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Resumen

El presente trabajo se centra en el estudio de la institucionalizacion de la
perspectiva de igualdad de género en la Direccion Nacional de Educacion (DNE), del
Ministerio de Educacion y Cultura de Uruguay, a partir de un proyecto de intervencion
que, realiza un agil recorrido por la normativa relacionada con la transversalizacion de
género entre 2010 — 2025, y releva la valoracion del personal permanente de la Direccion
sobre las medidas implementadas en pro de la igualdad de género. El problema de
desigualdad es la existencia de brechas de género dentro del mercado laboral vinculadas
con la desigual distribucion de los trabajos de cuidados, las maneras de concebir a las
mujeres, subvaloracion de los roles y cargos, conciliacion entre la vida ptblica y privada,
desigualdades en las remuneraciones, los derechos, obligaciones y el acceso a cargos de
decision, asi como la discriminacion y violencia basada en género. El objetivo general es
contribuir con evidencia a la reduccion de las desigualdades laborales de género de la
DNE. Para ello, se delimitan 2 objetivos especificos en distintos niveles. Por un lado,
identificar y analizar las brechas laborales de género dentro de la DNE, relacionadas con
los ejes del Modelo de Calidad con Equidad de Género (MCEG) de Uruguay. Y, desde
los hallazgos, elaborar un plan con recomendaciones de acciones estratégicas que faciliten
la transversalizacion de género en los programas y gestion de la organizacion hacia la
implementacion del primer nivel del Modelo en la institucion. La intervencion abarca al
personal permanente de la DNE, en Montevideo, en el afio 2024, quienes son relevados
sobre su experiencia en base a los elementos claves distinguidos por el Modelo. En suma,
esta propuesta busca promover la implementacion del Nivel 1 del Modelo y que la DNE

sea una organizacion mas justa y comprometida con la igualdad de género.

Palabras claves

Derechos sociales y economicos, derecho al trabajo, politica social, igualdad de
oportunidades, violencia de género, igualdad de género
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Abstract

This work focuses on the institutionalization of the gender equality perspective
within the Direccién Nacional de Educacion (DNE) of the Ministerio de Educacion y
Cultura of Uruguay. It is based on an intervention project that provides a concise review
of gender mainstreaming regulations between 2010 and 2025, and gathers the perceptions
of permanent DNE staff regarding the measures implemented in favor of gender equality.

The core inequality problem addressed is the persistence of gender gaps in the
labor market, linked to the unequal distribution of care responsibilities, gendered
conceptions of women, undervaluation of roles and positions, work-life balance
difficulties, unequal pay, disparities in rights and access to decision-making positions, as
well as gender-based discrimination and violence.

The general objective is to contribute with evidence to reduce gender-based labor
inequalities within the DNE. Two specific objectives are defined at different levels. 1:
identify and analyze internal gender gaps in alignment with the axes of the Uruguayan
Gender Equality Quality Model; and, 2: based on the findings, to design a plan with
strategic recommendations that support the mainstreaming of gender in the programs and
management practices of the DNE-MEC, advancing toward the implementation of Level
1 of the Model.

The intervention targets permanent DNE staff in Montevideo in 2024, whose
experiences are surveyed in relation to the key components established by the Model.

In sum, this proposal pretends on promoting the implementation of Level 1 of the

Model and contribute to making the DNE a more just and gender-equitable organization.

Key words

Social and economic rights, right to work, social policy, equal opportunities, gender
violence, gender equality
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Introduccion!

Historicamente, Uruguay, con relacion a otros paises de América Latina, se ha
constituido como un pais de referencia en las politicas publicas vinculadas a los derechos
de las personas en general y a los derechos laborales, en particular. Existen normas
internacionales y herramientas de cooperacion ratificadas por los distintos gobiernos
uruguayos sobre la promocion de los derechos civiles, sociales, politicos y econdmicos
de la poblacion.

Estos instrumentos poseen el proposito de garantizar los derechos de las personas,
promover la igualdad de oportunidades y ser utilizados como marco de referencia en el
monitoreo de las politicas publicas y empresariales, con el fin de que todas las personas
disfruten de la vida en democracia, con justicia social, en paz y prosperidad.

Los compromisos asumidos suponen mayor proteccion social y programas de
mejora de las condiciones y calidad del empleo. Sin embargo, a pesar de algunos avances,
se vislumbra cierto debilitamiento de los derechos laborales, en particular con relacion a
las desigualdades laborales de género, las cuales seran tema transversal del actual
documento.

Hace mas de quince anos que, gracias a la incidencia de organismos
internacionales, la sociedad civil y los gobiernos nacionales promotores de los derechos
humanos, se trabaja para pensar el disefio e implementacion de politicas publicas de
equidad, modelos de trabajo y gestion que reconozcan las desigualdades existentes dentro
del entramado de las relaciones laborales. Bajo este marco, se han elaborado leyes y
marcos regulatorios que promueven la igualdad en este campo.

En ese sentido, organismos internacionales como la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) han comunicado a Uruguay recomendaciones sobre la necesidad de
hacer foco en las politicas publicas vinculadas con las brechas laborales de género,
pobreza, mercado laboral, educacion, seguridad, salud, entre otras.

Para atender a las recomendaciones provenientes de estos ambitos internacionales
y locales, se han sembrado y confeccionado herramientas y guias que orientan las
politicas sociales hacia précticas de calidad con la incorporacion de la perspectiva de

género al interior de las instituciones publicas y privadas. En ese caso particular, se hara

! El presente trabajo adopta un lenguaje inclusivo, no estereotipado en respeto por la diversidad y
promocion de la igualdad de género. Se intenta evitar formas que refuercen estereotipos de género o
invisibilicen realidades. Asimismo, vale aclarar que la seleccién de colores de graficos se hizo en
consideracion de los criterios de accesibilidad visual y colores compatibles con diversas formas de
daltonismo. La referencia fue la paleta CUD (color universal design).
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hincapié¢ en las intervenciones de la politica publica en materia de género, dentro del
espacio laboral.

La equidad de género implica reconocer las desigualdades y brindar un trato
diferencial a favor entre quienes se encuentran en desventaja, con el objetivo de que
puedan tener las mismas posibilidades de acceso y goce de sus derechos. En este marco,
las politicas de igualdad de género en el &mbito laboral y sus acciones afirmativas son
necesarias para lograr la igualdad y reducir las brechas laborales de género.

Es relevante reconocer que, las organizaciones e instituciones como parte de la
sociedad, conformadas por personas, no son neutrales a las socializaciones de género, las
discriminaciones, violencias y desigualdades sociales. Esto sucede, porque se naturalizan
e invisibilizan las estructuras y situaciones que ponen a las y los trabajadores en lugares
de desigualdad. En suma, en las instituciones se encuentran  desbalances de poder,
reconocimiento, recursos, de acceso a derechos y beneficios entre varones y mujeres.

A su vez, estos desequilibrios suelen profundizarse cuando se reconocen otras
dimensiones interseccionales como la ascendencia étnica racial, la diversidad sexo
genérica y discapacidades (Garcia Prince, 2008). Por ello, es esencial que desde la politica
publica e instituciones se generen intervenciones transformadoras de las relaciones

laborales de género.

Problema de desigualdad

El problema publico de desigualdad abordado en este trabajo, es la existencia de
brechas de género dentro del mercado laboral vinculadas con la desigual distribucion de
los trabajos de cuidados entre hombres y mujeres, las maneras de concebir a las mujeres
y la subvaloracion de los roles y profesiones feminizadas, la dificil conciliacion entre la
vida publica y privada, las desigualdades en las remuneraciones, los derechos,
obligaciones y el acceso a cargos de decision, asi como la discriminacion y la violencia
mas marcadamente hacia las mujeres.

En este punto y a lo largo del trabajo es relevante reconocer como algunas
tematicas cobran importancia en la agenda y llegan a obtener mayor o menor atencion por
parte de los gobiernos, dependiendo de sus enfoques de desarrollo y su relaciéon con el
mercado. Gobiernos orientados a un desarrollo que ponga foco en las personas, reconozca
su diversidad y derechos podran realizar mayor énfasis en propuestas de politicas
dinamizadores de las relaciones laborales, en este caso. A pesar de ello, también es

interesante visibilizar como muchas veces los temas vinculados con las relaciones de

13



género se mantienen como agenda paralela que transitan otra via casi independiente por
la complejidad y numerosos puntos a abordar dentro de esta area (Nelson, p.107, 2001).

En ese sentido, los temas de género y en particular, la realidad sobre las
desigualdades laborales por género se pone de manifiesto ante una emergencia en
reconocer el rezago de las mujeres frentes a los varones, visualizar las dificultades que se
encuentran en la conciliacion entre el trabajo remunerado con el no remunerado,
dificultades que se presentan ain en mayor proporcion en mujeres pobres (Batthyany,
2015). Mientras tanto, el mercado laboral necesita a las mujeres para sostener el
crecimiento econdmico y los distintos sistemas sociales para mantenerse.

Para ello existen una serie de compromisos, normativa internacional y local sobre
derechos humanos, en particular los que forman parte de los derechos laborales y de
igualdad ratificados.

El proceso del reconocimiento de los derechos laborales de las personas y la
transversalizacion de la perspectiva de género en las instituciones es complejo y esta
caracterizado por ofrecer algunas resistencias. Estas se fundan en estereotipos vinculados
a los roles de género y sobre todo de quienes han ocupado historicamente lugares de
privilegio y poder en los dmbitos laborales. Dichos roles producen ceguera frente a las
desigualdades y a quienes estdn en una situacion de subordinacion y menor privilegio
(Pires, 2019).

Es relevante reconocer que se esta frente a un problema de desigualdad de género
estructural y detectar estas desigualdades laborales con el proposito de tomar acciones e
instrumentos que disminuyan y eliminen las brechas, 1o que redundaria en una reduccion
de las diferencias y mayor bienestar personal de las y los trabajadores.

Tanto a nivel global, como local, existen cambios en torno a la insercion laboral
de las mujeres, dindose un aumento de su participacion en el mundo del trabajo. Sin
embargo, las desigualdades siguen presentes, aun profundizadas en algunos contextos
sociales, educativos, economicos y politicos vulnerables, con construcciones
estereotipicas que no hacen mas que limitar, producir desigualdades y violencias dentro
de las organizaciones laborales y en la sociedad en general.

Por su parte, la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL),
refuerza lo mencionado; “Las mujeres se encuentran relegadas en cuanto a los hombres”
(CEPAL, 2020, p.7) con relacion a los salarios percibidos y cargos de decision.

De ese mismo informe se desprende que, “en las areas urbanas de América Latina,

sea cual sea el nivel educativo alcanzado, el salario medio de una mujer es, como maximo,
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un 77% del correspondiente a un hombre con el mismo nivel educativo” (CEPAL, 2020,
p.7).

En Uruguay, un estudio de las Naciones Unidas (2020) afirma que, existen
diferencias sistematicas en los ingresos laborales entre mujeres y varones (siempre a favor
de estos ultimos) para iguales niveles de edad, nivel educativo y region. (Colacce, Mojica
y Zurbrigg, 2020, p. 29).

La desigualdad laboral es mas notoria cuando se observan los roles o cargos de
referencia y de decision. En el afio 2021, un informe del pais, pone de manifiesto
desigualdades en el ambito publico y privado, a través del relevamiento del lugar que
ocupan las mujeres uruguayas en los cargos de decision. “Uruguay ocupa el lugar 104 en
la Clasificacion Mundial de Mujeres en el Parlamento en 2020 y el lugar 16 de 19 paises
en América Latina” (ONU Mujeres, InMujeres, 2021, p. 21).

Con relacion a la participacion politica, la presencia de mujeres en altos cargos o
de decision dentro de los sindicatos en Uruguay es baja. A pesar de eso, poco a poco, van
aumentando su participacion en este tipo de espacios de intercambio y de defensa de los
derechos de las y los trabajadores.

En 2021, el 40% del Secretariado Ejecutivo del PIT-CNT eran mujeres, mientras
que el 18% constituian la titularidad de la Mesa Representativa de la Central Sindical
(FES, 2023).

En el mismo sentido, la Encuesta de Uso del Tiempo y Trabajo no remunerado,
muestra que en Uruguay la tasa de participacion de los varones en las tareas domésticas
es del 75,6% frente a un 87,3% que representa a la de las mujeres. Por su parte, el 61,4%
de la carga total del trabajo de las mujeres, es no remunerado; mientras que para los
varones el trabajo no remunerado ocupa un 35,9% de su tiempo (EUT, 2022).

Lo anterior, robustece empiricamente la nocidon de que las mujeres se ocupan en
mayor proporcion del trabajo no pago y ello muchas veces es causal de postergar sus
proyectos de vida educativos y laborales. En el médulo de educacion de la ECH, cuando
se consulta por los motivos de abandono, gran parte lo hizo por embarazo o tener que
cuidar a familiares.

Si se hace foco en los espacios de trabajo, relaciones laborales y de poder, la
Encuesta Nacional de Prevalencia sobre Violencia basada en Género y Generaciones de
2019, relevo que, el 17,9% de las mujeres ocupadas mayores de 15 afios, lo que asciende
a 220.000 mujeres aproximadamente, han vivido situaciones de violencia en algun

momento de su vida laboral (INE, InMujeres, 2020, p.17).
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Dada la realidad de las desigualdades laborales y violencias hacia las mujeres en
los ambitos de trabajo, es imprescindible que las organizaciones lleven adelante politicas
sociales y propuestas especificas para reducir y eliminarlas, constituyéndose como

espacios seguros y promotores de equidad laboral.

Problema de intervencion

El problema de intervencion de este trabajo son las desigualdades laborales de
género de la Direccion Nacional de Educacion (DNE), del Ministerio de Educacion y
Cultura (MEC) de Uruguay, especificamente las dificultades de acceso a oportunidades
laborales de desarrollo y capacitacion, a posibilidades de trabajo flexibles que permitan
conciliar con la vida privada, la llegada a cargos de decision para las mujeres que trabajan
en esta direccion y las situaciones de discriminaciones y violencia laboral que viven en
dicho ambito.

Las desigualdades de género de referencia se podran identificar a través de una
herramienta metodologica conocida como Modelo de Calidad con Equidad de Género. El
MCEQG es una herramienta e instrumento certificable, creado y liderado por el Instituto
Nacional de las Mujeres (Inmujeres) y el Laboratorio Tecnologico del Uruguay (Latu),
que se utiliza en las organizaciones para detectar y minimizar brechas laborales de género,
a través de distintas acciones que transversalizan la perspectiva de género.

Bajo el marco de referencia de la ltima version del Modelo del afio 2023, se
plantea la elaboracion de un analisis organizacional con perspectiva de género de la DNE
y la generacion de insumos técnicos para la aplicacion de buenas practicas orientadoras,
a partir de la herramienta seleccionada.

El propésito final de esta intervencion es brindar elementos sobre las
desigualdades laborales que subyacen de esta Direccion, herramientas e insumos técnicos
como recomendaciones dirigidas a la reduccion de las brechas laborales de género.
Asimismo, se espera que este trabajo pueda ser una motivacion para que, la DNE y el
MEC en general, unan esfuerzos hacia una politica de Compromiso con la igualdad de
género y lleven adelante acciones en ese sentido. Una de ellas, podra ser la implantacion
del primer nivel del Modelo y obtencion del sello en calidad con equidad de género.

En ese sentido, el MEC como parte del poder Ejecutivo, a partir de la Ley de
Igualdad de Derechos y Oportunidades entre hombres y mujeres (Ley N°. 18014) y la

16



posterior aprobacion en 2019 de la Ley N° 19.846 y Ley N°. 19.849% posee el
compromiso de implementar acciones vinculadas con las iniciativas nacionales sobre
espacios de trabajo seguros y con igualdad de oportunidades para todas y todos.

La sinergia institucional detectada, a través de una exploracion primaria,
vislumbra dificultad en la articulacion y transversalizacion de la perspectiva de género en
la gestion institucional; constituyéndose en tanto, elemento motivacional para disefar e
implementar una herramienta metodologica que permita detectar a nivel institucional, las
desigualdades laborales de género, a la vez que disefiar instrumentos y sugerir buenas

practicas orientadas a la promocion de la equidad laboral en la institucion.

Antecedentes

Estudios internacionales sobre desigualdades laborales de género

América Latina y el Caribe es de las regiones mas desiguales del mundo. A pesar de ello,
la realidad de las desigualdades laborales de género trasciende fronteras. En ese sentido,
adelante se presentan estudios realizados desde una mirada econdémica, de desarrollo,
desde las relaciones laborales y una esfera hegemonica anglosajona y europeizada,
quedan a un lado los avances sobre interseccionalidades y especificidades locales de
América Latina y el Caribe. Més adelante se hara foco en antecedentes de estudios sobre
desigualdades laborales en la region y Uruguay.

Desde ese lugar, Blau y Kahn (2017) realizan un andlisis de 30 afios sobre los
ingresos en Estados Unidos y observan como en proporcion, los varones siempre perciben
mayor salario que las mujeres. Para ese estudio recurren al Estudio Paneles de Ingresos
de Michigan (PSID), y toman una variable que arroja informacion sobre la experiencia
laboral real de las personas.

Asimismo, seleccionan datos de estudios experimentales que ponen en juego otras
circunstancias vinculadas con la teoria de la division sexual del trabajo. Las
investigaciones mostraban los sesgos por género. Al momento de entrevistas y pruebas
laborales, las mujeres son vistas con menor capacidad para resolver problemas que

involucran matematicas, incluso ellas llegan a subestimarse (Reuben, Sapienza y

2 Ley N°. 19.846 refiere a la Aprobacion de las obligaciones emergentes del derecho internacional de los
derechos humanos, en relacion a la igualdad y no discriminacion entre mujeres y varones, comprendiendo
la igualdad formal, sustantiva y de reconocimiento, y Ley N°. 19.849 responde a la ratificacion del
Convenio internacional del trabajo N° 190 sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo.
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Zingales, 2014). Aun, sabiendo los resultados favorables de las mujeres, si bien la
discriminacion en la contratacion se redujo, las brechas de género se mantienen.

Otros hallazgos tienen relacion con la mayor informalidad laboral, la mayor carga
horaria de trabajo vinculada a cuidados y la discriminacion hacia las trabajadoras madres
frente a la no discriminacion de varones padres. Incluso, quienes eran padres tenian
mejores recomendaciones para altos puestos y salarios. (Correll, Benard y Paik, 2007)

Entre la percepcion de los empleadores, entran en juego caracteristicas no
cognitivas. Se visibilizan sesgos estereotipados de género, ven a las mujeres con buenas
habilidades para las relaciones interpersonales, pero con dificultades en las posibilidades
de negociacioén, menos dispuestas a competir y asumir riesgos. Esta valoracion subjetiva
explicaria la poca contratacion de mujeres en cargos de decision (Bertrand 2011; Croson
y Gneezy 2009).

El estudio del PNUD (2021) considera una investigacion del McKinsey Global
Institute (2018) que refuerza lo mencionado. Si bien tanto mujeres como varones creen
que pueden asumir puestos de liderazgos, los varones se sienten mas y mejores lideres y
ademads piensan que tiene el derecho de obtener mejor puesto sobre la oportunidad de una
mujer. Esta socializacion de géneros estereotipados afecta, las oportunidades, elecciones,
deseos, desempenos e impacta en la vida de las personas como en las economias. De
hecho, la misma institucién de investigacion (McKinsey Global Institute,2020) indica
cdmo empresas y organizaciones con mayor paridad de género reportan mejores

resultados en términos de competitividad y ambiente laboral.

Estudios latinoamericanos y uruguayos sobre desigualdades

laborales de género

Si se pone el foco en la region latinoamericana, la CEPAL (2016) comparte que
la igualdad esté en los distintos espacios que hacen a la vida social y econdmica, a través
de la cultura, las instituciones y por supuesto la economia y empleo.

En ese contexto, la autonomia de las mujeres se vincula con las condiciones
estructurales que sustentan la desigualdad de poder entre hombres y mujeres, que, a su
vez, se encuentra inscrita en la matriz de desigualdad en América Latina y el Caribe
(CEPAL, 2015d). También se relaciona con los cambios necesarios en dichas condiciones
para superar los obstaculos que impiden, ya sea mediante restricciones externas o rasgos

endogenos de los paises de la region, alcanzar la igualdad.
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Entre los principales desafios estructurales se encuentran la necesidad de
transformar los patrones culturales discriminatorios y la cultura del privilegio, la
superacion de la desigualdad y la pobreza monetarias, la deconstruccion de la actual
division sexual del trabajo y el desmantelamiento de la concentracion del poder y las
relaciones de jerarquia y subordinacion presentes en nuestras sociedades (CEPAL, 2016,
p.33).

Bajo esa premisa los organismos internacionales como la CEPAL y la academia
han desarrollado estudios que problematizan y visibilizan a cerca de las desigualdades
laborales de género y se encuentra que, “‘en América Latina las mujeres dedican tres veces
mas tiempo al trabajo no remunerado que los hombres” (CEPAL, 2021, p.3). Parte de la
misma moneda y causa de muchas desigualdades tiene relacion con la baja participacion
de las mujeres en el mercado de trabajo con relacion al de los varones, “en 2019 prevalece
esa brecha con respecto a los hombres de 23,6 puntos porcentuales” (CEPAL, 2021, p.2).

En los paises de Latinoamérica relevados en el informe de CEPAL hay mayor
cantidad de mujeres que no perciben algun tipo de ingreso propio, que de varones. En
promedio, casi un tercio de las mujeres de 14 paises de la region, de 15 y mas afios de
edad no perciben ingresos propios, 29% contra un 10,5% para los varones (CEPAL, 2021,
p-45).

Y, cuando se insertan al mercado laboral, las mujeres se enfrentan a grandes
desigualdades en este &mbito. Una de ellas es la brecha salarial. En promedio, la CEPAL
afirma que en 2018 la diferencia salarial era de 12,8 puntos a favor de los varones. A su
vez, si se consideran variables interseccionales como edad, ascendencia étnico racial,
estas brechas aumentan atin mas (CEPAL, 2021, p.46).

En este contexto es importante destacar conceptos como la autonomia y
especialmente, los vinculados con la autonomia econémica y de toma de decisiones de
las mujeres, los cuales permiten visibilizar y por tanto transformar, las relaciones
desiguales de poder estructurantes en una sociedad. Analizar esta dimension desde una
perspectiva de género es clave para caracterizar las desigualdades de género en el acceso
al dinero o recursos monetarios (p. 42).

La autonomia econdmica de las mujeres tiene relacion con la posibilidad y forma
que las mujeres poseen de generar recursos € ingresos propios a partir del acceso al
mercado laboral. Este concepto es fundamental para, “visibilizar el empoderamiento y la
participacion de las mujeres en la toma de decisiones y en los procesos econdmicos de la

sociedad” (CEPAL, 2016, p.40).
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Desde ahi, el informe de la CEPAL analiza el lugar de las mujeres en la
participacion politica y en cargos de decision, donde se desprende que, en promedio las
mujeres ocupan el 30% de estos roles.

También la OIT (2019) ha estudiado sobre esto. En su trabajo sobre mas de 13.000
organizaciones del mundo privado de 70 paises, incluyendo a América Latina. Para este
caso, mas de la mitad de las organizaciones y empresas relevadas afirmaron que las
mujeres ocupan menos del 30% de sus cargos directivos. “Ademas, América Latina tiene
la proporcion més elevada de empresas sin mujeres en puestos ejecutivos (22 %)” (OIT,
2019, p.32).

En paralelo, el 14% de las relevadas de la region, respondieron que las mujeres en
puestos ejecutivos de alto nivel representan al menos el 61% de su fuerza de trabajo. Las
brechas laborales por género son notorias y como contrapartida a esta realidad, de este
estudio (OIT, 2019) surge que quienes han introducido acciones afirmativas hacia la
igualdad de género, han mejora su rendimiento y que quienes aumentaron el nimero de
mujeres en cargos de decision aumentaron su beneficio de un 5% a un 20% (p.4).

Desde Uruguay, también esta presente el reconocimiento sobre las desigualdades
laborales de género, tanto la academia como organismos internacionales y nacionales han
unido esfuerzos en realizar estudios que visibilicen esta problematica.

En ese sentido se encuentran estudios académicos especificamente sobre la
division sexual del trabajo, distribucion en los usos del tiempo, la corresponsabilidad y
cuidados en hogares y personas en el pais (Aguirre et al., 2024). También hay estudios
sobre discriminaciones y violencias, sin embargo, no tan ligados al &mbito laboral. En
otro escalon, estan las encuestas nacionales sobre este tema e informes técnicos de
panorama de las brechas de género que también son de insumo para la elaboracion y
monitoreo de la politica publica en la tematica.

Desde el Grupo Interagencial de Género de Naciones Unidas en Uruguay, en
2025, se publico el primer Perfil de Género y Generaciones de Uruguay con el objetivo
de poner en evidencia nodos criticos de las desigualdades de género en Uruguay y generar
insumos fundamentales para las acciones de la politica publica en el pais. Los nudos
identificados como estructurales de la desigualdad de género tienen relacién con la
division sexual del trabajo como la organizacion de los cuidados, la produccion y
reproduccion de desigualdades socioecondmicas, acceso a dmbitos de poder y violencia
contra mujeres, nifias, nifios y adolescentes. En este caso en particular, se hace hincapié

en la matriz productiva uruguaya, donde las ramas altamente feminizadas registran bajos
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niveles de productividad y no existe casi ninguna rama que tenga alto nivel de
productividad en la que la participacion femenina supere el 50% (ONU, 2025, p.27).

En el mismo estudio se presentan datos sobre brechas de género en el mercado
laboral, las tasas de actividad y empleo de las mujeres se encuentran 16,9 puntos
porcentuales que la de los varones, mientras que las de desempleo y subempleo estan a
2,2 y 3,8 puntos por encima de las de ellos. Se muestra segregacion ocupacional
horizontal y vertical y brecha de ingresos laborales (tanto total como por hora), -24,7 y -
6,1 puntos porcentuales menos para las mujeres (ONU, 2025, p.38)

Otro de los datos relevantes que presentan tiene relacion con el concepto de
trabajador ideal desarrollado en el marco tedrico y la penalizacion que ocurre en el
ambito laboral con las mujeres que deciden ser madres. Dato que toman de otro analisis
de ONU Mujeres y CEPAL (2020), donde afirman que, a diez afos de tener el primer
hijo, las mujeres experimentan una reducciéon de 42 % de su salario mensual en
comparaciéon con las mujeres con caracteristicas similares que no tienen hijos. Esta
disminuciéon se explica tanto por la reduccion del empleo (60 %) como por una
disminucion del salario por hora (25 %) (ONU, 2025, p.41).

En si, dada las limitadas propuestas especificas en los distintos espacios del
mundo laboral, vinculadas con las politicas de conciliacién y cuidados, la desigual
redistribucion en las tareas domésticas y de cuidados, junto a la nociéon impregnada de
trabajador ideal, es que la maternidad parece ser una de las barreras en el desarrollo
profesional de las mujeres en el pais.

Asimismo, para profundizar la brecha y las condiciones laborales desiguales en
detrimento de las mujeres, la prevalencia de la violencia de género en el ambito laboral
en Uruguay, reporta que casi el 20% de las mujeres en el pais han vivido algin tipo de
violencia laboral a lo largo de su vida (17,9%) (INE, InMujeres, 2019, p. 57).

Desde el ambito publico uruguayo, en reconocimiento de las brechas de género en
cargos jerarquicos del Estado, el Laboratorio y Observatorio de la Gestion Humana del
Estado junto a la Oficina Nacional de Servicio Civil presentaron un informe que
visualizan segregaciones verticales en altos cargos y también segregacion horizontal con
concentracion de mujeres en roles y cargos histéricamente asociados a lo femenino. “En
los niveles 1 y 2 (cargos politicos y de particular confianza), los hombres ocupan el 70%
y el 71% de los puestos” (ONSC, 2024, p.3), o sea que las mujeres lo hacen en un 30% y
29%.
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Por su parte, del informe surge que, mientras en promedio las mujeres relevadas
poseen nivel educativo mas alto que los varones, dentro del Poder Ejecutivo los cargos
politicos fueron ocupados por varones en un 88%. Solo el 22% de las mujeres estuvieron
en estos cargos del Ejecutivo y en el 27 % de las bancas del Poder Legislativo estuvieron
mujeres. Este ultimo dato sobre las dificultades de acceso a cargos jerarquicos y de
decision es inferior al promedio de la region, que se encuentra en un 36% (ONSC, 2024).

El informe en cuestion también reporta datos sobre el Ministerio de Educacion y
Cultura, en donde si bien hay paridad en el nivel 1 (1 varén — 1 mujer), en el proximo
nivel de altos cargos hay mayor prevalencia de varones, tales como los espacios de
incidencia politica y toma de decisiones. Vinculado con los niveles siguientes, hay mas
presencia de mujeres que de varones, lo cual es consecuente con el ambito de trabajo,
donde la Educacion esta historicamente ligada a un espacio altamente feminizado.

Es inminente el reconocimiento global sobre la importancia de garantizar el
acceso a condiciones de trabajo dignas y justas, a través de politicas sociales que hagan
foco en la participacion de las mujeres en el ambito laboral y visibilicen las desigualdades
existentes.

Uruguay ha sido un pais de referencia ante los organismos internacionales, por el
compromiso con la agenda de derechos y la ratificaciéon de normativa y acuerdos de
cooperacion internacional (IELSUR, 2006).

A continuacién, se mencionan instrumentos técnicos, marcos normativos
consensuados como Convenciones, Normas, Reglas, Leyes, Codigos, Decretos que, se
espera que sean una guia para; garantizar los derechos de las personas trabajadoras,

promover mayor igualdad y justicia social.

Compromisos y convenios internacionales y nacionales para la igualdad

laboral de género

Uruguay ha ratificado cantidad de antecedentes internacionales destinados a la
incorporacion y transversalizacion de la perspectiva de género en las politicas publicas a
través del reconocimiento de instrumentos internacionales como la CEDAW (1979) y su
Protocolo Facultativo, en los afios 1981 y 2001 respectivamente. Este convenio obliga a
eliminar todas las formas de violencias contra las mujeres.

En 1995, en el marco de la Conferencia Mundial de Beijing se consolida el

proceso de institucionalidad de género con el reconocimiento por parte de los Estados en
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su rol y compromiso con las estrategias relacionadas con el fortalecimiento de las
mujeres. En el mismo camino, en 1996, se ratifica la Convencion Interamericana para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer; Belem do Para (1994).

Tanto para la implementacion de mecanismos que involucran la CEDAW y Belem
do Para, Uruguay aprob¢ las leyes los siguientes mecanismos, Decreto Ley N.° 15.164
Aprobacion de Acuerdos Internacionales. Derechos de Género (Uruguay, 1981), Ley N.°
17.514 Ley de Erradicacion de la Violencia Doméstica (Uruguay, 2002) y Ley N.° 19.580
Ley de Violencia hacia las Mujeres Basada en Género (Uruguay, 2017).

En afios anteriores y en el marco de la Convencién sobre la Eliminacion de todas
las formas de discriminacion contra la Mujer y la Conferencia latinoamericana “Mujer,
Poblacion y Desarrollo”, Uruguay, mediante el Decreto 226/87, crea bajo la érbita del
MEC, el Instituto Nacional de la Mujer. Sin embargo, este 6rgano carecia de presupuesto
y sus integrantes formaban parte de otras administraciones ministeriales y eran
honorarias. Entre esos afios hasta 2005 sufre modificaciones en cuanto su denominacion,
pero los cometidos y manera de gestion contintian.

La ausencia de presupuesto asignado a los mecanismos estatales de género refiere
de cierta manera la no priorizacion de esta politica publica. A nivel local, frente a las
recomendaciones internacionales y preocupaciones en las dificultades de generar
instrumentos efectivos tendientes a eliminar las formas de discriminacion hacia las
mujeres, se crea, en el afio 1991 dentro de la Intendencia de Montevideo, la Comision de
la Mujer.

A nivel nacional, en 2005, con el primer gobierno del Frente Amplio, se aprueba
la Ley N.° 17.939 y la Ley N.° 17.866, las cuales cambian el nombre y de 6rgano
competente al instituto de ese momento, por el Instituto Nacional de las Mujeres pasando
a la orbita del Ministerio de Desarrollo Social.

En 2007, se aprueba la Ley N.° 18.104 de Igualdad de Derechos y Oportunidades
entre Hombres y Mujeres, estableciendo la integracion de la perspectiva de género en
todas las etapas de la politica ptblica. Se crea el Consejo Nacional de Género y se aprueba
el Primer Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades y Derechos.

En esos afios se continu6 con la promocién normativa orientada a la igualdad, en
2009 se sanciono la Ley N.° 18.476, conocida como la ley de cuotas dentro de los partidos
politicos. En el mismo afio se aprobd la Ley N.° 18.561, sobre acoso sexual en el ambito
laboral y educativo publico y privado. Estas normas dejan precedente de la necesidad de

incorporar mayor participacion de mujeres en los ambitos politicos, a la vez que se espera
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que su participacion esté libre de toda forma de discriminacion, incluido el acoso sexual
en todos los ambitos.

Desde 2005 a 2019 se aprobaron diversas leyes que constituyen un compromiso
con los derechos humanos y con el reconocimiento de histéricas desigualdades de mujeres
y disidencias, de personas afrodescendientes, con discapacidad, y en situaciéon de
movilidad; todas con el objetivo de generar marcos que habiliten la implementacion de
acciones que promuevan la igualdad e inclusion social. ?

A nivel regional y nacional, en el afio 2016, se celebra la Estrategia de
Montevideo. Este documento brinda lineamientos conceptuales estratégicos, que dan un
marco instrumental a la Agenda Regional de Género en el contexto del desarrollo
sostenible, con el propdsito de alcanzar la igualdad y la autonomia de las mujeres en
Latinoamérica y el Caribe hacia el afio 2030.

La Estrategia propone fortalecer los marcos normativos e institucionales y
promover la igualdad de género en el trabajo y la economia, tanto a nivel publico como
privado. Se abordan cuatro puntos que hacen y acentuan las desigualdades de género: “la
desigualdad socioecondémica y la pobreza, patrones culturales patriarcales,
discriminatorios y violentos, la division sexual del trabajo y la injusta organizacion social
del cuidado, y la concentracién del poder y las relaciones de jerarquia en el ambito
publico” (CEPAL, 2017, p.44).

Se identifican los acuerdos para la igualdad de género y autonomia de las mujeres.
Al mismo tiempo se establecen los enfoques de igualdad de género, derechos humanos
de las mujeres, interseccionalidad e interculturalidad.

En particular, en 2019, con el fin de dar obligaciones emergentes del Derecho
Internacional y hacer cumplir el principio de igualdad y no discriminacion en los
organismos estatales, se aprueba la Ley N.° 19.846. Esta establece que todos los
organismos del Estado uruguayo, incluidos los Ministerios deben contar con una Unidad
Especializada de Género (UEG) con el fin de transversalizar la perspectiva de género en
dichos espacios. La UEG debe depender de jerarquicamente del nivel mas alto, contar
con personal especifico para su cumplimiento de funciones y tener presupuesto asignado.

Por su parte, en 2022, Meza presenta un trabajo donde analiza la CEDAW, su

Protocolo Facultativo y las obligaciones pendientes del Estado uruguayo. Hace especial

3 En el Anexo I se encuentra listado de leyes y normativa uruguaya vigente vinculada a la autonomia y
empoderamiento econdmico de las mujeres en Uruguay, y a Convenios internacionales.
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foco en las desigualdades laborales persistentes; en las brechas salariales de género, en
las dificultades de acceso a la justicia, “persistencia de actitudes patriarcales y
estereotipos discriminatorios acerca de las funciones y responsabilidades de las mujeres
y los hombres” (p.88), en el “reducido porcentaje de hombres que hace uso de la licencia
de paternidad” (p.93). Frente a ello, se aconseja profundizar en campaiias de
sensibilizacién sobre estereotipos de género, derechos de trabajadoras, licencias e
importancia de compartir los cuidados y garantizar la aplicacion del principio de igualdad
de remuneracion (Meza, 2022).

Desde el &mbito internacional, los Convenios de la Organizacion Internacional del
Trabajo vinculados a la igualdad de género y ratificados por el gobierno uruguayo son:
100, 111, 156, 189, 190. Especificamente, el Convenio 100 sobre la igualdad de
remuneracion fue ratificado en 1989. En el mismo afio, se ratificaron el 111 y 156, los
cuales tratan sobre la discriminaciéon en el empleo y ocupacion, y sobre las
responsabilidades familiares respectivamente. En el 2012 se ratifico el 189, para
reconocer y regular las y los trabajadores domésticos, y en el ano 2020 se revalido el
Convenio 190 sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Como se puede ver, Uruguay es un pais de referencia en vincularse y ratificar
marcos normativos y convenios internacionales. También lo es al momento de dar anclaje
a dichas recomendaciones legislativas y elaborar sus propias leyes adecuadas al contexto
nacional en favor de eliminar las desigualdades y promover la justicia social e igualdad
de género. Sin embargo, la operacionalizacidon, implementacion y monitoreo de la
normativa son elementos dignos de seguimiento para conocer el efectivo cumplimiento e
impacto de lo avanzado.

