/
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é Uruguay

Empresay Sector y Actividad Numero de

Propiedad principal

empleados/ Accién destacada
as

Politica vinculada a promover la
igualdad de género en la compa-
fiia. En el 2022 iniciaron un proyecto

Montes del para profundizar y avanzar en forma

Plata Forestal: empresa 6500 sistematica para lograr la igualdad de
forestal-industrial. oportunidades, de reconocimiento,

Hombre apoyo, remuneracién y promocién en-

tre hombres y mujeres. Entienden que
sin equidad de género no hay futuro
sostenible.

Apoya y fomenta la igualdad de géne-
ro en diversas actividades. Desde 2018
es signataria de los Women Empower-
ment Principles (WEPs). En 2019 en el
marco del programa Ganar-Ganar*!
obtuvieron el premio El talento no tiene
género.

Se detallan algunas de las experiencias
desarrolladas por la empresa interna-
mente y en el trabajo con comunida-

des:
) Forestal: laminas y -Elaboré un plan de accién para la
Lumin paneles de madera D igualdad de género.
Cor s contrachapada de

-Creé el centro Arcoiris para el cuida-
do de nifias y niflos de trabajadores,
con cupos para la comunidad, con el
propdsito de ofrecer mejores oportu-
nidades de conciliacién entre la vida
laboral y familiar, con horarios mas
extensos, flexibles y adaptados a las
necesidades de las familias.

alta calidad.

-Contempla la igualdad de oportunida-
des en la cadena de valor, relevando si
las empresas con las que trabaja son
propiedad de, o lideradas por, muje-
res.

41 “Ganar-Ganar: la igualdad de género es un buen negocio” es un programa conjunto de ONU Mujeres y
la OIT, coordinado por ONU Mujeres y financiado por el Instrumento de Asociacién de la Unién Europea. El
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Nidmero de
empleados/ Accidn destacada
as

Empresay Sector y Actividad

Propiedad principal

- Adapto la base de datos para in-
corporar la variable “sexo” al reporte
mensual que realizan sobre el trabajo
con empresas contratistas.

-Apoyo6 la creacion de la cooperativa
“Costureras del Norte”, integrada por
15 mujeres emprendedoras del rubro
textil del departamento de Tacuarem-
bé.

-Acciones de empoderamiento econé-
mico e insercion laboral de las mujeres
como el proyecto Lefieras, como piloto
780 orientado a emprendimientos dirigi-
dos por mujeres para la producciéon
y venta de lefia en Tacuarembé. Esta
iniciativa surge de Lumin, en asocia-
cion con el Ministerio de Desarrollo
Social, para resolver la problematica
los ingresos ilegales a los predios de
la empresa en desechos. Esta alianza
publico-privada logré transformar un
problema en oportunidades para la
inclusién laboral de mujeres social y
econdmicamente vulnerables.

Forestal: laminas y
paneles de madera
contrachapada de

alta calidad.

Lumin

Consorcio

-Actividades de sensibilizacion sobre la
prevencién del cancer de mama.

Comprometida con promover la igual-
dad de género y salarios acordes a las
e Forestal, celulosa. 17.000 re§ponsabilidades. Asume el compro-
miso a favor de la representacion, la
participacién y el liderazgo con igual-
dad de género en todos los niveles.

60 % del equipo integrado por muje-
Vifia Edén res. Hay presencia de mujeres en las
Agroindustria: tareas y puestos de decisién. Estan
Mujer- vifiedos. adheridos a la red de empresas que
hombre apoyan los Principios para el Empode-
ramiento de las Mujeres (WEPs).

objetivo es promover el empoderamiento econdmico de las mujeres reconociendo su rol como beneficiarias
y socias del crecimiento y desarrollo y aumentando el compromiso y las capacidades de los actores privados
y publicos para impulsar el cambio organizacional en la igualdad de género y el empoderamiento de las mu-
jeres. https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/ganar-ganar
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Empresay Sector y Actividad Numero de

Accion destacada

empleados/

Propiedad

principal

Cargqill

Multinacional

Engraw
Import and

Export Co.
S. A

Hombre

Estancias del
Lago

Hombre

Agroindustria:
alimentos,
productos
agricolas,
financieros

e industriales.

Agroindustria:

procesan lana.

Agroindustria:

leche en polvo.

as

143.000
total.
Menos de
150 en
Uruguay

120

250 a 500
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Principios WEPs. En 2016 firmé la Coa-
licion Paradigma para la Paridad (orga-
nizaciéon de empresas comprometidas
con lograr la paridad de género en
todos los niveles de liderazgo corpora-
tivo para 2030).

Tienen una politica de paridad de
género en todos los niveles y repre-
sentacién; cultura inclusiva para lograr
igualdad de oportunidades para todas
las personas empleadas.

Desde 2018 llevan a cabo una politica
social de igualdad de oportunidades y
no discriminacién. En el marco de esto
realizan una cartilla de sensibilizacion
destinada a las 120 personas emplea-
das de la empresa y 200 campos pro-
veedores. Entienden que las empresas
deben comportarse éticamentey al
mismo tiempo contribuir a una mejora
en la calidad de vida tanto de su plan-
tilla como de la comunidad en la que
participan.

Apoya e impulsa la formacion profe-
sional de las mujeres de la empresa.
Otorga beneficios para que ellas
inicien o culminen estudios universita-
rios.
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c Espana

Empresay Sector y Actividad 2 ITEDCE

empleados/

Propiedad principal

Accion destacada

as

Bodegas

Emilio Moro Agroindustria: 141
Hombre L

-mujer

Campojoyma  Hortifruticultura:
frutas y hortalizas 452
Hombre bio.

32

Sensibilizan a toda la plantilla en igual-
dad de oportunidades y acoso sexual/
laboral, y trabajan en la identificacion
de comportamientos, actitudes, este-
reotipos que no son admisibles en el
entorno laboral.

