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Introduccion

El presente diagndstico se realiza en base a los lineamientos previstos por la 'Guia para la
implementacién del Modelo de Calidad con Equidad de Género'! que fuera elaborada por

Inmujeres en el marco del Programa de Calidad con Equidad.

La Facultad de Ingenieria, en adelante Fing, se encuentra transitando el Nivel 1 de
Compromiso para avanzar en el Proceso de Implementacién del Modelo de Gestion de
Calidad con Equidad de Género. Dicho Modelo es una herramienta que promueve la equidad
entre mujeres y varones en las organizaciones, tanto privadas como publicas, y que busca
transformar las estructuras laborales, de manera que no existan brechas de género e

inequidades, las cuales impactan en la eficiencia y eficacia de las organizaciones.

Actualmente el Modelo se estructura en 4 niveles que, mediante la mirada de la mejora
continua, promueve el logro de la finalidad ultima: la erradicacién de las discriminaciones de
género en la organizacién. Cada uno de estos niveles tiene requisitos que deben cumplirse.
El Nivel 1 se concentra en producir las capacidades para materializar el compromiso asumido
en la organizacién. Una vez logrado el primer nivel y con él, haber accedido al primer sello
gue demuestra dicho compromiso con la Equidad de Género en la organizacion, se transita
el proceso hacia el Nivel 2. Este Nivel, denominado implementacién, focaliza en
procedimientos de actuacién que permitan transparentar las formas de hacer en la
organizacion. El Nivel 3, denominado mejora, profundiza en acciones de corresponsabilidad
y amplia el &mbito de actuacion, ya no solo en el personal de la organizacion, sino también

hacia proveedores y personal subcontratado. El siguiente Nivel 4 sostenibilidad, requiere |a

thttps://www.gub.uy/ministerio-desarrollo-social/sites/ministerio-desarrollo-

social/files/2019-03/GuiaCalidadconEquidad.pdf



evaluacién de los efectos de la implementacion del Modelo y requiere una nueva evaluacion

de las brechas de género encontradas.

El proceso de otorgamiento de la certificacion exige cumplir con las etapas vinculadas al
ingreso (solicitud de integracion, evaluacion por parte de Inmujeres y firma del convenio),
implementacion (cumplimiento de los requisitos), evaluacidon (solicitud de auditoria,
realizacion de evaluaciéon e informacion) y certificacion (otorgamiento de la certificacion por

un ano).

Los requisitos para el Nivel 1 implican varias etapas; la primera, la adhesion mediante la firma
del Convenio Marco del Acuerdo Inmujeres — FING. La segunda etapa es la construccién de
un Diagndstico o Linea de Base, que es un proceso analitico, estratégico y preventivo, que
permite conocer la situaciéon real de la organizacion en un momento dado para develar
problemas y areas de oportunidad, con el fin de corregir los primeros y aprovechar las
segundas. La tercera etapa incluye la Planificacion, que es el procedimiento para levantar las
inequidades detectadas en el Diagndstico, implica un Plan de Accion y un Plan de

Capacitacién, acompafiados del disefio de una Politica de Calidad.

Los diagndsticos organizacionales con perspectiva de género permiten problematizar las
practicas laborales con el fin de revelar cémo las inequidades de género ocurren en la
organizacion. Apoyandose en informacién leida con perspectiva de género, el diagndstico
organizacional permite comenzar un proceso de reflexion, evaluacion y planificacion de la

gestion de calidad con equidad de género.

El objetivo general de un diagndstico organizacional con perspectiva de género es detectar
brechas de género y discriminacion para dar cuenta de las barreras que entorpecen el logro
de la equidad de género en la organizacidn. El diagnostico se propone dar cuenta de los
sesgos y barreras, tanto culturales como organizativas, que interfieran en el pleno
aprovechamiento de las competencias disponibles en la organizacién, asi como en el

desarrollo de esas competencias por parte de varones y mujeres.