En este punto corresponde destacar los conceptos igualdad de jure e igualdad de
facto. Se esperaria que ambos guarden relacion y cercania, pero, por lo contrario,
actualmente en Uruguay guardan distancia. La igualdad de jure es la igualdad garantizada
en la Constitucion nacional y la vinculada con los avances y marcos normativos sobre la
igualdad de género, igualdad de oportunidades laborales y violencia basada en género,
entre otras. Mientras que, la igualdad de facto tiene que ver con el pleno ejercicio de estos
derechos mediante la puesta en practica de la norma. La realidad y los datos ya
mencionados muestran que las desigualdades en el acceso al ejercicio pleno de derechos,
la violencia vivida y las brechas de género reflejan que la igualdad de facto, continua

siendo un desafio en Uruguay.
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Antecedentes de la politica publica por la igualdad de género en el MEC

Recorrido sociohistorico de los tltimos quince afios dentro del MEC - DNE

Desde 2010 hasta febrero de 2025, han transcurrido tres gobiernos nacionales
diferentes: dos del Frente Amplio y uno del Partido Nacional entre 2020 y 2024. En este
apartado se presenta un breve recorrido y analisis de la incidencia de las politicas publicas
de género en la institucion a fin de obtener un acercamiento a la incidencia de la
transversalizacion de la perspectiva de género dentro de las politicas, programas y
acciones del Ministerio de Educacion y Cultura, y en particular en la Direccion Nacional
de Educacion

El Ministerio de Educacion y Cultura es una organizacion compleja. De ¢l
depende parte de la politica educativa, toda la politica nacional de cultura y la rectoria de
la politica de ciencia y tecnologia. Dentro de su orbita estan la Biblioteca Nacional, el
Sodre, los Medios Publicos, la Comision de Patrimonio, el Instituto de Investigaciones
Biologicas Clemente Estable, el Registro Civil, el Archivo General de la Nacion, la
Direccién General de Registros, el Registro de Asociaciones Civiles y Fundaciones, las
Fiscalias de Gobierno y la Procuraduria del Estado en lo Contencioso Administrativo.

A través del MEC coordinan con el Poder Ejecutivo organismos como Ceibal, la
Agencia Nacional de Investigacion e Innovacion (ANII) y el Instituto Nacional de
Evaluacion Educativa (INEEd) ” (MEC, 2025).

Si bien el trabajo se centra en la Direccion Nacional de Educacion, una Unidad
Ejecutora descentralizada, es relevante destacar que la Direccion General de Secretaria,
dependiente del cargo superior ministerial, tiene entre sus cometidos, de acuerdo al
Ministerio de Educacion y Cultura (s.f.),

Promover un nuevo modelo de gestion integrada, participativa, transparente,
eficiente y de calidad en el uso de los recursos publicos, y propender al desarrollo de los
funcionarios, a la articulacion con los interlocutores publicos y privados y la
incorporacion de tecnologia y herramientas de gestion en el beneficio de los ciudadanos
www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/institucional/estructura-del-

organismo/direccion-general-secretaria.

Politicas de género en el MEC y la Direccion Nacional de Educacion

A lo largo del tiempo, la realidad institucional en esta materia ha sido modificada.

En el marco del primer Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades y Derechos, y bajo
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el reconocimiento del Area de Género de la Direccion de Derechos Humanos sobre la
necesidad de ampliar la capacidad de incidencia y acciones orientadas a la igualdad de
género en las Direcciones y Unidades Ejecutoras, en 2009, se crea la Comision de
Especializacion de Género (Maidana, N., 2015).

Del mismo documento surge que si bien la Comision Especializada de Género
(CEG) implica la intenciéon de una institucionalizacion de género, a la misma no se le
asigna presupuesto especifico, ni espacio fisico para el desarrollo y cumplimiento de sus
atribuciones.

A mediados de 2010, ya con la asuncion de nuevas autoridades del gobierno
electo, si bien no se produce cambio de partido politico, si se observan cambios dentro de
algunas orientaciones y prioridades en la transversalizacion de la igualdad de género. En
esta nueva realidad, la Comision Especializada de Género toma otro lugar y se pretende
institucionalizar un nuevo mecanismo de género.

En resumen, en ese momento, dentro del MEC, se encontraba la Asesoria de
Género perteneciente a la Direccion General de Secretaria y la Comision Especializada
de Género como el Area de Género y DDHH bajo la érbita de la Direccion de DDHH
debajo del Ministro, cuyo funcionamiento se registré hasta los afos 2011 y 2013
respectivamente.

Mientras su funcionamiento, la Asesoria de Género tuvo entre sus tareas coordinar
la CEG. Los movimientos se sucedieron, y CEG pasa a estar en Orbita de la Direccion
General de Secretaria (DGS) debido a que el funcionamiento de la Direccion de DDHH
se traslada a Presidencia. Esto trajo aparejado la limitacion en la autonomia de la CEG,
debido al estrecho vinculo con la Asesoria de Género.

El trabajo de la Mag. Maidana (2015) analiza y visibiliza las incidencias y
capacidades institucionales de estos dos mecanismos y aporta elementos que
fundamentan las dificultades institucionales en la transversalizacion de las politicas con
perspectiva de género dentro del MEC.

Por su parte, dentro de la Direccién de Educacion, existié hasta 2021 el eje de
Educacion y Derechos Humanos que, a su vez, estaba conformado por Programas y lineas
de trabajo transversales, como Educacion en DDHH, Género, Discapacidad, Migrantes y
Educacion ambiental. Lo que sigue a continuacion exceden los antecedentes tipicamente
académicos y normativos, configurdndose como parte de antecedentes institucionales.

Con relacion a la participacion en Comisiones vinculadas en las que se

participaban técnicamente y politicamente desde la DNE en temas de género e igualdad
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son el Consejo Nacional de Género (CNG), Consejo Nacional Consultivo por una Vida
Libre de Violencia de Género, Comision Asesora Honoraria de Cambio de Identidad y
Género, Consejo Nacional Coordinador de Politicas Publicas de Diversidad Sexual, y
alternativamente en otras vinculadas y demandas por la Secretaria y Direccion ministerial.

En el ultimo periodo de gobierno, de marzo de 2020 a marzo de 2025, se realizaron
cambios de reestructura organizacional.

En abril de 2021 por Resolucion MEC 0384/2021 se constituye la Unidad
Especializada de Género (UEG) que estara a cargo de la Direccion General de Secretaria
y que en la formalidad de la designacion se integra por titular y alterno de dicha Secretaria
de Estado, de la DNE, Direccion Nacional de Cultura, Servicio Oficial de Difusion,
Representaciones y Espectaculos y de la Direccion Nacional de Innovacion, Ciencia y
Tecnologia.

En octubre de 2022 se concreta la transformacion en la cual, el Programa de
Género que formaba parte de la Direccion de Educacion, cambio de némina a Programa
de Educacion y Género, dentro del Eje de Inclusion y Derechos Humanos que pasaron a
constituirse dentro de una nueva area denominada Innovacion Educativa de la Direccion
Nacional de Educacion.

De acuerdo a los cometidos asignados al Programa Educacion y Género, dos de
sus funciones son asesorar y articular técnicamente con la Unidad de Especializacion de
Género de la DGS. En base a esto, se esperaria que, todas las acciones del Programa
articulen con la Unidad para permear a la DNE sus intervenciones. A pesar de ello, como
se recabado de informantes calificados dentro de la DNE, los lazos laborales entre los dos
espacios se vieron alterados. Las vias de comunicacién y labor de la Direccion de
Comunicacion, tanto de la DNE como de la central, dejaron de ser activas.

Para este estudio y posterior intervencion se selecciond un Modelo de Calidad con
Equidad de Género que permite el reconocimiento de desigualdades en distintas

dimensiones de lo laboral en las organizaciones.
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Antecedentes de Modelos de calidad y Guias de buenas practicas con
equidad de género

Ademas de la normativa y legislacion que regula la vida laboral y sus vinculantes,
es importante destacar instrumentos técnicos- profesionales utilizados en América Latina
y Europa dentro de las organizaciones privadas y publicas para garantizar; la igualdad de
oportunidades en el acceso a oportunidades laborales y de formacidén profesional,
espacios inclusivos y libres de discriminacion y violencias dentro del ambito laboral.

Algunos casos internacionales son la Guia de buenas practicas para la
incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito local (Guillo,
Bartolomé y Suso, 2022), el Programa de Buenas Prdacticas Laborales y Trabajo Decente
para la Equidad de Género (BPLEG, 2012) de Chile, el Modelo de Equidad de Género
(MEG) de México como sistema de gestion con perspectiva de género pionero en
América Latina que surgi6 en 2003 como una propuesta innovadora que plante6 la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.

En Argentina, en el afio 2009 la elaboracion del Modelo de Equidad de Género.
En el mismo afio, en Brasil la creacion del Programa pro equidad de Género y Raza. En
el afo 2011, en Cuba se comienza a trabajar de manera participativa hacia la Igualdad de
Género para la Gestion con Calidad de la Seguridad Alimentaria a través de un Sistema
de Gestion en Igualdad de Género para cooperativas y entidades de servicios locales del
sector agropecuario.

Costa Rica en 2013 crea la norma técnica para promover la igualdad de género:
se le llama Norma INTE CTN 38: Sistema de gestion de igualdad y equidad de género.
En Honduras, se promulga en consenso nacional del Subcomité del Organismo
Hondurefio de Normalizacion la Norma BOHN 3001 : Sistemas de gestion de la equidad
de género. En el mismo afo, el Ministerio de Trabajo de Colombia, con el apoyo técnico
de PNUD desarroll6 el Sello de Equidad Laboral Equipares, un programa de certificacion
de sistemas de gestion en igualdad de género, para que empresas y organizaciones
trabajen por la disminucidn y eliminacion de brechas de género en el lugar de trabajo.
Mientras tanto, en Nicaragua, a través del Programa América Latina Genera del PNUD,
de manera pilota se implement6 el modelo de gestion de buenas practicas empresariales
con igualdad de género, con el mismo propoésito que el de Colombia.

En 2021, el Ministerio de la Mujer de Republica Dominicana lanza el sello

Igualando con el fin de promover la igualdad de género y la autonomia socioecondmica
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de las mujeres. La Norma chilena 3262-2021, es un sello hacia la igualdad de género:
Iguala-Conciliacion: Vida laboral, familiar y personal.

A setiembre de 2024, el antecedente legislativo mas reciente en la region es la Ley
de Igualdad Salarial y Criterios Remuneratorios entre hombres y mujeres de Brasil, Ley
N.° 14.611 del afio 2023, la cual establece mecanismos de transparencia salarial,
descripciones de puestos laborales con perspectiva de género e interseccionalidad,
fomenta capacitaciones, entre otras acciones y se aplica tanto para el &mbito ptiblico como
privado. Por su parte, dentro de las normas estandarizadas a nivel global estan las
Directrices para la promocion e implementacion de la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres ISO 53800: 2024.

En la misma linea se encuentra el Sello de Igualdad de Género del Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), las certificaciones de calidad derivadas
de las normas estandarizadas de la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO)
de la gestion en calidad, ISO-Comision Electronica Internacional (IEC) cuando se
orientan a servicios de tecnologias y las Standars Australia (SA) cada vez que se vinculan
con la responsabilidad social empresarial.

La Standards Australia es la organizacion de normalizacion del pais referido y es
la responsable de desarrollar y mantener normas nacionales para diversos sectores,
incluidos la construccion, ingenieria, tecnologia, salud y la seguridad. Asimismo, SA es
miembro de ISO, participando activamente en la estandarizacién normativa. Si bien estas
normas no poseen un enfoque exclusivo de la igualdad de género, sus politicas pueden
influir en la inclusion e igualdad de oportunidades en los distintos ambitos laborales
donde es competente, ademas de formar parte de los sistemas integrados de gestion.

Los sellos o certificaciones sobre la igualdad de género son una herramienta que
brinda pautas a seguir dentro de las organizaciones con el fin de alcanzar estandares de
excelencia y de equidad. Su implementacion proyecta mejoras para toda la sociedad que
se traducen en, crecimiento del Producto Bruto Interno, mas ventas, mayor retorno de
inversion y capital, mejoras en el clima laboral, reduccion de la rotacion, retencion y
captacion de mejores talentos, aumento de la satisfaccion de las personas trabajadoras,
espacios de trabajo mas justos, inclusivos y seguros. Esta certificacion esta disponible
para llevar adelante en instituciones de administracion privada y publica. (PNUD, 2022)

En Uruguay, en el marco del Plan de Igualdad de Oportunidades y dentro del
InMujeres, en el afio 2008, se elabora por primera vez un Modelo de Calidad con Equidad

de Género para organismos publicos que se fundamenta en la normativa mencionada y
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pretende dar garantia al cumplimiento del mismo gracias a las articulaciones
institucionales y organismos internacionales del sistema de Naciones Unidas; con el
objetivo de reducir las brechas por temas de género dentro de los ambitos del trabajo
remunerado y alcanzar el sello o certificacion de igualdad de género.

Este es un sistema de certificacion que promueve la igualdad de género y su disefio
principalmente trabaja sobre cuatro niveles y ocho ejes. Los ejes han ido actualizdndose
de acuerdo a las cuatro versiones publicadas del Modelo. Su organizacién en niveles
abarca el compromiso organizacional e institucional, implementacion, mejora y
sostenibilidad.

La primera version del fue entre 2008 y 2012, fue una etapa piloto, de trabajo entre
el InMujeres y el PNUD, estableciendo los principios fundamentales del Modelo y se
comenzo con las primeras certificaciones.

En 2013, se lanza la segunda version, en la cual se realizan ajustes en busca de
lograr mayor efectividad en la integracion de la igualdad de género en las organizaciones
y sus relaciones laborales.

La tercera version del afio 2017 incorpora la dimension de variables
interseccionales, en especial la ascendencia étnico racial para crear politicas mas efectivas
en el reconocimiento de la igualdad y no discriminacion. En ese mismo afio se elaboran
distintos mecanismos de trabajo en pro de la igualdad de género, que son respaldo e
impulso relevante en ese camino: Estrategia de Montevideo para la Implementacion de la
Agenda Regional de Género en el Marco del Desarrollo Sostenible hacia 2030 y la
Estrategia Nacional para la Igualdad de Género 2030. La ultima y cuarta version se
actualiza en el afno 2023.

El Modelo, ademas de retomar el énfasis en las interseccionalidades, se diferencia
de las otras versiones porque también se extiende a empresas privadas y modifica su
metodologia de abordaje. Los ejes de intervencion son, /. Estrategia para la equidad de
género, 2. Discriminaciones en el ambito laboral y violencia basada en género, 3.
Seleccion de personal, cargos, funciones y competencias, 4. Sistema de remuneraciones
5. Capacitaciones, oportunidades de desarrollo y ambiente laboral, 6.
Corresponsabilidad social y de género en los cuidados, 7. Comunicacion y
responsabilidad social 8. Evaluacion, analisis y mejora (MIDES InMujeres, 2023).

Las primeras versiones del Modelo tenian un método de implementacion en
cascada, de acuerdo a la clasificacion de areas prioritarias o estratégicas, mientras que,

actualmente promueve una implementacion homogénea dentro de la organizacion.
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En suma, el MCEG actia como “una guia de caracter certificable, que busca
eliminar las discriminaciones, inequidades y brechas en forma paulatina y por niveles.

Las certificaciones se entregan segun las recomendaciones de empresas auditoras
competentes”, cuyo enfoque de intervencidén se articula en torno a tres conceptos:
derechos humanos, equidad de género y calidad con equidad (Bianchi y Dos Santos,
2016). Las autoras sefialan que el Modelo es un estimulo hacia las transformaciones
organizacionales, que contribuye no so6lo a mejorar la calidad de los productos y servicios,
sino a elevar la calidad de vida de las y los trabajadores (Bianchi y Dos Santos, 2016, p.
16).

Al mismo tiempo, genera sistematizacion de procedimientos orientados a la
mejora y cambio organizacional, junto al reconocimiento de acciones y comportamientos
discriminatorios y estereotipados que suelen ser barreras de la eficacia y eficiencia de las
relaciones laborales y produccion. (Perrotta et al., 2010).

En este contexto de antecedentes se presentan empresas publicas donde se ha
implementado el Modelos de Calidad con Equidad de Género, hasta el afio 2016.

Las organizaciones son Obras Sanitarias del Estado (OSE), Administracion
Nacional de Usinas y Transmisiones Eléctricas (UTE) y la Administracién Nacional de
Telecomunicaciones (ANTEL).

En estos casos, la version del Modelo que se utilizo para realizar el diagndstico
inicial y detectar las transformaciones positivas esperadas en la teoria, fue la 1. El estudio
realizado por  Bianchiy Dos Santos (2016) es una sistematizacion de experiencias sobre
la implementacion del Modelo en donde se comparan algunos indicadores a través de los
afos, en el periodo comprendido entre 2008 y 2015. La publicacidon presenta un analisis
de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de cada organizacion y practicas
ejecutadas a partir de las recomendaciones del MCEG. Como puntos comunes en los
distintos ejes de relevamiento, se encuentran brechas desiguales de género hacia las
mujeres.

A su vez, se valora como positiva la utilizacion del Modelo donde las empresas
publicas se muestran comprometidas, toman sus sugerencias y las llevan adelante, al
tiempo que se vislumbran algunos acortamientos en las brechas relevadas.

Entre los elementos que se destacan estdn la sistematizacion de informacion sobre
personal, gestion de personas con enfoque de género, promocion de lenguaje no
estereotipado en la comunicacion interna y externa, capacitacion y sensibilizacion sobre

el Modelo, desigualdades de género y violencias, promocidon de mecanismos de abordaje
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o atencion de situaciones de violencia laboral y de practicas de corresponsabilidad.
También surge la importancia de los liderazgos de mujeres, transversalizacion e
institucionalizacion de la perspectiva de género y el monitoreo sobre las intervenciones
institucionales (ONU MUJERES, 2021).

Por su parte, la UdelaR es, al momento, la iinica institucion educativa publica que
sus dependencias o servicios cuentan con una Politica del Compromiso con la igualdad
de género, a través de la implementacion del Modelo de Calidad con Equidad de Género,
en pos de reconocer y reducir brechas laborales por este tema.

La implementacion del Modelo se ha dado en diversas etapas, centros educativos
y dependencias, alcanzando a 19 servicios de la UdelaR. Por ejemplo, en el afio 2021 la
Facultad de Ciencias tuvo la aprobacion de la Politica Institucional de Calidad con
Equidad de Género y en paralelo, la Facultad de Psicologia elabord su proceso de
actualizacion del diagndstico organizacional con perspectiva de género.

Por otro lado, en 2022 la Facultad de Ciencias Econdomicas y de Administracion
(FCEA, 2022) logro alcanzar el primer nivel de Compromiso y en 2024 se comenz6 a
trabajar en la aplicacion del Modelo en el Campus Luisi Janicki.

Algunas de las acciones vinculadas con las recomendaciones del Modelo e
implementadas por dicha institucion de Educacion Superior, es la creacion de la Unidad
Central sobre Violencia, Acoso y Discriminaciones, la Comision Abierta de Equidad de
Género, la elaboracion de modulos de capacitacion en la tematica y la creacion de la
Comision de Cuidados de la Universidad de la Republica.

El MCEQG vy los sellos certificadores legitiman el compromiso organizacional y
practicas garantes de la igualdad de género en los ambitos laborales. Estos instrumentos
poseen como fundamentacion diversas teorias (que se desarrollan en la proxima seccion)
e investigaciones académicas y de agencias internacionales sobre las relaciones laborales,
la participacion de las mujeres y varones, sus posibilidades de desarrollo y crecimiento e
implicancias de la vida organizacional. Esto ultimo refiere a las diferencias entre

organizaciones promotoras de la igualdad de género frente a otras que no.

Marco conceptual

En el actual apartado se presentan categorias teoricas de insumo para
explicar las desigualdades de género en el ambito laboral y pensar su abordaje, a la vez

que se constituyen como parte de los conceptos bases del MCEG.
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Género y desigualdades de género

Los estudios de género estan cargados de conceptos, en esta oportunidad se va a
ir hacia la definicion mas clasica de género y a la contextualizacion sobre el modelo
econdmico politico y social dominante, el cual permite ver las diferencias que surgen en
las relaciones y dinamicas sociales entre varones y mujeres.

El concepto clasico de género en cuanto a categoria de analisis, lo define Joan
Scott (1996), como un elemento constitutivo de las relaciones sociales fundadas en las
diferencias entre los sexos, y las diferencias entre las relaciones entre varones y mujeres
como causa estructurante donde se articula el poder, y como esta diferencia de género
estructura otros tipos de desigualdades. Este significado de género permite entender la
organizacion practica y simbolica de la vida y relaciones sociales.

Histéricamente, hay que reconocer a las feministas académicas y de los
movimientos colectivos su vehemencia por poner sobre el tapete el tema de las relaciones
desiguales de poder entre varones y mujeres, y los perjuicios que ellas traen en los
distintos ambitos de la vida de las personas.

En este contexto, y desde una logica binaria, es importante destacar el patriarcado
como sistema de relaciones de poder entre varones y mujeres, instaurado por varones,
que oprime a las mujeres (Fontela, 2008).

El patriarcado es, entonces, un sistema de dominacion basado en las diferencias
entre los sexos, o ampliando el concepto, de las diferencias entre las identidades sexo
genéricas que se sustenta en las distintas instituciones de las que formamos parte como
la familia, el Estado, la religion, educacion, el mercado laboral, entre otras. Al reconocer
que las relaciones sociales de género son una construccion social, dindmicas, de normas,
valores, creencias, estereotipos, entre otros, es posible pensar en la posibilidad del

cambio de las logicas de dominacidn patriarcal Gayle Rubin (1975).

Division sexual del trabajo: desigualdades de género en el mercado de

trabajo

En este marco, la division sexual del trabajo muestra la expresion mas evidente
de las diferencias socio histéricas entre varones y mujeres, donde a ellas se les asigna las
tareas vinculadas con la vida privada: tareas domésticas y de cuidados sin reconocimiento
econdmico y status social y a ellos el del espacio publico, con remuneracién y

reconocimiento socio politico.
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El patriarcado posee un fuerte anclaje en los desarrollos del capitalismo y
propiedad privada en la consolidacion de las estructuras de poder, desde donde las
desigualdades de género se perpettian.

Los duetios del capital, centralizan recursos y poderes al tener la supremacia de
la esfera publica. Se benefician del trabajo no remunerado de las mujeres, lo que habilita
a la acumulacion del capital por parte de ellos y al mantenimiento del status quo por
medio de la reproduccion familiar y trabajo doméstico no remunerado de las mujeres
(Federici, 2018; Fraser, Honnet, 2019). Esta dominacion también se da en la esfera
productiva; espacio donde las mujeres tienen mayores exigencias, pagos diferenciales,
menores reconocimientos, hasta menor acceso a cargos de toma de decisiones.

Profundizar en las desigualdades de género dentro del mercado de trabajo y sus
causas es de utilidad hacia la comprension de la raiz de la problematica. Estas
desigualdades tienen su base en la definicion sobre el sistema sexo-género y la division
sexual del trabajo planteado por Herata y Kergoat (1997). Alli se reconoce a la
construccion “mujeres”, la adjudicacion de roles y mandatos vinculados con la
reproduccion, cuidados y asistencia, frente a los de los “varones, a quien se les asigna los
roles de produccion, liderazgo, proveedor, asociando y naturalizando a las mujeres en el
espacio privado o doméstico, casi que siendo excluidas del &mbito laboral- publico y a la
inversa para ellos. Por tal motivo, es importante que se reflexione y elaboren politicas
publicas que reconozcan las desigualdades sociales y propongan acciones tendientes a la
eliminacion de esta problematica.

De hecho, el estado de bienestar ha reforzado lo que se conoce como division
sexual del trabajo, donde el cuidado y las responsabilidades del trabajo no remunerado
recaen en las mujeres (De Leon, 2017).

Los cuestionamientos criticos en torno a los roles en la division sexual del trabajo
ponen de manifiesto las exigencias dentro del espacio doméstico y mercado laboral, y
surge la nocidn de trabajador ideal. Este concepto de trabajador ideal es funcional y
necesario para sostener y reproducir los roles tradicionales de la division sexual del
trabajo.

El trabajador ideal se asocia a un modelo de varon, heterosexual, capacitado y
que no tiene los condicionamientos propios de las responsabilidades de cuidados y trabajo
no remunerado del &mbito doméstico. Bajo este paradigma, donde se espera que quienes

trabajan estén disponibles a tiempo completo, prima la productividad y eficiencia con la
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disposicion de adaptacion a las necesidades del mercado, se refuerzan los roles y
diferencias entre lo publico y privado.

En tal caso, ;qué espacio queda para las mujeres, varones, la distribucion en los
usos del tiempo y la corresponsabilidad en los cuidados? En sintesis, el concepto de
trabajador ideal acentua esta separacion, perpetuando las desigualdades de género. Es mas
facil para los varones seguir este ideal, que, para las mujeres, ya que mas frecuentemente
son quienes negocian mas las conciliaciones entre el trabajo remunerado y no
remunerado.

Segtin Espino y Salvador (2016) el modelo de trabajador ideal, excluye a las
mujeres del mercado laboral, les limita el acceso y (re)produce desigualdades una vez que

3

ingresan en ¢él. En sintesis, favorece a “un trabajador hombre sin responsabilidades
familiares, mientras que las mujeres son el sostén en la resolucion de las necesidades de
cuidados y las tareas del hogar” (p. 2). En este punto, es imprescindible poder reconocer
la importancia del desarrollo y autonomia de las mujeres, ir un paso mas alld y reconocer
la relevancia de la corresponsabilidad en el trabajo no remunerado y cuidados.
Cuestionar los enfoques empresariales y gerenciales tradicionales por la
incorporacion de una perspectiva de género en las organizaciones, porque es esta norma
del trabajador ideal que, junto con la division sexual del trabajo operan en el mercado

laboral dificultando el acceso de las mujeres y limitando las oportunidades de desarrollo

y ubicacion en lugares de tomas de decisiones.

Autonomia de las mujeres

Las desigualdades de género que ocurren desde la division sexual del trabajo con
la distribucion desigual de los cuidados y trabajo no remunerado en el ambito doméstico,
las relaciones jerarquicas de poder en los espacios laborales y las discriminaciones y
violencias que ocurren por la persistencia de patrones culturales patriarcales y
heteronormativos son elementos estructurales que limitan las autonomias de las mujeres
(CEPAL, 2022).

En este contexto y siempre es fundamental “reconocer, redistribuir y reducir el
tiempo de cuidados” (CEPAL, 2024, p.8) y trabajo no remunerado de las mujeres en la
promocion de su autonomia.

Desde la Comision Econdémica para América Latina de las Naciones Unidas

(CEPAL), se pone de manifiesto la complejidad y multidimensionalidad del desarrollo

36



social, y pone el foco en la necesaria autonomia de las mujeres en tres dimensiones
interrelacionadas; la autonomia econémica, fisica y la de toma de decisiones.

También la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible establece un marco
programatico con referencia esta multidimensionalidad de autonomias:

i) la autonomia econdémica, que se vincula con la posibilidad de controlar los
activos y recursos; ii) la autonomia fisica, que refiere a la capacidad para decidir
libremente acerca de la sexualidad, la reproduccion y el derecho a vivir una vida
libre de violencia, y iii) la autonomia en la toma de decisiones, que implica la
plena participacion en las decisiones que afectan la vida de las mujeres, sus
familias, sus comunidades y la sociedad en su conjunto (CEPAL, 2016, p. 36).

Los 3 tipos de autonomias planteados por la CEPAL poseen relacion directa con
lo laboral y las politicas publicas en este ambito. La autonomia economica es una
dimension esencial, pues las mujeres deben percibir ingresos para poder salir de
situaciones de pobreza, para decidir mas libremente y poder tomar decisiones en los
procesos de la sociedad y en los de su propia vida, sin estar en situacion de dependencia
econdmica, ni de violencia que las limite y excluya. Esta autonomia promueve una
ciudadania de mujeres gozosas de sus derechos laborales, del acceso a capacitaciones,
desarrollo profesional y al mercado de trabajo.

Desde una mirada critica, el concepto mencionado sobre trabajador ideal va en
contra de la de promocion y garantia de la autonomia econdmica, fisica y de toma de
decisiones de las mujeres, dado que no reconoce la realidad e infraestructura de los
cuidados en esta sociedad occidental.

Por ello desde la CEPAL (2024) también se pone énfasis en,

el disefio de los sistemas de cuidados desde una mirada integral y con perspectiva
de género debe promover la modificacion de la tradicional division sexual del
trabajo, consagrando el derecho a cuidar y recibir cuidados en condiciones de
calidad e igualdad, priorizando el desarrollo infantil, el derecho a la vida digna de
las personas mayores y el derecho a la vida independiente de las personas con
discapacidad y haciéndolo compatible con el derecho de las mujeres a la

autonomia y a su plena participacion politica, econdmica y social (p. 9).
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El Principio de igualdad y no discriminacion

El principio de igualdad tiene sus origenes en la Modernidad, a finales del siglo
XVIII. Era un concepto abstracto y racional, en el que sobresalen el dominio patriarcal
en la regulacion de derechos sin impedir la discriminacion hacia las mujeres.

Actualmente, el pensamiento critico de la posmodernidad ha permitido trascender
lo abstracto del concepto moderno, dando valor a la diferencia y la diversidad. Esta vision
rechaza la idea de que todas las personas somos iguales, incorpora las diferencias y las
acepta como parte de la diversidad biopsicosocial. Al mismo tiempo, se problematiza
sobre la valoracion cultural de esas diferencias, con el proposito de no sostener el patron
dominante masculino como referencia (Butler, 2007).

Para abordar las problematicas sociales, desde las politicas publicas, en particular
las desigualdades laborales de género, es necesario contar con una mirada social y
juridica, que garantice los derechos humanos y tenga en consideracion el principio de
igualdad y prohibicion de la discriminacion. Este principio emana del ambito
internacional y forma parte de un sistema de proteccion juridica de las personas, por un
lado, la que subyace de la Constitucion nacional y, por otro lado, el derecho que nace del
ambito internacional. Aqui se sitiia la igualdad como principio transversal de los derechos
y se toma como dimension de justicia (Alesina, 2020; Blengio, 2022).

En esa linea, se entiende el principio de igualdad y no discriminacién como la
consagracion de la posibilidad de legislar para grupos especificos, siempre que se sigan
los requisitos de razonabilidad, finalidad legitima y racionalidad.

Este marco, avala el surgimiento de las denominadas acciones afirmativas. Estas
acciones de la politica publica tienen como cometido contribuir a la igualdad real,
promover que determinados grupos logren acceso o superar dificultades y desigualdades
que, sin estas, es dificil de alcanzar y asi alcanzar a equiparar los derechos. Dichas
acciones en si mismas poseen una limitacion temporal pues, luego que se logra el objetivo
especifico, terminan.

Por ello, es relevante reconocer la base de las desigualdades y promover politicas
e intervenciones que trabajen sobre ellas.

La autora Evangelina Garcia Prince (2012), retoma a Ferrajoli (1999) y distingue
los conceptos de diferencia del de desigualdad. El primero alude a diversidad en las
caracteristicas de la identidad de la persona, mientras que las desigualdades refieren a la

diversidad en las condiciones econdmicas estructurales en las que se vive. Frente a esta
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aclaracion, este principio de igualdad, tendrd distintos propositos como proteger las
diferencias identitarias y mitigar o eliminar las desigualdades.

En ese sentido, para que se cumpla el principio de igualdad, debe existir la misma
valoracion de las personas en tanto humanas, igual capacidad para ejercer poder y
recursos necesarios de autonomia, junto a la misma posibilidad de incidencia en cuanto
al poder de su voz.

Las politicas publicas y organizacionales que promuevan la igualdad de género
deben tener cinco fundamentos que constituyen el principio de igualdad. Segin Garcia
Prince (2008), estos fundamentos son: la ética vinculada con la equivalencia humana
entre las personas, admision de diferencias reales no jerarquicas, la igualdad de derechos
y su aplicabilidad, la complementariedad con el principio de no discriminacién, y con la
equidad en tanto instrumento que contribuya al logro de la igualdad.

Para que las politicas de igualdad de género sean una via hacia la igualdad real,

deben tener presente los cinco fundamentos mencionados.

Breve introduccion al concepto de politica publica

Existen multiples conceptos de politica publica, desde abstractos a mas practicos
y plausibles de operacionalizacion.

Subirats et. al (2008), en Andlisis y gestion de las politicas publicas toma
definiciones de diversos tedricos y comparte que, toda politica publica responde a un
problema publico que ha sido reconocido como tema de agenda por el gobierno. Los
temas llegan a la notoriedad a través de diversos mecanismos, desde la lucha e incidencia
colectiva y académica, o, por un camino interno dentro de la politica de gobierno. Mas
alla de una u otra via, para que un problema se convierta en problema publico que ingresa
a la agenda publica y politica, se problematice y elaboren respuestas publicas frente a tal
situacion, debe de haber voluntad politica, recursos financieros y recursos humanos para
ejecutarla.

En este sentido, el objeto de analisis de la politica publica es la capacidad
instrumental que se emplea para resolver los problemas colectivos (Subirats et al., 2008,
pag. 37).

Segun Dye, en Subirats (2008), la politica publica es lo que desde los gobiernos
se hace, no se hace o deja de hacer con relacion al problema publico establecido. Otros

autores, refieren a la politica publica como las actividades o programa de accion
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orientadas a la solucion de problemas en un espacio delimitado del territorio (Thoening,
1985; Lemieux, 1995 en Subirats et al, 2008).

Con estas premisas Subirats et al. (2008) proponen una definicién que retine las
acciones administrativas, legislativas y normativas que se llevan a cabo con el proposito
de mejorar el problema y definen a la politica publica como; “una serie de decisiones o
de acciones, intencionalmente coherentes tomadas por diferentes actores, publicos y a
veces no publicos- a fin de resolver de manera puntual un problema politicamente
definido como colectivo” (Subirats et al., 2008, p. 38). Ademaés, agregan que estas
decisiones implican actos formales inclinados a generar transformaciones en los grupos
sociales y espacios de incidencia, como son la aprobacién e implementaciéon de leyes,
decretos, planes, programas y proyectos, y su correspondiente asignacion de recursos.

Cada decision o accion vinculada dependera de la fase o ciclo de la politica
publica en el que se encuentre: identificacion del problema, formulacion y elaboracion
de posibles soluciones o alternativas, adopcion de una de esas alternativas, implantacion,
0, evaluacion de resultados. Estos ciclos fueron plateados por Charles O. Jones en 1970
y seran considerados como una herramienta heuristica para ordenar el andlisis de la

politica (De la Mora, 2019).

Transversalidad de la perspectiva de género en las politicas publicas

La transversalidad o mainstreaming de género es una herramienta de estrategia
politica y técnica sobre la implantacion de la igualdad de género, a nivel mundial. En
tanto teoria, el concepto involucra el proceso de revision de los conceptos principales de
género y cOmo este esta presente.

En ese sentido, se destaca la relevancia en reconocer, desde esta perspectiva, las
relaciones de género y su impacto en las instituciones u organizaciones, a fin de favorecer
la elaboracion e implementacion de una estrategia de politicas publicas que promuevan
la igualdad de género.

Dentro de las posturas sobre transversalizacion de género y el desarrollo sobre
como ir hacia la justicia e igualdad se reconocen tres visiones y dos formas de
posicionarse. Con relacion a esto ultimo, la transversalidad de género, bien podra
establecerse como tema de agenda o integrarse a lo programatico.

El establecimiento de la agenda implica, transformacion y actualizacion de

paradigma, mientras que la integracion introduce la perspectiva, pero sin cambiar de
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paradigma, siendo eso lo que ocurre muchas veces. La posicidon integracionista genera
menos resistencias en las instituciones, pero a la vez tiene menor impacto e incidencia en
el cambio.

Las visiones relacionadas con la metodologia para poner en marcha el concepto
de género, son principalmente tres: una que promueve la igualdad desde la
homogeneidad, lo cual no modifica la norma masculina, la segunda que considera la
segregacion social por género y pretende hacer desde alli, movimientos hacia la
valoracion igualitaria. Y, la tercera que visualiza nuevos estandares para todas las
personas, una transformacion de los modelos de feminidad y masculinidad.

En el campo académico y feminista hay debates que tensionan si las dos primeras
visiones son efectivamente vinculadas con el mainstreaming o transversalidad de género,
pues a primera vista no generan una transformacion en la matriz social, econdémica,
politica y cultural, sino que mantienen el status quo de los estereotipos de género (Rees,
1998). A pesar de lo anterior, en todos los casos, hay una intencionalidad en Ia
eliminacion de las desigualdades de género (Booth y Bennett, 2002).