Primera empresa bio con el sello ‘Mu-
jer por la igualdad’ (buenas practicas
en materia de igualdad y en favor de
la igualdad real dentro del sectory
toda la industria agroalimentaria). Se
encuentra implementando su II Plan
de Igualdad, (2020-2024), el primero,
data de 2016, firmado entre la direc-
cién de la empresa y representantes
de las y los trabajadores. Tienen como
principio la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, el desarrollo
de politicas sobre igualdad de tratoy
oportunidades sin discriminar directa
o indirectamente. Establecen la igual-
dad de oportunidades entre mujeres

y hombres como un principio estraté-
gico.

El 85 % de la plantilla son mujeres,
con cargos en los principales puestos
de la empresa: coordinadora general,
responsable del Departamento Técni-
co, jefa de Almacén, responsable del
Departamento de Recursos Humanos
y responsable de Contabilidad.
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Empresay Sector y Actividad 2 ITEDCE

Propiedad principal

empleados/ Accion destacada
e

MujerAgro es un proyecto propiedad
de Siete Agromarketing*? y Ecomercio
Agrario®. Dispone del “Sello Empresa
por la Igualdad” (en 2023 fue su quinta
edicion): reconoce y visibiliza a las
empresas, instituciones, cooperativas,
organizaciones agrarias, que imple-
mentan buenas practicas de igualdad
en el ambito laboral, dentro del sector

Red Profesio- y toda la industria agroalimentaria.
PLO_M nal - Sello por la Con el sello, se pretende crear una
MujerAgro igualdad: Agencia 7 red de empresas, cooperativas, insti-
Mujer de comunicacion tuciones, organizaciones agrarias que

agroalimentaria. trabajan por la igualdad, para darles

visibilidad, difusién y reconocimiento,
y crear sinergias. Ya hay 100 empresas
en la red MujerAgro. Foros: Se trata de
encuentros anuales, formados por dia-
logos, debates y experiencias para pro-
mover, divulgar y concientizar sobre el
papel de las mujeres profesionales del
sector agroalimentario, y otros temas
de interés y actualidad.

42 Siete Agromarketing es una agencia de comunicacién y consultoria especializada en el sector agroalimen-
tario y la cultura. https://sieteagromarketing.com/

43 Ecomercio Agrario es un periédico online de informacién politica, econémica y gastronomia vinculado al

sector agroalimentario y su cadena de valor entre Espafia, Europa y Iberoamérica. Editado por Siete Agro-
marketing Cultural. https://ecomercioagrario.com/
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( i Irlanda

Numero de
empleados/ Accién destacada
as

Empresay Sector y Actividad

Propiedad principal

La antigua granja ovina familiar desa-
rrolla tanto las labores tradicionales de
cria y cuidado de los animales como
una nueva orientacién basada en el
turismo sostenible, la colaboracién con
artesanos/as y granjeros/as locales y la
apuesta por el liderazgo femenino en
el sector. La mayor parte del personal

Glen Keen. que se contrata para la temporada
Farm Granja ovina, 5 alta de visitas son mujeres. Asimismo,
Mujer- agroturismo rural. se implementan medidas inclusivas y
e orientadas a mejorar la calidad de vida

de sus empleadas, como un memoran-
dum de dignidad en el trabajo y una
politica antiacoso. Se vio reconocido
por el premio Irish Country Living
Women Awards 2020, que reconoce la
labor en innovacién y diversificacion
de la regién que ha llevado a cabo la
propietaria.
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2.1. Casos priorizados

Tras analizar cada una de las intervenciones de las empresas mapeadas, se priorizaron
cuatro buenas practicas de empresas agroexportadoras potencialmente replicables a la
realidad uruguaya y que cumpliesen con la mayor cantidad de criterios ya preestableci-
dos: brinda soluciones, es innovadora, la accion es positiva, la accion fomenta la capaci-
dad de accién y/o participacion de las mujeres, es voluntaria. Sumado a estos criterios, e
independientemente de las particularidades de cada caso, las buenas practicas prioriza-
das presentan como comun denominador estas caracteristicas:

* Promueven la igualdad de oportunidades.
* Permiten conciliar la vida laboral, personal y familiar.
* Impactan en la reduccion de brecha salarial.

Para realizar el relevamiento de las buenas practicas se aplicé un cuestionario a través
del cual se relevaron diversos aspectos de la buena practica seleccionada. Partiendo de
estos items, las empresas seleccionadas fueron Lumin (Uruguay), Bodegas Emilio Moro
(Espafia), Grupo FTR (México) y El Ordefio (Ecuador).

2.1.1. Lumin: Centro Arcoiris

Esta buena practica corresponde a la empresa forestal Lumin Uruguay. Esta empresa
agroexportadora tiene 779 personas trabajando en las diferentes areas. De ese total, el
21 % son mujeres. En el sector forestal de la empresa, la presencia de mujeres es del 30
%, mientras que, en el vivero, el porcentaje de mujeres es del 60 %. Si bien en el sector
industrial las mujeres son el 21 % del total, superan el 40 % en cargos de administracion,
supervision y gerencia en este sector. Al desglosar la distribucion de hombres y muje-
res en la empresa segun el puesto, se observa una mayor presencia de los hombres en
puestos vinculados a servicios generales (73 %) y puestos administrativos (77 %), mandos
intermedios (81 %) y puestos de direccidon (78 %), mientras que el 64 % de los puestos
técnicos esta ocupado por mujeres.

La empresa es signataria de los Women Empowerment Principles (WEPs) desde 2018 y
en el afio 2019 gand el premio “El talento no tiene género” en el marco del programa
Ganar-Ganar, que reconocié su activa politica de género.

Si bien Lumin ha desarrollado diversas acciones para promover la igualdad, el ejemplo
de buena practica que se desarrollara a continuacion, es la creacion del Centro Arcoiris,
para la educaciény el cuidado de nifias y nifios de hasta tres afios.