Para detectar las brechas de género presentes en la organizacién, se relevaron y analizaron

las siguientes dimensiones:
@ Distribucion socio-demografica de las personas trabajadoras
Puestos de trabajo
Remuneraciones
Personas dependientes

Oportunidades de capacitacién y desarrollo

Prevencion y seguimiento de inequidades de género, acoso sexual, violencia basada
en género, discriminacién étnico-racial afrodescendiente y otras formas de

discriminacion
@ Uso del derecho a licencias

Teniendo en cuenta las particularidades de los Servicios de la Udelar, se incorpora el analisis

de las siguientes dimensiones:
@ Principales caracteristicas del estudiantado del Servicio
@ Propuesta académica y perspectiva de género
@ Aspectos vinculados al edificio

Este diagndstico fue realizado por el Comité de calidad con equidad de Género de la FING

Breve historia del servicio

La Fing de la Universidad de la Republica es la institucion de educacion superior mas antigua
en ingenieria del Uruguay y con la mayor oferta de carreras de grado y posgrado. Su objetivo
es la formacién de profesionales capacitados para afrontar las necesidades y demandas del

sector productivo, asi como contribuir al desarrollo de la sociedad.



Como parte de la Universidad de la Republica a la Fing le incumbe, a través de todos sus
organos, en sus respectivas competencias, acrecentar, difundir y defender la cultura;
impulsar y proteger la investigacion cientifica y las actividades artisticas y contribuir al
estudio de los problemas de interés general y propender a su comprensién publica; defender
los valores morales y los principios de justicia, libertad, bienestar social, los derechos de la

persona humana vy la forma democratico-republicana de gobierno.

La Facultad de Matematicas y Ramas Anexas fue creada por ley el 14 de julio de 1885. Inicid
sus cursos el 18 de marzo de 1888, en el local situado en la calle Uruguay entre Convencion
y Arapey (Rio Branco) y cuatro afios después, en octubre de 1892, reciben el titulo de
Ingeniero, José Serrato, Eduardo Garcia Zufiiga y Pedro Magnou, los tres primeros egresados.
El 27 de noviembre de 1915, se dispone la creacion de la Facultad de Ingenieria y Ramas
Anexas y de la Facultad de Arquitectura en el edificio que ocupa la manzana comprendida
entre las actuales calles Cerrito y Juan Lindolfo Cuestas. En 1920 se gradua la primera mujer
ingeniera, su nombre era Juana Pereyra, quien también fue docente en 1924 de la Catedra

de Puentes y Caminos de la Facultad de Ingenieria.

A partir de 1950 se ubica en el actual edificio del Parque Rodd, para el 22 de octubre de 1954
se adopta la denominacion de Facultad de Ingenieria y Ramas Anexas por la de Facultad de
Ingenieria y Agrimensura que volvio a cambiarse el 16 de julio de 1975, por su nombre actual:

Facultad de Ingenieria.

Mads alld que la participacion femenina en la Facultad de Ingenieria ha existido y venido en
aumento sélo Maria Simén ha accedido al cargo de Decana (durante los periodos de

1998 - 2002, 2002 - 2005, 2015 - 2019 y 2019 - 2023).

Organizacion de la Fing

La Udelar como institucién se rige por la ley N°12.549 del 29 de octubre de 1958, Ley
Organica de la Universidad de la Republica, que la posiciona como ente auténomo (dentro
de lo estipulado por la Constitucion, la ley mencionada y los reglamentos propios que ésta

dicte).



En esta ley se expresa claramente la organizacion jerarquica de la Universidad y sus servicios.
Los espacios de decision deben tener representacion de los tres ordenes (estudiantil,
egresado y docente), base de funcionamiento del cogobierno. En su Art. 39 se describe la
funcién del Consejo de Facultad: “Compete a cada Consejo la direccion y administracion
inmediata de su respectiva Facultad, sin perjuicio de las atribuciones que competen a los
organos centrales de la Universidad”. El Consejo esta integrado por representantes de los

tres érdenes y por el decano.

En el Art. 43 se define el rol de la Asamblea del Claustro: “La Asamblea del Claustro es érgano
elector en los casos que fija esta Ley y de asesoramiento de los demds drganos de la Facultad.

Podra tener iniciativa en materia de planes de estudio”. Estd integrada por los tres érdenes.