La definicién por la eleccion de la ruta hacia la igualdad de género, dependera
también del tipo de organizacion social e institucion en la que se pretenda incorporar la
perspectiva en cuestion, ya que estos serian mas complementarios que excluyentes
(Walby, 2004).

En la vida laboral confluyen diversos elementos, desde el reconocimiento de los
derechos y obligaciones de las personas trabajadoras, su conciliaciéon entre la vida
privada y publica, las brechas existentes, en especial las desigualdades de género y los
mecanismos que desde la politica publica se implementan para mitigarlas, hasta
eliminarlas.

Actualmente, el concepto de género es un término popularizado a nivel colectivo
y mas aun en los campos de la academia, politica e instituciones publicas y privadas. Es
utilizado como categoria tedrica para analizar las relaciones entre varones y mujeres, sus
mandatos, formas de ser y estar en el mundo, atributos, oportunidades y las desigualdades
existentes entre si, que, al ser construidas y aprendidas a través de los procesos de
socializacion, pueden variar en tiempos y espacios.

A partir de 1995, con la Conferencia de Beijing el concepto de género comienza
a instalarse en las politicas publicas y la agenda politica; constituyéndose como
herramienta para visibilizar desigualdades y trabajar en pro de mayor justicia social, en

este caso, hacia las mujeres (Benaventes y Valdés, 2014).
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La perspectiva de género permite tener una mirada relacional de las desigualdades
de género. Esta perspectiva reconoce las diferencias y promueve la corresponsabilidad
entre las personas dentro de los espacios privado y publico, dando atencion a la division
sexual del trabajo, concepto que se desarrolla mas adelante.

Para tener sociedades mas justas y democraticas es imprescindible terminar con
las formas de discriminacion y violencias por género (Lamas, 2000).

En este contexto, la transversalidad de la perspectiva de igualdad de género, es
una herramienta util para reconocer e incorporar la igualdad de derechos y oportunidades
a las personas, en las organizaciones y politicas sociales, respetando y garantizando los
derechos de todas y todos (Facio, 2003). La incorporacion de la mirada de género y su
transversalizacion en el &mbito laboral es una estrategia que implica la interaccion de los

distintos sectores involucrados con la igualdad (MIDES, 2019).

Politicas publicas con perspectiva de género

La palabra politica involucra diversas conceptualizaciones, aca se hace foco en la
politica publica en si misma, en tanto acciones que, conducidas por las decisiones que
surgen de diversas disputas, convenios y consensos se llevan a la practica por medio de
planificaciones de intervenciones que responden a uno o varios problemas publicos
(Frey, 2000).

La transversalidad de los temas de género en las politicas publicas tiene como
desafio algunos cambios en la politica y la no priorizacion de esta tematica. En ese
sentido, es fundamental el reconocimiento de cinco elementos que desarrolla Lombardo
(2003).

En primer lugar, un cambio amplio en el concepto de igualdad donde se articule
la igualdad ante la ley con la realidad, lo que implica la incorporacion de estrategias que
vayan contra el sistema patriarcal del que somos parte. Seguido y primordial, la
incorporacion de la perspectiva en la agenda politica dominante. Un tercer elemento, la
inclusion y participacion de las mujeres en la toma de decisiones.

Una dimension importante abordada por Inchdustegui y Ugalde (2006) tiene
relacion con la capacidad de agencia que poseen las areas o unidades de género en la
institucion, tanto al interior de la misma como la red que promueve la agenda de igualdad
de género.

Si bien discursivamente puede haber participacion o presencia en algunos

mecanismos de abordaje, eso no asegura la inclusion y sostenibilidad de la perspectiva
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de género como una politica de Estado que trascienda las ctpulas ejecutivas y
gubernamentales (Garcia Prince, 2015).

La congruencia entre estos elementos, aseguraran o no la sostenibilidad de las
politicas y programas. Por ejemplo, para garantizar la transversalizacion e
institucionalizacion de la perspectiva de género a través del MCEG, ademas del
involucramiento de todas las partes, es relevante que se generen;

reglas o mecanismos especificos, incorporandose en las rutinas y normas

existentes, pasando a ser parte de las practicas institucionales regulares y

continuas y cobrando una importancia significativa en la estructura organizativa

y en la definicién de objetivos y metodologias de la institucion (Coello, 2015,

p-91).

Es imprescindible considerar la institucionalidad de las politicas publicas de
género. Segiin Caroline Moser (Moser, 2003, pag. 109) para que la institucionalidad
suceda y sea efectiva es necesario, junto con reconocer las cuestiones vinculadas al
género, cambiar la estructura organizacional e institucional de forma previa. Sin
embargo, no se puede suponer que, una institucion con trasversalidad de género en sus
politicas va a conducir a la total objetividad.

En este proceso es importante reconocer el movimiento de las dinamicas
vinculares de las distintas relaciones sociales y planificar mecanismos de monitoreo que
permitan detectar estas tramas, sus nudos y potencialidades.

Desde el planteo de Garcia Prince (2008), las politicas pueden tener distintas
visiones o posturas con relacion al género, bien podran ser insensibles, ciegas, neutrales,
sensibles o transformativas. Con el Modelo se espera que todas aquellas propuestas que
eran ciegas o neutrales, sean sensibles y por sobre todo transformativas. Este tipo de
propuestas son las que interpelan y desafian estereotipos, roles asociados a los géneros y
ponen de manifiesto la necesidad de modificarlos y eliminar todos aquellos que
mantienen las desigualdades y limitan el ejercicio libre de los derechos humanos de las
mujeres y otros colectivos.

El disefio e implementacion del Modelo evoca la transversalizacion de los
derechos humanos y género en las politicas publicas y organizaciones que lo tomen como
referencia, porque dicha transversalidad es inherente al Modelo, sin embargo, no es un
acontecimiento aleatorio, es elegida, planificada y sobre todo es,

un proceso y como tal representa un conjunto de actividades o eventos,

sistematica o mutuamente relacionados, en forma organizada o coordinada, los
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cuales interactuan en fases temporales sucesivas para transformar insumos o
elementos de entrada en resultados que constituyen el fin o el propdsito del
proceso (Garcia Prince, 2012, p.20).

El camino de incorporacion del enfoque de género en las politicas estatales e
institucionales por medio de la metodologia del MCEG, es un proceso estratégico que
pretende el reconocimiento de las desigualdades y que este problema puede ser abordado
y mitigado, hasta eliminado (Garcia Prince 2008).

Las posturas de Elder y Cobb (2003) reconocen que la definicidén de un problema
de politica publica, representa una posibilidad de accion y de delimitar las soluciones.
Por ende, las instituciones abiertas a reconocer las desigualdades y vulnerabilidades,
como sus potencialidades, con la incorporacion de la metodologia del Modelo tendran

mejores condiciones para construir igualdad.

Politicas publicas desde las perspectivas MED - GED

Las politicas publicas para atender las desigualdades de género son reconocidas
por dos enfoques desarrollados por Caroline Moser (2003). Por un lado, plantea un
enfoque centrado en el desarrollo de las mujeres (MED o WID en inglés), cuyo objetivo
central es integrarlas en espacios o ambitos generalmente masculinizados, como puede
ser el mercado laboral, o bien aquellos espacios en los que se mandata la exclusividad de
las mujeres, como lo vinculado con la salud sexual y reproductiva. Esta perspectiva, si
bien estratégica de acuerdo al momento, no llega a las bases de las dindmicas relacionales
de poder de género, entre varones y mujeres”.

Por otro lado, Moser (2003) menciona la perspectiva de género en el desarrollo
(GED o GAD en inglés) como un enfoque posterior al MED, el cual procura incorporar
las relaciones de poder, reconocer las tensiones que surgen de esa relacion entre varones
y mujeres a fin de comprender y transformar la situacion de opresion, en desmedro de
las mujeres.

Las perspectivas metodoldgicas planteadas involucran qué elementos se
consideraran al momento de la planeacion, implementacion y monitoreo de la politica

publica. Actualmente, en un momento ideal se esperaria tomar como postura el enfoque

4 Quisiera aclarar que hablo de dindmica de varones, mujeres pero que también este juego opera si se
amplia la mirada a lo no binario, donde siempre el vardn cis ocupa un lugar de privilegio frente a las
mujeres cis- trans, varones trans, etc.
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GED que considera las relaciones de género, reconociendo el valor de las mujeres y
también el de los varones para ser parte del cambio hacia la igualdad.

Sin embargo, en espacios donde no se ha transitado por una institucionalizacién
del género o procesos de politicas MED, que hayan habilitado el reconocimiento de las
mujeres, se opta por integrar las dos perspectivas. La MED con el objetivo de visibilizar
y dar afirmacion en el acceso a espacios relegados, y la GED para ambitos donde es
imperante la participacion de todos; por ejemplo, en ambitos de cuidados y
corresponsabilidad en el trabajo doméstico no remunerado.

Pensar en la consideracion de uno u otro enfoque al momento de la planificacion
de la politica publica lleva a reflexionar sobre el momento socio histdrico del lugar de
intervencion, del pais y region, y los avances en politicas publicas orientados a la
promocion de inclusion e igualdad. La autora (Moser, 2003) menciona elementos
relevantes a tener en cuenta. Es ineludible reconocer la diferencia entre sexo biologico-
anatdmico- cromosomico y género, y la realidad de que las relaciones entre varones y
mujeres son una construccion social.

La planificaciéon de género, en especifico, permite observar, los roles sociales
diferenciados entre varones y mujeres. La planificacion de género interpela los
estereotipos actuales que suponen un modelo de familia nuclear, donde dentro de la
division sexual del trabajo, los varones realizan el trabajo productivo, mientras que las
mujeres el reproductivo, y que dentro del hogar hay una distribucién equitativa de
recursos y poder en la toma de decisiones.

Como contracara, en la medida que, desde la planificacion se identifique el triple
rol que tienen las mujeres frente a los varones, la evaluacion de las necesidades de género,
las orientaciones y propuestas politicas seran mas ajustadas a la realidad y se mejorara la
interrelacion entre los alcances técnicos y politicos de las herramientas metodologicas

(Moser, 2003, pp. 212-213).
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La interseccionalidad como herramienta hacia la visibilidad de los procesos

de desigualdad y discriminacion

El reconocimiento de las desigualdades con perspectiva de género y derechos
humanos implica la consideracion de las interseccionalidades. La interseccionalidad es
una herramienta metodolodgica orientada a la justicia social, donde implica valorar un
enfoque de “abajo hacia arriba” en la investigacion, el andlisis y la planeacion de las
politicas publicas (AWID, 2004, p. 5).

El concepto interseccionalidad comenzé a ser utilizado por la feminista
afroamericana Kimberlé Crenshaw (1991), planteando que las politicas sociales deben
contemplar otros factores socio demograficos, econdmicos y culturales que salen del
modelo hegemonico.

Por su parte, Patricia Hill Collins, afro feminista y sociologa estadounidense
también utiliza la interseccionalidad como herramienta para poner luz sobre las
dominaciones que sufren las mujeres por temas de género, y también por su etnia- raza,
orientacion sexual, nivel econdmico y nacionalidad, variables que, interconectadas en el
sistema patriarcal sita a unos del lado del privilegio y a otras personas de lado de la
opresion (Hill Collins, 2019).

A la necesidad de reivindicar las diversidades se adhiere Mara Viveros Vigoya,
quien promueve la interseccionalidad, a través del reconocimiento de como el género, la
clase social, raza- etnia, orientacion sexual, discapacidad entre otras variables, segiin de
qué lado se esté, interactllan y generan multiples formas de opresion, por tanto, de
discriminacién y violencia para unos y poder a otros. Se destaca su propuesta decolonial
del feminismo y la sustancialidad de reconocer a las personas en su territorio y espacio

vital (Viveros Vigoya, 2016).

El género en las organizaciones, su transversalizacion hacia la
transformacion institucional y organizacional

Las organizaciones, en tanto espacios de reproduccion de las dinamicas sociales,
son objeto de estudio de las desigualdades de género que se manifiestan acentuadamente
en el ambito laboral.

Las teorias feministas de las organizaciones han mostrado las caracteristicas y
consecuencias que establecen las diferencias entre hombres y mujeres en las estructuras
e instituciones sociales y politicas recién luego de los afios 1970, a partir de la segunda

ola del feminismo. Desde ahi, confluyen el camulo de estudios feministas, los desarrollos
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tedricos sobre las mujeres en la administracion -women in managment-y su creciente
participacion en ambitos de la economia, en particular en la industria (Céaceres, 2019).

Desde el punto de vista del género, no hay neutralidad en las instituciones, de
hecho, previo al desarrollo de las teorias feministas en este campo, estudios afirmaban
que, habia predominancia de principios masculinos asociados a roles y lugares dentro de
las organizaciones y que las desigualdades estan a partir del lugar que las mujeres tienen
en las mismas. Frente a ello, toman fuerza otras lecturas donde se reconoce que las
organizaciones estan generizadas y son generizadoras.

Joan Acker (2000) defiende que el género es parte integral de los procesos
organizacionales, que las organizaciones se generizan; a través de procesos de interaccion
social se producen y reproducen roles de género que impacta en la distribuciéon de las
relaciones de poder.

Esta vision interaccionista, permite poner en cuestionamiento como se hace y
deshace el género. Butler (2018) desde su postura postestructuralista, aporta a esta
discusion con su nocion del género como construccion social que reproduce discursos de
poder e identidad performativa. Esta triangulacion de conceptos habilita a comprender
articuladamente la potencia de las relaciones de poder, fuentes de subversion y capacidad
de agencia en las posibilidades de la transformacion social. En gran parte, este enfoque
resalta la capacidad de agencia de los sujetos y actores organizados por sobre las
estructuras organizacionales.

En paralelo, dentro de las teorias de las organizaciones, se encuentran los neo
institucionalismos que, si bien reconocen el privilegio de ciertos grupos sobre otros, no
han puesto el foco en dimensiones sociales como el género e interseccionalidades.

Frente a ellos, algunas autoras (Mackay, Kenny, y Chappell, 2010; Krook, y
Mackay, 2011) critican esta postura y destacan la necesidad de considerar el género
dentro de las organizaciones para reconocer las desigualdades, sus efectos y promover
procesos de transformacion y cambio.

En ese contexto, las organizaciones politicas, académicas y econdmicas
evidenciaron desigualdades laborales vinculadas con la presencia de mujeres en cargos
de decision, diferencias en los estandares de evaluacion entre varones y mujeres para
definir acceso y ascenso a puestos de trabajo y desigualdades en sus remuneraciones.

La evidencia y literatura de referencia indican y refuerzan cinco situaciones
reflejas de las brechas laborales en cuestion. Colacce, Mojica y Zurbrigg (2020) en un

documento elaborado para la CEPAL y ONU Mujeres, toman trabajos de las autoras
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Marianne Bertrand (2011), Dominique Meurs y Sophie Ponthieux (2015), Blau y Kahn
(2017) para desarrollar elementos que situan a las mujeres en posicion diferencial y de
desventaja frente a los varones.

Algunas de las desigualdades que se reconocen, guardan relacion con los
prejuicios persistentes sobre el desempefio de las mujeres en el ambito publico,
segregaciones laborales con respecto a la dificultad en ocupar cargos de decision y la
mirada de su rol en la crianza y cuidados. Todos elementos de una realidad que es
explicada por un sistema de dominacién hegemonica patriarcal a través de la division
sexual del trabajo; las brechas laborales de género forman parte de desigualdades
estructurales de la sociedad.

Las organizaciones e instituciones que constituyen el mercado laboral tienen roles
fundamentales en la profundizacidon, mantenimiento o eliminacion de las desigualdades
laborales, del mismo modo que en la institucionalizacion de la perspectiva de género.

En este ultimo caso, cada invitacion al cambio y a la construccion de una nueva
mirada y ejercicio de la realidad a partir de la igualdad, las mujeres y lo femenino pasan
a ser una referencia ética y politica equivalente a la consideracion de los hombres y lo

masculino (Garcia Prince, 2005).

Modelo de Calidad con Equidad de Género como marco conceptual y
paradigma de la promocidn de equidad en las organizaciones

El Modelo de Calidad con Equidad de Género es una guia certificable que posee
como finalidad promover que, “las organizaciones publicas y privadas integren en su
gestion organizacional la igualdad de género” (InMujeres, 2013, p. 13), con el objetivo
de incrementar la eficiencia y competitividad de las organizaciones, asi como la justicia
social por medio de la reduccion y eliminacion de las brechas laborales de género.

En otras palabras, el Modelo es un instrumento elaborado con el objetivo de
reducir las brechas laborales de género, a través de acciones y procedimientos
establecidos para poder generar cambios en las estructuras de las organizaciones y
relaciones laborales, hacia espacios mas justos, equitativos y el fortalecimiento de la
institucionalidad de género en las organizaciones.

Si bien el MCEG surge en el afio 2007, en el contexto de la primera politica

publica nacional de igualdad de oportunidades y derechos, liderada por el Instituto
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Nacional de las Mujeres del Ministerio de Desarrollo Social®, la activacion comenzo en
el afio 2008 con una fase piloto, hasta su institucionalizaciéon en 2011.

La incorporacion y operacionalizacion del concepto de equidad implica que, las
organizaciones lleven adelante acciones en las que se promueva la eliminacion de la
discriminacion y violencias, compensen a los grupos mas sumergidos, aseguren criterios
mas equitativos y paritarios para la valoracion de las y los trabajadores relacionados con
los tipos ideales de trabajador masculino o femenino. A su vez, se incrementa la
productividad y competitividad.

Este instrumento fue disefiado bajo la consideracion de la estructura de
normalizacidn técnica internacional, especificamente tiene como referencia las normas
ISO en gestion de calidad y las normas de responsabilidad social empresarial.

Por un lado, las familias de las normas ISO, estan relacionadas con los sistemas
de gestion de calidad en las organizaciones y su éxito sostenido. Por otro, las normas SA,
de responsabilidad social, tienen como cometido mejorar los espacios y comunidades de
trabajo, a través del desarrollo y ejecucion normativa de responsabilidad social basadas
en los derechos humanos. A través de ella es posible trabajar y monitorear sistemas de
gestion laboral, las situaciones de trabajo infantil, la seguridad y salud, libertad de
sindicalizacion, discriminacion, castigos, horarios laborales y remuneraciones.

Al mismo tiempo, el Modelo pone marcos de actuacion vinculantes a las normas
y reglas nacionales e internacionales del trabajo, con lo cual, la implementacion del
mismo promueve el cumplimiento de estas, relaciones laborales libres de discriminacion
y violencias, un cambio en la cultura organizacional basada en procedimientos, acceso a
oportunidades para todas y todos los trabajadores, de desarrollo y corresponsabilidad,
evita sanciones y litigios, promoviendo organizaciones mas justas con su personal y
trabajadores en los distintos niveles de la cadena de valor, con més equidad y
sostenibilidad.

A lo largo de los distintos capitulos del trabajo, se encuentra mayor descripcion

sobre el MCEG vy especificidades sobre su aplicacion en esta intervencion.

5 Al momento del trabajo de campo, el Modelo se inscribe en la Division de Planificacion y Gestion
Publica del InMujeres.
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Marco metodologico

En este capitulo se definen la metodologia y las preguntas que guian la
intervencion que responden al problema publico de desigualdad, se mencionan supuestos
y se explica su operacionalizacion.

Se encuentra una profundizacion de la metodologia seleccionada y adaptacion al
medio donde se aplica, vinculadas con decisiones metodologicas necesarias durante el
proceso de trabajo. En suma, se detalla el relevamiento y analisis de datos relacionados
con las personas trabajadoras de la Direccion Nacional de Educacion (DNE) del
Ministerio de Educacion y Cultura (MEC), la politica y acciones institucionales dirigidas
a ellas, y se desarrolla la planificacion de la intervencion.

Objetivos
El objetivo general de este trabajo es contribuir en la reduccion las desigualdades
laborales de género de la Direccion Nacional de Educacion, del Ministerio de Educacion
y Cultura.
En pos de ello, se plantean los siguientes objetivos especificos:
> identificar y analizar las brechas laborales de género dentro de la Direccion
Nacional de Educacién (DNE) relacionadas con los ejes de abordaje del Modelo

de Calidad con Equidad de Género de Uruguay,

> elaborar un plan con recomendaciones de acciones estratégicas que faciliten la
transversalizacion de género en los programas y gestion de la DNE — MEC hacia
la implementacion del primer nivel del Modelo de Calidad con Equidad de Género

en la institucion.

Problema y preguntas de intervencion

En base a la realizacion de un andlisis organizacional con perspectiva de género e
interseccionalidad, el principal interés de este trabajo es reconocer las existencias de
brechas laborales de género, usos del tiempo y cuidados del personal de la DNE y elaborar
un plan de accion y recomendaciones para la mejora organizacional y de la calidad de
vida laboral de las y los trabajadores. Con el propdsito de reconocerlas, los
cuestionamientos giran en torno a:

(a) ¢(En qué dimensiones y donde se identifican las desigualdades de género en la

DNE?
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(b) (Es pertinente hablar de transversalizacion de la perspectiva de género en la

DNE?, ;existen programas, oficina o 4rea especifica responsable de la ejecucion

de las politicas laborales de género?

(c) (Se encuentra disponible algiin espacio, equipo de trabajo o personas referentes y

especializadas en la tematica para atender situaciones relacionadas con violencia

laboral y violencia basada en género?

Supuestos

A continuacion, se presentan algunas hipdtesis pensadas a partir de los desarrollos

teoricos sobre feminismos y organizaciones laborales y la experiencia de trabajar en el

MEC.
l.

En la Direccién Nacional de Educacion existen desigualdades de género,
discriminaciones y acoso sexual laboral.

En la DNE no existe una transversalizacion de la perspectiva de género en sus
areas de trabajo.

Las mujeres trabajadoras de la DNE utilizan mayor parte de su tiempo en tareas
domésticas o de cuidados no remuneradas que los varones, por ende se toman mas
licencias vinculados con cuidados y hacen menos horas extras.

Los cargos de toma de decisiones y encargaturas estan concentrados en los
varones trabajadores.

Las mujeres que trabajan en la DNE, son més vulnerables a los distintos tipos de
discriminaciones y violencias que los ~ varones.

En la DNE se desconoce sobre los mecanismos de prevencion, recepcion y

atencion de situaciones sobre violencia laboral y violencia basada en género.

Estrategia metodologica

Disefio del analisis organizacional e intervencion

En funcién de los objetivos planteados, se selecciond un modelo de investigacion

accion, que posee como base un disefo articulador multimétodo, exploratorio y

estadistico, con una estrategia descriptiva.

Se destaca la perspectiva multiestratégica, donde la triangulacién de métodos y

técnicas cualitativas y cuantitativas se desarrollan para tomar lo mejor de cada una,

integrarlas, beneficiar al proceso de investigacion y el resultado final de un estudio que
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articula la naturaleza del problema de desigualdad a estudiar e intervenir (Tashakkori y
Teddlie, 2008; Lopez-Roldan 2015).

En este contexto, esta aproximacion metodoldgica es oportuna debido a que,
segiin Layder (Lopez Roldan, 2015) permite la articulacion de lo macro y lo micro del
objeto- problema. En ese sentido, se resalta la vision y el abordaje macro social de la
realidad institucional y estructural, con el tratamiento microsocial vinculado con las
representaciones sociales e interaccion social con las situaciones a analizar y sobre el
problema a intervenir.

Para llevar adelante esta estrategia se hizo un recorrida por la normativa vinculada
con politicas de género en el d&mbito laboral e institucional, realizaron entrevistas de
exploracion, con personal calificado y se disefid un cuestionario para una encuesta; las
ultimas dos técnicas fueron aplicadas al personal de la Direccion Nacional de Educacion
del MEC, con excepcion de una entrevista a personal calificado que se realizé a ex
funcionaria de un area estratégica con el propdsito de robustecer la mirada sociohistorica.

Como se menciond en los objetivos, en un principio se busca identificar
desigualdades laborales de género en personal de la DNE, reconocer patrones,
caracterizacion y describir especificamente las relaciones y trama de un fendmeno sin
estudio previo en el MEC. Es un trabajo innovador en el sentido de que es la primera vez
que se realiza este tipo de andlisis en la organizacién con perspectiva de género y se
delinean recomendaciones para la mejora.

Es importante destacar que todo el proceso del trabajo tiene como referencia el
Modelo de Calidad de Equidad de Género y la Guia para la implementacion del MCEG,
en si mismo, son una propuesta metodoldgica y procedimental para el quehacer
organizacional en pro de la igualdad de género (MIDES, 2023).

El proposito de la descripcion de los resultados del analisis es describir el
problema de desigualdad que se plantea y brindar datos elementales y fundamentales que
seran de insumo a la politica publica en materia de género en las organizaciones, en
particular dentro de la DNE, MEC.

Se adoptd una estrategia descriptiva. Tanto las entrevistas como los resultados de
la encuesta tienen como referencia las dimensiones de abordaje del Modelo y en base a
estas, se lleva adelante la presentacion de los resultados a partir de analisis univariado o
de tablas bivariadas, dependiendo del caso. En paralelo, se deja abierto el potencial de

realizar, a partir de las variables de encuesta algun tipo de analisis de asociacion entre las
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mismas, lo cual permitiria realizar recomendaciones especificas por grupos de interés y

relevancia.

Seleccion y abordaje de casos

Este trabajo toma como universo de estudio e intervencidén las personas
trabajadoras de la Direccion Nacional de Educacion del MEC, durante los afios 2023 y
2024. Luego de intercambio con las autoridades correspondientes y las especificidades
institucionales, se llegd al consenso de poner interés especificamente en el personal que
se encuentra con modalidades de trabajo permanente y con contrataciones directas de la
DNE.

Partiendo del supuesto que las politicas de género institucionales, y su
conocimiento permearian al personal de la organizacion independientemente de su
contratacion directa o tercerizada, se tomo la anterior definicion.

Es necesario destacar que la seleccion del tipo de investigacion-accion, estd
justificada en el hecho de que, en esta modalidad lo que se investiga no se separa de la
practica. Al mismo tiempo, es importante mencionar que quien lleva adelante el trabajo
se encuentra con un contrato laboral directo por parte del MEC. Esta particularidad puede
contar con la debilidad del apego y prejuicios al objeto de estudio e intervencion.

Sin embargo, el tipo de método y técnicas seleccionadas, basadas en el Modelo de
Calidad con Equidad de Género, otorgan confiabilidad, credibilidad, objetividad,
transferibilidad y auditabilidad; criterios necesarios en estos procesos para asegurar la

calidad del conocimiento (Vasilachis de Gialdino, 2006).

Fuentes de informacion

En base a la experiencia de trabajos precursores, para el apoyo del analisis
contextual del momento de la politica publica en materia de género se tomaron como
fuente secundaria, documentos internacionales, nacionales e internos del MEC (en los

Anexo 'y Anexo II) se encuentran los documentos).

La busqueda en linea de los documentos internacionales y nacionales tuvo como
palabras clave, género, igualdad, politicas publicas, violencia, inclusion, modelo de
calidad con equidad, MEC. Mientras que para el caso de los documentos como decretos
del Ministerio se obtuvieron a través de referentes de la Secretaria Técnica.

Simultaneamente, se contd con fuentes primarias de datos, como es el caso de las

entrevistas exploratorias y dirigidas vinculadas especificamente a la gestion ministerial
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en temas de género e igualdad y una encuesta censal dirigida al personal permanente de
la DNE.

La encuesta dirigida al personal fue disefiada considerando los ejes del modelo.
El Modelo cuenta con una mirada integral y sistémica donde se integran y articulan las
estructuras, normativas y gestion organizacional con la perspectiva de género en cada
parte o area involucrada. El presente abordaje tuvo en consideracion la cuarta y vigente
version del MCEG, la cual consta de 4 niveles y 8 ejes o dimensiones de abordaje:
estrategia para la equidad de género, discriminaciones en el ambito laboral y violencia
basada en género, seleccion y competencias del personal, sistema de remuneraciones,
capacitaciones, oportunidades de desarrollo y ambiente laboral, corresponsabilidad
social y de género en los cuidados, comunicacion y responsabilidad social, evaluacion,
andlisis y mejora.

Al mismo tiempo, la encuesta administrada conté con un modulo especifico sobre
usos del tiempo y trabajo no remunerado de las y los trabajadores. Los resultados de esta
seccion describen la realidad del personal y tiene el potencial de ser cotejados con la
encuesta de usos del tiempo y trabajo no remunerado, del Instituto Nacional de
Estadistica, correspondiente al afio 2021.

Dadas las caracteristicas y esclarecimientos metodologicos de trabajar con la
Direccion Nacional de Educacion y su personal permanente, para el cuestionario de la
encuesta, de elaboracion propia, se definié un alcance censal.

El disefio del mismo tuvo como referencia las recomendaciones metodoldgicas de
Lopez-Roldan y Fachelli (2015). De acuerdo al modo de administracion la encuesta fue
sincronica, elaborada a través de la aplicacion de formularios de Google y
autoadministrada, enviada mediante el correo electronico institucional.

El pre-test se realizd con personas cercanas trabajadoras y no del MEC para
conocer la necesidad de ajustes y actualizaciones.

Esta modalidad, ademads de ser econdmica y andénima, evitd la influencia de quien
la dirige y permiti6 obtener informacion relevante y abundante de diversa naturaleza. En
ese sentido, los contenidos de las preguntas fueron variados, hubo secciones donde la
expresion de su funcidn lingiiistica era relevar sobre hechos, o sea, “acontecimientos,
comportamientos y caracteristica de la vida social de las personas” (Lopez-Roldan y
Fachelli, 2015, p.20), acciones, informacién y conocimiento, y opinidon para conocer
criterios y opinion sobre la importancia de las politicas, programas y acciones con

perspectiva de género en las organizaciones y en general.
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Respecto a las preguntas en si, se organizaron en bloque o bateria al seguir los ejes
del Modelo, algunas introductorias, otras personales, filtro y de control y consistencia.

Segun los tipos de respuestas, las preguntas fueron cerradas; dicotémicas, de
escala, ordinales y de eleccion multiple. Aqui se garantizo la confidencialidad y solicito
consenso para compartir los resultados estadisticos del relevamiento.

En estas instancias, se puso de manifiesto el contrato comunicacional entre quien
aplica y quien responde la encuesta, con el reconocimiento y respeto de la cooperacion,
influencia, pertinencia, coherencia y reciprocidad (Lopez-Roldan y Fachelli, 2015).

En suma, dado que el objetivo ultimo del trabajo es promover la implementacion
del Modelo en la DNE, es que toda la aproximaciéon metodologica lo tuvo como
referencia. Desde las comunicaciones con directores y referentes de areas estratégicas
como la elaboracion de las pautas de entrevistas y cuestionario de encuesta para el andlisis
y el plan de accion con recomendaciones hacia la institucionalizacion de las politicas de
género. Aqui, cabe resaltar que el cumplimiento de las acciones referidas al nivel 1, son
auditadas por el InMujeres y LATU, que luego de su verificacion y validacion habilitan
la certificacion del Modelo y obtencidon de un sello de calidad por el compromiso con la

igualdad de género de la organizacion.

Limitaciones de las fuentes de informacion

El Modelo posee distintas actualizaciones desde su surgimiento, en cuanto a su
modo de implementacion, y la ultima version tiene la particularidad de que su aplicacion
debe darse en el total de la organizacion. Sin embargo, dada la limitacion en recursos para
este caso de estudio e intervencion se optd por seleccionar como universo la Direccion
Nacional de Educacion, la cual es una de las areas estratégicas del Ministerio de
Educacion y Cultura. Sin embargo, el acercamiento y alcance de respuestas obtenido
habilita contar con una aproximacion relevante y representativa de la institucion.

A los inicios del trabajo de campo, una de las limitaciones encontradas estuvo en
la imposibilidad del acceso a datos administrativos, propios de la gestion humana
ministerial, solicitados via correo electronico y durante las entrevistas presenciales, a
quienes ocupan cargos de direccion y asesoria.

Por otro lado, el potencial de consensuar con quienes ocupan cargos de direccion
fue la buena disposicién a comunicar desde lo institucional el actual trabajo, su enfoque,
objetivos, al mismo tiempo que la comunicacion oficial sobre la importancia en responder

la encuesta en este marco.
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En otro orden, una posible limitacién tiene relacion con que quien lleva adelante
el actual estudio es personal contratada y permanente de la DNE. Frente a esa realidad,
se tomo la decision de ser excluida de la ndmina del funcionariado y quedo6 afuera del
personal a ser relevado.

Mientras que, en paralelo, el hecho de formar parte de la institucidon, tuvo como

positivo el acceso a las personas y alcance del relevamiento.

Trabajo de campo

El trabajo de campo se llevo adelante entre los meses de setiembre de 2024 a enero
de 2025 y se dividio en tres etapas.

En una primera instancia se solicité una entrevista con el Director Nacional de
Educacién y la Asesora Técnica con el fin de promover el Modelo y la posibilidad de
realizar un analisis con perspectiva de género dentro de la DNE.

Mediante un proceso de intercambio y negociaciones se lleg6 al arreglo de que,
desde dicha direccion y en conjunto con referentes de la oficina de Gestion Humana,
facilitarian listado de trabajadores permanentes para administrarles la encuesta. También
se tomo contacto con la coordinacion del programa sobre Educacion Inclusiva y oficina
de género a fin de conocer incidencia y acciones relevantes.

Esta primera etapa fue de entrevistas exploratorias con referentes de la direccion
de la institucion para conocer el estado de situacidon y relacion con el abordaje de la
perspectiva de género en las acciones, asi como también con personal de oficinas
vinculadas con género y gestion humana, teniendo reuniones y entrevistas con 5 personas.

De esos encuentros se definid cudl seria el universo y quiénes serian las personas
relevadas mediante la encuesta.

En ese sentido, ellos facilitaron la nomina de personal permanente de la Direccion
Nacional de Educacion, independientemente de su tipo de contratacion, ya sea personas
presupuestadas por el Estado uruguayo o con contratos a término.

El listado del personal asciende a un total de 143° personas, de las cuales
respondieron 97, se alcanz6 la captacion de dos tercios del total.

La ultima etapa, en 2025, luego de haber finalizado el relevamiento a través de la
encuesta, a partir del conocimiento de la situacion y los resultados preliminares, se
coordind una entrevista grupal con personas trabajadoras referentes de cuatro areas

estratégicas designadas por la DNE para obtener insumos hacia la elaboracion de un

6 Inicialmente fueron 144, quedaron en 143 por haberme excluido.
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analisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de incorporar y
transversalizar la perspectiva de género y la posibilidad eventual de implementar el
Modelo de Calidad con Equidad de Género en la institucion. Estas areas son las de
Direccion, Gestion Humana, Innovacion Educativa que involucra al eje de Inclusion y

Derechos Humanos y oficina de Género, y referente de Educacion Superior.

Estrategia de anélisis y desarrollo de la planificacion de la intervencion

Una vez definidos los objetivos, la conceptualizacion tedrica, establecido algunos
supuestos y precisada la metodologia e instrumento de referencia, se trabajo con la matriz
de las variables relevadas y agrupadas de acuerdo a los distintos ejes del Modelo.

Con respecto al bloque especifico de preguntas sobre usos del tiempo y
corresponsabilidad se lo consider6 como un moédulo especifico. Para el analisis de los
encuentros y entrevistas exploratorios, se elabord un marco en el que se registraron notas
sobre valoraciones y percepciones vinculadas con el eje 1; estrategia para la equidad de
género. Relativo al estudio organizacional a partir de la encuesta, se realiz6 un tratamiento
estadistico e interpretacion de resultados en base a analisis descriptivo (Cea D" Ancona,
1999).

Las respuestas de la encuesta fueron extraidas mediante formato Excel. Por un
lado, para su primer acercamiento se realizaron tablas dindmicas y analisis de consistencia
dentro del propio y por otro, se utilizo el programa RStudio de andlisis estadistico que
permite, obtener frecuencias y tablas bivariadas, entre otros recursos.

En esta fase se realiz6 un anélisis univariado con analisis de frecuencias simples
de las variables relevadas y luego se definidé agrupar las variables de acuerdo a la
relevancia y peso de las mismas sobre el total del estudio. Se realizaron tablas de
contingencia de las variables relevadas por la identidad de género de las personas
encuestadas. También se tuvo en consideracion otras como edad, ascendencia étnica
racial, discapacidades, nivel de estudio alcanzado, rol en la organizacion y personas a
cargo, entre otras. Para estos casos, junto con el calculo de tablas bivariadas se realizaron
exploraciones a cerca de la distribucion entre si. Este relevamiento tiene el potencial de
realizar un analisis de correspondencia multiple, para lo cual la base de datos queda a
disposicion de ser solicitada a quien lleva adelante el presente trabajo para uso técnico y

académico, por un lapso de 2 afios.
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Los discursos de las entrevistas se agrupan por palabras clave, siempre
vinculdndolas a los ejes del Modelo que, en un marco de andlisis, operan como
dimensiones.