Arcoiris surge para atender la situacién de mas de 600 madres y padres que trabajan
en la planta industrial de la empresa, con turnos rotativos y a 10 km de la ciudad de
Tacuarembd. Existia la dificultad ente los trabajadores y las trabajadoras de la empresa
en compaginar la vida laboral con el cuidado de los menores a cargo, incluso mas en
aquellas madres jefas de hogar. Este proyecto cubre una etapa de la vida de nifias y nifios
menores de tres afios, que no es cubierto por ningun otro sistema que no sea privado,
con la particularidad de contar con un horario flexible y rotativo, cubriendo de 8 a 20 ho-
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ras, favoreciendo a trabajadores y trabajadoras, particularmente a las mujeres, quienes
cuentan con mayores dificultades para conciliar la insercién laboral con la vida familiar
por ser las principales responsables en las tareas de cuidado.

Arcoiris nace en el afio 2018 como iniciativa conjunta y tripartita entre el sindicato de
trabajadores/as de Lumin, la empresay el Gobierno. Este acuerdo es un hito importante
dentro del programa de responsabilidad social empresarial de Lumin, gracias al trabajo
conjunto de la empresa, sindicato OSTM, INAU y el Ministerio de Desarrollo Social (MI-
DES) a través de sistema de cuidados con la coordinacion y gestion de la comisién pro
ayuda de la familia policial, denominada asi por la propia empresa. En este marco, Lumin
provee la infraestructura para la instalacidon y operacion del centro y el equipamiento; el
sistema de cuidados apoya los gastos mensuales de funcionamiento y pago al personal,
y el sindicato realiza tareas de mantenimiento del espacio fisico donde se realizan las
actividades.

Esta intervencién es considerada una buena practica, dado que desde la empresa se es-
tablecio la importancia de tener como objetivo comun el cuidado de los hijos e hijas de
colaboradores y colaboradoras, con un cupo del 20 % para nifias y nifios de la comuni-
dad. Ademas de poner a la infancia en el centro, también se favorece el trabajo colabora-
tivo, entendiendo que la corresponsabilidad en los cuidados es parte del objetivo central
del Centro Arcoiris. El colectivo destinatario de la intervencion particip6 en el disefio de
la iniciativa y esta representado a través de su sindicato.

Desde Lumin consideran que esta practica tiene los siguientes aspectos destacables:

* Laimportancia de poder apoyar desde la empresa a su personal en el cuidado de
sus hijos e hijas, atendiendo sus necesidades y fomentando la corresponsabilidad.

* La generacion de una nueva forma de relacién y vinculo con el sindicato a través
de este acuerdo, desde un rol colaborativo y articulador.

* El escuchar a la comunidad, dando la oportunidad que el 20 % fuera de nifios y
niflas que no estuvieran directamente involucrados con la empresa.

* El animarse a emprender un acuerdo innovador y nuevo para todas las partes,
que fuera sostenible en el tiempo y se lograra el involucramiento de todas las
organizaciones.

Desde su conformacién en 2018, han concurrido al centro Arcoiris 280 nifias y nifios. En
el afio 2023, el centro cuenta con 67 nifios, niflas y sus familias, de las cuales 54 pertene-
cen a Lumin y 13 son de la comunidad de Tacuaremb®. El personal de Lumin, asi como
contratistas con hijos/as o nietos/as pequefios/as y nifios y nifias pertenecientes a la
comunidad barrial en donde esta instalado el centro, tienen prioridad para acceder a las
prestaciones.

El Centro de Cuidados Arcoiris desarrolla sus actividades a través de un programa de
educacién y cuidado dirigido a nifias y nifios, con prioridad para la primera infancia -re-
cién nacidos/as hasta tres afios-, la promocion y ejercicio de sus derechos y el fomento
la corresponsabilidad en el cuidado de las y los colaboradores de la empresa Lumin, sus
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familias y la comunidad en su conjunto. Se tiene un cupo de aproximadamente 65 nifios
y nifias, y actualmente trabajan en Arcoiris diez educadoras, tres auxiliares de servicio,
una trabajadora social, una psicomotricista y una psicéloga. A su vez, el centro ha ve-
nido realizando diferentes talleres y actividades con familias y con la comunidad en su
conjunto. Se han realizado formacién en tematicas de experiencia oportuna, limites y
para este afio en convenio con INMUJERES se trabajaran diversas tematicas asociadas a
la perspectiva de género en la educaciéon y cuidado, asi como tematicas asociadas a la
prevencién de la violencia de género e intrafamiliar. En lo que respecta a la comunidad,
se ha presentado la experiencia de Arcoiris en foros regionales e internacionales con el
apoyo de ONU Mujeres.

Al evaluar la intervencidn se registraron los siguientes resultados:

* Lograr una amplia atencién a la primera infancia desde edades tempranas (recién
nacidos/as hasta los tres afos), con amplitud horaria y flexibilidad en dias y
horarios, de forma de adecuarse mejor a las familias y su cotidianeidad.

* Incorporar nuevas actividades para el cuidado y educacion de nifios y nifias
en primera crianza, a través de diferentes disciplinas y con acompafiamiento
profesional.

* Lograr integrar diversas realidades sociales y culturales, asi como el apoyo
brindado a las familias a través del equipo técnico ya sea psicologa, asistente
social, etc.

* Constituirse en un modelo de referencia que puede ser replicable por otras
organizaciones y empresas, adaptandolas a su contexto y realidad.

* Fortalecimiento del vinculo entre la empresa, las organizaciones gubernamentales
y sociales y el sindicato.

Se espera continuar involucrando a los referentes masculinos en este proceso, dado que,
si bien existe disponibilidad, receptividad y compromiso, existe el desafio de convertirlos
en verdaderos aliados pedagdgicos a la hora de llevar la propuesta didactica y asi repartir
las responsabilidades y la corresponsabilidad en el cuidado. Sumado a esto, para este
aflo se plantean la extension en todos los niveles en doble turno, de forma de tener ma-
yor disponibilidad horaria para las familias.