La Fing estd organizada en dos grandes dareas, la académica y la administrativa. El area
académica esta conformada principalmente por los Institutos, las Comisiones de Carrera y
Sub Comisiones Académicas de posgrado. El drea administrativa estda compuesta por la
Divisién Contaduria y la Division Secretaria. Dichas dreas dependen del Decanato quien a su
vez se encuentra en relacion de dependencia con el Consejo de la Facultad, el cual preside.
Del Decanato también dependen las y los Asistentes Académicos, la Unidad de Recursos
Informaticos, la Unidad de Ensefianza, la Unidad de Extensidn, la Asesoria Letrada y Plan de
Obras. El Consejo también cuenta con varias comisiones asesoras, en particular el Comité del
Modelo de Calidad con Equidad de género se encuentra dentro de ese grupo de entidades

asesoras.

El Comité del Modelo de Calidad con Equidad de Género (CCEG) esta integrado por los

diferentes 6rdenes y posee un reglamento interno que regula su funcionamiento.



omisiones de Carrera Subcomisiones

Academicas de
Posgrado (SCAPA)

Divisién Académica
Divisién Administrativa

En la Facultad de Ingenieria se dictan las siguientes carreras de grado y carreras de tecnélogo:

Carreras de grado: Agrimensura, Ingenieria Civil, Ingenieria de Alimentos, Ingenieria de
Produccién, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria en Computacion, Ingenieria en Sistemas de
Comunicacion, Ingenieria Fisico-Matematica, Ingenieria Forestal (Tacuarembd), Ingenieria
Industrial Mecanica, Ingenieria Naval, Ingenieria Quimica, Lic. en Ciencias de la Atmdsfera,

Lic. en Computacién, Lic. en Ingenieria Bioldgica, Lic. en Recursos Hidricos y Riego (RN-Salto)

Tecndlogos: Tecndlogo Carnico, Tecndlogo en Cartografia, Tecnélogo en Madera (Rivera),
Tecndlogo en Telecomunicaciones (Rocha), Tecndélogo Industrial Mecanico, Tecndlogo

Informatico, Tecnélogo Minero (Treinta y Tres)

Asimismo, cuenta con aproximadamente 50 opciones de posgrado que abarcan diplomas,
maestrias y doctorados en diferentes areas.

https://www.fing.edu.uy/es/ensenanza/posgrado
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La institucionalidad de género en la Fing

En este apartado se describen las comisiones relativas al género existentes en la institucion.

La Fing cuenta con una Comisién de Género en STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas) creada por el Consejo el 31 julio de 2018, resolucién (Exp. No 060120-001372-
18). Dentro de los objetivos de esta comision estd el generar acciones direccionadas a
aumentar la matricula y el interés de las mujeres y nifias por las carreras de STEM y también
hacer de la Facultad un ambiente propicio para la participacion de mujeres tanto a nivel de
estudiantes como de docentes y personal TAS. En tal sentido, orienta las acciones para que
sea un ambiente seguro para las mujeres, en el que tengan las mismas oportunidades que
los varones. La Comisidn estd integrada por los tres érdenes y cuenta con la participacién de
delegadas/os de cada Instituto, aungque no todos los institutos estan representados, al igual

gue el orden de egresados.

En el Anexo | se detallan actividades realizadas por la Comisién STEM, algunas de ellas de

forma anual.

La Fing cuenta también con un Comité de Calidad con Equidad de Género, conformado en
diciembre de 2019 y convocado desde Decanato. Su cometido es la implementacién del

modelo. La integracidn de este comité se presenta en el siguiente cuadro:

Cuadro 1 Integracion del MCEG

Orden Docente Isabel Briozzo — Mariana Silva

Orden Estudiantil Martina Cendoya — Ivan Arriola

11




Orden Egresados

Roberto Vazquez

AFFI

Inicialmente se contd con representacién pero desde

el 2021 ya no

Direccion de RRHH

Norali Lagomarsino

Servicio de Comunicacion

Publicaciones

y

Sofia Lagomarsino

Asesora por la CAEG

Virginia Baquet

Decanato

Milton Vazquez

El 30 de junio de 2020 el Consejo de la Fing aprueba la Politica de Calidad con equidad de

género del servicio y el reglamento de funcionamiento del Comité (Exp. N° 061110-000954-

20). Ambos documentos se adjuntan como anexos (Anexo Il y Il1)
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Metodologia del diagnodstico

Para la elaboracion del Diagndstico iniciado en enero de 2020 se apeld a la utilizacion de
herramientas cuantitativas y cualitativas. Dentro del primer grupo se encuentran los analisis
estadisticos y determinacion de indicadores en las distintas dimensiones como son:
distribucion socio demografica, puestos de trabajo, sistema de remuneraciones, personas

dependientes, oportunidades de capacitacion y desarrollo, y finalmente tipo de licencias.