Finalmente, la obtencion del andlisis organizacional con perspectiva de género e
interseccionalidad, a través del trabajo de campo, permitira la realizacion de un plan de
accion y recomendaciones hacia la mejora. Esta intervencion estd orientada a la mejora
organizacional de acuerdo a los ejes del Modelo y su lista de verificacion. Al mismo
tiempo pretende ser una base y guia de pasos a seguir y acciones en vistas a la posibilidad
de que la DNE y el MEC puedan comenzar el camino de la certificacion del primer nivel
del Modelo de Calidad con Equidad de Género.

El plan de accioén y recomendaciones también seguird los lineamientos del Modelo
y se elaborard en base a sus ejes. Tendrd como base definiciéon de objetivos, metas,
acciones, areas involucradas tentativamente, y recursos, para cada uno de los ejes de
referencia. El plan de accion sugerido por el Modelo incluye también la categoria plazos
asignados, la cual deberia ser necesariamente completada con personas referentes de la
organizacion que forman parte del equipo de trabajo vinculado al mismo. En el espacio
de entrevista grupal se realiza el andlisis FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades,
amenazas). Este tipo de analisis es una técnica que se utiliza para diagnosticar la realidad
de las organizaciones en base a elementos de interés u objeto de estudio. A partir de ahi,
se visibilizan factores o elementos internos (Fortalezas, Debilidades) y externos
(Oportunidades y Amenazas), el cual es fundamental para este proceso, ya que permite
pensar estrategias para transformar la Direccion Nacional de Educacion. En ese sentido,
es que sera posible identificar de qué manera tomar las fortalezas para aprovechar
oportunidades, como estas mitigarian amenazas; y como las oportunidades podrian dar

lugar a corregir debilidades.

Propuesta de intervencion

Luego de haber realizado un recorrido por la normativa internacional y nacional
que pretenden reducir y eliminar las desigualdades laborales de género, a través del marco
teodrico que acompana este trabajo y da luz a la lectura sobre las brechas laborales entre
varones y mujeres y disidencias dentro de la Direccion Nacional de Educacién en

Montevideo, en el afio 2024, se continia con hallazgos emergentes del trabajo de campo.
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Este andlisis organizacional constituye el diagndstico del problema de
intervencion y es insumo para la elaboracion de recomendaciones del posible plan de
accion institucional.

En 2019, bajo la Ley N°. 19.846, se creo la Unidad Especializada de Género con
el requisito de contar con personal, asignacion presupuestal propia y con el proposito de
asesorar, integrar la perspectiva de género en la planificacion y gestion, y
transverzalizarla en todas las acciones vinculadas con las acciones y administracion
ministerial.

Sin embargo, al afio 2024, la UEG habia dejado de estar activa con tales objetivos,
es un espacio de intercambio y construccion politica. Deja de lado el asesoramiento y
referencia técnica de profesionales contratadas del Programa Educacion y Género. En la
UEG participa solamente la titular designada por la DNE vy la alterna queda excluida, por
lo cual la relacion entre los dos ambitos, la UEG y el Programa Educacion y Género, deja
de ser directa. Estos dos mecanismos destinados a la transversalizacion de las politicas de
género ademads de trabajar en la interna de la organizacién, tienen entre sus objetivos,
acciones destinadas al afuera de la misma.

Si bien desde el PIODNA han existido esfuerzos en la transversalizacion de
género en la administracion y gestion publica del MEC, esta no ha logrado materializarse.
A su vez, la politica publica en materia de igualdad dentro del Ministerio ha sufrido, en
el ultimo periodo de gobierno, una desaceleracion de sus lentos y sostenidos avances. Esa
desaceleracion se observa en la falta de articulacion con actores claves, en la baja de
acciones concretas destinadas a la sensibilizacion y promocion de la igualdad y entornos
laborales libres de discriminacion y violencia, en el cese y desplazamiento de recursos
humanos y financieros, y en la escasa articulacion intrainstitucional con la sociedad civil
y otros organismos del Estado (Inchdustegui y Ugalde, 2006).

En gobiernos de izquierda y progresistas, la institucionalizacion de género suele
avanzar hacia los ejes que se hicieron entre el periodo 2005- 2019. Se crearon marcos
normativos, programas con enfoque de género, propuestas de transversalizacion, consejos
nacionales y unidades especializadas, Instituto para la igualdad, entre otros mecanismos.
No obstante, en momentos de cambio a gobiernos neoliberales, la prioridad, de los temas
de género en la agenda baja y en, algunos casos, desaparece.

La sostenibilidad de la politica suele depender de la institucionalizacion y la
estabilidad lograda. Tal cual se puede ver, los cambios en las politicas de género van

paulatinamente hacia una disminucion de su relevancia y desconsideracion de las
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desigualdades de género como problema estructural de la sociedad. Estos vienen
acompafiados de modificaciones graduales hacia la evaporacion de los componentes que
implementan la legislacion y mecanismos garantes (Arriagada, 2006).

Tal es asi que en la ultima Memoria de gestion del MEC, se detallan 3 logros de
acciones vinculadas con la igualdad de género; por primera vez el acceso de una mujer
inmigrante al rol de primer violin a la Orquesta Sinfonica del Sodre, el Acuerdo sobre
Reconocimiento Mutuo de Medidas de Proteccién para las Mujeres en Situacion de
Violencia de Género entre los Estados Partes del MERCOSUR y Estados Asociados y
desde el Instituto de Investigaciones Biologicas Clemente Estable seminarios sobre
género, neurociencias, entre otros temas.

Actualmente dentro de la DNE existe una oficina de género, sin embargo, su baja
dotacion de recursos, entre otros elementos no permiten visualizar sus logros y alcances
dentro del informe (MEC, 2025).

A partir de estos indicios se percibe la necesidad de prestar atencion a las leyes e
instrumentos de la politica de género vigentes y robustecer los mecanismos de
implementacién de la misma.

Tal es asi que, el nuevo gobierno nacional, en marzo de 2025, en el contexto del
8M publica un documento sobre Compromisos Iniciales de la administracién 2025- 2030
para cada Ministerio, como compromiso de Estado con la Igualdad de Género.

El MEC cuenta con 7 medidas de compromisos asumidos para llevar adelante y
desde ahi, se compromete a construir una educacion y una cultura mas equitativas, donde
la igualdad de género sea un eje transversal en la formacion, el acceso a oportunidades y
la representacion de las mujeres en todos los ambitos de la sociedad (Presidencia,
InMujeres, CNG, 2025).

Una de esas medidas tiene relacion con el fortalecimiento de la institucionalidad
de género, para lo cual se propone la realizacion de un diagnoéstico interno sobre la
situacion de las trabajadoras del MEC e identificar brechas laborales de género.

Este trabajo, hace foco en la organizacion de la DNE, encontrandose alineado con
las prioridades gubernamentales. El interés se centra en identificar las desigualdades
laborales entre varones y mujeres, conocer los alcances y potencialidades de los
mecanismos destinados al atravesamiento de la politica publica orientada a la igualdad de
género e implementacion de las acciones vinculantes, con el fin de elaborar un plan de
accion y recomendaciones orientadoras a su transversalizacion y cumplimiento de lo

establecido.
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De un Estado de derecho se espera que sea pleno garante de los derechos humanos.
Cada vez que realiza y firma acuerdos y normativa regulatoria, asume el compromiso y
la responsabilidad de implementar acciones que cumplan lo establecido; operacionalizar
y llevar a la practica lo tedrico.

En este caso, a fin de conocer la realidad institucional con perspectiva de género
y obtener un acercamiento a algunas de las acciones del Programa y Unidad de Género,
junto con las revisiones documentales, se elabord una encuesta autoadministrada al
personal de la DNE. Las y los trabajadores de esta Direccion son sujetos beneficiarios de
las intervenciones y medidas implementadas, por ello es relevante tener en consideracion
su voz frente a su experiencia como trabajadoras y trabajadores de la DNE- MEC.

Para el relevamiento se consideraron los ejes del Modelo de Calidad con Equidad
de Género, destinados a conocer el estado de situacion de la organizacion con relacion a
la igualdad de género. Se realizd especial hincapié en identificar segregaciones
horizontales y verticales, en los usos del tiempo y cuidados del personal, como en sus
experiencias sobre discriminaciones, violencias y el mecanismo de recepcion y atencion
dentro de la DNE- MEC.

A través de este estudio e intervencion se espera ubicar la igualdad como un valor
central para el desarrollo, lograr visibilizar como la desigualdad “se extiende y refuerza
en los ambitos laboral y social y se entrelaza de diversas maneras con las desigualdades
de género, las desigualdades étnicas y raciales, las desigualdades a lo largo del ciclo de
vida y las desigualdades territoriales” (CEPAL, 2018, pag. 121).

En ese sentido, el Modelo es un instrumento que permite identificar brechas y
generar acciones que las reduzcan y promover la igualdad de género en las
organizaciones.

A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta, en tanto dispositivo
identificador de las desigualdades laborales de género y de reconocimiento de la

transversalizacion de la politica e incidencia de los mecanismos existentes.
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Analisis organizacional y brechas laborales de la Direccion
Nacional de Educacion, a través del Modelo de Calidad con

Equidad de Género. Una lectura con perspectiva de género

Principales resultados de encuesta

Eje 1. Caracterizacioén sociodemografica, compromiso institucional

El primer nivel del eje 1 del Modelo implica la verificacion de existencia de una
Politica de Calidad con Equidad de Género, aprobada por la Direccion, quien corresponda
como autoridad o alta direccion de la institucion; su explicitacion sobre la necesidad en
identificar las desigualdades de género y consideracion de desigualdades interseccionales
junto al compromiso en implementar medidas que mitiguen y eliminen las mismas.

En este mismo nivel, se solicita conocer su nivel de conocimiento, difusion a la
interna organizacional y otros elementos que son propios de la implementacion del
MCEG como la efectiva asignacion de recursos humanos y econémicos, y la coordinacion
del Modelo en si. Con esto ultimo se refiere al grupo de las personas, roles y cargos
involucrados en el proceso que conforman el comité, grupo o coordinacion de Calidad
con Equidad de Género.

Finalmente se verifica la realizacion de un diagnostico organizacional y la
elaboracion de un Plan de Accion con objetivos especificos, acciones e indicadores
medibles orientados a la reduccion de brechas laborales de género y erradicacion de la
discriminacion institucional.

En este contexto y dado que, ni el Ministerio, ni la Direccion Nacional de
Educacion cuentan con el estudio ni planificacion solicitada, este trabajo pretende realizar
un acercamiento y andlisis con perspectiva de género de la realidad institucional de la
DNE, junto a recomendaciones e insumos dirigidos a la posible elaboracion de un plan
de accion. Todo el estudio e intervencion tienen como referencia, el MCEG, la guia de
implementacion y lista de verificacion.

En este apartado se presentan una descripcion del personal permanente relevado
dentro de la Direccion Nacional de Educacion, con el objetivo de reconocer la
distribucion y prevalencia entre mujeres, varones Yy disidencias, y principales
caracteristicas asociadas a su perfil sociodemografico. El personal permanente reportado
por la DNE asciende a 144 trabajadores y trabajadores. Desafortunadamente la Direccion

no cuenta con datos desagregados por sexo, ni identidad de género, ni ascendencia étnica
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racial o discapacidad, por lo cual, a partir de ese primer listado, no es posible analizar la
prevalencia de dichas variables.

La encuesta aplicada para este andlisis y autoadministrada por el personal tuvo un
alcance de respuesta de 97 personas. En ese sentido se logrd captar a casi dos tercios
(67,4%) de las y los trabajadores de la Direccidon. En relevamiento se consultd por

identidad de género y otras variables que responden a la interseccionalidad.

Grafico 1.1 Distribucion del personal de la DNE segun identidad de género

declarada (Montevideo, 2024)
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
A octubre de 2024, de las respuestas se desprende que, el 68% del total del

personal relevado se considera mujer cis, el 27,9% varon cis, y un 4,1% se identifica como
varon trans, otra identificacion no binaria y otras personas prefirieron no responder.
Desde el inicio, a grandes rasgos, se observa una prevalencia de mujeres en este
ambito laboral. Si bien la Direccion Nacional de Educacion posee diversos roles, la
realidad enmarcada dentro de lo educativo es consonante con otros espacios compartidos,
los cuales se caracterizan por la mayor feminizacidon, con una diferencia notoria entre

varones y mujeres.
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Tabla 1.1 Distribucion del personal permanente por identidad de género, segiin

rango etario (DNE- MEC, 2024)

Tramos de edad Mujeres Varones Otra opcion
Menos de 25 anos 1,5% 11,1% 0,0%
Entre 25 y 34 afios 27,3% 11,1% 25,0%
Entre 35 y 44 afos 31,8% 40,7% 50,0%
Entre 45 y 54 aios 22,7% 14,8% 0,0%
Entre 55 y 64 afios 12,1% 14,8% 25,0%
le\iliiz de 65 afios de 4,5% 7.4% 0.0%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.

Entre la poblacion trabajadora de la DNE, las mujeres se concentran entre los 25

y 44 afios de edad, alcanzando casi un 60% del total (59,1%), mientras que los varones

concentran esa proporcion entre los 35 y 54 afios (55,5%). El mayor numero de mujeres

dentro de la DNE, junto con la concentracion entre los 25 y 44 afios, momento vital, que

coincide con la etapa reproductiva, son un buen indicador para la revision y promocion

de acciones y medidas relacionadas con los cuidados y corresponsabilidad.

Grafico 1.2 Distribucion del personal permanente por rango de edad segun

identidad de género declarada (DNE- MEC, 2024)
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.

De acuerdo a la distribucion por edades, el grupo de menores de 25 afios es el

unico que concentra mayor presencia de varones, seguido de los que tienen mas de 65
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afios edad, que alcanzan el 40% de trabajadores en ese rango. Mientras tanto, dentro de
los grupos entre 25 y 34 afios, el 81,8% son mujeres, lo continua el de 45 a 54 afios con
78,9%, en el resto de los grupos, a excepcion del de menos de 25 afios, hay mayor
prevalencia de mujeres.

Tabla 1.2 Distribucion del personal permanente por identidad de género,

segun principal ascendencia étnico-racial declarada (DNE- MEC, 2024)

Ascendencia étnico racial Mujeres Varones Otra opcion
Afro/ negra 1,5% 0,0% 0,0%
Blanca 90,9% 96,3% 75,0%
Indigena 1,5% 0,0% 0,0%
Ninguna de las anteriores 6.1% 3.7% 25.0%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Otro de los elementos a relevar fue la ascendencia étnico racial dentro del personal
permanente, a fin de reconocer la inclusion de este aspecto y la implementacion de las
acciones afirmativas de la Ley N.° 19.122, dirigida a contribuir con la reparaciéon de los
efectos de la discriminacién historica hacia la poblacion afrodescendiente. Del

relevamiento surge que, solo el 1,5% del personal se identific6 como afrodescendiente.

Tabla 1.3 Distribucion del personal permanente segun nivel educativo por género

(DNE- MEC, 2024)

Nivel educativo alcanzado Mujeres | Varones | Otra opcion | Total
Secundaria completa 4,1% 1,0% 0,0% 5,2%
Terciaria o Universitaria incompleta 9,3% 2,1% 1,0% 12,4%
Terciaria o Universitaria completa 22, 7% 8,2% 2,1% 33,0%
Postgrado incompleto 7,2% 4,1% 0,0% 11,3%
Postgrado completo 12,4% 2,1% 0,0% 14,4%
Maestria, Doctorado, PhD 12,4% 10,3% 1,0% 23,7%
Total 68,0% | 27,8% 4,1% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
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Tabla 1.4 Distribucion del personal permanente por género, segin nivel

educativo (DNE- MEC, 2024)

Nivel educativo alcanzado Mujeres | Varones | Otra opcion | Total
Secundaria completa 6,1% 3,7% 0,0% 5,2%
Terciaria o Universitaria incompleta 13,6% 7,4% 25,0% 12,4%
Terciaria o Universitaria completa 33,3% 29,6% 50,0% 33,0%
Postgrado incompleto 10,6% 14,8% 0,0% 11,3%
Postgrado completo 18,2% 7,4% 0,0% 14,4%
Maestria, Doctorado, PhD 18,2% 37,0% 25,0% 23,7%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

El 82,4% del personal permanente de la Direccion tiene como nivel educativo
alcanzado la Educacion Superior. Si se observa el nivel de educacion de las mujeres, el
80,4% cuentan con dicho nivel, del total de varones lo tiene el 88,9%. Por su parte, hay
mas proporcion de varones con Maestria, Doctorado y PhD que mujeres, entre ellos
representan el 37% y de ellas el 18,2% llegd a culminarlo. Si bien en ambos casos el nivel
es alto, la diferencia entre unas y otros, y los desafios de conciliar trabajo remunerado con
el no remunerado y desarrollo académico para las mujeres, podria ser una hipotesis en

este dato.

Grafico 1.3 Distribucion del personal permanente por identidad de género, segun
reconocimiento de discapacidad (DNE- MEC, 2024)
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

La discapacidad es otra dimension a relevar para reconocer la diversidad de
personas trabajadoras, y desde alli también promover espacios mas accesibles y seguros.
El 9,1% de las mujeres relevadas declard contar con algin tipo de discapacidad al

momento de responder, los varones representan el 7,4% segun lo declarado. En promedio,

66



el 8,25% de las personas tiene algtn tipo de discapacidad, motriz, visual, auditiva o
visceral.
Grafico 1.4 Distribucion del personal permanente por identidad de género, segin

personas a cargo (DNE- MEC, 2024)
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Finalmente, antes de pasar a la lectura especifica de los demas ejes, es relevante

identificar la proporcion de trabajadores y trabajadoras de la DNE con personas a cargo.
En total el 37,1% tienen personas a su cargo, de ese total, el 26,8% son mujeres frente a
un 10,3% de varones. Mdas adelante se profundiza sobre el eje de cuidados y
corresponsabilidad social. A pesar de ello, es importante adelantar que las caracteristicas
del personal permanente van acorde a la realidad social de la misma, en su mayoria
profesionales universitarios, que tienen menos nimeros de hijos. Frente a esto y la
necesidad de que nazcan mas nifios y nifias, seria aconsejable trabajar sobre lineamientos

y acciones de cuidados, parentalidades y corresponsabilidad social.

Eje 2. Discriminaciones en el ambito laboral y violencia basada en género

Las discriminaciones en el &mbito laboral y violencia basada en género ponen de
manifiesto inequidades de género. Estas agresiones reducen las posibilidades de
desarrollo personal y laboral, impactando en el ejercicio de los derechos de las personas.
Cuando comportamientos y conductas discriminatorias, agresivas y violentas se
naturalizan en el trato personal, transformandose en desventajas estructurales en
detrimento de las mujeres, junto con vulnerar la vida de las y los trabajadores, se esta
incumpliendo con los marcos normativos referidos a este problema y se desconocen los
mecanismos de prevencion del abuso sexual laboral y violencias asociadas. En ese marco,
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y de la mano de lo requerido por el Modelo, se consulto sobre el conocimiento de dichos
mecanismos, dispositivos de prevenciéon y abordaje, su difusion, integracion y
funcionalidades.

Tabla 2.1 ;Conoces las politicas de la organizacion sobre la prevencion de
inequidades de género, discriminacion racial, acoso sexual laboral y violencia

doméstica, violencia basada en género?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 24,5% 11,7% 0,0% 36,2%
No estoy seguro/a 30,9% 8,5% 1,1% 40,4%
Si 14,9% 8,5% 0,0% 23,4%
Total 70,2% 28,7% 1,1% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

En primer lugar, se pregunt6 sobre la existencia de politicas de igualdad en la
organizacion, mas de dos tercios del personal respondié desconocer o no tener seguridad
sobre este tipo de politicas (76,6%), frente a un 23,4% que menciond que si estd en
conocimiento. Este dato se contrasta con las diversas fuentes consultadas. Entre ellas se
visualiza que, si bien hay un marco habilitante y creado para este fin, en la practica, sus
repercusiones no han permeado a la mayor parte de la organizacion de la DNE.

Una de los medios para reconocer las politicas y programas vinculados con la
promocion de igualdad de género, guarda relacion con la organizacion de cursos en este
tema.

Tabla 2.2 ;La organizacion ofrece capacitacion regular sobre temas de género,

diversidad e inclusion?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 33,0% 9,6% 1,1% 43,6%
No estoy seguro/a 31,9% 11,7% 0,0% 43,6%
Si 5,3% 7,4% 0,0% 12,8%
Total 70,2% 28,7% 1,1% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.
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Tabla 2.3 ;La organizacion realiza actividades de sensibilizacion sobre la igualdad

de género, diversidad racial y lucha contra la violencia?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 86,4% 81,5% 100,0% 85,1%
Si 13,6% 18,5% 0,0% 14,9%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Frente a ello, solo un 12,8% ha afirmado que, desde la Direccién se ofrecen
propuestas de capacitacion en temas de género diversidad sexual e inclusion. Cuando se
agregd la consulta especifica por la diversidad vinculada a la ascendencia étnico racial y
la lucha contra la violencia, el 14,9% afirmé que se realizan actividades de
sensibilizacion, contra el 85,1% que no. En paralelo, nuevamente surgen algunas
diferencias a la interna de las respuestas si se lee segin identidad de género, donde las
mujeres responden en mayor proporcion no reconocer formacion institucional al respecto.
Acé una de las hipotesis puede estar relacionada a que las mujeres ocupan cargos donde
no llega toda la informacion central.

Tabla 2.4 ;Crees que las capacitaciones en temas de género, diversidad e inclusion

son necesarias?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 3,0% 7,4% 0,0% 14,8%
No estoy seguro/a 7,6% 14,8% 0,0% 9,6%
Si 89,4% 77,8% 100% 86,2%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Como contra cara a esta realidad, el 86,2% del personal considera necesario contar
con este tipo de sensibilizaciones y formaciones.

En otro momento de la encuesta se consultd sobre experiencias vinculadas a
discriminaciones, agresiones, violencia laboral y los dispositivos de atencion. Dentro del
espacio laboral existen diversos entornos donde pueden darse situaciones de
discriminacion u agresion, eventos sociales asociados al trabajo, &mbito digital y en la
propia institucion. En este caso la indagacion fue general, sin especificar espacio u

entorno de discriminacion.
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Tabla 2.5 ;Has notado el uso de lenguaje prejuicioso o discriminatorio en el ambito

laboral?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 47,9% 19,1% 1,1% 68,1%
Si 22,3% 9,6% 0,0% 31,9%
Total 70,2% 28,7% 1,1% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Frente a la pregunta general, el 31,9% de las y los trabajadores dijeron si haber
notado lenguaje discriminatorio, en esta distribucion total hay mayor proporcion de
mujeres que responden haberlo notado, resultado consecuente con el mayor niimero de
mujeres en la organizacion. Si se observa la distribucién para cada grupo, no hay
diferencias por género, en promedio, el 32% declara visualizar lenguaje discriminatorio
dentro de la DNE. En el mismo eje se consultd sobre la discriminacidon especifica por

motivos de género, es decir por su identidad.

Tabla 2.6 ; Te has sentido discriminado/a por tu identidad en tu actual trabajo?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 90,9% 100,0% 100% 93,6%
Si 9,1% 0,0% 0,0% 6,4%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.

Como se observa en el cuadro casi un 10% de las mujeres sinti6 discriminacion

en la DNE, s6lo por el hecho de ser mujer.

Tabla 2.7 ;Has sido testigo de situaciones de acoso, discriminacion o violencia en el

trabajo en los ultimos 12 meses?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 75,8% 85,2% 0,0% 77,7%
Prefiero no decir 7,6% 0,0% 100,0% 6,4%
Si 16,7% 14,8% 0,0% 16,0%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.

En esta linea, se detectd que el 22,4% de quienes respondieron la encuesta, han

sido testigos de situaciones de acoso, discriminacion o violencia en el ambito laboral, o

prefieren no decirlo. Si se observa por identidad de género, las mas afectadas son las
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mujeres, al haber respondido a favor un 24,3% de ellas, frente a un 14,8% para los
varones.

Tabla 2.8 ;Has experimentado situaciones de acoso o discriminacion en tu lugar de

trabajo?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 86,4% 96,3% 100% 89,4%
Si 13,6% 3,7% 0,0% 10,6%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Para el caso especifico de la experiencia sobre situaciones de acoso y
discriminacion, el dato desciende al anterior que también involucra ser testigo, pero
supera el 10% del total.

En definitiva, el 10,6% del personal relevado declara haber experimentado estas
agresiones y violencias dentro del trabajo, las mujeres fueron victimas en mayor
proporciéon que los varones y solo 1 de ellos también vivid este tipo de situacion;
representados en un 13,6% y 3,7% respectivamente.

Desde la normativa vigente cada Ministerio tiene que contar con una Unidad
Especializada en Género y mecanismos que atiendan y prevengan todo tipo de
discriminacion y violencia en el trabajo.

Tabla 2.9 ;Sabes a quién acudir o a donde acudir dentro del MEC en caso de
presenciar o ser victima de discriminacion, acoso o violencia dentro del ambito

laboral?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 51,5% 33,3% 0,0% 45,7%
No estoy seguro/a 21,2% 25,9% 100% 23,4%
Si 27,3% 40,7% 0,0% 30,9%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Es de esperar que, a partir de la existencia de un marco normativo todas las
personas trabajadoras conozcan los espacios de abordaje y denuncia. Sin embargo, en la
consulta sobre el conocimiento de a quién o a donde acudir en caso de discriminacion,
acoso sexual laboral u otro tipo de violencia en el trabajo, las mujeres son quienes menos
conocen sobre el espacio o persona referente, 51,5% indicd No, 21,2% no estar seguras y

el 27, 3% si esta en conocimiento.
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Por otro lado, los varones, si bien son los menos agredidos, son quienes mas
conocen sobre este mecanismo. Es probable, que, la mayor presencia de varones en
ambitos de decision les de contacto con esferas organizacionales que no permean a otras
areas técnicas y administrativas.

Tabla 2.10 ;Conoces a alguien que haya utilizado el sistema de denuncias de la

organizacion para reportar discriminacion, acoso o violencia?

Mujeres Varones Total
No 89,4% 88,9% 89,4%
Si 10,6% 11,1% 10,6%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

La consulta sobre el conocimiento sobre la utilizacion de terceras personas o
propias, del sistema de denuncias en la Direccion, no acumula desigualdades por género,

en promedio el 89,2% del personal no tiene nocion de situaciones denunciadas.

Eje 3: Seleccion de personal, cargos, funciones y competencias

Las caracteristicas de los puestos y cargos requieren una mirada detenida por si
mismos. Sin embargo, dada la feminizacién del personal permanente de la DNE, el
analisis los mismos contintia considerando como unidad de analisis a las personas.

En este punto el nivel 1 del Modelo de Calidad con Equidad de Género solamente
requiere la verificacion sobre la incorporacion a las bases de datos de la organizacion de
variables como sexo, identidad de género y otras asociadas las interseccionalidades como
discapacidad y ascendencia étnico racial.

En este caso, a fin de ir un paso mas y conocer dimensiones relacionadas con los
modos de ingresos, cargos y tareas vinculadas se indago sobre ello.

Tabla 3.1 Durante tu entrevista de ingreso, ;te preguntaron sobre planificacion

familiar, test de embarazo o infecciones de transmision sexual (ITS)?

Mujeres Varones Total
No 81,8% 92,6% 85,1%
No corresponde, no tuve entrevista de 15.2% 3.7% 11.7%
ingreso
Si 3,0% 3,7% 3,2%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
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Del total de respuestas captadas, se detectd que preguntas relacionadas con la
planificacion familiar, test de embarazos o ITS se le pregunt6 en promedio al 3,2%.

A pesar de la existencia de este tipo de cuestionamientos inapropiados, no se
visibiliza un sesgo de género, en el sentido de que no sé€ pregunté en mayor proporcion a
mujeres que a varones. Un dato relevante que puede explicar otras brechas es que el
11,7% de este personal no tuvo entrevista de ingreso, fueron ingresos de cargos politicos
o de cercania.

Tabla 3.2 ;Cuanto tiempo hace que trabajas dentro de este Ministerio?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
Menos de 1 afio 7,6% 0,0% 0,0% 5,3%
Entre 1 a 3 afios 25,8% 40,7% 0,0% 29,8%
Entre 4 a 6 afios 12,1% 7,4% 100,0% 11,7%
Entre 7 a 9 anos 13,6% 14,8% 0,0% 13,8%
10 y mas afios 40,9% 37,0% 0,0% 39,4%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Con relacion a la antigiiedad laboral observada por identidad de género declarada,

se detecta un aumento en el ingreso de varones en los ultimos 3 afios al relevamiento.
Para profundizar la lectura sobre el reconocimiento de brechas de género y la mayor
incidencia de la presencia de varones en este Ultimo periodo, mas adelante se analiza los
cargos ocupados y la funcién vinculante.

Tabla 3.3 ;Cual es tu cargo actual dentro del Ministerio de Educacion y Cultura?

Mujeres Varones Total
Administrativo/a 21,2% 11,1% 18,3%
Asesor/a 6,1% 7,4% 6,5%
Coordinador/a, Jefe/a, Director/a 13,6% 29,6% 18,3%
Docente/ Educadora 3,0% 0,0% 2,2%
Técnico/a 56,1% 51,9% 54,8%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
En materia de cargos y roles en el ambito laboral de la DNE, del total de las

mujeres el 56,1% posee cargo Técnico y el 57,6% cumple tareas técnicas, el 21,2% tiene
un cargo administrativo y el 24,2 lleva adelante gestiones administrativas.
Con relacion a los cargos en de asesoria y direccion, del personal de mujeres, el

19,7% esté en éstos, y el 6,1% de ellas en espacios de toma de decisiones estratégicas.
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Mientras tanto, del total de varones, el 11,1% estd en cargos de administracion y 14,8
desenvuelve tareas de gestion administrativa (cuadro que se muestra debajo).

Tabla 3.4 ;Cual es la funcion principal que desempefias en tu puesto actual?

Mujeres Varones Total
Toma de decisiones estratégicas 6,1% 18,5% 9,6%
Supervision de personal 4,5% 0,0% 3,2%
Tareas técnicas 57,6% 66,7% 60,2%
Gestion administrativa 24.2% 14,8% 21,6%
Otro cargo 7,6% 0,0% 5,4%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Por otro lado, el 37% de ellos se encuentra en cargos de asesoria y direccion, con

un 18,5% del total de varones en ambitos de toma de decisiones estratégicas.

Acd es importante detenerse y ademas de realizar la lectura relativa
correspondiente, es importante destacar el niumero total de mujeres y disidencias y
varones dentro de la DNE como personal permanente y visualizar que de las 28 personas
que se identificaron como varones, 5 estan en cargos de toma de decisiones; mientras que
las mujeres y disidencias ascienden a 67 personas y 4 se encuentran en cargos de
decisiones estratégicas o toma de decisiones.

Desde aqui se visualizan claramente algunas de las brechas desiguales de género
dentro de la Direccion Nacional de Educacion, donde las mujeres ocupan mas espacios
administrativos y técnicos y menos de direccion, coordinacion y de toma de decisiones.

Otro de los temas consultados esté /inkeado con las metodologias de trabajo y las
posibilidades de cumplir tareas mediante modalidad hibrida.

Tabla 3.5 ;Tienes posibilidades de hacer teletrabajo o trabajo hibrido?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 42,4% 33,3% 100% 40,4%
Si 57,6% 66,7% 0,0% 59,6%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Frente a la consulta, se visibiliza que mas de la mitad del personal permanente

tiene acceso a teletrabajo (59,6%), sin embargo, quienes acceden a esta posibilidad en
casi un 10% mas, son los varones y de las entrevistas surge su discrecionalidad.

La informacién relevada evidencia una marcada segregaciéon de género, tanto
horizontal como vertical. La segregacion horizontal se visibiliza en la proporcion de

mujeres en tareas administrativas. Este tipo de tareas de soporte y asistencia estan
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tradicionalmente relacionadas con la necesidad de habilidades “femeninas”, perpetuando
estereotipos de género en el &mbito laboral y dando luz a la reconocida division sexual
del trabajo.

Como complementaria a esta segregacion horizontal, se observa la segregacion
vertical a través de la situacion de las mujeres en el menor acceso a cargos de direccion y
decision. Esta realidad visualiza el conocido techo de cristal que limita el poder de
decision de las mujeres en la organizacion, las posibilidades de desarrollo e impactaria en
la brecha salarial.

El trabajo de campo también involucr6d entrevistas grupales e individuales y
consultas especificas al area de Gestion Humana para conocer en especificos temas
vinculados a las brechas laborales y salariales. En ese sentido, el retraso con relacion al
desarrollo de la transversalizacion de género se notd, en primera instancia, en la ausencia
de base de datos que registre la variable sexo, ni identidad de género, mucho menos las
relacionadas con grupos historicamente discriminados.

Al mismo tiempo no se cuenta con un organigrama oficial que permita ubicar los
cargos, roles y comisiones de trabajo propias de la Direccion. Estos elementos de laxitud
organizacional son caracteristicas propias de la no institucionalidad, pues en ese caso, es
mas simple realizar movimientos y cambios que puedan poner en tension a algunos

sectores de la organizacion.

Eje 4: Sistema de Compensaciones y licencias

Detenerse a observar elementos del eje Sistemas de compensaciones y licencias
es otra dimension que nos arroja informacion sobre las desigualdades laborales de género
en la estructura de la organizacion. Consultar sobre algunas cuestiones especificas de la
DNE, permitié complementar y robustecer el analisis del eje 3, que, si bien se tuvo un
acercamiento a los cargos y roles declarados, no se pudo acceder a la documentacion
sobre salarios del personal de referencia.

Como es de conocimiento, el pago por el trabajo remunerado del personal del
Estado, se puede componer ademads del salario especifico y estipulado en lo contractual,
por primas, convenios, dietas, viadticos, compensaciones; todas figuras legales
administrativas que complementan el salario publicado oficialmente. Por ello, se insiste
en la importancia de acceder a los recibos de sueldo a fin de reconocer las desigualdades

de género en esta materia.
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A continuacidn, se presentan las respuestas vinculadas a beneficios salariales extra
salario base. En todos los casos, se observa la discrecionalidad en este punto. En algunos
casos, con marcada diferencia segun la identidad de género de las y los trabajadores.

Solamente en la primera situacion se da mayor prevalencia de percibir algin
ingreso extra hacia las mujeres, que, dada la generalidad de la pregunta, no habilita
afirmar algun tipo de segregacion. Por ello, adelante se desglosa en elementos especificos.

Tabla 4.1 ;Recibes viaticos, dietas u otro tipo de pago extra?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 78,8% 85,2% 100,0% 80,9%
Si 21,2% 14,8% 0,0% 19,1%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Tal cual se menciond en este caso dentro del total de cada grupo hay 6,4% mas de

proporcion de mujeres que declararon recibir algun tipo de pago extra. Cuando se
pretendié conocer sobre esos pagos, con relacion a la prima por presentismo en total hay
un 27,7% de las y los trabajadores permanentes que la reciben.

Tabla 4.2 ;Recibes una prima por presentismo?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 74,2% 66,7% 100% 72,3%
Si 25,8% 33,3% 0,0% 27,7%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Si la lectura se realiza por género, acd nuevamente surge una ventaja para los

varones en detrimento de las mujeres, en la proporcion global, un 7,5% mas de ellos
perciben prima por presentismo.

Los pagos por presentismo pueden ser cuestionables porque en si mismo forjan a
una idea de trabajador ideal lejano de la realidad de la distribuciéon de la
corresponsabilidad y cuidados que aiin recae en mayor medida en mano de las mujeres.

De cierta manera, si la organizacion no ofrece propuestas especificas en este tema,
la ceguera de género en la politica se nota y profundiza.

En otro tono, pero en la misma linea surgen las horas extras remuneradas, donde

si bien en menor proporcion, aun el 2,1% del personal las realiza y cobra por ello.
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Tabla 4.3 ;Realizas horas extras remuneradas?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 100,0% 92,6% 100,0% 97,9%
Si 0,0% 7,4% 0,0% 2,1%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.

En este caso ninguna mujer declar6 contar con la posibilidad de hacer horas extras

remuneradas. Esta realidad vuelve a reforzar la idea de que el hombre posee mayor

disponibilidad para la realizacion de mas horas de trabajo remunerado, lo que, de cierta

forma, le deja menos horas de disponibilidad para la realizacion de tareas de cuidados y

trabajo no remunerado.

Cuando la mirada se detiene en las dinamicas de lo laboral, las que pierden

econdmicamente son las mujeres. Lo que sucede con las inasistencias lo confirman.

Tabla 4.4 ;Cuantas inasistencias has tenido en el ultimo afio laboral (sin considerar

licencias reglamentarias)?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
Ninguna 53% 70,4% 0,0% 57,4%
1-2 dias 19,7% 18,5% 0,0% 19,1%
3-5 dias 18,2% 11,1% 100,0% 17,0%
Mas de 5 dias 9,1% 0,0% 0,0% 6,4%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.