Uno de los desafios de esta intervencion se presentd durante la pandemia de COVID-19,
donde el centro tuvo que permanecer cerrado fisicamente, aunque las educadoras man-
tuvieron el vinculo con los nifios, nifias y sus familias de forma virtual.
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Centro Arcoiris
+ La poblacion beneficiaria participa del disefio y proceso de la intervencién.

+ El programa es reconocido como buena practica internacional por ONU Muje-
resy el programa Ganar-Ganar.

* Permite que el cuidado no sea una limitacién para las mujeres que quieran
trabajar.

* Promueve la igualdad de género.

+ Fomenta la autonomia econdmica de las mujeres.

* Genera oportunidades en los territorios, evita el desarraigo de las mujeres.
+ Se aporta perspectiva de género en cada etapa del proyecto.

* Promueve el empoderamiento de las mujeres del medio rural e interior del
pais.

+ Se fomenta la corresponsabilidad.

+ El centro surge a partir de la necesidad de trabajadores y trabajadoras, en
acuerdo con el sindicato (colaboracién y articulacion).

+ Los cuidados también se extienden a la comunidad, ya que el 20 % de nifios y
nifias que asisten no estan directamente involucrados con la empresa.

* Enuna accién sostenible en el tiempo que logra involucrar a todas las organi-
zaciones.

2.1.2. Bodega Emilio Moro: sensibilizaciéon en igualdad de
oportunidades y acoso

Otro ejemplo de buena practica es la desarrollada por la Bodega Emilio Moro para sensi-
bilizar en igualdad de oportunidades a todo el personal de la empresa. En esta empresa
vitivinicola exportadora de Pesquera de Duero (Valladolid, Espafia) las mujeres ocupan
en un 50 % la titularidad, y, tanto en los puestos de direccion como en los técnicos hay
mayoria de mujeres (57 % y 55 % respectivamente).

Como antecedente, cabe destacar que, en el mes de abril del 2010 Bodegas Emilio Moro
se adhirié al Pacto Mundial de las Naciones Unidas* para dar cumplimiento a sus Diez
Principios que establecen para las empresas una serie de compromisos*:

44 El Pacto Mundial de las Naciones Unidas es un llamamiento a las empresas y organizaciones a que ali-
neen sus estrategias y operaciones con diez principios universales sobre derechos humanos, normas labora-
les, medioambiente y lucha contra la corrupcién. https://www.un.org/es/cr%C3%B3nica-onu/el-pacto-mun-
dial-de-la-onu-la-b%C3%BAsqueda-de-soluciones-para-retos-globales

45 Naciones Unidas. Los Diez Principios del Pacto Mundial. https://www.pactomundial.org/que-puedes-ha-
cer-tu/diez-principios/

38



Buenas practicas en la incorporaciéon de la perspectiva de género en empresas agroexportadoras de América Latina y la Unién Europea

1. Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los derechos humanos
fundamentales, reconocidos internacionalmente, dentro de su ambito de in-
fluencia.

2. Las empresas deben asegurarse de que sus empresas no son complices en la
vulneracion de los Derechos Humanos.

3. Las empresas deben apoyar la libertad de afiliacion y el reconocimiento efectivo
del derecho a la negociacion colectiva.

4. Las empresas deben apoyar la eliminacién de toda forma de trabajo forzoso o
realizado bajo coaccion.

5. Las empresas deben apoyar la erradicacidn del trabajo infantil.

6. Las empresas deben apoyar la abolicion de las practicas de discriminacion en el
empleo y la ocupacién.

7. Las empresas deberan mantener un enfoque preventivo que favorezca el
medioambiente.

8. Las empresas deben fomentar las iniciativas que promuevan una mayor respon-
sabilidad ambiental.

9. Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusidon de las tecnologias res-
petuosas con el medioambiente.

10. Las empresas deben trabajar contra la corrupcion en todas sus formas, incluidas
extorsion y soborno.

La incorporacion de estos Diez Principios (derechos humanos, normas laborales,
medioambiente y lucha contra la corrupcion) y el formar parte de la Red Espafiola del
Pacto Mundial*® le han requerido a la empresa una autoevaluacién permanente para su
cumplimiento, y han significado un avance en el marco de la responsabilidad social cor-
porativa, atendiendo los diversos items desde la gestién mas sostenible y mas respetuo-
sa con los derechos humanos. En el marco de este pacto, una de las acciones destacadas
es el apoyo al Programa de Empoderamiento de la mujer*, asi como al cédigo de conducta
por la igualdad de oportunidades (Informes de Progreso Pacto Mundial 20114, 2014%°).

Desde su politica de responsabilidad social, la empresa realiza diversas acciones con el
foco en la perspectiva de género. En el afio 2008 crea la Fundacion Emilio Moro para acer-
car agua potable a las personas con mayores dificultades de acceso -en la mayoria de
los casos, las mas afectadas son mujeres y nifilos- en Asia y Sudameérica, particularmente
en México, Peru y Colombia. Asimismo, realiza campafias y apoya diversos programas
destinados a mujeres.

46 Red Espafiola del Pacto Mundial. https://www.pactomundial.org/

47 Naciones Unidas. Programa de Empoderamiento de la mujer. https://www.undp.org/es/tag/empodera-
miento-de-la-mujer

48 Bodegas Emilio Moro (2011). Informe de Progreso del Pacto Mundial 2010. Informe Emilio Moro.
49 Bodegas Emilio Moro (2014). Informe de Progreso del Pacto Mundial 2014. Informe Emilio Moro.
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La buena practica escogida fue la sensibilizacion en igualdad de oportunidades, asi como
en temas de acoso sexual y laboral llevada a cabo por la empresa a toda su plantilla de
trabajadores. Esta intervencion voluntaria de la empresa surge del plan de igualdad im-
plementado en Emilio Moro, que se enmarca en la normativa de igualdad de género*°
exigida en Espafia para establecimientos con mas de 50 personas empleadas. Este plan
exige a la empresa llevar un registro con los valores medios de los salarios, sus com-
plementos y percepciones extrasalariales de toda la plantilla, desagregados por sexo
grupos y categorias de profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. Las
personas trabajadoras tienen derecho a acceder a este registro, dado que se busca eli-
minar los obstaculos que impiden la igualdad de género.

