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1. Marco de referencia

El Modelo de “Calidad con Equidad de Género”
es una politica del Instituto Nacional de las
Mujeres del Ministerio de Desarrollo Social
orientada a la promocion de la equidad de
genero en el diseno y gestion organizacional.

El Modelo es una guia certificable que reconoce
a las organizaciones que trabajan por la equidad
de género. Certificacion por Norma UNIT- ISO
9001:2008



Es un proceso de certificacion voluntaria que
culmina con la obtencion del Sello de Calidad
con Equidad de Género.

Niveles de certificacion del Sello de Calidad con Equidad:

Implementacion m Sostenibilidad




e Acuerdo INMUJERES — UDELAR.

e La Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacion adhiere al Modelo de
Calidad con Equidad de Género por resoluciéon de julio de 2012 del Consejo
de Facultad.

e Conformacidon del Comité de Facultad y trabajo en orientar el diagndstico
organizacional.

e Puesta en funcionamiento del Comité de Equidad de Género, integrado por
docentes, egresados, funcionarios e integrantes designados por Decanato.
Elaboracidn de diagndstico organizacional con perspectiva de género.

e 2014 se presenta el diagndstico organizacional al Consejo.




1. Marco de referencia

Nivel 1 Compromiso

Consiste en la consolidacion del compromiso de la
organizacion con la implementacion del modelo a

través de tres componentes:
 Adhesion
e |dentificacion
* Planificacion



1. Marco de referencia

e Adhesion

Incorporacion del compromiso en la vision organizacional como
valor reconocido y compartido

Disposicion de recursos economicos y humanos para la
implementacion del Modelo.

Difusion interna del proceso de certificacion.

Acciones preparatorias para alcanzar los requisitos del Modelo
para cada nivel, capacitacion y coordinacion con INMUJERES.



1. Marco de referencia

* |dentificacion

Conformacion de la Comision de Equidad y Género.

|dentificar brechas de género. Analisis de fortalezas vy
debilidades de la politica institucional.

Equipo central recibe y procesa la informacion del comité,
identifica vacios de informacion y genera informe de
Diagnastico.

Difusion de los resultados en todos los niveles de la
organizacion.



1. Marco de referencia

 Planificacion (ETAPA ACTUAL)

Acciones que permitan levantar las brechas de género relevadas
en el diagnostico, prevenir inequidades e integrar la vision
institucional de equidad en toda la organizacion.

Plan Anual de Capacitaciones que incluya sensibilizacion vy
capacitacion en género.



474 personas pertenecen al
escalaféon docente 274 mujeres
(58%) y 200 varones (42%)
—
108 personas trabajan en puestos
técnicos, administrativos y de servicios. 73
(68%) mujeresy 35 (32%) varones

Distribucion por sexo

= Mujeres

B Varones

582 personas trabajan en FHUCE. 347 son mujeres y 235 son varones.
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2. Principales resultados

Datos demografico centrales de las personas que trabajan en FHUCE.

Edad promedio es 44 ainos de edad (582 casos), comparable
al promedio de toda la poblacion de la Udelar (42 afios de
edad).

Predominio de mujeres jovenes (30 hasta 39 afios), y un
mayor numero de varones mayores (entre 40-49 anos).

Proceso de feminizacion en ambos universos - docentes y no
docente - aunque de forma mas marcada en cargos de no
docentes.

Facultad joven donde la mayoria del personal se concentran
en las edades reproductivas, y en los grupos de solteros y
casados.
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2. Principales resultados

Sistema de Remuneraciones y Uso del Tiempo

Sistema de Remuneraciones — trabajo focalizado
en proceso central. Visibilizar dificultades que
proponen la centralidad de datos.

Uso del Tiempo - No existe politica explicita de
corresponsabilidad y practicamente ningun
registro formal y sistematico de la informacion
disponible.

Considerando estos desafios metodologicos, se
propone trabajar centralizadamente en adecuar
los sistemas de registro de incidencias.
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2. Principales resultados

Prevencion de inequidades, acoso sexual y violencia de género

e El diagndstico permitio acercar situaciones concretas de inequidad.
Esto hoy se viene trabajando desde multiples procesos.

* Existen dificultades para abordar estos temas a partir de propuestas
de trabajo en los procesos y mecanismos centrales. Para esto se
considera necesario un programa de sensibilizacion continua, a
través de campanas visuales, folletos y volantes informativos vy
otras herramientas de difusion.

* Sensibilizar al personal de la facultad en género, ya sea a docentes
como personas que trabajan en el escalafén Técnico, Administrativo
y de Servicios.



2. Principales resultados

Incorporacion de la perspectiva de género en la cultura organizacional

Compromiso politico institucional para la instalacion del sello de
calidad con equidad.

Existen cursos de género de grado y postgrado. A nivel de
la formacion de grado, los nuevos planes de estudios habilitan una
mayor oportunidad para generar propuestas programaticas con
contenidos de género pero no existe una estrategia de
transversalidad pensada desde ninguna de las carreras.

Persiste una invisibilidad de la tematica de género en orbitas mas
especificas, como a la interna de los institutos en los que no se
reconocen las investigaciones de género como lineas de las areas
de conocimiento.



3. ¢Qué acciones plantear?

POR EJEMPLO: (identificar medidas, acciones,
responsables)

Comunicacion
Adecuacion de los sistemas de gestion y registro

Prevencion y abordaje de los casos de acoso sexual
laboral, en la relacidon docente-estudiantes y las
inequidades de género.

Generar politicas institucionales que apoyen los
procesos de corresponsabilidad laboral.



3. ¢Qué profundizar del diagnostico?

|dentificar areas especificas

Por ejemplo, profundizar en informacion que
permita avanzar el diagnostico de las brechas en
las remuneraciones.



 Por ejemplo, capacitacion en género en areas de

trabajo especificas.
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