Tabla 4.5 ;Cual fue el motivo principal de tus inasistencias?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
gﬁ?:f:sy motivos 18,2% 11,1% 0,0% 16,0%
Motivos de salud 28.,8% 18,5% 100,0% 26,6%
No corresponde, no tuve 53,0% 70,4% 0,0% 57,4%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.
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Tabla 4.5.1 ;Cual fue el motivo principal de tus inasistencias?

Mujer Varén Varon trans Total
- "
Cuidados y motivos 38,7% 37,5% 0,0% 37,5%
familiares
Motivos de salud 61,3% 62,5% 100,0% 62,5%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Con relacion a las inasistencias, las mujeres se ausentaron mas que los varones,

de ellas, un 47% lo hizo en algun momento del afio 2024, mientras que los varones se
ausentaron en un 29,6%. Este es un elemento relevante que impacta en distintos niveles
de la organizacion y la persona.

Para profundizar sobre ello y elaborar acciones que colaboren en una mejora de la
calidad de vida de las personas trabajadoras, se recomienda indagar especificamente en
las causas especificas e impactos, con el objetivo de mitigar este coste y brecha de género.

A nivel general, al observar las inasistencias por género segun los motivos, en las
mujeres tienen mas inasistencias por cuidados y motivos familiares que los varones.

Sin embargo, si la lectura se realiza solo a través de los casos que tuvieron faltas
al espacio de trabajo, las mujeres continian con mayor proporcién por motivos de
cuidados que los varones, pero con una minima diferencia.

Esta volatilidad puede estar presente por el bajo numero de casos del total de
personal con inasistencias (40 personas), o porque en algunos casos tienen posibilidades
de hacer teletrabajo cuando necesitan conciliar con la corresponsabilidad de los cuidados.

Si bien esta medida estd presente entre el personal, sus pronunciamientos son
discrecionales al jerarca o quien coordine el area, sin una comunicacion e implementacion
clara entre el personal.

En ese sentido, dado lo emergente del intercambio con el personal, y por ser una realidad

cada vez mas instalas pos pandemia, se consulto por esta posibilidad.

Eje 5: Capacitaciones, oportunidades de desarrollo y ambiente laboral

El acceso a capacitaciones y oportunidades de desarrollo estd estrechamente
relacionado con la promocion de la inclusion y reduccion de brechas laborales entre
trabajadoras y trabajadores.

Para conocer el acceso a capacitaciones dentro del area de trabajo del personal

relevado dentro de la DNE, durante el afio 2024 se realizo la siguiente consulta:
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Tabla 5.1 ;Has tenido acceso a capacitaciones en tu area de trabajo en el Gltimo afio?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 37,9% 48,1% 100,0% 41,5%
Si 62,1% 51,9% 0,0% 58,5%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la

DNE, 2024.
De las respuestas sobre el acceso a capacitaciones especificamente. Mas de la

mitad del personal accedid; sin embargo, las mujeres lo hicieron en mayor proporcion.

Esto puede deberse a que la oferta de cursos suele estar orientada a formacion
administrativa y de gestion o sensibilizaciones especificas, y responden a los cargos mas
feminizados de la direccion.

Para afirmar sobre este supuesto, sera necesario indagar en mayor profundidad. A
pesar de ello, es curioso que la inica persona tras no haya accedido a formaciones, dato
que podria bien revelar desigualdades estructurales o ausencia de politicas de inclusion a
la interna de la organizacion.

En paralelo, dentro del mismo eje se preguntd acerca de las experiencias y
percepciones sobre; el ambiente laboral en los equipos de trabajo de los que se forma
parte, valoracion personal por parte de quienes hacen al espacio laboral, equilibrio entre
vida privada y empleo, horas de trabajo y experiencias de discriminaciones y acoso. A
continuacion, se describen los hallazgos de cada pregunta.

Tabla 5.2 ;Como describirias el ambiente laboral en tu equipo de trabajo?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
Muy positivo 24.2% 48,1% 0,0% 30,9%
Positivo 43,9% 44,4% 0,0% 43,6%
Neutral 21,2% 7,4% 100% 18,1%
Negativo 9,1% 0,0% 0,0% 6,4%
Muy negativo 1,5% 0,0% 0,0% 1,1%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
En términos generales, el 74, 5% del personal describe el ambiente de trabajo

como positivo y muy positivo. Si la mirada se detiene segun cada grupo de personas por
identidad de género, el 21,2% de las mujeres lo percibe neutral y de los varones el 7,4%.

Pese a lo anterior, del total del personal, un 7,5% lo percibe como negativo y muy
negativo. A su vez este 7,5% son mujeres, y si la lectura se realiza observando el total de

ellas, un 10,6% siente su espacio de trabajo como malo y muy malo.
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Los datos sobre valoracion personal y respeto van de la mano de la satisfaccion
con el ambiente de trabajo.

Tabla 5.3 ;Te sientes valorado/a y respetado/a en tu lugar de trabajo?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
Algo respetado/a 36,4% 25,9% 0,0% 33,0%
Muy respetado/a 53,0% 70,4% 0,0% 57,4%
Nada respetado/a 1,5% 3,7% 0,0% 2,1%
Poco respetado/a 9,1% 0,0% 100% 7,4%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
En general, el 90,4% del total de las personas se sienten valoradas y respetadas

contra un 9,5% que siente lo contrario.

La perspectiva de género permite identificar desigualdades en este eje, del total de
varones el 70,4% se siente muy respetados, mientras que las mujeres lo sienten en un
53%. Para reforzar esta brecha, el 9,1% de las mujeres declara sentirse poco respetadas,
mientras que ningun varén lo declara asi, y el varon trans también dice sentir poco respeto,
lo cual nuevamente sugiere la necesidad de promocion de la igualdad y no discriminacién.

En otro orden, pero vinculado con las posibilidades de desarrollo, mas alla del
espacio fisico de trabajo, se consultd sobre la subjetividad en el equilibro entre vida
laboral y privada.

Tabla 5.4 ;Sientes que tienes un equilibrio adecuado entre tu vida laboral y

personal?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 13,6% 3,7% 0,0% 10,6%
Parcialmente 40,9% 37,0% 100% 40,4%
Si 45,5% 59,3% 0,0% 48,9%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
El MEC y la DNE es particular se caracteriza por estar altamente feminizado, lo

cual las respuestas pueden reflejar la realidad de las cargas en los cuidados y trabajo no
remunerado que tienen las mujeres frente a los varones. Casi el 60% (59,3%) de los
varones considera tener un equilibro pertinente, contra un 3,7% que no.

Para el caso de las mujeres estos resultados son inversos, el 45,5% de ella afirma
lograr un equilibro, mientras que un 13,6% no. Con el propdsito de conocer mas acerca
de esta situacidbn proximamente se presenta informacion sobre los cuidado y

corresponsabilidad y aqui se visualiza la carga horaria interna.
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Tabla 5.5 ;Cuantas horas por semana trabajas para el MEC?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
Menos de 10 10,6% 0,0% 0,0% 7,4%
De 10 a 20 horas 9,1% 3,7% 0,0% 7,4%
Entre 21 y 30 horas 30,3% 33,3% 100,0% 31,9%
Mas de 30 horas 50,0% 63,0% 0,0% 53,2%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024,

Se identifica que, entre la distribucion por género, mayor proporcion de varones
tienen cargos con mayor carga horaria que las mujeres y ninguno de ellos posee cargos
con menos de 10 horas semanales. Nuevamente aparece la segregacion en este tema que
refuerza el concepto de trabajador ideal y pone a las mujeres en lugar de desventaja en
relacion a los varones. Seria oportuno profundizar si a mas mujeres les interesa trabajar

mas horas o a algunos varones les interesen menos.

Eje 6: Corresponsabilidad social y de género en los cuidados

Las politicas sobre corresponsabilidad y cuidados forman parte de un eje
fundamental en la promocioén de la igualdad laboral de género y de la autonomia
econdmica de las mujeres.

La falta de medidas adecuadas que permitan la conciliacion entre la vida publica
y privada, conduce a perpetuar desigualdades estructurales propias de la division sexual
del trabajo y desalienta las opciones de vida que involucren la maternidad y paternidad.

Este analisis describe e identifica el panorama actual de las propuestas de cuidados
y corresponsabilidad ofrecidas desde la DNE vy la distribucidn de los usos del tiempo del
personal que tiene personas a cargo de cuidados, sean nifias, nifios y adolescentes,
personas adultas mayores o en otra situacion y en relacién de dependencia.

Tabla 6.1 ;La organizacion ofrece politicas o medidas que faciliten la compatibilidad

entre la vida familiar y laboral?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 10,6% 3,7% 0% 8,5%
Parcialmente 24.2% 7,4% 100% 20,2%
Si 65,2% 88,9% 0% 71,3%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Si bien mas de dos tercios del personal (71,3%) respondi6 a favor de la existencia

de oferta sobre medidas que permitan la compatibilidad laboral y privada, se encuentran
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algunas diferencias por género. Mientras que un 88,9% de varones respondi6 que si, las
mujeres lo hicieron en un 65,2%, las diferencias podran deberse a que no llegan a todo el
personal y que en ese sentido su aplicacion no es equitativa. Al mismo tiempo hay un
10,6% de mujeres que dijo que la organizacion no ofrece medidas desde la
corresponsabilidad y cuidados, hubo un caso de varon que respondié igual las mujeres.

Tabla 6.2 ;Cuales de las siguientes opciones aplican en tu caso?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
Horario Flexible 71,3% 73,5% 0,0% 71,9%
Teletrabajo 20,0% 26,5% 0,0% 21,9%
No corresponde 8,8% 0,0% 0,0% 6,1%
Total 100% 100% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Al indagar sobre el tipo de medida, la mas frecuente entre varones y mujeres es el

horario flexible, seguido del teletrabajo. En ambos casos, quienes gozan en mayor
proporcion de estos beneficios, son los varones, quedando relegadas las mujeres. A su
vez, hay un 8,8% de las mujeres que no tienen acceso ni a teletrabajo, ni flexibilidad
horaria, lo mismo sucede con quien se identific6 como varon trans.

Tabla 6.3 ;La organizacion realiza relevamientos periddicos para identificar las

necesidades de cuidado de sus trabajadores/as?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
No 66,7% 48,1% 0,0% 60,6%
No lo sé 31,8% 40,7% 100,0% 35,1%
Si 1,5% 11,1% 0,0% 4,3%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Con relacion a los cuidados, es importante mencionar las connotaciones de la

flexibilidad horaria o teletrabajo, dentro de la DNE. Por un lado, estas medidas son
discrecionales, y por otro, no son dispositivos de cuidado. A su vez, en algunos casos el
teletrabajo puede implicar una triple carga para las mujeres quienes ademas de estar en
su momento laboral, también atienden a demandas de su ambito doméstico.

En este sentido, El Ministerio y la DNE tienen convenios con algunos centros de
primera infancia privados, con cupos reducidos. Dada la percepcion sobre la escasa
informacion disponible y medidas especificas sobre cuidados y corresponsabilidad, se
defini6 indagar sobre relevamientos de necesidades especificas. Més allad de que existan

algunos instrumentos o dispositivos estandarizados, se cree relevante conocer de primera
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mano la voz y necesidades de quienes son cuidadores y también podran ser sujetos de
cuidados.

Entonces, frente a la pregunta si desde la organizacion se relevan las necesidades
en este tema periddicamente, solo el 4,3% respondi6 que si. Sin embargo, si se lee por
género, de las mujeres solamente respondieron a favor el 1,5%, mientras que, del total de
varones, afirmativamente respondio el 11.1%

Esto llama la atencion, en especial, por las caracteristicas del personal de la DNE
que es altamente feminizado, lo cual se deberia ser consciente de la realidad actual en
base a quien recaen los cuidados en mayor proporcion e implementar acciones acordes.

Se visualiza cierta segregacion, donde menor proporcion de mujeres responden a
favor que los varones. Un supuesto es que, los varones ocupan mas cargos de decision o
jefaturas y quizas a determinado ambito les llegue las consultas, pero no logre permear

toda la organizacion. Algo similar sucede con la pregunta siguiente de la Tabla 6.4.

Tabla 6.4 ;Has recibido informacion clara sobre tus derechos en relacion a las

licencias por cuidados (maternidad, paternidad, enfermedad, etc.)?

Mujeres | Varones | Varon trans | Total
No 50,0% | 44,4% 0,0% 47,9%
No Corresponde, no tengo personas a cargo 39,4% | 25,9% 100% 36,2%
Si 10,6% | 29,6% 0,0% 16,0%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Se observa que las mujeres responden menos positivamente al hecho de haber

recibido informacion sobre licencias por cuidado, que los varones. En ese sentido, se
reitera la probabilidad de que algunas acciones no estan llegando a todo el personal de la
organizacion y las mas afectadas estan siendo las mujeres. A su vez, es importante
destacar que casi un 36,2% del personal no tiene al momento del relevamiento personas
a cargo y si se considera que mas de un 60% del personal se encuentra en etapa
reproductiva, seria interesante conocer en profundidad sobre alcances y limitaciones de
las propuestas de cuidados y corresponsabilidad de la DNE.

Para este estudio se intentd contar con una aproximacion a la percepcion sobre
compatibilidad con responsabilidades familiares y los datos condicen con la teoria donde

los varones perciben tener mayor compatibilidad laboral que las mujeres.
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Tabla 6.5 ;Qué tan compatible consideras que es tu trabajo con tus

responsabilidades familiares?

Mujeres Varones Varon trans Total
Muy compatible 13,6% 25,9% 0,0% 17,0%
Compatible 74,2% 63,0% 100% 71,3%
Poco compatible 12,1% 11,1% 0,0% 11,7%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
El 13,6% de las mujeres declar6 que su trabajo es muy compatible con su vida

familiar, mientras que los varones lo hicieron en un 25,9%. Esta diferencia que pone de
manifiesto algunas desigualdades sentidas, probablemente vividas por la carga del trabajo
no remunerado, coincide con los desarrollos teoricos.

A pesar de lo anterior, vale aclarar que la pregunta puede contener connotaciones
de sesgo o ambigiiedad al preguntar sobre responsabilidades familiares, dos conceptos
estos ultimos bien amplios y variados en si mismos, los cuales no fueron previamente

definidos al momento del relevamiento.

Moédulo especial: Cuidados y Usos del Tiempo del personal permanente con
personas a cargo

Dada la alta feminizacion del personal de la DNE y también bajo la consideracion
de que todas las personas pueden ocupar tanto el lugar de brindar cuidados como ser
receptoras de estos, se optd por profundizar en algunas preguntas especificas acerca de
los cuidados, la corresponsabilidad y el uso del tiempo.

Si bien tal cual se puede vislumbrar desde la lectura del eje anterior, no existen medidas
que se encuentren dentro de un plan de corresponsabilidad social de género dentro del
MEC, ni de la DNE.

En este contexto, se afirma que, la sociedad del cuidado plantea un paradigma
diferente, con el que se busca fortalecer las relaciones de cuidado, a sabiendas de que
todas las personas son vulnerables e interdependientes (Tronto, 2020; Batthyany, Genta,
Perrotta, Scavino, 2019).

En ese sentido, el espiritu de este trabajo también es ir hacia esa direccion, y
ponderar la relevancia de la existencia de dichos espacios, convenios y medidas, para
promover una sociedad del cuidado, con igualdad de género y que fomente la autonomia

econdmica de las mujeres.

84



Grafico 6.1 Distribucion del personal permanente por identidad de género, segin

rango de edad del personal (DNE - MEC, 2024)

Mas de 65 afios de edad 2,2% . 3.2%

Entre 55 y 64 afios - 8,6%

Entre 45 y 54 afios - 16,1%
Entre 35 y 44 afios _ 22.6%
Entre 25 y 34 aiios - 19.4%
Menos de 25 afios - 1,1%

B Mujeres ' Varones

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
El grafico 6.1 muestra la distribucion del personal permanente por identidad de

género segun rango de edad de quienes podrian brindar cuidados y también ser receptores
de estos. Se observa la mayor prevalencia de mujeres dentro del personal relevado.

En paralelo, la distribucion general se da bastante homogéneamente para ambas
identidades. A partir de la perspectiva de la sociedad de cuidados, se esperaria que desde
la DNE se puedan implementar medidas para su personal, tanto siendo receptores como
dadores de cuidados. Ahora, si se detiene la mirada en las franjas etarias del personal es
probable que estas personas en edad de trabajar tengan personas a cargo y tengan
necesidades de cuidado. A su vez, si eso se piensa desde la division sexual del trabajo y
en quien recaen la mayor parte de los cuidados.

Es relevante sefialar que en este organismo la mayor parte del personal son
mujeres que, ademas de trabajar también cuidan.

A partir de alli, se centra el interés en conocer el momento vital de las personas

que dependen del personal relevado.
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Grafico 6.2 Distribucion del personal permanente por identidad de género, segin

momento vital de las personas a cargo (DNE - MEC, 2024)

Personas adultas con dependencia severa 4,3"/-
Personas con 65 y mas aflos de edad 4.3% .2,2%
Adolescentes entre 13 y 17 afios 11.8%

Nifias y Niflos entre 6 y 12 afios 4.3%

Nifias y Nifios de 0 a 5 afios 3.2%

Varones ® Mujeres

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

El grafico 6.2 muestra que, tanto mujeres como varones tienen personas a cargo
en distintos momentos de la vida. Aunque proporcionalmente, las mujeres concentran la
dependencia de nifas y nifios entre 0 a 12 afios y la de personas adultas con dependencia
severa, con relacion a los varones.

Es importante tener en consideracion esta realidad que refuerza los desarrollos
teoricos sobre cuidados a fin de elaborar politicas de cuidados integrales que consideren
los distintos momentos de la vida, con énfasis en la infancia.

Junto con conocer quiénes son las personas receptoras de cuidados del personal
relevado, se consultd sobre la experiencia con relacion a la distribucion del trabajo no
remunerado y de cuidados de ellas y ellos.

Este modulo sigui6 algunas consultas que implementa la Encuesta del Usos del
Tiempo sobre diversos tipos de actividades que se llevan a cabo en el contexto de
cuidados y trabajo no remunerado.

Tabla 6.6 ;Quién de las personas del hogar le dedica mayor cantidad de tiempo a lo

siguiente: a llevar o recoger a algin nifio/a del centro educativo (jardin, escuela,

colegio)?

Mujeres Varones Total
Yo 94,4% 30,8% 67,7%
Por igual 0,0% 23,1% 9,7%
Pareja de quien responde 5,6% 46,2% 22,6%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
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Del total del personal relevado, menciond que es ella o €l quien le dedica mayor
cantidad de tiempo a llevar o recoger a nifios, nifias a los centros educativos. Cuando se
analiza por género, las mujeres lo hacen en mayor proporcion.

El 94.4% de las mujeres encuestadas son quienes hacen esta tarea. Mientras que,
el 30,8% de los varones asume esta actividad. A su vez, el 46,2% de los varones,
respondid que esa responsabilidad la asume su pareja
Grafico 6.3 Relacion entre el personal permanente en la dedicacion de mayor tiempo

a preparar o cocinar alimentos, segin género (DNE- MEC, 2024)

Varon;
30,6%

Mujer ;
69.,4%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
En cuanto a la consulta al personal sobre quién del hogar aportaba mas tiempo a

cocinar y preparar alimentos, los resultados arrojaron que, las mujeres lo hacen en una
mayor proporcion, alcanzando un 69,4%; mientras que el 30,6% respondi6 que quien las

realiza es varédn.
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Grafico 6.4 Dedicacion del tiempo del personal permanente a comprar alimentos,

bebidas, articulos de limpieza, segiin quien las realiza (DNE- MEC, 2024)

Igual tiempo,
pareja; 11,1%

Varon; 22.2%

Mujer; 66,7%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Con relacion a la dedicacion del tiempo del personal permanente a comprar

alimentos, bebidas, articulos de limpieza, segun quien las realiza, el 66,7% las hacen
mujeres, un 22,2% los varones y un 11,1% declararon ser realizadas con igual distribucién
de tiempo.

Grafico 6.5 Distribucion del personal permanente sobre la dedicacion de mayor

tiempo en trasladarse al trabajo, segiin quien lo realiza (DNE- MEC, 2024)

Igual tiempo,

1 0
Varén: 25,7% pareja; 25.7%

ujer; 48,6%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
En base a la distribucion del personal permanente sobre la dedicacion de mayor

tiempo en trasladarse al trabajo, segun quien lo realiza, el 25,7% dijo dedicar igual
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cantidad de tiempo a trasladarse que su pareja. Ademas, mayor proporciéon de mujeres
ocupan mas tiempo de traslado que los varones.
Grifico 6.6 Distribucion del personal en el mayor tiempo de participacion en

las tareas vinculadas con pagos y cuentas del hogar (DNE- MEC, 2023)

Igual tiempo,
pareja; 2.9%

Varon; 42.9%

Mujer; 54.3%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Este ultimo item releva la distribucion del personal en el mayor tiempo de

participacion en tareas vinculadas con transacciones econémicas, vinculadas al hogar.
Este punto es el tnico en el que, los varones dedican un tiempo mas simétrico a las
mujeres y tienen mayor incidencia que en las otras tareas.

Por un lado, este dato es consistente con la realidad en la que los varones suelen
tener un rol mas activo en las dindmicas de la produccion, las cuales estan asociadas a lo
econdmicamente tangibles. Por otro lado, la mayor proporcion de mujeres en la DNE y
la incidencia de ellas en el mercado laboral también inciden en su alta participacion en
estas actividades de lo doméstico.

En suma, la distribucién de tiempo en las tareas relevadas en este modulo refleja
una desigualdad en la distribucion de las responsabilidades de cuidados y domésticas, lo
que influye directamente en la equidad de género dentro del ambito laboral. A pesar de la
existencia de algunas medidas de conciliacion disponibles para el personal, su aplicacion
es discrecional segun el género, cargo y ambito de trabajo, lo que limita la capacidad

institucional para promover la equidad de género dentro de la DNE.
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Eje 7: Comunicacion y responsabilidad social

En qltima instancia se consultd indirectamente sobre la articulacion
intrainstitucional entre la comunicacién y los instrumentos que por normativa vigente
deberia de contar cada Ministerio y organismo del Estado.

A fin de monitorear esta medida y a partir del reconocimiento de casos de
discriminacion y violencias dentro del personal, donde ademas las mujeres suelen ser las
mas perjudicadas en este tipo de situaciones, se consulta sobre la comunicacion a la
interna de la institucion sobre la politica de género, medidas para prevenir la
discriminacion y violencia, y el conocimiento de protocolos para la denuncia de acoso
sexual laboral, discriminacion y violencia doméstica.

Tabla 7.1 ;La organizacion comunica sus politicas y protocolos para la denuncia de

acoso sexual laboral, discriminacion o violencia doméstica?

Mujeres Varones Varo6n trans Total
A veces 22,7% 33,3% 0,0% 25,5%
No 71,2% 51,9% 100,0% 66,0%
Si 6,1% 14,8% 0,0% 8,5%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.

Tabla 7.2 ;(Recibes informacion sobre las medidas que la organizacion esta

implementando para prevenir la discriminacion y la violencia de género en el Aambito

laboral?

Mujeres Varones Varoén trans Total
No 95,5% 88,9% 100,0% 93,6%
Si 4,5% 11,1% 0,0% 6,4%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta de relevamiento del personal permanente de la
DNE, 2024.
Frente a ambas consultas vinculadas con las acciones dirigidas a prevenir

discriminaciones y violencias, mas de la mitad del personal relevado declara que la DNE
no comunica sobre sus politicas y protocolos de actuacion vinculados con la tematica, ni
recibe otra informacion sobre medidas implementadas en esa direccion.

En ambas preguntas, quienes proporcionalmente estan en mayor conocimiento
son los varones, lo cual es un dato relevante dado que los datos demuestran que las
mayores afectadas son las mujeres. En este caso podria pensarse que la informacion sobre

intervenciones implementadas para prevenir la discriminacion y la violencia de género en
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el &mbito laboral, existe, pero no llega a todo el personal y a su vez, la reciben en mayor
medida quienes ocupan cargos de mejor acceso a informacion.

Luego de haber relevado distintos ejes relevantes dentro de la organizacion y
contar con informacion valiosa para elaborar el plan de accion, se llevo a cabo una
entrevista grupal con actores claves, con quienes se elaboré un analisis de fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas presentes en la DNE- MEC con relaciéon a la
transversalizacion de la perspectiva de género en la politicas y programas de la
institucion.

Analisis FODA

El andlisis FODA desarrollado en el marco de este trabajo permitid un
acercamiento a la identificacion de factores internos y externos que inciden en la
institucionalizacion y transversalizacion de la perspectiva de género.

Este insumo, con referencia en los lineamientos del Modelo que guia este estudio
hacia el reconocimiento de las desigualdades laborales de género en la DNE, aporta
importantes elementos de utilidad en la planificacion estratégica en tal sentido.

A continuacién, se presentan las principales fortalezas, debilidades (internas y
propias de la organizacion) y amenazas y oportunidades (del entorno y contexto socio
politico) detectadas dentro del ejercicio. En el Anexo V se encuentra en analisis completo
con transcripciones especificas de las participantes.

Como fortaleza se identifico,

a) la existencia de personal sensibilizado y con formacién especifica en género,
politicas publicas y prevencion de violencias, ya sea por cursos promovidos por
la Direccion General de Secretaria como por interés particular

b) personal técnico y profesional con formacion superior y experiencia en la tematica
para trabajar, participar en procesos institucionales.

c¢) el funcionamiento del Programa de Género de la DNE con lineas de asesoramiento
y oferta de formacion para estudiantes docentes y personal no docente del sistema
educativo. Aunque con baja participacion y escasos recursos a fortalecer.

d) una disposicion favorable de la DNE ante casos de cuidados o situaciones de
violencia, incluyendo acciones como otorgamiento de flexibilidad horaria o
permisividad para teletrabajo o ingreso de hijas/os en oficinas. Aunque sucede de

manera no sistematizada y discrecional.
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e)

la preexistencia de algunos recursos de cuidado e infraestructura por convenios
entre el MEC con centros educativos de primera infancia, salas de lactancia en
algunos edificios y licencias especiales. También con acceso limitado para todo
el personal.

la reciente transformacion organizacional de descentralizacion de la DNE como
Unidad Ejecutora, en tanto potencial transformador de la reorganizacion

institucional del MEC.

Por otro lado, las debilidades detectadas son:

a)

b)

d)

la falta de comunicacion institucional regular sobre politicas, derechos, protocolos
y mecanismos vinculados a politicas de género, lo que favorece el
desconocimiento y la discrecionalidad.

masculinizacion de los cargos de decision, incluso en sectores feminizados.

la percepcion de que las acciones o temas de género son temas hacia el afuera
(acciones del Programa de Género) y falta de visibilizacion de la importancia de
reconocer la perspectiva de género en los procesos de planificacion, gestion e
identificacion de desigualdades.

la existencia de sesgo en la participacidon en capacitaciones, donde
predominantemente asisten mujeres, hecho que refuerza estereotipos de género.
la ausencia de transversalizacion de la perspectiva de género y en particular en
areas clave como; Financiero Contable, Gestion Humana y Comunicacion, la
débil institucionalizacion de la temaética: protocolos poco conocidos y falta de
actualizacion normativa interna con perspectiva de género.

la persistencia de jerarquias o personal adulto que deslegitiman aportes de mujeres
jovenes, asociadas a estereotipos, discriminaciones y violencias vinculadas a

género y generaciones.

Se concluy6 con elementos externos y contextuales que bien pueden ser un obstaculo

o impulso para la implementacion de acciones relacionadas con la transversalizacion de

la perspectiva de género. de la politica. En ese sentido, se identific6 como amenazas los

siguientes items:

&)

b)

prevalencia de estereotipos de género, en la sociedad, sobre conceptos vinculados
al trabajador ideal y rol de las mujeres.
discurso publico polarizado y cobertura mediatica sin perspectiva de género que

banaliza o deslegitima las luchas feministas.
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¢) radicalizacion de discursos contrarios a los avances en igualdad y equidad de
género, tanto desde sectores conservadores como desde posiciones que tensionan
la posibilidad de alianzas claves (feminismos radicales).

Lo que sigue a continuacion son algunos de los elementos reconocidos como

oportunidades:

a) preexistencia de marco normativo internacional y nacional que respalda licencias,
derechos laborales y la creacion de unidades especializadas de género en todas las
dependencias del Estado.

b) posibilidad de implementar estrategias comunicacionales inclusivas y
participativas, y plataformas digitales que permiten comunicar e incidir de forma
segmentada.

Estos hallazgos evidencian que, para que la transversalizacion de género sea un
hecho, se requieren mayores acciones con perspectiva de género, mejora en la
comunicacion y sensibilizacion en la tematica con evidencia en resultados exitosos, y en
especial, mayor voluntad politica para que no solo se dependa de esfuerzos y

disposiciones puntales.

Plan de accion hacia la transversalizacion e institucionalizacion de la
perspectiva de género en la DNE — MEC e implementacion del primer nivel

del Modelo de Calidad con Equidad de Género

El presenta plan de accion se elabora en el marco de la intervencion de Maestria
con el fin de generar insumos orientadores para las autoridades de la DNE y MEC hacia
la implementacion del Nivel 1 del Modelo de Calidad con Equidad de Género:
Compromiso con la igualdad de género.

El principal objetivo, luego de haber realizado un recorrido sobre los distintos
momentos de la politica publica en la temdtica en dicha Direccion e identificado
desigualdades laborales de género, es generar las condiciones elementales necesarias para
comenzar con el proceso de transversalizacion de la perspectiva de género e
institucionalizacion de la misma, desde un lugar participativo, estratégico a partir de los
resultados de los ejes y sostenible en el tiempo. En si, se trata de transformar estructuras
y practicas de trabajo institucional, que reconozca y visibilice las desigualdades, incluya
la voz de las experiencias de trabajadores y trabajadores en los distintos momentos de la

politica publica, desde el disefio al monitoreo y evaluacion de las mismas.

93



Para su adecuada implementacion es importante el involucramiento de las altas
autoridades, las articulaciones institucionales mencionadas en el Plan, designacion de
personal referente y conformacion del grupo o comité de trabajo que seguira las fases de
la intervencion, y contar con personal capacitado en género y politicas publicas.

Asimismo, es imprescindible que el personal dentro del Comité cuente con horas
designadas especificamente para la concrecion de los objetivos y acciones del Plan. En
paralelo, es importante que se designe presupuesto especifico para la efectiva
implementacién de la intervencion. Se debera contar con espacios fisicos y virtuales para
reuniones estratégicas y de toma de decisiones, y serd necesario garantizar el acceso a

informacion de las bases de datos relacionadas con la gestion del personal.
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Plan de recomendacion de acciones

dentro de la
Direccion Nacional
de Educacion y del
Ministerio de
Educacion y
Cultura

2. Establecer un equipo o
comité de trabajo que coordine
las acciones

3. Elaborar y acordar
cronograma de trabajo y
acciones principales

las autoridades
ministeriales y
compartido via
correo electronico y
en sitio web

2. Elaboracion de
Acta o decreto con
designaciones para
la conformacion del
Comité de trabajo
3. Presentacion del
Plan y Cronograma
con acciones
principales
acordado y firmado
por integrantes del
Comité

Humana,
Comunicacion,
Asesoria técnica
especializada,
Unidad
Especializada en
Género,
Programa de
Género,
InMujeres,
representante
sindical

EJES DE OBEJTIVOS ACCIONES INDICADORES O | RECURSOS/ ARTICULACIONES SUPUESTOS
ABORDAJE E DIMENSIONES ACTORES INSTITUCIONALES
INTERVENCION DE MONITOREO
EJE 1. Compromiso Lograr el 1. Redactar, aprobar y 1. Compromiso de Autoridades Intrainstitucional y con el | Es imprescindible
Institucional compromiso comunicar una Politica de Politica de Calidad | ministeriales, InMujeres la voluntad
politico con la Calidad con Equidad de con Equidad de Direccion de la politica y
igualdad de género | Género Género firmado por | DNE; Gestion adhesion de las

autoridades
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Eje 2.
Discriminaciones en el
ambito laboral y
violencia basada en
género

Garantizar un
entorno laboral
libre de
discriminacion y
violencia basada en
género

1. Verificar la existencia del
Protocolo de actuacion ante
situaciones de
discriminaciones y acoso
sexual laboral

2. Consensuar con el grupo de
trabajo (Comité) el Protocolo
de actuacion ante situaciones
de discriminaciones y acoso
sexual laboral

3. Socializar el Protocolo en la
organizacion

4. Capacitar personal referente
de areas claves y chequear
capacitaciones especificas ya
realizadas en la tematica

5. Asegurar un canal de
denuncias y sistema de
registro de situaciones de
discriminaciones y acoso
confidencial

1,2 y 3. Protocolo
compartido
institucionalmente
por distintas vias de
comunicacion

4. % de personal de
areas claves con
formacion/
sensibilizacion en
violencia basada en
género

5. Existencia de
canal de denuncia y
sistema de
informacion de
registro de
denuncias
confidencial que
reconozca género,
variables
interseccionales y
area de trabajo de
las personas, entre
otras dimensiones
relevantes

Autoridades
ministeriales,
Direccion de la
DNE; Gestion
Humana,
Comunicacion,
Asesoria legal,
Unidad
Especializada
en Género,
Programa de
Género,
InMujeres,
representante
sindical,
Informatica/
Sistemas

Intrainstitucional, con el
InMujeres y posible
organizacion capacitadora

Es fundamental la
garantia de
confidencialidad
durante el
proceso
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Eje 3: Seleccion de
personal, cargos,
funciones y
competencias

Promover igualdad
de oportunidades
en procesos de
ingreso y desarrollo
profesional

1. Incorporar variables
identidad de género e
interseccionales en base de
datos de personal

2. Promover mujeres en cargos
de decision

3. Promover concursos de
méritos y entrevistas con
perspectiva de género

4. Promover sistema de trabajo
hibrido para todo el personal
que sus actividades laborales
le permitan, en areas en donde
a igual tarea, algunos si tienen
acceso y otros no.

1. Existencia de
Sistema de entrada
de informacion con
variables
incorporadas y
relevadas

2. % de mujeres en
cargos de decision y
coordinacion/
supervision
(variacion %
interanual o
periodos de gestion)
3. % Llamados
laborales
publicados,
lenguaje inclusivo/
total

4. % de personal
con acceso a
teletrabajo/ trabajo
hibrido por género

Autoridades
ministeriales,
Direccion de la
DNE; Gestion
Humana,
Comunicacion,
Asesoria legal,
Unidad
Especializada
en Género,
Programa de
Género,
InMujeres,
representante
sindical,
Informatica/
Sistemas

Intrainstitucional, con el
InMujeres y Oficina
Nacional de Servicio
Civil

Garantia en el
acceso a
informacioén y no
discriminacion
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Eje 4: Sistema de
Compensaciones y
licencias

Obtener
diagndstico de
brechas salariales
en base a recibos

1. Establecer criterios claros y
accesibles al personal en la
definicion de horas extras,
compensaciones, primas,

1. % de cobros de
horas extras,
compensaciones,
primas, dietas,

Autoridades
ministeriales,
Direccion de la
DNE; Gestion

Intrainstitucional, Oficina
Nacional de Servicio
Civil, Contaduria General
de la Nacion

Acceso a
informacion,
transparencia

de sueldos y dietas, viaticos, etc. viaticos, etc., por Humana,
mejorar criterios de | 2. Promover acciones género Financiero
otorgamiento de vinculadas a la salud del 2. Tipos de acciones | Contable,
beneficios personal con énfasis en las de promocion de Asesoria legal,
mujeres salud, nimero y Unidad
3. Regularizar para todo el alcance por area 'y Especializada
personal por igual las licencias | género, y % faltas en Género,
especiales por enfermedad de enfermedad por | representante
propia o familiar género sindical,
3. Acta o decreto
que transparente
licencia por
enfermedad propia/
familiar para todos
los tipos de
contrato/ funcion
Eje 5: Capacitaciones, | Establecer un plan | 1. Realizar talleres de 1. Cantidad de Unidad Intrainstitucional, Oficina | Consideracion de

oportunidades de
desarrollo y ambiente
laboral

anual de formacion,
capacitacion y
sensibilizacion en
género,
estereotipos,
discriminaciones e
inclusion laboral
con recursos
asignados

sensibilizacion sobre entornos
laborales seguros y saludables
para todo el personal

2. Realizar sensibilizaciones
sobre género, discriminaciones
e inclusion en el &mbito
laboral

3. Asegurar la formacion de al
menos 8 horas de duracion a
quienes forman parte del
Comité o equipo de trabajo

talleres realizados,
Participantes por
género y cargo/ area
2. Cantidad de
talleres realizados,
Participantes por
género y cargo/ area
3. Relacion
personas del comité
con al menos 8 hs

Especializada en
Género,
Programa de
Género, Gestion
Humana,
Oficina
Nacional
Servicio Civil,
Comunicacion

Nacional de Servicio
Civil

tiempo disponible
para
sensibilizaciones/
formaciones
dentro del horario
laboral
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de formacion / total
de integrantes

Eje 6:
Corresponsabilidad
social y de género en
los cuidados

Promover la
conciliacion laboral
Yy
corresponsabilidad
social en los
cuidados

1.Realizar campaiias de
corresponsabilidad de género
en los cuidados

2. Transparentar y regularizar
el acceso a licencias y medidas
de conciliacion laboral
(teletrabajo, horarios flexibles,
licencia especial)

3. Realizar convenios
interinstitucionales (publicos y
privados) orientados a los
cuidados en las distintas fases
del desarrollo vital

1. Campaifia de
Corresponsabilidad
de género en los
cuidados por medio
de difusion emitido,
Taller de
sensibilidad sobre
usos del tiempo y
corresponsabilidad
en los cuidados

2. Acta/ Decreto
que regule para todo
el personal acceso a
licencias o medidas
especificas de
conciliacion laboral
3. Nimero de
Convenios por
poblacion
destinataria y
receptora de
cuidados

Unidad
Especializada en
Género,
Programa de
Género, Gestion
Humana,
Financiero
Contable,
Comunicacion,
Oficina
Nacional
Servicio Civil

Intrainstitucional, Oficina
Nacional de Servicio
Civil

Cultura
organizacional de
cuidados y
corresponsabilida
d
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Eje 7: Comunicacion y
responsabilidad social

Visibilizar el
compromiso con la
Igualdad de Género

1. Incorporara el compromiso
con la corresponsabilidad
social en la Politica de Calidad
con Equidad de Género

2. Incorporar lenguaje no
estereotipado en los
comunicados y mensajes
institucionales

3. Generar campaifias en redes
y en la comunicacién interna
sobre acciones con perspectiva
de género

4. Elaborar comunicados
internos sobre Protocolos de
actuacion ante situaciones de
discriminaciones y acoso
sexual laboral y canales de
denuncia.