La implementacion de esta buena practica implicé el desarrollo de cinco talleres obliga-
torios, de tres horas de duracidon cada uno, en los cuales participaron todas las trabaja-
doras y trabajadores de la plantilla de la empresa. Asimismo, se hizo un taller especial
destinado a los miembros del comité de direccion. Esto ultimo también permitié destacar
la relevancia de la intervencion y el tenor del compromiso asumido, involucrando tam-
bién en su cumplimiento a los responsables de las diferentes areas.

La sensibilizacién se planted por la posibilidad de replicabilidad en Uruguay, dado que
la existencia de una normativa nacional motivé el trabajo en diversas areas vinculadas
a la promocién de la igualdad, no solo las exigidas por ley. Con ello se logra que todo el
plantel esté sensibilizado sobre la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, conozca la importancia de velar por el ejercicio de los derechos humanos y
pueda detectar y denunciar situaciones discriminatorias por razén de género.

50 En Espafia Normativas que regulan los planes de igualdad son las siguientes:
Ley Organica 3/2007. Ley Organica 3/2007.

Real Decreto-ley 6/2019. Real Decreto Ley 6/2019.

Real Decreto 901/2020. Real Decreto 901/2020.
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Sensibilizacion en igualdad de oportunidades y acoso
*+ Politica de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
+ Eliminacién de discriminacién por género.
+ Sensibilizacion sobre acoso laboral y sexual.

* Es un mecanismo necesario para dar inicio a cualquier practica de igualdad en
la empresa.

+ Permite conocer, identificar y sancionar comportamientos, actitudes y este-
reotipos violentos y sexistas.

* Promueve y garantiza los mismos derechos y oportunidades a trabajadoras y
trabajadores.

+ Es garantista, dado que permite generar espacios de prevencion, denunciasy
escucha sobre acoso.

* Genera capacitacién y formacion.

2.1.3. Grupo FTR: analisis del riesgo de violencia y acoso en los
lugares de trabajo

Grupo FTR es una empresa mexicana, con operaciones desde el aflo 1980 en el ramo de
productos maderables, con presencia tanto en el mercado local como internacional me-
diante la exportacion de sus productos.

La empresa cuenta con 143 trabajadores/as (61 % de ellos son hombres y el 39 % son
mujeres). De este total, las mujeres ocupan la mayoria de los cargos de servicios genera-
les (mantenimiento, limpieza, seguridad, logistica) y puestos administrativos (auxiliares/
secretariado), 83 % y 80 % respectivamente, mientras que los hombres tienen mayor
presencia en roles técnicos: recursos humanos, departamento financiero, produccion,
informatica, comunicacion, comercial (el 75 % del total de las personas empleadas en
estos puestos son hombres) y en puestos de mandos intermedios (el 60 % son hombres).

La empresa cuenta con cargos desempefiados exclusivamente por mujeres (contadora,
cajera, auxiliar de limpieza, auxiliar contable, auxiliar administrativo) y otros de exclu-
sividad masculina (ayudante general, montacarguista, conductor de camion de carga
pesada). Tres personas ocupan la titularidad de la empresa, dos mujeres y un hombre.
El mismo numero de personas estan al frente de los puestos de direccion; en este caso,
ocupados por dos hombres y una muijer.

Mediante la aplicaciéon de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 “Factores de
riesgo psicosociales en el trabajo>" es posible detectar practicas opuestas a un entorno

51 La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 “Factores de riesgo psicosociales en el trabajo” tiene
como objetivo establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial,
asi como para promover un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo. De acuerdo con el

41



Buenas practicas en la incorporaciéon de la perspectiva de género en empresas agroexportadoras de América Latina y la Unién Europea

laboral favorable y visualizar situaciones de violencia laboral. Este diagndstico permite
a las empresas iniciar diferentes intervenciones para combatir estas situaciones. En el
caso de Grupo FTR, al hacer un analisis de riesgos se pudieron observar diferentes situa-
ciones percibidas por el personal, tales como la alta carga laboral, la complejidad en el
relacionamiento con los mandos intermedios y su forma de ejercer el liderazgo, la falta
de valorizacidon o no consideracion en sus opiniones. Este diagndstico permitio construir
acciones para mejorar las condiciones laborales.

La buena practica seleccionada es la respuesta de la empresa a los datos reflejados en el
diagnostico, es decir, la adopcion de medidas para combatir los casos de violencia y aco-
so en los lugares de trabajo, con énfasis en violencia y acoso hacia las mujeres. Para ello,
se realizé un nuevo analisis de puesto para replantear con claridad las funciones de cada
colaborador/a y reorganizar el organigrama de la organizacion, ademas de implemen-
tar un plan de reconocimiento mensual a colaboradores/as destacados/as, se solicitd
realizar un curso de concientizacion sobre la violencia y acoso en los lugares de trabajo,
enfocado en trato entre iguales y violencia de género.

El programa, que esta en constante mejora, pretende que al finalizar los dos afios de su
aplicacién se vuelve a evaluar y se analicen los resultados arrojados, tanto de la aplica-
cién de la norma como de la nueva evaluacion, comparandolos con los primeros datos
obtenidos. Para su implementacion se llevaron a cabo capacitaciones de todo el perso-
nal por departamento, se aplico el cuestionario, se evaluaron los resultados, se realizo
un diagnéstico de seguridad y salud en el trabajo, y se implementé un mecanismo para
atencién de quejas. Asimismo, se aplico la politica de riesgos psicosociales y se comenza-
ron a atender eventos traumaticos severos. Esta intervencién también ha implicado una
campafa de sensibilizacion visual y un boletin interno conmemorativo por el dia interna-

campo de aplicacién, la NOM 035 rige en todo el territorio nacional y debe aplicarse en todos los centros
de trabajo. https://www.gob.mx/stps/articulos/norma-oficial-mexicana-nom-035-stps-2018-factores-de-ries-
go-psicosocial-en-el-trabajo-identificacion-analisis-y-prevencion
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cional de la mujer: el propoésito de esta intervencion fue concientizar al personal sobre la
igualdad de género, destacar los logros de las mujeres en diferentes ambitos y llamar la
atencion sobre los desafios que las mujeres enfrentan.

Concientizar sobre la igualdad de género es entendido como una manera de promover
el respeto y la proteccion de los derechos de todas las personas; en entornos laborales la
promocién de este tipo de temas contribuye a un clima laboral mas inclusivo y diverso.
Asimismo, la empresa entiende que concientizar sobre estos temas en sociedades ma-
chistas y con prejuicios tan arraigados colabora en el desmantelamiento de este tipo de
creencias y promueve una comprension mas completa y respetuosa de las capacidades
y roles de las mujeres. Es una practica elaborada por el area de recursos humanos, des-
tinada a todo el personal de la empresa (56 mujeres y 87 varones).

Como parte de esta intervencién, se disefiaron materiales visuales con infografias y se
distribuyeron por los canales de comunicacidn oficiales de la organizacién carteles alu-
sivos al dia internacional de la mujer que se ubicaron en diferentes areas dentro de las
instalaciones de la empresa. Otra de las acciones llevada a cabo fue un taller de con-
cientizacion sobre los tipos de violencia y como afectan al entorno laboral. El taller de
implemento en julio de 2023 con el objetivo de crear conciencia entre el personal acerca
de los tipos de violencia existentes, de manera que puedan ser capaces de prevenir po-
sibles conductas violentas y o afrontarlas de una manera asertiva. La implementacion de
esta practica estuvo motivada por determinadas conductas o comportamientos machis-
tas, misdginos, de acoso, arraigados en la sociedad y que pueden derivar en conductas
violentas. Con este taller se buscé concientizar sobre estas conductas, identificarlas, re-
flexionar sobre ellas e invitar al colaborador a modificarlas y conocer los mecanismos de
denuncia existentes dentro de la organizacién. El personal que promueve y disefia esta
intervencion es el area de recursos humanos, que la dirige a todo el personal de la em-
presa. El taller es impartido por una persona externa, especialista en violencia laboral, y
esta certificado por la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social de México.

Analisis del riesgo de violencia y acoso en los lugares de trabajo

+ Politica de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

+ Aplicacion de medidas para combatir los casos de violencia y acoso en
los lugares de trabajo.

* Proteccion de los derechos de las mujeres.

+ Sensibilizacion sobre igualdad de género.

43



Buenas practicas en la incorporaciéon de la perspectiva de género en empresas agroexportadoras de América Latina y la Unién Europea

2.1.4. El Ordeiio: programa Trii woman para visibilizar
la importancia del trabajo de las mujeres

El Ordefio es una empresa que nace en el campo y mantiene sus operaciones en Ecuador
para dar solucién a los problemas del sector ganadero. Fue fundada en el 2002, afio en el
gue se une a la Asociacion de Ganaderos de la Sierra y el Oriente (AGSO) y desde sus ini-
cios cuenta con un modelo empresarial, asociativo, inclusivo y autosostenible mediante el
cual relaciona a los pequefios/as productores/as del campo con las cadenas de supermer-
cados, distribuidoras, mayoristas, tiendas y consumidores/as finales de todo el pais. La
empresa cuenta con un cédigo de ética que brinda lineamientos de conducta a sus cola-
boradores/as, tanto al interior de la compafia, como con los publicos de interés externos.

De las 335 personas que trabajan en la empresa, el 32 % son mujeres. De ese total, 27
se dedican a tareas vinculadas a servicios generales (mantenimiento, limpieza, seguri-
dad, logistica), 49 se desempefian en puestos administrativos (auxiliares, secretariado)
y técnicos (de todos los departamentos: recursos humanos, financiero, produccién, in-
formatica, comunicacién, comercial), mientras que 28 ocupan mandos intermedios. La
propiedad de la empresa es de un grupo de accionistas, el 40 % mujeres. Los puestos de
direccién son ocupados en un 90 % por hombres. El 60 % de las y los productores/as de
la empresa son mujeres.

En el afio 2019, se certifica como Empresa By nace su marca con propoésito Trus2. Se for-
talecen alianzas con IBM Food Trust>y con la Organizacién de las Naciones Unidas para
la Alimentaciény la Agricultura (FAO). En 2021 como parte de una iniciativa de Pacto Glo-
bal, lidera la construccion de la primera Guia de buenas prdcticas de produccién sostenible
del Ecuador® junto a 30 empresas e instituciones publicas. Cada uno de estos avances
llevados a cabo para promover el bienestar forman parte de su estrategia empresarial
de gestién de triple impacto. Sus socios/as en el campo tienen autonomia en su negocio,
reciben capacitacion técnica y financiera, y por el convenio entre la FAO (ONU) y El Or-
defio se encuentran trabajando en mejorar las capacidades del pequefio/a y mediano/a
productor/a. Con ello han logrado fortalecer las capacidades locales y desarrollo produc-
tivo de ganaderos/as en zonas piloto de Cayambe, mediante el incremento de la produc-
tividad y mejora de los ingresos de las unidades productoras, la reduccién de emisiones,
almacenamiento, fijacion de carbono y resiliencia al cambio climatico.

52 Tru es la marca de El Ordefio enfocada en promover una sociedad mas justa, incluyente y colaborativa a
través de una nueva generacion de alimentos sostenibles. Apuesta por la sostenibilidad, el comercio justo y
el consumo responsable, para brindar a los consumidores una alternativa consciente que permita ser parte
de un cambio positivo para el planeta. Su empaque Tetra Pak es el primero en el pais que esta fabricado con
mas del 77 % de materiales que provienen de fuentes renovables. Es un envase y una tapa de cafia de azucar,
100 % reciclable, que evita el plastico.