5. Generar comunicados para
todas las areas/ oficinas sobre
acciones que prevengan
discriminaciones y violencias
en el trabajo

1. Existencia de
seccion sobre
Compromiso en la
corresponsabilidad
social de género

2. Incorporacion de
lenguaje inclusivo o
no estereotipado en
comunicados
externos e internos
de la DNE, desde la
firma de la Politica
de Compromiso

3. Cantidad de
Campaiias,
Cantidad de vistas/
visitas web o de
redes a las
comunicaciones
relacionadas

4. Envio de
comunicacion
interna sobre
Protocolo por
género y
area/oficina/ cargo
5.N°. de
comunicados sobre
acciones
preventivas, por
tipo, género y
area/oficina/ cargo

Unidad
Especializada en
Género,
Programa de
Género, Gestion
Humana,
Comunicacion/
Disefio

Intrainstitucional

Sostenibilidad en
la comunicacién
con perspectiva
de género y
acciones
relacionadas
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Evaluacion, Analisis y
Mejora

Institucionalizar la
perspectiva de
género, monitoreo
y actualizacion

1. Elaborar un sistema de
indicadores/ dimensiones de
los Ejes

2. Realizar sistematicamente
revisiones sobre lo realizado y
lo pendiente

3. Sistematizar e informar
sobre el Monitoreo y acciones
de mejora

1. Existencia de
sistema de
informacion,
indicadores, tablero
o panel de
informacién que
permita visualizar
datos por género y
otras variables
interseccionales

2. Existencia de
instrumentos de
relevamiento para
revisiones

3. Informes anuales
sobre el proceso de
trabajo de la politica
de género en la
DNE, MEC.

Unidad
Especializada en
Género,
Programa de
Género, Gestion
Humana,
Investigacion y
Estadistica,
Comunicacion

Intrainstitucional
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Reflexiones finales y recomendaciones para la implementacion de
la propuesta

El problema guia de este trabajo de maestria es la desigualdad laboral,
especificamente las brechas de género en las organizaciones del mundo del mercado de
trabajo remunerado. El interés se centr6 en reconocer la realidad en Uruguay, en particular
la de la Direccion Nacional de Educacion del Ministerio de Educacion y Cultura, en
Montevideo.

Las preguntas orientadoras de la intervencion sobre, si es posible hablar de
transversalizacion de la perspectiva de género en la DNE, en qué dimensiones o ejes y
donde se identifican desigualdades laborales de género fueron fundamentales en todo el
proceso del trabajo. Estos cuestionamientos permitieron poner el foco en los ejes
sugeridos por el Modelo de Calidad con Equidad de Género, instrumento utilizado en la
implementacion del trabajo de campo hacia el relevamiento y andlisis organizacional para
dar luz a lo desarrollado dentro del marco conceptual sobre la division sexual del trabajo,
la nocién de trabajador ideal, la relevancia de la autonomia de las mujeres, la distincion
entre igualdad de jure y de facto y los desarrollos en torno a la transversalizacion de la
perspectiva de género en las politicas publicas.

En primer lugar, a través de este estudio se refuerza que, si bien en el pais existe
avance en materia normativa con relacion a la igualdad de género, las desigualdades
laborales, dificultades en el acceso paritario al mercado de trabajo y la discriminacion y
violencia hacia las mujeres atn persisten.

En segundo lugar, del relevamiento cualitativo sobre el periodo 2010- 2025, se
detectaron dificultades en la transversalizacion o institucionalizacion de género dentro
del MEC y en particular dentro de la DNE. Es clara la evidencia, sobre los impulsos en
la incorporacion del enfoque de género e intento de fortalecimientos de areas estratégicas,
relacionada a los gobiernos de izquierda. Mientras que, en el ultimo periodo de gobierno,
entre 2020- 2025, el debilitamiento de los programas, comisiones y areas asociadas fue
notorio, lo cual se observé a través de la disminucion o desplazamiento de recursos
humanos y econdémicos. Si bien, a nivel discursivo, en algunas areas de la DNE se
visualizaba cercania a la temaética, en la préctica, la realidad daba otros relatos.

En ese sentido, los gobiernos de izquierda, atin con diferencias entre si, dieron lugar

a procesos de reconocimiento de las desigualdades. A pesar de ello, se detectan
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resistencias organizacionales y como sucede con este tema en las transiciones a gobiernos
de derecha, los cambios sutiles sostenidos terminan desestructurando los avances y el
retroceso en los procesos hacia la igualdad aumentan.

En paralelo a la revision y exploracion sobre el periodo 2020- 2025, y en base a los
ejes del Modelo de Calidad con Equidad de Género se llevo cabo un relevamiento
cuantitativo a través de una encuesta al personal permanente de la DNE, activos en el afo
2024.

Con relacion a este relevamiento, en primer término, de acuerdo a lo conocido sobre
los roles en el ambito educativo y lo observado a partir del eje 1, si bien la DNE no tiene
un cometido Unicamente de ensefianza, no se aleja a la realidad de que los espacios
vinculados a la educacion, sean altamente feminizados. Mientras que, los cargos de toma
de decisiones se concentran en varones.

Las mujeres trabajadoras de la DNE se concentran entre los 25 y 44 afios, momento
vital asociado a cuidados y maternidad, por lo cual seria esperado que desde la
organizacion responda con consultas, servicios y medidas orientadas a las necesidades de
cuidados y promocioén de la corresponsabilidad.

A pesar de que, en la encuesta, se obtuvo datos sobre la prevalencia de mujeres en la
organizacion, los sistemas de informacion de gestion humana de la Direccion no reportan
desagregacion por sexo, identidad de género, discapacidad, movilidad u otras variables
sociodemograficas que permiten realizar proyecciones estratégicas hacia la interna de la
institucion.

La dificultad para obtener un andlisis del personal con perspectiva de género e
interseccional, conduce a la necesidad de profundizar esfuerzos en, desarrollar una forma
de sistematizar los datos del personal que incorpore estas variables, o, un software
asociado que facilite la visualizacion de desigualdades estructurales y reconocer las
segregaciones.

Para esto, en primera instancia, es necesario fortalecer la institucionalidad ministerial
en materia de igualdad de género, formar un comité o comision de trabajo y elaborar una
Politica de Compromiso con la Equidad de Género.

Nuevamente, la consulta sobre elementos vinculados al eje 2 del Modelo, de
discriminaciones en el ambito laboral y violencia basada en género, refuerza que, a pesar
de los marcos normativos y convenios internacionales, la operacionalizacion de esa
legislacion e implementacion de medidas de prevencion, abordaje y denuncia, y

democratizacion de esa informacion, continuan siendo un debe a nivel organizacional.
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Para garantizar espacios laborales libres de discriminaciones y violencias, se sugiere
poder verificar y consensuar el Protocolo de actuacion, capacitar en perspectiva de género
y violencia basada en género a personal de areas estratégicas y asegurar un canal de
denuncias con sistema de registro confidencial. Es importante detenerse a reflexionar en
este punto sobre las practicas de discriminacion, micromachismos y violencia
institucionalizadas e invisibilizadas que vulneran los derechos de todo el personal, dafian
el entorno laboral y especialmente a las mujeres, la mayor parte de la plantilla permanente
de la DNE.

Por su parte, el relevamiento del eje 3, sobre seleccion de personal, cargos y
funciones, lleva a pensar sobre las discrecionalidades en el acceso a oportunidades
laborales y de mejora. EIl MEC y la DNE en especial, tiene la particularidad de que no
cuentan con organigrama institucional, lo cual puede llevar a reforzar dichas situaciones
poco democraticas, con difusa identificacion de jerarquias, responsabilidades y cargos
estratégicos. De la mano con los procesos de desarticulacion de la escasa institucionalidad
de género, en el ultimo periodo, se fortalece el acceso de varones a cargos de toma de
decisiones. En este sentido, es posible observar segregacion horizontal y vertical. Las
mujeres suelen ocupar, en mayor proporcion, cargos administrativos y técnicos, mientras
que ellos lo hacen en cargos de decision. Esta realidad muestra el refuerzo de los
estereotipos de género tradicionales sobre varones y mujeres, asociados a la division
sexual del trabajo.

Para contribuir con la igualdad de género en este eje, es oportuno robustecer los
sistemas de gestion y registro del personal con variables de género e interseccionales,
promover acciones afirmativas hacia la inclusion de mas mujeres en cargos estratégicos
y de decision, y procesos de seleccion de personal transparentes.

Del eje 4 sobre sistemas de compensaciones y licencias, es importante destacar que
lo que pretende el Modelo es que se verifique la documentacion sobre recibos de sueldos,
mas alla de las contrataciones. Esto es especialmente importante en el Estado uruguayo,
donde, por igual cargo o contrato las personas cuentan con igual ingreso salarial, sin
embargo, pueden acceder a otros reconocimientos econémicos como pueden ser viaticos,
dietas, compensaciones, entre otras, y su forma de acceso no ser equitativa.

En este caso, dentro de la DNE, si bien no se tuvo acceso a recibos de salarios, a través
de la encuesta se visualiza que las mujeres acceden en menor proporcion a este tipo de
reconocimientos econdémicos. Por ejemplo, el hecho de no contar con posibilidades de

horas extras o primas por presentismo, robustece la nocion de trabajador ideal, donde los

105



varones pueden asumir una dedicacion total al trabajo remunerado. En paralelo, las
mujeres son quienes mas se ausentaron e hicieron usos de licencias porque se enfermaron
mas o por cuidados y otros motivos familiares. En este contexto, una vez mas, se visualiza
la importancia de fortalecer politicas institucionales con perspectiva de género, que
consideren los cuidados, sin penalizar directa o indirectamente a quienes mas se encargan
de ellos y promuevan la corresponsabilidad social en los cuidados. En principio, se espera
que se regularicen los medios de acceso a este tipo de beneficios, se regularicen el acceso
a licencias y promuevan acciones saludables dentro de la organizacion.

Otro de los ejes, el 5, esta vinculado con las posibilidades y acceso a capacitaciones,
oportunidades de desarrollo y ambiente laboral. Acd es clave visualizar las reales
oportunidades de formacion del personal y su percepcion en torno al clima laboral. A
pesar de que, las mujeres asistan en mayor proporcion que los varones a capacitaciones,
es importante reconocer la incidencia de esas instancias en las oportunidades de desarrollo
y crecimiento laboral. De hecho, se desprende que, muchas de las propuestas estan
relacionadas con tareas administrativas o de sensibilizacion. En ese caso, es probable que
estas instancias suelan estar orientadas a tareas feminizadas, lo que de cierta manera
segmenta las posibilidades de desarrollo.

Al mismo tiempo, de esta dimension se desprenden elementos importantes que
constituyen al ambiente laboral. Se detecta que, las mujeres son quienes se sienten mas
perjudicadas por el entorno, mas del 10% de ellas experimentan en la DNE un clima
laboral negativo o muy negativo, en similar proporcion se sienten poco respetadas y
confirman las dificultades de conciliar un equilibrio entre su vida privada y publica. Estos
hallazgos, invitan a profundizar en la promocion de espacios laborales seguros y
comprometidos con la igualdad de género en el trato y en la corresponsabilidad social de
los cuidados.

Por otro lado, los varones no poseen la misma percepcion negativa sobre el ambiente,
ni consideran tener experiencia de desequilibrio en los usos del tiempo en su vida. Estas
diferencias refuerzan la nocion de trabajador ideal, de varones muy disponibles al empleo,
con menos responsabilidades de cuidados o trabajo no remunerado. Los estereotipos de
género y esta nocion, limitan las posibilidades de desarrollo profesional de las mujeres y
resaltan las desigualdades de género. En un inicio, para mitigar estos perjuicios, se
proponen promover formaciones especificas sobre entornos laborales seguros y

saludables, libres de discriminaciones y violencias, y asegurar que el personal del equipo
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de trabajo en temas de género y de areas estratégicas cuente o asista a cursos
especializados en la tematica.

El 6to. eje, corresponsabilidad social y de género en los cuidados, es un componente
fundamental para promover la autonomia econémica de las mujeres y lograr la igualdad
dentro del mercado laboral entre mujeres y varones, ya que la ausencia o las limitadas
medidas sobre este tema, no hacen més que perpetuar los roles tradicionales de género.

Dentro de esta dimension se consulto sobre el uso del tiempo; los datos arrojados se
correlacionan con los de las encuestas de usos del tiempo en Uruguay. Las mujeres
respondieron que, se ocupan en mayor proporcion de las tareas del hogar como cocinar y
gestionar la compra de esos alimentos, estar mas tiempo con sus hijas e hijos y ocupar
mas tiempo en trasladarse de su lugar de residencia al espacio laboral de la DNE, que sus
parejas varones. Mientras tanto, los varones participan en mayor proporcion en
actividades financieras y de produccion.

Seréa un desafio reconocer las relaciones de interdependencia y el derecho de cuidar y
ser cuidada o cuidado, para elaborar una politica de compromiso con los cuidados y
garantizar la transparencia en el acceso a regimenes laborales més flexibles para todas las
personas trabajadoras.

Finalmente, el eje 7 sobre la comunicacion y responsabilidad social de la DNE reporta
debilidades en la comunicacion interna de llegada a todo el personal. Es necesario
priorizar la mejora de la comunicacion de los protocolos y espacios de prevencion de
discriminaciones y acoso sexual laboral y otras violencias basadas en género. Algunas de
las respuestas a estas limitaciones podrian ser, la elaboracion de un plan de comunicacioén
con perspectiva de género e interseccionalidad en el marco de la Politica de Compromiso
con la Equidad de Género de la DNE, la activacion de campafas comunicacionales en
redes sociales y a la interna de la organizacion, generacion de comunicados internos sobre
acciones que prevengan discriminaciones y violencias basadas en género.

El contexto actual de cambio de gobierno con nuevos compromisos asumidos con la
igualdad de género y la incorporacion especifica de compromisos de Estado del MEC,
representan una oportunidad para generar medidas en pro de la transversalizacion e
institucionalizacion de la perspectiva de género. La implementacion del Modelo de
Calidad con Equidad de Género redundaria en una organizacién mas justa con la igualdad
de género. En este sentido, se espera que los desafios se transformen en agenda y ésta en
acciones concretas que consoliden mecanismos de transparencia en el acceso a los

derechos y oportunidades y se reduzcan las desigualdades laborales de género.
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Anexo |

Marco normativo internacional en materia de empoderamiento econémico
en Uruguay

LEGISLACION EN MATERIA DE AUTONOMIA @ONU 557 Reroamancans
Y EMPODERAMIENTO ECONOMICO DE LAS MUJERES E3 Secretari Geral

MUJERES EN IBEROAMERICA Y EL CARIBE

Uruguay’

*informacian actualizada confecha de febrero 2020 .

. CONVENIOS INTERNACIONALES RATIFICADOS POR EL PAIS t
(Conwvencion sobre la eliminacion de todas
CEDAW las formas de discriminacion contra la mujer) 9 '
FIRMA 1981 / raTIFicacion 1981 CEDAW
FIRMA 2000 / RramiFicacion 2001
vinculados con la igualdad de género g@g
C100 Convenio sobre igualdad de remuneracian, 1951 0 1989
%
. LEGISLACION NACIONAL VINCULANTE
0 Constitucidn de la Repdblica (Constitucidn 1967 con las modificadones o Ley M. 18.345 Trabajadores de la actividad privada otorgamiento

plebiscitadas el 26 de noviembre de 198% el 26 de noviembre de 1994, de licencias especiales para determinados casos, de 11 de setiembre
ol B de diciembre de 1996y el 31 de octubre de 2004) de 2008,

o Ley M. 19 844 lgualdad y ne discriminacion entre mujeres y varones, 0 Ley M. 14.713 Seguridad Social Crease el sistema previsional gue se

C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo
yocupacion), 1958 o 1989

€156 Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades o 1989
familiares, 1981

C183 Convenio sobre la proteccidn de lamaternidad, 2000 o No ratificado

€189 Convenio sobre las trabajadoras y los
trabajadores domésticos, 2011 0 2012

C190 Cenvenio sobre la eliminacion de la viclencia 0
v el acoso en el mundo del trabajo, 2019 2019

del? de diciembre de 2019 basa en el principio de universalidad y comprende en forma inmediata
N v obligatoria a todas las actividades amparadas por el Baneo de
@) Loy~ 18.065 Traboja doméstica narmas para su regulacian,de 26 PrevisibnSoclal,de 3 de setiembre de 1995,
. - Ley M. 18.395 Beneficios jubilatorios flexibilizacidn de las condiclones
Ley N7 16.045 Actividad laboral Prohibese toda discriminacidn gue
o viole el principio de igualdad de trato y oportunidades para ambas deacresa, de 24 de octubrede 2008.
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Ley N 18.395 Beneficios jubilatorios flexibilizacidn de las condiclones

Ley N7 146,045 Actividad laboral Prohibese toda diseriminacion que de acceso, de 24 de octubre de 2004,

viole el principio de iguzldad de trato y oportunidades para ambaos
sexos en cualguler sector, de 2 de Junio de 1989, Ley N.® 19.353 que crea el Sisterna Macional Integrado de Cuidados,
(@) Ley N2 19161 Subsidios por maternidady por paternidad para de 27 de Noviembre de 2015,
trabajadores de la actividad privada, de 1 de Noviembre de 2013, 0 Ley N.° 5.032 Accidentes de Trabajo. Medidas de prevencidn,
N . de 21 de julio de 1914,
Ley M. 19121 del Estatuto del Funclonario Piblico dela
o Administracidn Central, de 20de Agosto de 2013 Ley N." 18.045 Trabajo doméstico normas para su regulacidn,
o Ley N.* 17.215 Dictanse normas que comprenden a toda trabajadora de 26 de Noviembre de 2006.
pliblica o privada que se encontrare en estado de gravidez o en periodo 0 DecretoM."224/007 Reglamentacion dela Ley N7 18,0485 sobre
de lactancia, de 24 de setiembre de 1999, Regulacidn del Trabajo Doméstico, de 27 de Noviembre de 2006,

Areas para el empoderamiento econémico de las mujeres

@ Igualdad de género y no discriminacion @ Libertad de eleccion de empleo

La Constitucidn, en su Art. 54, establece que 'a'

el trabajo de las mujeres y de los menores A
de diecioche afios serd especialmente -
reglamentade v limitada.

La Ley M.” 5,032, de Accidentes de Trabajo, en su Art. 4,
establece que las mujeres y los nifios no podran ser
empleados en la limpleza o reparaciones de motores en
marcha, maguinas u otros agentes de trasmision peligrosos.

Regulada en la Constitucidn [Art. 8).enla

Ley N7 19.844 de [gualdad v no discriminacidn entre
rLijeres v varones y en la Ley N 16,045 Actividad
laboral prohibese toda diseriminacidn gue viole

el principlo de lgualdad de trate y opertunidades
para ambes sexos en cualguier sector (Art. 1y 2).

@ Seguridad social

Reguladaen laLey M." 16.713 Seguridod Social
yen Ley N." 18.395 Beneficios jubilatorios
fexibilizacidn de las condiciones de acceso.

@ lgualdad salarial
L | ]

0 Reguladaen la Constitucion [Art . 54) yen la

Ley M." 16,045 Actividad labaoral Prohibese toda
discriminacidn que viole el principio de isualdad
de tralo y oportunidades pard ambos sexos en
cualguler sector (Art. 1y 2).

Mismos derechos para mujeres y hombres
en materia de proteccidn frente a enfermedad,
Se prohibe la discriminacion en los criterios de remuneracidn, riesgos de trabajo, vejez, invalidez y muerte.

aungue no se especifica expresamente el principio de igualdad

der aclén por trabajos de igual valor en los términos

del Convenio N.” 100 de la OIT.

A las mujeres se les reconoce el derecho a computar un afio
adicional de servicios por cada hijo nacide vive o por cada

hijo que hayan adoptado, conun mdximo total de cinco afos
{Art. 14 de laLey N 18,398 ).

@ Proteccion de la maternidad .

Regulada en la Constitucidn (Art. 42), enla
Ley N." 19141 Subsidios por matemidad y por
paternidad para trabajacares de la actividad
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(4) Protccioncolamatomicad @ P

Regulada en la Constitucidn (Art. 42).enla N .

Ley N 19.161 Subsidies por matemidad y por : @ Cuidados

paternidad para trabajadores de la actividad : ® ®
privada, enlaLey N* 11.577 que regula el despido de : LaLey N2 19.353 que crea el Sictema Nacional
trabajodoras en estado de émbarazo,en laLey N.° 18,668 Prohiblcion - Integrado de Cuidados establece el derecho .

de laexigencia de realizacion de test de embarazo y enla Ley N2 17215 - al euidade a nifios y nifias, personas con

Dictanse normas que comprenden a toda trabajadora pablica o privada - discapacidad y mayores de 65 afios (Art. 5).

que se encontrare en estado de gravidez o en periodo de lactancia, : El Sisterna Nacional de Cuidadas, ademds,

integra las perspectivas de génera y generacional (Art. 4).
Licencia por maternidad: 14 semanas (6 antes del partoy B e perspectiv et Ve !

posteriores a este). Piso minimo establecido por la OIT en su :
Canvenla 183: 14 sermanas. : LaLey N." 19.161 Subsidios por maternidad y por paternidad
: establece un subsidio para el cuidadoe del recién nacido hasta

Cuantiay Ainanciacidn: 100% remunerade por |2 Banco de Prevision los & meses de adad, que padran usar Indistintamente y en

sacial (BPS). H forma alternada el padre v la madre, cuyoe horario laboral no
Proteccién frente al despido: Durante el embarazo y periode posterior exceders la mitad del herario habitual ni padré superar las
de & meses, (no estd establecido por ley pero es interpretado por la - cuatro horas diarias (Art. 12 v 13).

jurisprudencia de la forma sefalada basdndose en la Ley N 11,577 de :

Industrias Insalubres, cuye Art.17 prohibe el despide de las obreras H Cuantfay financiacién: 100% a cargo del Banco de Prevision
deestetipo de industrias en estado de gravidez, trasladandodicha Social [BPS).

proteccidn al conjuntode las empleadas).

Ley M. 19121 establece una licencia por maternidad de 13 semanas

para las funcionarias plblicas de la Administracién Central. Trabajo doméstico remunerado
N . . : Regulado en la Ley N.* 18,085 Trabajo doméstico
@ Licencia de paternldad . normas para su regulgcion v en el Decreto
. 1.2 224/007 que a reglamenta.
Regulado en la Ley N 12141 Subsidios 2 .
por maternidad v por paternidad para - Salario minima nacional. pago de horas extraordinarias,
trabajaderes de la actividad privada (Art.7 al 9) : jornada de trabajo, descanso durante la jornada y semanal
woenlaLey N* 18345 Trabafadores de la actividad privada : remunerado, derecho a vacaciones, derecho a la Seguridad
otorgamients de licencias especiales para determinados casos. Social, fuera de maternidad, igual que en el régimen general.

Duracidn: 13 dizs continuos para trabajadores dependientes
{10 dias para no dependientes amparados por el Banco

de Previsitn Sacial (BPS) enn hasta un dependiente y : Mo se considera trabajo doméstico el realizado
titulares monotributistas y para funcionaries pablicos de la : por el personal de servicio doméstico rural.
Administracion Central). .

Cuantia y financiacidn: los primeros tres dias son a cargo
dela empresa y los siguientes diez a cargo de la Seguridad Sacial.

Uruguay: ;por donde avanzar?

o ADOPCION: Ratificacion del Convenio OIT 183.

0 REFORMA: - Especificacidn del principio de igualdad de remuneracion a trabajos de igual valor.
- Ampliacidn de la licencia de paternidad.
- Ampliacién de la licencia por maternidad al conjunto de las funcionarias plblicas para garantizar por
ley el piso minimo de las 14 semanas establecido en el Convenio 183 dela OIT.
« Asimilacidn de los derechos al resto de trabajadores/as domésticos/as.

9 ELIMINACION: - Eliminacién del Art. 54 de la Constitucidn que establece que el trabajo de las mujeres serd
especialmente reglamentado y limitado.
- Eliminacién del Art. 4 de la Ley N.° 5.032 de Accidentes de Trabajo. Medidas de prevencién,
que establece que las mujeres no podran ser empleados en la limpieza o reparaciones de motores
enmarcha, maquinas u otros agentes de trasmision peligrosos.

Fuente: Ficha-sobre-legislacién-en-materia-de-autonomia-y-empoderamiento-de-las-mujeres-
en-Uruguay.pdf
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Anexo 11

Institucionalidad del Ministerio de Educacion y Cultura hasta 2024
https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/dependencias

Cometidos Direccion General de Secretaria: https://www.gub.uy/ministerio-educacion-
cultura/institucional/estructura-del-organismo/direccion-general-secretaria

Educacion: https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/educacion
Area de Innovacion Educativa, Eje: Inclusiéon y Derechos Humanos, Programa

Educacion y Género: https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/politicas-y-
gestion/educacion-genero

COMISIONES publicadas en la pagina institucional:

https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/politicas-y-gestion/comisiones-redes-

ambito-direccion-nacional-educacion

Comision Asesora Honoraria de Cambio de Identidad: https://www.gub.uy/ministerio-

educacion-cultura/institucional/recursos-humanos/funcionarios-publicos-

inciso/comision-asesora-honoraria-cambio-identidad

Comision interinstitucional sobre Educacion Sexual y Derechos Sexuales y
Reproductivos

https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/politicas-y-gestion/comision-

interinstitucional-sobre-educacion-sexual-derechos-sexuales

Estrategia de prevencion del embarazo no intencional en adolescentes

https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/politicas-y-gestion/estrategia-

prevencion-del-embarazo-intencional-adolescentes

Consejo Nacional Coordinador de Politicas Publicas de Diversidad Sexual:

https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/politicas-y-gestion/consejo-nacional-

coordinador-politicas-publicas-diversidad-sexual

Referencia a grupos de Trabajo y Modelos

Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la discriminacion contra las mujeres y las nifias.

Normas internacionales | OHCHR

UdelaR, Facultad de Ciencias (2021). Resolucion de aprobacion de la "Propuesta de
Politica Institucional de Calidad con Equidad de Género de la Facultad de Ciencias".

En: R UdelaR,
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https://www.gub.uy/ministerio-educacion-cultura/politicas-y-gestion/consejo-nacional-coordinador-politicas-publicas-diversidad-sexual
https://www.ohchr.org/es/special-procedures/wg-women-and-girls/international-standards
https://www.ohchr.org/es/special-procedures/wg-women-and-girls/international-standards
https://www.ohchr.org/es/special-procedures/wg-women-and-girls/international-standards
https://www.fcien.edu.uy/images/2024/noticias_noviembre/Resoluci%C3%B3n_62_-_Pol%C3%ACtica_de_Calidad_con_Equidad_de_G%C3%A8nero_Fcien.pdf
https://www.fcien.edu.uy/images/2024/noticias_noviembre/Resoluci%C3%B3n_62_-_Pol%C3%ACtica_de_Calidad_con_Equidad_de_G%C3%A8nero_Fcien.pdf

UdelaR, Facultad de Psicologia (2021). Resolucion de aprobacién del informe final de

diagndstico organizacional con perspectiva de género y plan de accion - modelo de

calidad con equidad de género. En: 1638-21.pdf

Documentos y normativa del MEC y la DNE vinculada a la politica de
género y su gestion
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RESOLUCION MEC. 0799/017
MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA.-
2017-11-0001-2791 Montevideo, 3 1 AGO. 2017
VISTO: la Comision Especializada de Género de esta Secretaria de Estado
creada por Resolucion M 631/09 de fecha 22 de junio de 2009, la cual esta integrada por
un representante titular y un alterno de todas las Unidades Ejecutoras de este InCiso.-+=
RESULTANDO: 1) que en la oportunidad de creacion de la referida Comision se
entendio pertinente gue la entonces Direccidn de Derechos Humanos, radicada en este
Ministerio, fuera el organismo responsable de su coordinacidn.
11) que de acuerdo a lo dispuesto por los articulos 67, 68 y 69 de
la Ley 19.149 de fecha 24 de ocubre de 2013 se suprimi6 la Direccién de Derechos
Humanos del Ministeric de Educacion y Cultura, disponiéndose que los cometidos,
recursos humanos y materiales afectados a las actividades de la Direccion pasen a
Presidencia de la Republica.
11} que el articulo 8 de la Ley 18.104 de fecha 15 de marzo de
2007 crea en la Orbita del Ministerio de Desarrolio Social el Consejo Nacional
Coordinador de Politicas Piblicas en lgualdad de Género, el cual lo integra esta
Secretaria de Estado, ejerciendo dicha representacion actualmente la Sra,
Subsecretaria, Mag. Edith Moraes.
CONSIDERANDOQ: 1) que en consecuencia se entiende pertinente readecuar
institucionalmente la Comisién Especializada de Género de este Ministerio y modificar
sus cometidos, a fin de enfrentar los desafios para la transversalizacion de perspectiva
de género en las politicas, programas y acciones de esta Secretaria de Estado,
estableciendo que la Direccion General de Secretaria sera la responsable de la
coordinacion de la mencionada Comisién, creada por Resolucion Ministerial M 631/09
de fecha 22 de junio de 2009.
1) que corresponde retomar el funcionamiento de la Comisién
en los términos de la Resolucién citada y continuar con la labor encomendada,
designando a los representantes titulares y alternos por cada Unidad Ejecutora,-----—--- -
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11} que se reformulan las tareas establecidas en la Resolucion
mencionada y se agrega ademas el andlisis continuo de la aplicacién de las politicas de
género del Inciso, su eventual repercusién presupuestal y las propuestas que emanen

de la Comisidn, a fin de ser desarrolladas en cada Unidad Ejecutora de acuerdo a sus
cometidos especificos.

IV) que a electos de mantener una coordinacion directa entre
ta Comisidn Especializada en Género y el Consejo Nacional Coordinador de Politicas
Pdblicas, la Subsecretaria podra nombrar un delegado titular y alterno, a efectos de
participar de las reuniones de trabajo.

ATENTO: a lo precedentemente expuesto, a lo establecido por La Ley 18.104 de
techa 15 de marzo de 2007 y en consonancia con la Estrategia Nacional para la
|qualdadelabomdapovolcomo§oﬂadonalde66noroylaRosobdbnMea‘llOQdo
fecha 22 de junio de 2009.

Mi ACION
RESUELVE

1ro.- Modificase el numeral 1%) de la Resolucion M 631/09, estableciendo que la
Comisidn Especializada de Género del Ministerio de Educacién y Cultura esta integrada
por un delegado de la Subsecretaria y uno por cada Unidad Ejecutora del Inciso,
quienes tendran sus respectivos alternos.
2do.- Modificase el numeral 2*) de la Resolucion M 631/09, el que quedara redactado de
la siguiente manera:

“La Comisién Especializada de Género del Ministerio de Educacion y Cultura

tendré los siguientes cometidos:

a) Proponer, asesorar y asistir técnicamente a las Unidades Ejecutoras a fin de
garantizar la efectiva incorporacion de la perspectiva de género en politicas, planes,
programas y actividades del Ministerio; evaluando la aplicacidn de dichas politicas en el
Inciso, su eventual repercusién presupuestal y las propuestas que emanen de la
Comisién, a fin de ser desarrolladas en cada Unidad Ejecutora de acuerdo a sus
cometidos especificos.

b) Asesorar y asistir técnicamente a la representante del Ministerio ante el
Consejo Coordinador de Politicas Piblicas de Igualdad de Género.
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' ¢) Disefiar e implementar, en conjunto con la Direccién de Educacion ¥y @
Direccion de Asuntos Constitucionales, Legales y Registrales, las capacitaciones €n
materia de género a equipos técnicos responsables de Planes y Programas. - -

d) Realizar los informes de seguimiento que se requieran o resulten NECesarios
en esta materia, inclusive las rendiciones de cuentas anuales segin disposiciones de la

Ley 18.104 y normativa complementaria.

e) Elaborar en el mes de diciembre de cada afio un programa de trabajo anual
sobre politicas de género del Inciso y una vez aprobado, producir informes semestrales
de avance en el desarrollo y ejecucion del mismo.
3r0.- Establécese que la Direccion General de Secretaria es el organismo responsable
de la Coordinacién de la Comision Especializada en Género del Ministerio de Educacion

y Cultura,
4|o‘-Dosimaseenmplwdewdiashwusapanhdelaoommmaela
presente, un representante titular y uno alterno por la Subsecretaria y cada una de las
Unmemmwlm.doubwodmmdmmmtmbmbsom
sensibilidad en la tematica y vinculacion directa con el Jerarca [ESPACIND, ~=msessssnsmnammmnes
Slo.-Déieseshdoctobsmmeralos:!'yl’delaReeolucibnM&l!OSdeted\aﬁde
junio de 2009 y cimplase con el numeral 5%, en cuanto a la elaboracidn del reglamento
de funcionamiento de la Comisidn.
6to.- Comuniquese a la Subsecretaria, a todas las Unidades Ejecutoras y Direcciones
de este Ministerio. Cumplido, archivese.

Sra. MARIA JULLAMURO:
ST mmmumﬁ
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RENDICION DE CUENTAS 2020
POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO

INCISO 11 — MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA
1 — Describir las acciones realizadas por las diferentes Unidades Ejecutoras durante el

ano 2020.

En este apartado, se debera rendir cuentas de las acciones llevadas a cabo durante 2020,
identificando las mismas en 4 grupos, segun corresponda:
a- Las acciones cuyos costos se hayan “etiquetado” en Proyecto 121 y/o

Proyecto 840.
Objetivo
Programa Unidad Codigo |[Ejecucion A . .. .
. " que Descripcion de acciones
Presupuestal Ejecutora Proyecto$ (*) .
contribuye
(%)

(*) Fuente BI-CGN. Consulta 06-04-2021.
(**) Indicar el Objetivo de Unidad Ejecutora ingresado en el Sistema de Planificacion
Estratégica (SPE), al que contribuyen las acciones realizadas.

b- Las acciones que se hayan realizado y cuyo costo no haya sido “etiquetado”

Programa
Presupuestal

Unidad
Ejecutora

Codigo
Proyecto

Ejecucion

$

Descripcion de acciones

340 Acceso a
la Educacion

002

000
Funcionamiento

1:584,480

Contratacion anual por horas docentes:
coordinacion Educacion y género ($ 766.080) y
Asistente técnica Educacion y género ($
362.400). Contratacion por 3 meses para horas
docentes 2 tutorias de 2 cursos virtuales (2
tutoras por curso) $ 271,800. Contratacion por
1 mes para horas docentes 2 contenidistas de 2
cursos autoasistidos (2 contenidistas por curso)
$ 181.200

NOTA: Deberé informar todas aquellas acciones realizadas que hayan tenido costo
presupuestal, pero que no hayan sido ejecutadas en Proyectos 121 u 840.

c- Las acciones que se hayan realizado en el marco de donaciones o préstamos
no reembolsables, es decir no hayan generado costos presupuestales.

Programa

Presupuestal

Unidad
Ejecutora

Organismo
Cooperante
0

Prestatario

Ejecucion

Descripcion de acciones

NOTA: En caso de no contar con el costo de las acciones, dejar el campo “Ejecucion $”

en blanco.

d- Acciones que se hayan realizado y que no tengan costo asociado.
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Informar en este apartado las acciones que haya llevado adelante el organismo y que
tengan que ver con el cambio cultural y la forma en hacer las cosas.