53 IBM Food Trust® es una red colaborativa de productores, procesadores, mayoristas, distribuidores, fabri-
cantes, minoristas y otros, que mejora la visibilidad y la responsabilidad en toda la cadena de suministro de
alimentos. Construida sobre IBM Blockchain®, esta solucién conecta a los participantes a través de un regis-
tro autorizado, inmutable y compartido de procedencia de los alimentos, datos de transacciones, detalles de
procesamiento y mas. https://www.ibm.com/products/supply-chain-intelligence-suite/food-trust

54 El Ordefio (2021). Guia de buenas prdcticas para la produccién sostenible. https://www.elordeno.com/Docu/
WEB/P0l%C3%ADticas%20/Guia%20de%20Buenas%20Practicas%20PS.pdf?fbclid=IwAR29vWfLsRf8Gd4Rf]O-
F5fczrUrlTRA3pH_3xCj72PRHOLCWLXxdW361SMOQ
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Esta politica empresarial ha generado el constante interés en la implementacién de nue-
vas acciones. Han llevado a cabo estudios para identificar actores clave en la cadena de
valor de la organizacion que incluyd un proceso participativo con las diferentes areas de
la empresa, identificdndose 10 grupos de interés. A partir de esto, El Ordefio ha desa-
rrollado e implementado mecanismos de identificacion, entendimiento y gestion de las
preocupaciones y expectativas de estos grupos, y ha definido los aspectos relevantes e
impactos positivos y negativos. Asimismo, la empresa mantiene relaciones con institu-
ciones que fomentan el desarrollo sostenible y contribuyen a generar un impacto positi-
vo en lo econémico, ambiental y social. Por ello ha integrado temas de género y equidad
de manera transversal en toda la empresa, visibilizando la importancia de la igualdad. En
2023 obtuvieron el sello “Empresa segura, libre de violencia y discriminacién contra las
mujeres®”, otorgado por la Cdmara de Industrias y Produccion (CIP) y GIZ Ecuador (Socie-
dad Alemana de Cooperacion Internacional), fruto de la implementacion de estrategias,
politicas y cédigos para garantizar la cero tolerancia contra la violencia en cualquiera de
sus formas y el compromiso de crear y mantener espacios seguros.

55 El sello “Empresa segura, libre de violencia y discriminacién contra las mujeres” es una distincién que se
otorga a las empresas ecuatorianas que muestran esfuerzos en promover la tolerancia cero hacia la violencia
contra las mujeres visibilizando este logro en la empresa. Las empresas son preseleccionadas por el Comité
Especial Interinstitucional y reciben asistencia técnica del Ministerio de la Mujer y Derechos Humanos, del
Ministerio de Produccién, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca, y del programa PreViMujer implementado
por GIZ. https://selloempresasegura.ec/
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La buena practica empresarial escogida es el programa Trii woman creado por El Ordefio
de manera voluntaria para visibilizar la importancia del trabajo de las mujeres y su rol
dentro y fuera de la organizacion como parte de la politica de la empresa de promover la
perspectiva de género. Esta iniciativa surge en el afio 2023 e implica un encuentro anual
de mujeres en el que se realizan talleres y charlas destinados a las trabajadoras de la
empresa, cuyos temas han sido previamente definidos por ellas.

Desde el area de desarrollo organizacional y estrategia de la empresa se realiza una
encuesta de interés destinada a toda la plantilla de mujeres, quienes plantean temas so-
bre los cuales quisieran profundizar. Con este insumo, la empresa elabora las diferentes
ponencias, talleres y actividades que se llevan a cabo en el encuentro anual de mujeres.
Este encuentro es una actividad que se realiza en una locacion diferente a la empresa, en
horario laboral, destinada a todas las trabajadoras, que ese dia no asisten al area de pro-
duccidn. Esta actividad a su vez impacta en diversas areas de la empresa, ocasionando
indirectamente que se generen conversaciones sobre la igualdad de género.

Este evento, ademas de las instancias de talleres que promueven la perspectiva de géne-
ro, favorece el intercambio y articulacion ente las mujeres que forman parte de la organi-
zacion, motivando de este modo el soporte y la integracion entre ellas. Cada participante
de la actividad manifiesta sus impresiones en una encuesta de satisfaccion. Con este
insumo, el equipo organizador conoce el nivel de conformidad con la actividad y aplica
mejoras para el aflo siguiente. Mediante la aplicacion de este instrumento han podido
detectar la necesidad de estos ambitos, asi como el interés generalizado en repetir las
instancias, motivo por el que se ha resuelto que estos talleres anuales mantengan su
periodicidad anual.

Dadas las caracteristicas de esta intervencién, la principal dificultad detectada por la em-
presa a priori era lograr que todas las mujeres salgan de la empresa para poder acudir a
la actividad desconectandose todo el dia de sus tareas. De todos modos, pudieron reali-
zarlo sin complicaciones.

Programa Trii woman para visibilizar
la importancia del trabajo de las mujeres
+ Talleres disefiados en funcidn de los intereses de las beneficiarias.
+ Evento organizado pory para mujeres de la empresa.

+ Politica de promocion de la perspectiva de género transversal a
toda la empresa.

+ Concientizacion de la importancia de la igualdad de género.
+ Apoyo al desarrollo y el protagonismo de las mujeres.

+ Integraciény articulacion entre mujeres.
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2.2. Potencial de adaptacion al contexto uruguayo

Los casos priorizados registran particularidades muy diversas. En este apartado, se hace
énfasis en su capacidad para replicarse en el contexto uruguayo teniendo en cuenta los
siguientes propositos:

* Cuidado y educacion, como el Centro de Cuidados Arcoiris, de Lumin (Uruguay).

 Sensibilizacion en igualdad de género, igualdad de oportunidades, acoso sexual y
laboral. Tal es el caso de Bodegas Emilio Moro (Espafia).

» Atender los casos de violencia y acoso en el trabajo, como en el Grupo FTR.

* Visibilizar laimportancia del trabajo de las mujeres, como en la empresa El Ordefio.