Participacion en instancias intra e interinstitucionales para el desarrollo de acciones
concretas de politica publica como de transversalizacion de género e interseccionalidad
en el accionar, cursos, etc.

2 — Desafios 2021

Describir las acciones que planifica implementar en 2021 y los recursos que prevé
destinar para la ejecucion de éstas. En lo posible identificar la Unidad Ejecutora, el
Programa y el Proyecto Presupuestal.

A los efectos de la identificacion de las acciones, se debera tener en cuenta las lineas de
trabajo establecidas en el marco de la “Primera reunion de altas autoridades del periodo
de gobierno 2020-2025”7 del Consejo Nacional de Género.

Dado que en marzo 2021 se constituy6 la Unidad Especializada en Género del MEC,
ademads de continuar trabajando la Direccion de Educacion en las actividades,
capacitacion y sensibilizacion en la materia mediante Programas y Proyectos, Eje
Educacion y Derechos Humanos-Educacion y Género, se espera adecuar y armonizar
las actividades en una planificacion integral del organismo.

7 https://www.gub.uy/ministerio-desarrollo-social/comunicacion/publicaciones/primera-reunion-altas-
autoridades-del-periodo-gobierno-2020-2025
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Ministerio
de Educacién
y Cultura

RESOLUCION MEC. 0384/021
MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA
2021-11-0001-0708 Montevideo, 0 7 ABR. 2021
VISTO: la Resolucidn del Ministerio de Educacion y Cultura N° 207/021 de 3 de

marzo de 2021;

RESULTANDO: 1) que por dicha Resolucién se constituyo la Unidad Especializada
en Género de esta Secretaria de Estado, la que sera coordinada por la Unidad
Ejecutora 001 “Direccién General de Secretaria” y se integrard con un representante
titular y un alterno de la Direccién General de Secretaria, la Direcciéon de Educacion, la
Direccion Nacional de Cultura, el Servicio Oficial de Difusién, Representaciones y
Espectaculos y la Direccidon Nacional de Innovacién, Ciencia y Tecnologia;--«-ssss=eeseessees

11) que dicha Unidad elaborara su reglamento de funcionamiento
y contara con una secretaria que desarrollara las tareas administrativas necesarias;----

CONSIDERANDO: que el Ministerio de Educacién y Cultura propone como
representantes por la Direccién General de Secretaria a la sefiora Subsecretaria, Dra,
Ana Ribeiro como titular y a la sefiora Flavia Fernandez como alterna, quien se
encargara de llevar la secretaria administrativa de la Unidad Especializada en Género;
por la Direccién de Educacién a la sefiora Rosario Rodriguez como titular y a la sefiora
Natalia Maidana como alterna; por la Direccion Nacional de Cultura a la sefiora Lorena
Castagnola como titular y a la sefiora Natalia Rios como alterna; por el Servicio Oficial
de Difusion, Representaciones y Espectaculos a la sefiora Adela Dubra como titular y a
la sefiora Natalia Sobrera como alterna; y por la Direccién Nacional de Innovacion,
Ciencia y Tecnologia a la sefiora Ana Laura Cabrio como titular y a la sefiora Silvana

Ravia como alterna;
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ATENTO: a lo precedentemente expuesto y a lo dispuesto por la Resolucion del
Ministerio de Educacién y Cultura N° 207/021 de 3 de marzo de 2021;

EL MINISTRO DE EDUCACION Y CULTURA
RESUELVE:
1ro.- Designase como representantes de la Unidad Especializada en Género de esta

Secretaria de Estado a la siguientes personas: por la Direccion General de Secretaria a
la sefiora Subsecretaria, Dra. Ana Ribeiro como titular y a la sefiora Flavia Fernandez
como alterna, quien se encargara de llevar la secretaria administrativa de la referida
Unidad; por la Direccion de Educacion a la sefiora Rosario Rodriguez como titular y a la
sefiora Natalia Maidana como alterna; por la Direccién Nacional de Cultura a la sefiora
Lorena Castagnola como titular y a la sefiora Natalia Rios como alterna; por el Servicio
Oficial de Difusion, Representaciones y Espectdculos a la sefiora Adela Dubra como
titular y a la sefiora Natalia Sobrera como alterna; y por la Direccién Nacional de
Innovacion, Ciencia y Tecnologia a la seflora Ana Laura Cabrio como titular y a la

sefiora Silvana Ravia como alterna.

2do.- Comuniquese a la Subsecretaria, a la Direccion General de Secretaria, a la
Direccion de Educacién, a la Direccién Nacional de Cultura, al Servicio Oficial de
Difusion, Representaciones y Espectaculos y a la Direccién Nacional de Innovacion,

Ciencia y Tecnologia del Ministerio de Educacion y Cultura.

3ro.- Pase al Departamento Gestion Administrativa y Documental del Ministerio de
Educacion y Cultura, a efectos de su incorporacién en el Registro de Comisiones,
Consejos y Grupos de Trabajo de la referida Secretaria de Estado y notificar a los

interesados.

4to.- Cumplido, archivese.
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RENDICION DE CUENTAS 2021
POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO
INCISO 11 — MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA
1 — Describir las acciones realizadas por las diferentes Unidades Ejecutoras durante
el afio 2021.
En este apartado, se debera rendir cuentas de las acciones llevadas a cabo durante 2021,
identificando las mismas en 4 grupos, segun corresponda:
a- Las acciones cuyos costos se hayan “etiquetado” en Proyecto 121 y/o Proyecto
840.
Objetivo
de UE al
que Descripcion de acciones
contribuye

(Gl

Programa

Codigo Ejecucion

Unidad Ejecutora Proyecto  $ (*)

Presupuestal

(*) Fuente BI-CGN. Consulta 04-03-2022.
(**) Indicar el Objetivo de Unidad Ejecutora ingresado en el Sistema de Planificacion Estratégica (SPE),
al que contribuyen las acciones realizadas.

Fuente: Direccion Nacional de Educacion del Ministerio de Educacion y Cultura, 2024.

b- Las acciones que se hayan realizado y cuyo costo no haya sido “etiquetado”

Programa  Unidad Codigo Ejecucion S :
Descripcion de acciones

Presupuestal Ejecutora Proyecto $

Contratacion anual por horas docentes:
340 Acceso a 000 . Cf)orfiinacién Efi’ucacién y género, 2’Asistente
la Educacién 002 Funcionamiento 1:404.608,8 | técnica Educacwn y género,2 tgtquas para2
cursos virtuales y para 2 contenidistas de
cursos autoasistidos
NOTA: Deberd informar todas aquellas acciones realizadas que hayan tenido costo
presupuestal, pero que no hayan sido ejecutadas en Proyectos 121 u 840.
Fuente: Direccion Nacional de Educacion del Ministerio de Educacion y Cultura, 2024
c- Las acciones que se hayan realizado en el marco de donaciones o préstamos
no reembolsables, es decir no hayan generado costos presupuestales.
Organismo
Programa Unidad  Cooperante Ejecucion

Descripcion de acciones

Presupuestal Ejecutora 0 $
Prestatario

NOTA: En caso de no contar con el costo de las acciones, dejar el campo “Ejecucion $”
en blanco.
Fuente: Direccion Nacional de Educacion del Ministerio de Educacién y Cultura, 2024.

d- Acciones que se hayan realizado y que no tengan costo asociado.

Informar en este apartado las acciones que haya llevado adelante el organismo y que
tengan que ver con el cambio cultural y la forma en hacer las cosas.
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Participacion en instancias intra e interinstitucionales para el desarrollo de acciones
concretas de politica publica como de transversalizacion de género e interseccionalidad
en el accionar, en: Consejo Nacional Consultivo por una vida libre de Violencia , Consejo
Nacional de Diversidad Sexual y las comisiones técnicas, Comision de Participacion del
Consejo Nacional Consultivo Honorario de los Derechos del Nifio y el Adolescente,
Grupo de trabajo Nro. 2 Consejo Nacional de Género por el derecho a educacion y cultura
libre de estereotipos de género, Comision Honoraria de Cambio de Identidad y de Género,
asesoria técnica a la Unidad Especializada de Género del MEC.

2 — Desafios 2022

Describir las acciones que planifica implementar en 2022 y los recursos que prevé
destinar para la ejecucion de éstas. En lo posible identificar la Unidad Ejecutora, el
Programa y el Proyecto Presupuestal.

A los efectos de la identificacion de las acciones, se debera tener en cuenta los
compromisos asumidos en el marco del Consejo Nacional de Género.

Objetivo: Continuar con las actividades de coordinacion y articulacion interna del MEC
y con otros organismos del Estado e instituciones sobre los temas de nuestra area tanto
para el desarrollo de acciones concretas de politica publica como de transversalizacion de
género e interseccionalidad en el accionar institucional e interinstitucional.

Metas:

° Participacion sostenida en espacios intra e interinstitucionales

° Participacion en Consejo Nacional Consultivo por una vida libre de Violencia -
Plan de Accion

° Representacion institucional en el Consejo Nacional de Diversidad Sexual y las
comisiones técnicas

° Representacion institucional en la Comision de Participacion del Consejo
Nacional Consultivo Honorario de los Derechos del Nifio y el Adolescente

° Grupo de trabajo Nro. 2 Consejo Nacional de Género por el derecho a educacion
y cultura libre de estereotipos de género

° Participacion sostenida en la Comision Honoraria de Cambio de Identidad y de
Género

° Asesoria técnica a la Unidad Especializada de Género del MEC.

Objetivo: Desarrollar acciones de formacion para estudiantes, docentes, educadores/as y
técnicos que trabajan en el &mbito educativo formal y no formal, publico y privado sobre
los ejes tematicos.

Metas:

° Continuar con el trabajo de coordinacion en el marco del acuerdo
interinstitucional ANEP-MEC-INMujeres y Plan Ceibal para la re-edicion de los cursos.
Continuar con las horas docentes para los cursos virtuales financiados por el MEC.

° Noviazgos Libres de Violencia. Estratégia para la practica educativa - 3 Tutorias
de 15 horas por 3 meses (Abril - Mayo-Junio)

° Prevencion del abuso sexual en el ambito educativo - 3 Tutorias de 15 horas por
3 meses (Junio-Julio-Agosto)

° Prevencion de la trata de personas con fines de explotacion sexual hacia nifas,
ninos y adolescentes en el &mbito educativo - 2 Tutorias de 15 horas por 3 meses (Febrero-
Marzo-Abril)

° Talleres sobre abuso sexual en el ambito de la educacion fisica la recreacion y el
deporte- 2 Tutorias de 15 horas por 3 meses (Junio-Julio-Agosto)
° Armado de Cursos Autoasistido en el AVE (comienzo Marzo): Género, primera

infancia y violencias , Género, discapacidad y educacion
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° Articulacion con Consejo de Formacion en Educacion (CFE-ANEP) para la
realizacion de los cursos de Noviazgos Libres de Violencia y Prevencion del Abuso hacia
NNA, en el ambito de ANEP.

° Re actualizacion, re edicion y realizacion de Cursos ya disefiados por el equipo de
Educacion y Género.

Objetivo: Desarrollar campaiias y otras acciones de sensibilizacion en temas de género,
VBG y educacion para funcionarias/os MEC y para la poblacion en general

Metas:

° Participar y desarrollar campaias de sensibilizacioén publica
° Actividades enmarcadas en 8 de marzo: mujeres y derecho a la educacion
° Campana interinstitucional noviazgos libres de violencia. -Taller prevencion de

violencia y acoso sexual en el &mbito laboral. Marco 25 de Noviembre
Objetivo: Profundizar la transversalizacion de género en los programas de la direccion de
Educacion

Metas:

° Estabilidad y fortalecimiento del equipo de Educacion y Género (Incremento en
al menos 30 hs semanales del equipo de trabajo estable , rol asistencia técnico)

° Consolidar el equipo del eje de Educacion y Derechos Humanos, la

interseccionalidad y la transversalidad en el marco de las lineas tematicas del Eje
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i
Ministerio
de Educacién
y Cultura

rResoLucion mec. 02077021
MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA
2021-11-0001-0708 Montevideo, 0 3 MAR. 2021
VISTO: lo dispuesto por la Ley N° 19,846 de 19 de diciembre de 2019 y la Ley N°
19.924 de 18 de diciembre de 2020;
RESULTANDO: 1) que por la Ley N° 19.846 de 19 de diciembre de 2019 se

aprobaron las obligaciones emergentes del derecho internacional de los derechos

humanos, en relacion a la igualdad y no discriminacién entre mujeres y varones,
comprendiendo la igualdad formal, sustantiva y de reconocimiento;-=--=s==sressereemsess

1) que la Ley citada en el numeral que antecede, en su
articulo 18, dispone que todos los organismos publicos deberdn contar con
Unidades Especializadas en Género que favorezcan la aplicacion de los derechos y
principios establecidos en ella, en el dmbito de su competencia; las que deberan
depender de los ambitos de mayor jerarquia institucional, contar con recursos
humanos especialmente designados y asignacion presupuestal necesarias para el

efectivo cumplimiento de sus cometidos;

Ill) que su articulo 22 dispone que aquellos organismos
publicos que aun no cuenten con Unidades Especializadas en Género, deberan

incluirlas en el préximo Presupuesto Nacional y crearlas efectivamente en un plazo

maximo de noventa dias posteriores a su aprobacién;
IV) que el articulo 356 de la Ley N° 19.924 de 18 de diciembre

de 2020 cred en el Inciso 11 "Ministerio de Educacién y Cultura®, Unidad Ejecutora
001 “Direccion General de Secretaria®, la Unidad Especializada en Género;-=-s=ssre=ss
CONSIDERANDO: I) que esta Secretaria de Estado cuenta con una Comision
Especializada en Género, creada por la Resolucion del Ministerio de Educacién y
Cultura N° 631/09 de 22 de junio de 2009, con las modificaciones introducidas
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por la Resolucion del Ministerio de Educacion y Cultura N® 799/017 de 31 de

agosto de 2017; - )
) que la Estrategia Macional para la Igualdad de Género
2030, aprobada por el Consejo Nacional de Género, establece a las Unidades
Especializadas en Género comao prerrequisito basico para su implementacidn;----—-—— -
) que se entiende pertinente reformular la Comisidn
Especializada en Género, adecuandose a la Unidad Especializada en Género
prevista en las mencionadas Leyes, modificando su integracidn;-—----ss=r=ssssrmrmmmmsanas
W) que la Wnidad Especializada en Género estard
integrada por un representante titular y un alterno de las siguientes Unidades
Ejecutoras: Direccidn General de Secretaria, Direccidn de Educaciaon, Direccitn
Macional de Cultura, Servicio Oficial de Difusién, Representaciones y Espectaculos,
y de la Direccidn Macional de Innovacidn, Ciencia y Tecnologia; pudiendo convocar
a otras areas de la institucion cuando lo considere NECesari;-—---—-s=rsssrmresnsmsesnsas
ATENTO: a lo precedentemente expuesto y a lo dispuesto por la Ley N* 19,846
de 19 de diciembre de 2019 v la Ley N* 19,924 de 18 de diciembre de 2020;--= =msmesss

EL MINISTRO DE EDUCACION Y CULTURA

RESUELVE

1ro.- Constitiyese la Unidad Especializada en Género del Ministerio de Educacion y
Cultura, la que sera coordinada por la Unidad Ejecutora 001, Direccidon General de
Secretaria y se integrara con un representante titular y un alterno de las siguientes
Lnidades Ejecutoras: Direccion General de Secretaria, Direccidn de Educacidn,
Direccién Macional de Cultura, Servicio Oficial de Difusidn, Representaciones y

Espectaculos y de la Direccion Macional de Innovacion, Ciencia y Tecnologia.--e--- -

2do.- Esta Unidad tendra los siguientes cometidos:
A) Asesorar a esta Secretaria de Estado en la incorporacion de la perspectiva de
género en la planificacidn, la gestibn humana, el cumplimiento de sus funciones y el

PresupLesto, —----

B) Dar seguimiento y evaluar el cumplimiento de la politica pablica nacional de
igualdad de génerg, asi como de las politicas y planes intrainstitucionales,--—-—---——-- -

C) Participar en |las redes interinstitucionales a nivel nacional e internacional.—-—---— -
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D) Elaborar informes para las instancias de rendicién de cuentas sobre |a

implementacién de las politicas de igualdad de género.

E) Elaborar estudios con la finalidad de promover la igualdad de género en las dreas

de actividad de este Ministeria. e
F) Proponer instancias de capacitacién para el personal de esta Secretaria de Estado.

G) Proponer estrategias de comunicaclén relativas a la politica de igualdad de

Eénero,
H) Proponer el programa de trabajo anual sobre politicas de género del Inciso ¥ una
vez aprobado, elevar informes semestrales de avance en su desarrollo y ejecucidn, -
3ro.- Cométese a la Direccion General de Secretaria, a la Direccion de Educacitn, a la
Direccion Macional de Cultura, al Servicio Oficial de Difusién, Representaciones y
Espectaculos, y a la Direccion Macional de Innovacién, Ciencia y Tecnologia, la

designacion de un miembro titular y un miembro alterno, que cuenten con la

idoneidad técnica requerida.
4to.- La Unidad Especializada en Género tendrd una secretaria administrativa que
desarrollara las tareas administrativas necesarias para su fUNCIONAMIEMLE, —---seeeeee

Sto.- La Unidad Especializada en Génere elaborard su reglamento de

funcionamiento.
6to.- Déjase sin efecto la Resolucion del Ministerio de Educacién y Cultura N°® 631/09
de 22 de junio de 2009, con las modificaciones introducidas por la Resolucién del
Ministerio de Educacion y Cultura N° 799/017 de 31 de agosto de 2017 -ecceeamees
7mo.- Comuniguese a todas las Unidades Ejecutoras de esta Secretaria de Estado

y a la Direccidn de Asuntos Constitucionales, Legales y Registrales, - s

Bvo.- Cumplido, archivese.

Dr. Pab Silveira—
Ministro de Ed Wty Culbera
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RENDICION DE CUENTAS 2021
POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO

INCISO 11 — MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA
1 — Describir las acciones realizadas por las diferentes Unidades Ejecutoras durante
el afio 2021.
En este apartado, se debera rendir cuentas de las acciones llevadas a cabo durante 2021,
identificando las mismas en 4 grupos, segun corresponda:
a- Las acciones cuyos costos se hayan “etiquetado” en Proyecto 121 y/o Proyecto
840.
Objetivo
de UE al
que Descripcion de acciones
contribuye

(™)

Programa
Presupuestal

Codigo Ejecucion
Proyecto $ (¥)

Unidad Ejecutora

(*) Fuente BI-CGN. Consulta 04-03-2022.
(**) Indicar el Objetivo de Unidad Ejecutora ingresado en el Sistema de Planificacion Estratégica (SPE),
al que contribuyen las acciones realizadas.

b- Las acciones que se hayan realizado y cuyo costo no haya sido “etiquetado”
Programa  Unidad Caédigo Ejecucion

Descripcion de acciones

Presupuestal Ejecutora Proyecto $

Contratacion anual por horas docentes:
340 Acceso a 000 cporfiinacién E-d’ucaci('?n y género, 2 Asistente
la Educacion 002 Funcionamiento 1:404.608,8 | técnica Educacion y género,2 tutorias para2

cursos virtuales y para 2 contenidistas de
cursos autoasistidos
NOTA: Deberd informar todas aquellas acciones realizadas que hayan tenido costo
presupuestal, pero que no hayan sido ejecutadas en Proyectos 121 u 840.
c- Las acciones que se hayan realizado en el marco de donaciones o préstamos
no reembolsables, es decir no hayan generado costos presupuestales.
Organismo
Programa  Unidad Cooperante Ejecucion

Descripcion de acciones

Presupuestal Ejecutora 0 $
Prestatario

NOTA: En caso de no contar con el costo de las acciones, dejar el campo “Ejecucion $”
en blanco.

d- Acciones que se hayan realizado y que no tengan costo asociado.
Informar en este apartado las acciones que haya llevado adelante el organismo y que
tengan que ver con el cambio cultural y la forma en hacer las cosas.
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Participacion en instancias intra e interinstitucionales para el desarrollo de acciones
concretas de politica publica como de transversalizacion de género e interseccionalidad
en el accionar, en: Consejo Nacional Consultivo por una vida libre de Violencia , Consejo
Nacional de Diversidad Sexual y las comisiones técnicas, Comision de Participacion del
Consejo Nacional Consultivo Honorario de los Derechos del Nifio y el Adolescente,
Grupo de trabajo Nro. 2 Consejo Nacional de Género por el derecho a educacion y cultura
libre de estereotipos de género, Comision Honoraria de Cambio de Identidad y de Género,
asesoria técnica a la Unidad Especializada de Género del MEC.

2 — Desafios 2022

Describir las acciones que planifica implementar en 2022 y los recursos que prevé
destinar para la ejecucion de éstas. En lo posible identificar la Unidad Ejecutora, el
Programa y el Proyecto Presupuestal.

A los efectos de la identificacion de las acciones, se debera tener en cuenta los
compromisos asumidos en el marco del Consejo Nacional de Género.

Objetivo: Continuar con las actividades de coordinacion y articulacion interna del MEC
y con otros organismos del Estado e instituciones sobre los temas de nuestra area tanto
para el desarrollo de acciones concretas de politica publica como de transversalizacion de
género e interseccionalidad en el accionar institucional e interinstitucional.

Metas:

° Participacion sostenida en espacios intra e interinstitucionales

° Participacion en Consejo Nacional Consultivo por una vida libre de Violencia -
Plan de Accion

° Representacion institucional en el Consejo Nacional de Diversidad Sexual y las
comisiones técnicas

° Representacion institucional en la Comision de Participacion del Consejo
Nacional Consultivo Honorario de los Derechos del Nifio y el Adolescente

° Grupo de trabajo Nro. 2 Consejo Nacional de Género por el derecho a educacion
y cultura libre de estereotipos de género

° Participacion sostenida en la Comision Honoraria de Cambio de Identidad y de
Género

° Asesoria técnica a la Unidad Especializada de Género del MEC.

Objetivo: Desarrollar acciones de formacion para estudiantes, docentes, educadores/as y
técnicos que trabajan en el &mbito educativo formal y no formal, publico y privado sobre
los ejes tematicos.

Metas:

° Continuar con el trabajo de coordinacion en el marco del acuerdo
interinstitucional ANEP-MEC-INMujeres y Plan Ceibal para la re-edicion de los cursos.
Continuar con las horas docentes para los cursos virtuales financiados por el MEC.

° Noviazgos Libres de Violencia. Estratégia para la practica educativa - 3 Tutorias
de 15 horas por 3 meses (Abril - Mayo-Junio)

° Prevencion del abuso sexual en el ambito educativo - 3 Tutorias de 15 horas por
3 meses (Junio-Julio-Agosto)

° Prevencion de la trata de personas con fines de explotacion sexual hacia nifas,
ninos y adolescentes en el &mbito educativo - 2 Tutorias de 15 horas por 3 meses (Febrero-
Marzo-Abril)

° Talleres sobre abuso sexual en el ambito de la educacion fisica la recreacion y el
deporte- 2 Tutorias de 15 horas por 3 meses (Junio-Julio-Agosto)
° Armado de Cursos Autoasistido en el AVE (comienzo Marzo): Género, primera

infancia y violencias , Género, discapacidad y educacion
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° Articulacion con Consejo de Formacion en Educacion (CFE-ANEP) para la
realizacion de los cursos de Noviazgos Libres de Violencia y Prevencion del Abuso hacia
NNA, en el ambito de ANEP.

° Re actualizacion, re edicion y realizacion de Cursos ya disefiados por el equipo de
Educacion y Género.

Objetivo: Desarrollar campaiias y otras acciones de sensibilizacion en temas de género,
VBG y educacion para funcionarias/os MEC y para la poblacion en general

Metas:

° Participar y desarrollar campaias de sensibilizacioén publica
° Actividades enmarcadas en 8 de marzo: mujeres y derecho a la educacion
° Campana interinstitucional noviazgos libres de violencia. -Taller prevencion de

violencia y acoso sexual en el &mbito laboral. Marco 25 de Noviembre
Objetivo: Profundizar la transversalizacion de género en los programas de la direccion de
Educacion

Metas:

° Estabilidad y fortalecimiento del equipo de Educacion y Género (Incremento en
al menos 30 hs semanales del equipo de trabajo estable , rol asistencia técnico)

° Consolidar el equipo del eje de Educacion y Derechos Humanos, la

interseccionalidad y la transversalidad en el marco de las lineas tematicas del Eje
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Mecanismo de Seguimiento de la Convencion de Belém do Para
2022
Educacion y Género
DNE-MEC

La Convencion establece una linea pedagogica, buscando que los programas
educativos incluyan sensibilizacion sobre esta problematica, asi como la generacion de
actividades tendientes a modificar patrones socioculturales que contribuyen a la
reproduccion de conductas violentas.

Propuestas Educativos (Programa de Educacion y Género 2017-2022)

Las propuestas educativas estan el en marco del programa de formacion para la igualdad
que es coordinado por un equipo interinstitucional integrado por representantes del
Programa de Educacion y Género de (MEC), el Instituto Nacional de las Mujeres
(Inmujeres-MIDES), la Direccion de Derechos Humanos de CODICEN/ANEP a través
de la Red de Género y el equipo del Departamento de Formacion de Plan Ceibal.

Total de personas interesadas (2017-2022): 15.300 (realizaron la preinscripcion)
Total de personas que aprobaron los cursos (2017-2022): 3.348

Curso semi presencial: “Aporte de los Estudios de Masculinidades para pensar la
practica educativa”. Contd con dos ediciones. Total, de participantes: 220 personas
Fechas: 15 de febrero hasta 22 abril 2019 (Primera Edicién). 20 de mayo hasta 21 julio
2019 (Segunda Edicion)

Curso presencial: “Prevencion del abuso sexual hacia NNA en el ambito educativo-
deportivo”. Total de Participantes: 160 personas Fechas 20 y 27 de febrero 2020 (8 horas
totales de formacion)

Curso virtual con tutorias: “Noviazgos libres de violencia. Estrategias para la practica
educativa”. Conto con siete ediciones. Total de participantes: 670 personas. Fechas:
12 agosto a 17 octubre de 2016 (Primer Edicion). 22 de setiembre al 29 de noviembre de
2017 (Segunda Edicion). 24 de octubre a 18 de diciembre de 2018 (Tercera Edicion). 7
de agosto al 16 de octubre 2019 (Cuarta Edicion). 23 de setiembre a 25 noviembre de
2020 (Quinta Edicién). 16 de junio al 24 de agosto de 2021 (Sexta Edicion). 17 de agosto
a 14 de octubre de 2022 (Séptima Edicion)

Curso virtual con tutorias: “Prevencion del abuso sexual hacia nifias/os y adolesentes
en el ambito educative”. Contd con cuatro ediciones. Total de participantes: 809
personas. Fechas: 15 de marzo al 22 de mayo de 2019 (Primera Edicion). 18 de setiembre
al 20 de noviembre 2019 (Segunda Edicion). 15 de abril a 24 de junio de 2020 (Tercera
Edicion). 16 de junio a 18 de agosto de 2021 (Cuarta Edicion).

Curso virtual con tutorias: “Prevencion trata de personas con fines de explotacion
sexual hacia nifas, nifios y adolescentes en el ambito educativo”. Contd con dos
ediciones. Total de participantes: 200 personas. Fechas: 12 de febrero a 22 de abril de
2020 (Primera Edicion) 9 de febrero a 13 de abril 2022 (Segunda Edicion)

140



Curso Autoasistido: “Género, Primera Infancia y Violencias”. Primera Edicion 2022.
Total de participantes: 839 personas. Fechas: 15 de agosto 2022 a 15 de diciembre

2022.

Cursos Realizados en las AULAS VIRTUALES (MEC-ANEP-Plan Ceibal)
Se contrataron desde el MEC para todos los cursos 2 o 3 Tutorias por curso por cada edicion.

dortevicen. 06 de Abnl de 2024
Mirssteno de Educacion y Cultura
Ministro Palble da Sikaira
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Anexo II1

Formatos de Solicitud de entrevistas y acceso a informacion y
Consentimientos de Confidencialidad

SOLICITUD DE ENTREVISTAS Y ACCESO A INFORMACION
Montevideo, 26 de setiembre de 2024
Ministerio de Educacion y Cultura
Direccion Nacional de Educacion (DNE)
Director
Gonzalo Baroni,

Junto con saludarle, por medio de la presente retomo contacto para comunicarle que he
avanzado sobre el trabajo final de Maestria en Género con mencion en Politicas Publicas
Integrales de FLACSO Uruguay y que me encuentro préximo a comenzar el trabajo de
campo correspondiente.

El estudio consta de la realizacion de un diagnostico organizacional que tiene como base
los ejes del Modelo de Calidad con Equidad de Género y la elaboracion de insumos
metodoldgicos hacia la obtencion del primer nivel del Sello de Calidad con Equidad de
Género que otorgan el InMujeres y LATU.

En este contexto, solicito tener la posibilidad de entrevistar a personas claves de la gestion
humana de la institucion, coordinar una entrevista grupal para obtener un analisis FODA
y realizar un relevamiento cuantitativo en vista al diagndstico organizacional propuesto
entre los objetivos.

Con relacion a las entrevistas con informantes calificados se realizara de forma individual
con previo aviso y consentimiento podran ser grupales. Se prevé una duracion de entre
40 y 60 minutos. Tanto las entrevistas individuales como grupales (foda) se llevaran a
cabo dentro de las propia Institucion o en espacios de Flacso con previa coordinacion a
conveniencia de las mismas. En todos los casos, la informacién serd anonimizada y
confidencial.

El presente proyecto tiene fines académicos profesionales. Los datos obtenidos seran de
insumo al desarrollo del trabajo, diagnostico y recomendaciones futuras. No obstante, se
reitera que los datos personales son de caracter confidencial. Ni otros funcionarios, ni
autoridades vinculadas con la institucion de su trabajo conoceran la identidad de quien
respondio.

Las técnicas desarrolladas para el cumplimiento del trabajo final de Maestria seran
disefiadas e implementadas por la Lic. Ma. Margarita Thove y tendran la tutoria de la
Mag. Maria Bianchi.

Ante cualquier consulta puede contactarse al 098 78 20 20 o al mail
margaritathove@gmail.com.
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Desde ya muchas gracias. Atentamente,

Ma. Margarita Thove
CONSENTIMIENTO INFORMANTES CALIFICADOS

Montevideo, / /

A través de la presente dejo constancia, que yo,

(nombre completo) como persona trabajadora del Ministerio de Educacion y Cultura, doy
consentimiento de mi participacion en el trabajo final de Maestria en Género, con
mencion en Politicas Publicas Integrales de la promocion 2023- 2025 de FLACSO
Uruguay, a realizarse por la estudiante Licenciada en Sociologia Maria Margarita Thove
Martinez.

Este estudio busca identificar las desigualdades laborales de género e interseccionalidad
presentes en espacios laborales del Ministerio de Educacion y Cultura y a partir de ese
diagnostico presentar recomendaciones e instrumentos necesarios para la efectiva
implementacion del primer nivel del Modelo de Calidad con Equidad de Género, hacia la
obtencion de su certificacion de calidad con equidad de género otorgados por el InMujeres
y LATU.

La entrevista con informantes calificados se realizara de forma individual y se prevé una
duracion de entre 40 y 60 minutos. Se llevaran a cabo dentro de las propias Instituciones
con previa coordinacion a conveniencia de las mismas o se realizara en espacios de comun
acuerdo con la persona entrevistada. El presente proyecto tiene fines académicos
profesionales. Los datos obtenidos seran de insumo al desarrollo del trabajo, diagndstico
y recomendaciones futuras. No obstante, los datos personales son de caracter
confidencial. Ni otros funcionarios, ni autoridades vinculadas con la institucion de su
trabajo conoceran la identidad de quien respondio.

Las técnicas desarrolladas para el cumplimiento del trabajo final de Maestria seran
disefiadas e implementadas por la Lic. Ma. Margarita Thove y tendran la tutoria de la
Mag. Maria Bianchi.

Ante cualquier consulta puede contactarse al 098 78 20 20 o al mail
margaritathove(@gmail.com, ambos medios pertenecen a Margarita Thove.

Lic. Ma. Margarita Thove Firma persona entrevistada

CONSENTIMIENTO INFORMANTES CALIFICADOS.
Entrevista grupal FODA
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A través de la presente dejo constancia, que yo,

(nombre completo) como persona trabajadora del Ministerio de Educacion y Cultura, doy
consentimiento de mi participacion en el trabajo final de Maestria en Género, con
mencion en Politicas Publicas Integrales de la promocion 2023- 2025 de FLACSO
Uruguay, a realizarse por la estudiante Licenciada en Sociologia MBA Maria Margarita
Thove Martinez.

Este estudio busca identificar las desigualdades laborales de género e interseccionalidad
presentes en espacios laborales del Ministerio de Educacion y Cultura y a partir de ese
diagnostico presentar recomendaciones e instrumentos necesarios para la efectiva
implementacion del primer nivel del Modelo de Calidad con Equidad de Género, hacia la
obtencion de su certificacion de calidad con equidad de género otorgados por el InMujeres
y LATU.

Esta entrevista es de caracter grupal y se prevé una duracion de 90 minutos. Se lleva a
cabo dentro de las propia institucién con previa coordinacién a conveniencia de las
mismas o se realizara en espacios de comun acuerdo con la persona entrevistada. El
presente proyecto tiene fines académicos profesionales. Los datos obtenidos seran de
insumo al desarrollo del trabajo, diagndstico y recomendaciones futuras. No obstante, los
datos personales son de caracter confidencial. Ni otros funcionarios, ni autoridades
vinculadas con la institucion de su trabajo conoceran la identidad de quien respondio.

Las técnicas desarrolladas para el cumplimiento del trabajo final de Maestria seran
diseniadas e implementadas por la Lic. Ma. Margarita Thove y tendran la tutoria de la
Mag. Maria Bianchi.

Ante cualquier consulta puede contactarse al 098 78 20 20 o al mail
margaritathove@gmail.com, ambos medios pertenecen a Margarita Thove.

Lic. Ma. Margarita Thove Firma persona entrevistada

Carta introductoria hacia el relevamiento de Encuesta
Estimados y Estimadas:

Espero que se encuentren bien. Mi nombre es Margarita Thove, soy compaiiera de
ustedes, trabajando en la oficina de Investigacion y Estadistica. En este caso, les escribo
porque estoy realizando la tesis de Maestria en Género y Politicas Publica Integrales
(orientacion profesional) y para cumplir con los objetivos de la misma, una de las acciones
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es la realizacion de un diagndstico organizacional del personal permanente de la DNE
con perspectiva de género.

Para eso he elaborado un cuestionario que solicito su colaboracion en completar (LINK
ENCUESTA), y agradezco el apoyo en este proceso. La encuesta es andnima, no se
solicita linkear mail, les llevara entre 5 y 10 minutos, toda la informacion sera de insumo
académico y para generar orientaciones de mejora en la organizacion con relacion a la
equidad de género. Para finalizarla, tocar o clickear: ENVIAR.

El cuestionario tiene como base el Modelo de Calidad con Equidad de Género (MCEG)1,
creado en 2008 de la mano del INMUJERES, LATU vy el apoyo de las Naciones Unidas.
Tiene multiples beneficios como: la mejora del clima laboral, cumplimiento de
normativa, disminucién de ausentismos, mejora la comunicacion, otorga tratamiento
confiable, confidencial y responsable de inequidades de género y acoso sexual, acciones
de corresponsabilidad, entre otros.

El MCEG posee 4 niveles y 8 ejes, considerados a lo largo de mi Tesis y algunos de ellos
para la elaboracion del cuestionario: 1. Estrategia para la equidad, 2. Discriminaciones en
el ambito laboral y violencia basada en género, 3. Seleccion y competencias del personal,
4. Sistema de remuneraciones, 5. Capacitaciones, oportunidades de desarrollo y ambiente
laboral, 6. Corresponsabilidad social y de género en los cuidados 7. Comunicacion y
responsabilidad social 8. Evaluacion, anélisis y mejora.

Desde ya agradezco mucho su colaboracion en completar la siguiente encuesta: LINK
ENCUESTA . Para finalizarla, tocar o clickear: ENVIAR.
Tu aporte es fundamental para mi tesis y espero que también lo sea para nuestra vida

laboral y personal. Les solicito si es posible, dados los tiempos académicos exigidos,
responder la encuesta antes del lunes 2 de diciembre.

Quedo a las ordenes ante cualquier consulta que les pueda surgir (098782020).

Saludos, Margarita.