2.2.1. Cuidado y educacion

Tal como se ha mencionado en este documento, la inclusidon de las mujeres y la promo-
cién de la igualdad de género requiere de diversos compromisos o intervenciones que
acompafien y vehiculicen la propia decision empresarial de lograr mayor presencia de
mujeres en las distintas estructuras. Ejemplo de ello es el Centro de Cuidados Arcoiris®®
para la educacién y cuidado de nifias y nifios de hasta 3 afios. Surge en 2018, en el marco
del Sistema Nacional de Cuidados, como resultado de un proyecto conjunto entre Lumin,
la Organizacién Sindical de Trabajadores de la Madera (OSTM) y el Instituto del Nifio y
Adolescente del Uruguay (INAU). Este centro nace para atender la situacion de mas de
600 madres y padres que trabajan en la planta industrial de la empresa. Con la creacion
de Arcoiris se logré que las madres jefas de familia puedan percibir ingresos compagi-
nando la vida laboral con el cuidado, pues el centro no tiene costo y su horario es flexible
y rotativo de 8 a 20 horas, con capacidad de albergar hasta 120 nifios y nifas.

Se entiende que este tipo de iniciativas tiene un alto potencial de replicabilidad en otras
empresas, tanto por la relevancia de las necesidades que atiende, que son comunes a
todas las empresas del sector. Al resolver el cuidado de nifias y nifios, esta politica em-
presarial atiende una de las principales dificultades que tienen las mujeres para lograr
su autonomia econémica, permitiéndoles el acceso y desarrollo en el empleo, ademas
de promover la corresponsabilidad en los hombres y empresas. Otro aspecto destacable
es la fortaleza que implica la conformacion tripartita (empresa, sindicato, sector publico)
para lograr la apropiacion y la continuidad de la intervencién.

Las partes involucradas destinaron diferentes recursos para la creacién del centro. En
el caso de Lumin, proporciona recursos para la infraestructura, el equipamiento inicial
y el mantenimiento, mientras que el Sistema de Cuidados, a través de INAU, asume los
gastos corrientes para el funcionamiento del centro. Mientras que, para gestionar el pro-
grama, se seleccion6 a la ONG Programa CARDJIN.

56 Lumin Arcoiris. Centro de Cuidados para la Primera Infancia. Arcoiris - Centro De Cuidados Para La Prime-
ra Infancia | Lumin
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2.2.2. Sensibilizacion en igualdad de género

La sensibilizacion en igualdad de género es el primer paso para generar cualquier cam-
bio en distintas areas, tanto personales como institucionales, dado que el conocimien-
to de las asimetrias permitira la posterior reflexion y accidn. Al instalar el tema y crear
conciencia sobre aspectos naturalizados en las relaciones de poder entre las personas,
estas desigualdades pueden ser facilmente detectadas y rechazadas. Por ello, se escogio
esta buena practica por ser una herramienta necesaria previa a cualquier intervencién
promotora de la perspectiva de género. Se entiende que su replicabilidad en Uruguay no
requiere mayores complejidades, de hecho, desde la responsabilidad social empresarial
o por normativa internacional, muchas empresas ya realizan distintos tipos de acciones
que contribuyen a sensibilizar sobre el tema o aplican cartillas informativas. Por lo tanto,
consolidar y universalizar este tipo de practicas y hacerlas extensivas a las empresas con
contenidos tematicos, definiciones, alcances y pasos estandarizados, permitiria mejorar
el ambiente laboral y las condiciones de trabajo y, como consecuencia, reducir el ausen-
tismo por estos motivos.

2.2.3. Atender los casos de violencia y acoso en el trabajo

Segun se desarroll6 anteriormente, mediante la aplicacion de la normativa Oficial Mexi-
cana NOM-035-STPS-2018 “Factores de riesgo psicosociales en el trabajo”, la empresa
Grupo FTR pudo detectar practicas y situaciones de violencia laboral, acoso y discon-
formidad de los trabajadores. Este tipo de intervenciones es aplicable a empresas uru-
guayas dado que, mediante el diagndstico, la empresa inici6 un mecanismo de acciones
para dar inmediata respuesta y revertir estas situaciones complejas de violencia y acoso
percibidas por los trabajadores, tanto mediante la generacion de capacitaciones y ac-
ciones de sensibilizacidon sobre la violencia y acoso en los lugares de trabajo, la revisiéon
del organigrama de la organizacion y la implementacion de un plan de reconocimiento
mensual a colaboradores destacados.

2.2.4. Visibilizar la importancia del trabajo de las mujeres

La empresa El Ordefio ha puesto en marcha una practica que tiene como destinatarias
Uunicamente las mujeres de la empresa, cuyo propdsito es generar una jornada de en-
cuentro, intercambio y aprendizaje, con la particularidad que son ellas mismas quienes
eligen la tematica de su interés. Las caracteristicas de esta buena practica facilitan su
aplicabilidad en Uruguay puesto que, ademas de visibilizar la importancia del trabajo
de las mujeres y su rol dentro y fuera de la organizacion, la conformacion de temas que
tratar es de exclusivo interés de las beneficiarias: las mujeres forman parte de la cons-
truccion de la jornada.

El mecanismo utilizado para relevar los intereses es un formulario elaborado por la pro-
pia empresa, una encuesta de interés. El hecho de realizar el encuentro en horario labo-
ral generd la posibilidad de acercamiento e intercambio entre las mujeres de la empresa,
promovié la sensacion de formar parte de la organizacién, ademas de generar el interés
explicito de querer darle continuidad a estos espacios de integracion y reconocimiento
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de la importancia de las mujeres tanto dentro como fuera de la organizacién, asi como
la promocion de conversaciones sobre la igualdad de género en la empresa. La encuesta
de satisfaccion aplicada también se considera una herramienta que puede implementar-
se en empresas uruguayas para evaluar la intervencién. Fomentar espacios en los que
las mujeres hablen de sus problematicas y aspiraciones puede favorecer la organizacion
y articulacién de demandas que mejoren su situacion y posicién.
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