1 Es un instrumento disefiado para lograr la reduccion de brechas de género en el ambito
laboral por medio de acciones planificadas y procedimientos que apuntan a transformar
las estructuras de trabajo y la gestion del personal en forma mas justa y equitativa. Esta
inspirada en la estructura de la normalizacion técnica internacional. Tiene por cometido
promover el cambio cultural y estructural en el ambito laboral, con alcance universal, es
decir, se adapta a la naturaleza de las organizaciones interesadas en su implementacion.
La incorporacion de la calidad con equidad de género propicia una mayor productividad
y competitividad a la vez que se contemplan explicitamente los derechos de las personas,
principios esenciales del concepto de calidad contemporaneo.
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Anexo IV

Cuestionario de Encuesta
Encuesta a personal: Ejes de relevamiento y preguntas

Relevamiento tesis de Maestria: Maria Margarita Thove
Martinez

Este cuestionario pretende caracterizar a las personas trabajadoras dentro de las oficinas
centrales de la DNE- MEC y relevar las experiencias de trabajo dentro de la organizacion, con
el objetivo de realizar un diagnostico organizacional y elaborar recomendaciones e insumos
hacia la mejora del funcionamiento institucional y de la calidad de vida de sus trabajadores.

Es importante aclarar, que la informacion solicitada es anénima y confidencial. La misma
serd de estricto uso académico y profesional para poder obtener el titulo de Maestria
vinculada con Politicas Publicas Integrales. Sus resultados estaran disponibles al publico y
podran ser utilizados en instancias técnicas.

Por consultas puedes comunicarte conmigo al 098782020.
Desde ya, muchas gracias por tu tiempo y colaboracién, Margarita.

* Indica que la pregunta es obligatoria

Eje 1. Caracterizacion inclusiva

1.

¢Qué edad tienes? *

Marca solo un dvalo.

Menos de 25 afios
) Entre 25y 34 afios
Entre 35y 44 afos
Entre 45y 54 afos
Entre 55y 64 anos
) Mas de 65 afios de edad
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2.

¢Con qué género te identificas? *

Marca solo un dvalo.

() Mujer
) Mujer trans
() varén

() Varéntrans
) Prefiero no decir

() otro:

¢Cual es tu orientacion sexual? *

Marca solo un dvalo.

) Heterosexual

) Homosexual
' i

() Bisexual

_) Prefiero no decir

() otro:

¢Cual es tu pais de nacimiento? *

Marca solo un dvalo.

() Uruguay

) Otro:
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¢Con qué grupo étnico racial te identificas? *

Selecciona todos los que correspondan.

" |Blanco

|| Afrodescendiente/ Negro
[] Indigena

[:\ Asiatico
[, \ Ninguna de las anteriores

u Otro:

¢Cual es tu maximo nivel educativo alcanzado? *

Marca solo un dvalo.

) Primaria incompleta
() Primaria completa
f;\) Secundaria incompleta
(") secundaria completa
‘i‘;\) Terciaria o Universitaria incompleta
(7‘ Terciaria o Universitaria completa
(") Postgrado incompleto

() Postgrado completo

(") Maestria, Doctorado, PhD

¢ Tienes personas a cargo? (Refiere a personas dependientes) *

Marca solo un dvalo.
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8. Sien la pregunta anterior, respondiste "Si", por favor indica el momento vital de
quien/es tienes a cargo... (puedes marcar mas de una opcion)

Selecciona todos los que correspondan.

|| Menores de 18 afios
[. | Personas entre 18 a 59 afios con discapacidad
|| Adultos mayores (mas de 60 afos)

. INo corresponde

9. ;Tienes o adquiriste algun tipo de discapacidad? (puedes marcar mas de una
opcion)

Selecciona todos los que correspondan.

L s, discapacidad fisica o motriz: dificultad para moverme

T\ Si, discapacidad visual, dificultad para ver

[ | si, discapacidad auditiva: dificultad para escuchar

s, discapacidad intelectual, cognitiva

] Si, discapacidad psiquica, psicosocial

s, discapacidad visceral: deficiencia de algtn érgano interno (Ejemplo: problemas
respiratorios, cardiacos, en los rifiones, etc.)

[] No soy una persona que tenga discapacidad

| | otra, especifique

Eje 2. Convivencia en el ambito laboral y violencia basada en género

10. ¢Conoces las politicas de la organizacion sobre la prevencion de inequidades de

género, discriminacion racial, acoso sexual laboral y violencia doméstica,
violencia basada en género?

Marca solo un évalo.
S
C_INo

() No estoy seguro/a

*

*

*
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11. ¢La organizacion ofrece capacitacion regular sobre temas de género, diversidad e *
inclusion?

Marca solo un évalo.

~si
C_JNo

) No estoy seguro/a

12. ;Crees que las capacitaciones en temas de género, diversidad e inclusion son *
necesarias?

Marca solo un dvalo.
7\ Si
) No

) No estoy seguro/a

13. ¢Consideras que la organizacion tiene un ambiente laboral equitativoy libre de  *
discriminacion?

Marca solo un ovalo.
~Si
__ )No

() Aveces
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14. Sirespondiste "No" o "A veces", ; En qué areas consideras que hay un tratamiento
diferencial?

Selecciona todos los que correspondan.

| Edad

" | Etnia

| Nacionalidad

\7| Sexo

L] Discapacidad

L] Ideologia religiosa o politica
| Orientacion sexual

] Aspecto fisico

| Personalidad

" | otra

15. ¢Sabes a quién acudir o a donde acudir dentro del MEC en caso de presenciaro  *
ser victima de discriminacion, acoso o violencia dentro del ambito laboral?

Marca solo un dvalo.

(Osi

) No

(") No estoy segura/o

16. ¢La organizacion dispone de un canal confidencial y accesible para realizar *
denuncias de acoso, discriminacion o violencia?

Marca solo un ovalo.

C Dsi

) No

(_ )Nolosé
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17. ¢Conoces a alguien que haya utilizado el sistema de denuncias de la i
organizacion para reportar discriminacion, acoso o violencia?

Marca solo un évalo.

~ si

( JNo

_ Prefiero no decirlo

18. ¢Has tenido cambios en tus condiciones contractuales? *
Marca solo un dvalo.

) Si, han mejorado mi situacion laboral

_si

( J)No

19. ¢Tienes posibilidades de hacer teletrabajo/ trabajo hibrido? *
Marca solo un dvalo.

(si
3 ‘ No

20. ;Has notado el uso de lenguaje prejuicioso o discriminatorio en el ambito laboral? *

Marca solo un ovalo.

) Si

__JNo

21. ¢Te has sentido discriminado/a por tu identidad en tu actual trabajo? *

Marca solo un évalo.

(i

) No
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22. Sienla anterior respondiste "Si", puedes describir un ejemplo (opcional)

Eje 3: Seleccidon de personal, cargos, funciones y competencias

23. Durante tu entrevista de ingreso, ;te preguntaron sobre planificacion familiar, test *
de embarazo o infecciones de transmision sexual (ITS)?

Marca solo un dvalo.

) Si
7,,‘ No

' No corresponde, no tuve entrevista de ingreso.

24. ;Cuanto tiempo hace que trabajas dentro de este Ministerio? *

Marca solo un ovalo.

)1 afio o menos

() Entre 1a 3 afios
() Entre 4 a 6 afios
() Entre 7 a9 afios

)10y més afios

25. ;Cual es tu cargo actual dentro del Ministerio de Educacion y Cultura? *

Marca solo un évalo.

() Técnico/a
() Administrativo/a

) Coordinador/a, Jefe/a
) Asesor/a

) Director/a

) Otro:
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26. ¢Cual es la funcion principal que desempefias en tu puesto actual? *

Marca solo un ovalo.

_) Tareas técnicas
() Gestién administrativa
‘(7 ) Supervision de personal
() Toma de decisiones estratégicas

() otro: _

27. ¢Cuanto tiempo hace que te desempefias dentro de este puesto en el Ministerio? *
Marca solo un évalo.

7:\" No corresponde, siempre he trabajado en el mismo puesto
() Menos de 1 afio

) Entre 1 a 3 afios

__)Entre 4 a 6 afios

() Entre 7 a 9 afios

() 10y mas afios

28. ;Cual consideras que es tu nivel de responsabilidad en el puesto? *
Marca solo un dvalo.

) Bajo: Realizo tareas con poca supervision y no tengo personas a cargo.
) Medio: Superviso a un equipo pequefio o manejo proyectos especificos.

(__) Alto: Soy responsable de la gestién de personas o areas clave de la organizacion.

Eje 4: Sistema de Compensaciones y licencias
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29. ¢(Recibes una prima por presentismo (por asistencia regular)? *

Marca solo un ovalo.

~Si

(_JNo

30. ¢Recibes viaticos, primas, dietas u otro tipo de pago extra? *

Marca solo un ovalo.

(_si

:‘ No

31. ¢Realizas horas extras remuneradas? *

Marca solo un dvalo.

) Si, una vez al afio
(_ ) Si, algunos meses
(__ ) Si, casitodos o todos los meses

~_ JNo

32. ;Cuantas inasistencias has tenido en el ultimo afio laboral? (No considerar
licencias reglamentarias)

Marca solo un ovalo.

() Ninguna
)12 dias
) 3-5dias

(") Mas de 5 dias
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33. ¢Cual fue el motivo principal de tus inasistencias (si tuviste)? *

Selecciona todos los que correspondan.

D Motivos de salud
" | Motivos familiares

" INo corresponde, no tuve

L] Otro:

34. ;Has solicitado alguna licencia en el ultimo afo? *
Marca solo un évalo.
( Dsi
(_ JNo
I'\g\\» No corresponde, no tuve

() otro:

35. Sirespondiste "Si", por favor indica el tipo de licencia (ej. maternidad/paternidad, *

por enfermedad, personal, etc.)

Selecciona todos los que correspondan.

" INo corresponde

" | Licencia anual reglamentaria

" | Licencia paternidad/ maternidad
| Licencia estudiante

l—] Licencia enfermedad

|| otro:

36. ¢Percibiste pago extra o salario vacacional por licencia reglamentaria? *

Marca solo un évalo.

Csi
C_ )No

(

(___) Nolotengo claro
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Eje 5: Capacitaciones, oportunidades de desarrollo y ambiente laboral
Gracias por tu colaboracion, ya estas llegando al final

37. ¢Has tenido acceso a capacitaciones en tu area de trabajo en el tltimo afo? *

Marca solo un ovalo.

) Si

\/7 ) NO

38. Las capacitaciones que has recibido, ;han sido utiles para mejorar tu desempefio *
laboral?

Marca solo un dvalo.
) Si
) No
) Parcialmente

(_ ) No corresponde

39. ;Como describirias el ambiente laboral en tu equipo de trabajo? *

Marca solo un ovalo.

() Muy positivo
) Positivo
' Neutral
() Negativo

() Muy negativo
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40. ;Te sientes valorado/ay respetado/a en tu lugar de trabajo? *
Marca solo un évalo.

() Muy respetado/a

O Algo respetado/a

) Poco respetado/a

() Nada respetado/a

41. ;Has experimentado situaciones de acoso o discriminacion en tu lugar de
trabajo?

Marca solo un évalo.

_si

() No

42. ;Sientes que tienes un equilibrio adecuado entre tu vida laboral y personal? *
Marca solo un dvalo.
(si
) No

) Parcialmente

43. ;Cuantas horas por semana trabajas para el MEC? *
Marca solo un évalo.
) Menos de 10
() De10a 20 horas

) Entre 21y 30 horas
() Mas de 30 horas

Eje 6: Corresponsabilidad social y de género en los cuidados
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44. ;Laorganizacion ofrece politicas o medidas que faciliten la compatibilidad entre *
la vida familiar y laboral? (Ej. horarios flexibles, teletrabajo, licencias parentales
extendidas)

Marca solo un ovalo.

) si

C_ J)No

(_ JNolosé

45. Sirespondiste "Si", ;cuales de las siguientes opciones aplican en tu caso?

Selecciona todos los que correspondan.

L] Horario flexible
] Teletrabajo
[:] Licencias marentales/ parentales extendidas

" INo corresponde

|| otro:

46. ;Laorganizacion realiza relevamientos periddicos para identificar las ¥
necesidades de cuidado de sus trabajadores/as?

Marca solo un ovalo.

) Si
C_ )No

(_ J)Nolosé

47. ;Has recibido informacion clara sobre tus derechos en relacion a las licencias por *
cuidados (maternidad, paternidad, enfermedad, etc.)?

Marca solo un évalo.

(si
7 No

) No corresponde, no tengo personas a cargo

(
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48. ;Qué tan compatible consideras que es tu trabajo con tus responsabilidades i
familiares?

Marca solo un évalo.

) Muy compatible
__) Compatible

) Poco compatible

) Nada compatible

49. Sirespondiste "Poco compatible” o "Nada compatible’, ;cual es el principal
obstaculo?

Eje 7: Comunicacion y responsabilidad social
Este es el tltimo eje del Modelo de Calidad con Equidad de Género

50. ¢La organizacion comunica claramente sus politicas y protocolos para la *
denuncia de acoso sexual laboral, discriminacion o violencia doméstica?

Marca solo un oévalo.
~ Si
) No

) A veces

51. ¢Recibes informacion sobre las medidas que la organizacion esta *
implementando para prevenir la discriminacion y la violencia de género en el
ambito laboral?

Marca solo un dvalo.

) Si

) No
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52. ;Con qué frecuencia recibes informacion sobre las medidas que la organizacion *
esta implementando para prevenir la discriminacion y la violencia de género en el
ambito laboral?

Marca solo un ovalo.

) No corresponde (si en la anterior senalaste No)
__)1vezalafio

) 2- 4 veces al afio
) 5-11 veces al afio

) Todos los meses

53. ¢Laorganizacion realiza actividades de sensibilizacion sobre la equidad de *
género, diversidad racial y lucha contra la violencia?

Marca solo un évalo.
(i

C_)No

54. ;Sientes que la organizacion promueve activamente un ambiente inclusivo, %
seguro y respetuoso para todas las personas, independientemente de su género,
origen étnico o identidad?

Marca solo un oévalo.
(_si
C )No

) Aveces
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55. ¢Has sido testigo de situaciones de acoso, discriminacion o violencia en el
trabajo en los ultimos 12 meses?

Marca solo un évalo.

~ )Si

( JNo

() Prefiero no decir

Seccion especial: CUIDADOS Y USOS DEL TIEMPO

En esta ultima seccion el objetivo es conocer de qué manera tu y la o las personas con quien
conviven hacen uso de su tiempo de vida

56. ¢Qué vinculo tiene con las personas convivientes? *
Selecciona todos los que correspondan.

LJ No corresponde- vivo solo/a

[] Pareja, Esposo/a o Compafiero/a
" | Hijo/a / hijos/as

] Hijo/a/ hijos/as solo de la pareja, conyuge...
" | Hermano/a

" | Nieto/a

[7] Padres o Suegros

| Abuelo/a

H Yerno o Nuera

|| Otra persona no parienta

| otro Pariente

*
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57.

Si la/s personas con quien convives trabaja/n , ;cuantas horas de trabajo por semana

realiza?

Selecciona todos los que correspondan.

No
corresponde-
vivo solo/a

No
trabaja

1-10
horas

11-20
horas

21-30
horas

31-40
horas

Mas de 40
horas
semanales

Pareja,
Esposo/ao
Companero/a

[

L]

[

L]

[

]

[]

Hijo/a /
hijos/as

Hijo/a/
hijos/as solo
de la pareja,
conyuge...

]

]

L]

[

[

]

[

Hermano/a

Nieto/a

Padres o
Suegros

Abuelo/a

Yerno o
Nuera

O (0| d |00

O (0| d |00

O (0| d |00

O (O d OO0

O (0| d |00

O (0| d |0ojQ

O (0| o |00

Otra persona
no parienta

Otro Pariente
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58. ¢Asiste a algun centro educativo?

Selecciona todos los que correspondan.

No
corresponde- Si No
vivo solo/a

Pareja,
Esposo/a o [] [] []
Compaiero/a
Hijo/a /
hijos/as D D E]
Hijo/a/
hijos/as solo
de la pareja, [ ] ]
conyuge...
Hermano/a [] [] []
Nieto/a [] [] []
Padres o
Suegros D D D
Abuelo/a [] [] []
Yerno o
Nuera D D D
Otra persona
no parienta
Otro Pariente
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59.

Seccién cuidado de nifias, nifios en el hogar (si no tiene nifio/as en el hogar pase a la

¢Quién percibe ingresos mas altos en el hogar?

Selecciona todos los que correspondan.

No
No corresnpode-
corresponde-  no trabaja ni Si No
vivo solo/a  percibe otros
ingresos

Pareja,
Esposo/a o [] [] [] []
Companero/a
Hijo/a / - 0
hijos/as = = = —
Hijo/a/
hijos/as solo - )

. ] i O ]
de la pareja,
conyuge...
Hermano/a [] L] [] []
Nieto/a [] [] [] []
Padres o — - o —
Suegros L] [l ] ]
Abuelo/a [] [] [] []
Yerno o - P ;
Otra persona : .
no parienta u —l J

Otro Pariente

[

siguiente seccion para finalizar el cuestionario)

Indique QUIEN de las personas del hogar le dedica mayor cantidad de tiempo a las

siguientes tareas
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60.

...a amamantar o dar de comer a algun nifio/a pequefio/a del hogar?

Selecciona todos los que correspondan.

Si

No

No
corresponde

Yo (quien
responde)

[

Pareja,
Esposo/a o
Companero/a

[

Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la
pareja,

conyuge...

Otro familiar
o pariente

[

[

Otra persona
no parienta

[
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61.

...a bafar o vestir a algun niflo/a pequefo del hogar?

Selecciona todos los que correspondan.

Si

No

No
corresponde

Yo (quien
responde)

[

Pareja,
Esposo/a o
Companero/a

[

Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la
pareja,

conyuge...

Otro familiar
o pariente

[

[

Otra persona
no parienta

[
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62.

. allevar o recoger a algun nifio/al centro educativo (jardin, escuela, colegio)

Selecciona todos los que correspondan.

Si

No

No
corresponde

Yo (quien
responde)

[

Pareja,
Esposo/a o
Companero/a

[l

Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la
pareja,

conyuge...

Otro familiar
o pariente

H

[

Otra persona
no parienta

[

[
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63. ... ajugaro llevar de paseo a algun niflo/nifia del hogar
Selecciona todos los que correspondan.

No

Si No
corresponde

Yo (quien -

responde) lT [

Pareja,
Esposo/ao [] []
Companero/a

Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la
pareja,

conyuge...

]
[l
O

Otro familiar I
o pariente

[]
[ ]

Otra persona e
no parienta = =

64. Recibe actualmente ayuda (remunerada o no) de personas que no son miembros
del hogar para cuidar a los nifios y nifas del hogar?

Marca solo un dvalo.

C Dsi

C_JNo

(_ ) No corresponde

65. ;Paga por esta ayuda?
Marca solo un évalo.
(i
) No

7

() No corresponde
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66. ;Quién forma parte de esa ayuda?
Selecciona todos los que correspondan.

D No corresponde

|| Padre o madre que no convive
| Abuelo/a

D Otro hijo/a mayor

[:J Otro familiar pariente

D Amigo/as

|| otra persona ni familiar, ni amiga

Distribucion de las tareas del hogar y otras actividades

A continuacion se detallan una serie de actividades en las que las personas suelen usar el
tiempo. Le solicitamos que se tome un momento para indicar, en promedio, cuantas horas
semanales le dedica cada persona de su hogar...

67. a preparar o cocinar alimentos?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde
semanales semanales semanales
Yo (quien —
[
responde) [ [l [ [] L]
Pareja,
Esposo/ao [] [] [] [] []
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la [] [] (] [] []
pareja,
conyuge...
Otro familiar I _— ; _—
o pariente — L D D -
Otra persona
[
—— [l ] ] L] [l
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68. a hacer la limpieza de |la casa?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde

semanales semanales semanales
Yo (quien
esponde) O] O O ] O
Pareja,
Esposo/ao [] L] [] [] []
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la ] [] ] [] ]
pareja,
conyuge...
Otro familiar
o pariente D D D D D
Otra persona
i [] L] L] [] L]
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69.

A comprar alimentos, bebidas, articulos de limpieza, etc.?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde

semanales semanales semanales
Yo (quien
o) O O O O O
Pareja,
Esposo/ao [] L] [] [] []
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la [] [] [] [] []
pareja,
conyuge...
Otro familiar
o pariente D D D D D
Otra persona
- [] [l ] L] ]
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70.

A criar animales o realizar algun cultivo?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde

semanales semanales semanales
Yo (quien
esponde) O] O O ] ]
Pareja,
Esposo/ao [] L] [] [] []
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la ] [] ] [] ]
pareja,
conyuge...
Otro familiar
o pariente D D D D D
Otra persona
i [] L] L] [] L]

174



71.

A criar animales o realizar algun cultivo?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde

semanales semanales semanales
Yo (quien
esponde) O] O O ] ]
Pareja,
Esposo/ao [] L] [] [] []
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la ] [] ] [] ]
pareja,
conyuge...
Otro familiar
o pariente D D D D D
Otra persona
i [] L] L] [] L]
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72.

A criar animales o realizar algun cultivo?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde

semanales semanales semanales
Yo (quien
esponde) O] O O ] O
Pareja,
Esposo/ao [] L] [] [] []
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la ] [] ] [] ]
pareja,
conyuge...
Otro familiar
o pariente D D D D D
Otra persona
i [] L] L] [] L]
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73. Air a hacer ejercicio (ir al gimnasio, futbol, yoga, pilates, danza, etc.)?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde

semanales semanales semanales
Yo (quien
o) O O O O O
Pareja,
Esposo/ao [] L] [] [] []
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la [] [] [] [] []
pareja,
conyuge...
Otro familiar
o pariente D D D D D
Otra persona
- [] [l ] L] ]
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74. Arealizar otras actividades de recreaciony ocio?

Selecciona todos los que correspondan.

hasta 5 6a10 Mas de 10
No
horas horas horas
corresponde
semanales semanales semanales
Yo (quien : ’
esponde) O] O O ] O]
Pareja,
Esposo/a o ] [] [] L] |
Companero/a
Hijo/as o
Hijo/a/
hijos/as de la ] ] ] [] L]
pareja,
conyuge...
Otro familiar P — - -
[
o pariente — L B [—] —
Otra persona
i L] L] L] L] [l

Distribucion del tiempo de otras actividades

Indique QUIEN de las personas del hogar le dedica mayor cantidad de tiempo a las
siguientes tareas

75. ..atrasladarse ida y vuelta al trabajo?

Selecciona todos los que correspondan.

" lvo (quien responde)

D Pareja, Esposo/a o Compafero/a

[] Hijo/as o Hijo/a/ hijos/as de la pareja, conyuge...
D Otro familiar o pariente

\J Otra persona no parienta

" INo corresponde
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76. ..arealizar pagos/ cuentas relacionadas con el hogar?
Selecciona todos los que correspondan.

" lvo (quien responde)

L] Pareja, Esposo/a o Compafero/a

L] Hijo/as o Hijo/a/ hijos/as de la pareja, conyuge...
\] Otro familiar o pariente

D Otra persona no parienta

" INo corresponde

Nuevamente, muchas gracias por tu tiempo!
Por cualquier consulta o aporte puedes comunicarte conmigo al 098782020 o a mi mail:
margaritathove@gmail.com.

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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Pauta FODA

Dinamica de trabajo para el analisis FODA

Trabajo en grupo pequefio de 4 personas composicion heterogénea considerando el
area que ocupan en la institucion. A pesar de sus roles diversos, hay homogeneidad en
composicion de género, todas son mujeres.

Se van planteando las preguntas y se pide que piensen primero una respuesta
individual, después discutan en grupo, y después se pone en comun en el plenario.
Debilidades. Aspectos negativos internos

Pensando en la Direccion Nacional de Educacion, hoy con relacion a las acciones
internas o externas:

[ ({Qué se deberia dejar de hacer?

] ;Hay algo de la dindmica organizacional que genere malestar?

[1 (En qué podriamos mejorar?

(En caso de que no surja, plantear especificamente, ;Qué deberiamos dejar de
hacer?, ;Qué cosas me hacen sentir avergonzada o enojada?, ;En qué podriamos
mejorar si hacemos foco en précticas orientadas a promover la igualdad y no
discriminacion)

Amenazas. Aspectos negativos externos

Volviendo a pensar en la situacion actual de la DNE y la coyuntura del pais hoy:

[ ({Qué obstaculos estamos enfrentando para construir igualdad de

oportunidades entre mujeres y varones?

[1 ¢ Qué signos o elementos desalentadores hay en el entorno?

Fortalezas: Aspectos positivos internos

Pensando en la DNE hoy,

[1 (En qué creen que se ha sido bueno en la construccion de igualdad entre varones
y mujeres?

[1 {Qué cosas les hacen sentir a gusto de pertenecer a la DNE?

[J Piensen en sus experiencias como trabajadoras aca dentro, y en cosas que les
pueden haber transmitido personas que no trabajan aca.

Oportunidades. Aspectos positivos externos

Pensando en la situacion actual de la DNE y la coyuntura del pais hoy:

[] ¢ Qué ventajas existen para que la DNE pueda mejorar a la hora de construir
igualdad de oportunidades para varones y mujeres?

] ¢ Qué signos esperanzadores hay en el entorno?

[ ¢ Qué ejemplos positivos tenemos de otras organizaciones que hayan podido
hacerlo? ;Qué nos muestran estos ejemplos?

Sintesis y validacion de lo recogido

(Estamos de acuerdo con que las fortalezas/oportunidades son estas?

— VER posibilidad de preguntas mas dirigidas/ para profundizar en

emergentes de las fortalezas/ oportunidades mencionadas-

Estrategias

Ahora les propongo que pensemos qué estrategias podemos usar para transformar
nuestra institucion, especificamente la DNE, considerando lo que estuvimos charlando
hasta ahora, FODA.

] ¢(De qué forma podemos usar nuestras fortalezas para aprovechar nuestras
oportunidades?

] ;Como se pueden usar nuestras fortalezas para mitigar nuestras amenazas?

[1 {Cémo podemos aprovechar nuestras oportunidades para corregir nuestras
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debilidades?
[1 {Como podemos asegurar la continuidad de las acciones transformadoras aun
con las amenazas vistas?

Analisis participativo: de entrevista grupal - FODA
En febrero de 2025 se celebraron dos instancias de entrevistas con el personal de la

Direccion Nacional de Educacion con la finalidad de construir un analisis participativo
de los principales aspectos vinculados con los compromisos e implementacion de
lineamientos y acciones llevados adelante desde esta Direccion en pos de la construccion

y promocidn de la igualdad de género en la organizacion.

Las jornadas se dividieron en dos partes. La primera se trabajé bajo la dindmica de taller
y se realizd una entrevista grupal en la cual se se propuso una consigna de analisis FODA
(fortalezas, oportunidades, dificultades o debilidades y amenazas) en torno a los
elementos organizacionales que afectan la transversalizacion e institucionalizacion de la
perspectiva de género. Y, una segunda instancia de entrevista individual con quien forma
parte directamente del Programa de Género de la DNE. En la instancia grupal asistieron
cuatro personas de la organizacion, referidas por la Asesoria Técnica de la Direccidn,
considerandose personas con roles clave en la organizacion. La dindmica fue siguiendo
la pauta que se adjunta debajo, se puso en comun y resaltod lo que se mencion6 dentro de
cada concepto FODA, validando resultados y se propuso alternativas estratégicas para
potenciar fortalezas y mitigar debilidades o dificultades. Si bien se considerd un grupo
heterogéneo en cuanto a los roles y cargos, fue totalmente feminizado. El encuentro se
realiz6 en espacio de reuniones del Ministerio, en horario laboral, de modo que su
participacion sea mas accesible y se visibilice el compromiso de la organizacion con la
tematica.

Sin perjuicio del acercamiento a la realidad organizacional que brinda el anélisis
cuantitativo sobre la feminizacion en la misma, esta instancia la robustece y enfatiza.

En esta oportunidad se retomaron los ejes del Modelo de Calidad con Equidad de Género,
que fueron consultados en la encuesta y en base a ellos se fue realizando el recorrido de
pensamiento hacia el reconocimiento tanto, de los elementos internos positivos y
negativos, como de los externos.

En base a lo que se conversé en el encuentro grupal, las principales fortalezas se vieron

en que hay personas dentro de la institucion interesadas por trabajar en la tematica, que
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se ha formado especificamente o ha recibido cursos de formacion en género y politicas
publicas, y en violencia y acoso sexual laboral inclusiéon en la administracion publica,
promovidos por la Direccién General de Secretaria. Surge que desde ese mismo sector
existe una Unidad de Género y Comision de Acoso dentro de la Secretaria y posiblemente
8un protocolo de actuacion frente a casos de violencia que se encuentran dentro de ese
sector.

Dentro de la DNE funciona el Programa de Género con dos focos. Uno de asesoramiento
y apoyo si algun sector solicita y otro, donde principalmente, en el que se ofrecen cursos
a docentes y otros profesionales asociados a la educacion. Otra fortaleza es la percepcion
de existencia de quienes trabajan en algunos sectores sensibilidad y predisposicion a fin
por los temas vinculados con género e inclusion. Al mismo tiempo, se menciona la buena
disposicion de la Direccién en casos planteados sobre violencia y otorgamiento de
flexibilidad, sin embargo, no hay comunicaciones claras generales al respecto. En la
misma linea se destaca como, en caso de necesidad especifica, en algunas oficinas o areas
esta la posibilidad de llevar el hijo/a al lugar de trabajo o realizar teletrabajo. También
vinculado con los cuidados, existen convenios y subvenciones en centros educativos de
primera infancia e inicial, 1 dia de licencia por enfermedad de hijo/a y salas de lactancia
en algunos edificios del MEC, como en el edificio central y sede Magallanes, esta ultima

se encuentra a 150 metros de otra sede (Edificio Notariado).

Las debilidades son lo primero que surge en cuanto a la comunicacion sobre
disposiciones, actualizaciones o cambios, sienten la lejania en la comunicacion, o la cual
solamente llega cuando existe algun problema y como equipo técnico debe abordarse. A
su vez, se planted la dificultad de encontrar en el sitio web oficial publicaciones sobre
acciones o0 mecanismos vinculados a la promocion de la equidad de género y prevencion
de la violencia dentro de la institucion.

En ese sentido, todas las participantes acordaron la falta de comunicacion y publicidad
sobre la tematica en el ambito laboral. Se planteo la estructura del Ministerio como una
dificultad y a la vez luego se pudo ver eso como una oportunidad, ejemplo de ello es la
posibilidad de que ciertas acciones se lleven adelante desde la Direccion General de

Secretaria del MEC y no estén permeando a la Direccion Nacional de Educacion, esa es

8 “Posiblemente” porque nadie técnico participd, quien lo hacia fue apartada de ese rol y no hay
comunicacion al respecto.
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una de las hipotesis de una de las funcionarias con mas de 10 afios de trayectoria en el
area. En paralelo, si bien se menciona la existencia de protocolo y Unidad de Género, no
se tiene nocion del funcionamiento ni conformacién por parte de las responsables de areas
participantes de la instancia grupal. “Estoy en conocimiento de la Unidad de Género del
Ministerio, se que todos los Ministerios tienen una, no conozco en profundidad el trabajo
que hacen, si se que una de las tareas que llevan adelante es recopilar tareas que la DNE
realiza en materia de género pero hacia afuera, no hacia adentro. Eso lo tengo claro,
porque en el area en la que estoy, hay muchos programas con acciones, proyectos
puntuales donde se intenta transversalizar la perspectiva de género, como mujeres en la
ciencia o con mujeres privadas de libertad. Tengo claro que eso se hace, pero mas hacia
afuera que hacia adentro”. (Entrevistada). Lo mismo se intercambia que sucede con la
Comision de Acoso.

Otro item mencionado tuvo relacion con el acceso a los cursos vinculados, se vio como
debilidad que siempre quienes forman parte o son invitadas a dichas capacitaciones son
las mujeres. De esa manera se refuerza y reproduce la nocion de que algunos temas son
solo de mujeres, cuando en realidad debe ser norma ver lo relacional entre los distintos
roles laborales y géneros. Asimismo, terminan viendo como algo débil que estos cursos
no sean enmarcados expresamente en lineamientos de trabajo y abordaje de la DNE.

“Al final, siempre pasa que termina recayendo en nosotras, situaciones que incluye a
mas actores” (Entrevistada)

Otra debilidad es la ausencia del tema en si mismo, no se visibiliza, atin en areas como la
financiera, administrativa y de gestion de personas. También hay desconocimiento de la
existencia de protocolo o lo que se hace desde el MEC. “No se trata el tema, esa es la
verdad”, “Hay falta de informacion, falta de publicidad, no se habla”.

Si bien se vio a las capacitaciones de género, derechos humanos y politicas publicas como
una fortaleza, se ve como una debilidad que no se enmarquen en un objetivo macro
institucional, o no se encuentren transversalizados dentro del Programa de Género.

Otra de las debilidades mencionadas por una de las entrevistadas, responsable legal, fue
la existencia de normativa interna que deberia ser actualizadas para incorporar la
perspectiva de género y no discriminacién. Y se resalta, el desconocimiento sobre el
protocolo que mencionan haber escuchado.

Ausencias de lineamientos y sensibilizacion con perspectiva de género e
interseccionalidad en el abordaje y relacionamiento hacia las personas que son

beneficiarias de programas de la DNE.

183



Entre otras, desde Gestion Humana se nombra el desconocimiento de licencias especiales
relacionadas a casos o situaciones vinculadas con la violencia doméstica y de género, a
pesar de ello, se menciona la buena disposicion a otorgamiento de flexibilidad en horarios
laborales. Nuevamente, vinculado con las politicas de cuidados, aparece ausencia de
pautas claras y discrecionalidad, no en todos los espacios se autoriza llevar el hijo/a en
caso de necesidad, ni posibilidad de realizar teletrabajo.

De la mano de lo anterior, se resalta la falta de capacitacion y redaccion en normativa de
derechos y reconocimientos laborales y voluntad politica de jerarcas de llevar adelante
dichas acciones, quizas por desconocimiento de la relevancia. “Ademas de falta de
sensibilidad en la tematica, hay un tema de edades, hay mucha gente, mayores que
desacreditan lo que digo, van y le consultan al Director, y él les devuelve que me
consulten a mi, y eso por qué pasa, porque soy mujer y joven” (Entrevistada). En ese
sentido, otra entrevistada destaca, “de hecho cuando hay algun curso sobre género y las
personas mas adultas son las que seleccionan quiénes van, siempre eligen a mujeres y

jovenes”

Como amenazas externas hacia la transversalizacion de la perspectiva de género, se
destacan, la prevalencia de estereotipos sociales de lo que se espera que hagan varones y
mujeres frente algunas actividades. La existencia de radicalismos politicos, los de
extrema derecha como los de Estados Unidos y la region, aunque en particular se
menciona el feminismo radical que no representan a la mayoria de la poblacion y generan
acciones o discursos que alejan a quienes pueden sentirse cerca y afin a la defensa de los
derechos. A pesar de ello, no se cuestiona la legitimidad de lo que se defiende, sino la
incidencia de esas acciones en los medios masivos de comunicacion y su amplificacion.
En ese sentido, otra amenaza son los medios de comunicacién masivos y la forma en que
venden las noticias y los sensacionalismos y falta de perspectiva de género en estos.
Finalmente, aparece la preponderancia de varones en los cargos jerarquicos y de decision,
aun en areas de trabajo feminizadas vinculados con la educacion como son la ANEP,
INEED, ANII, lo cual dificulta la concientizacion y avance sobre las politicas y acciones
relacionadas con los cuidados y corresponsabilidad social.

De las oportunidades, la primera que surge es la legislacion nacional frente a la tematica
de género y derechos laborales, normativas vigentes donde se habilitan licencias
especiales, frente a expresa solicitud. En paralelo, se nombra la oportunidad que traen los

cambios politicos en el contexto nacional como una posibilidad para la incorporacion de
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nuevas perspectivas y transformacion. Asimismo, se menciona como oportunidad la
diversidad de periodistas y medios interesados en algunos temas para poder incidir y el
aumento de la importancia del alcance de las redes sociales y la publicidad y promocion
que se puede hacer en ella, segmentar por grupos de interés y caracteristicas de la
poblacion y acceder mejor con los mensajes que se pretenden. La comunicacion y
promocion en torno a la diversidad e inclusidon que permea mas a nuevas generaciones y
las personas jovenes en si misma. Otra oportunidad de la estructura del MEC, que también
puede ser vista como fortaleza es el proceso de independizacion de la Unidad Ejecutora
001 (Secretaria) y descentralizacion, consolidandose la DNE como Unidad Ejecutora
(002) con autonomia.

Los cargos jerarquicos y de decision masculinizados, atin en areas de trabajo feminizadas
vinculados con la educacion como son la ANEP, Ministerio, INEED, ANII.

Una oportunidad para transformar las amenazas o debilidades, es el reconocimiento e
incorporacion de recursos humanos que ya se encuentren trabajando en la DNE formados
en el area de género en implementacion de politicas y propuestas vinculadas a la
transversalizacion de género y promocion de la equidad e inclusion. Fomentar el abordaje

desde un enfoque participativo y con referentes cercanos y locales.
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