Para cumplir con esta etapa se utilizaron datos de la Direcciéon General de Planeamiento de
la Udelar (DGPLAN) correspondientes a enero 2020, y se extrajeron datos de los Censos de
Docentes 2015, Censo de Funcionarios de 2015 y Censo de Estudiantes de 2019 (Forma-
Estudiantes 2018). De manera complementaria se solicité informacion a Recursos Humanos
y Contaduria de la Fing a enero de 2020. Es preciso mencionar que al finalizar el presente
diagndstico quedd a disposicidn la informacién correspondiente al Censo de Funcionarios y
Docentes del afio 2020, sin perjuicio de lo anterior se decidid mantener el analisis que ya se
habia realizado. Para prdximas actualizaciones del diagndstico se tendra en cuenta la dltima
informaciéon disponible. Las actualizaciones contaran con desagregados de identidad de
género, ya que la Universidad viene trabajando para incorporar la variable identidad de

género en sus fuentes de datos.

A los efectos de este diagndstico, un punto metodoldgico importante que es necesario
mencionar refiere a la forma binaria en relacion al sexo — género en el relevamiento de la
informacion. Es decir, al momento de obtener la informacidn, ésta ya estaba categorizada en

mujer — varén o femenino — masculino, no incluyendo otras identidades sexo genéricas.

Para complementar el desarrollo del diagndstico se recurre a las herramientas cualitativas
entre las que se encuentran la realizacién de entrevistas semi-pautadas a través de las cuales
se busca profundizar sobre las percepciones del funcionariado y de estudiantes de la
institucién. Se llevaron a cabo 12 entrevistas semi estructuradas, entre las que se incluyé a

docentes, personal TAS, estudiantes y cargos de responsabilidad de gestién en la institucion.
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El objetivo de las entrevistas fue relevar las percepciones de la comunidad de la Fing en
relacion a los ejes propuestos en el diagndstico organizacional con perspectiva de género.
Las personas fueron seleccionadas con el objetivo de abarcar un grupo representativo de

diferentes roles y ambitos dentro del servicio.

Finalmente se realizd un analisis de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas
(FODA) sobre el estado de la equidad de género y la discriminacion en la organizacion. Este
instrumento permitié reunir informacién esencial para socializar los resultados del
diagndstico y confeccionar el plan de accion. Esta actividad fue realizada el 10 de mayo de
2022 y participaron personas integrantes del Comité, la Comisién de STEM y de la Comision
de prevencién y actuacién ante violencia, inequidad, discriminacién y acoso en el ambiente

laboral y educativo, en total 8 personas.
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Analisis de resultados

Distribucién sociodemografica

En esta seccidn se presentan los datos de la poblacion de docentes y funcionarios de la Fing
segln el sexo.

De acuerdo al analisis de la informacién la Fing posee un funcionariado total (TAS y docentes)
que asciende a 1166 integrantes de los cuales 801 (69 %) son varones y 365 (31 %) son
mujeres. Como se puede observar existe una amplia mayoria de varones dentro del
funcionariado de la Fing.

mMujer
mVarén

Gréfico 1 Distribucién del funcionariado por género
Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020
Para el caso de los docentes, el nUmero total asciende a 963, de los cuales 718 (75 %) son

varones y 245 (25 %) son mujeres. La Fing es una facultad cuyo personal docente est3
fuertemente masculinizado.

m Mujer
mVaron

Grafico 2 Distribucion de docentes seguin género

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020
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Con respecto al personal TAS, el total asciende a 203, de los cuales 83 (41%) son
varones y 120 (59 %) son mujeres. Con respecto al personal TAS, existe una mayoria
de mujeres sin llegar a establecer que hay feminizacién de cargos TAS por el
porcentaje alcanzado.

HMujer
mVaron

Grafico 3 Distribucion de funcionariado segun género

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Edad del funcionariado:

Cuadro 2 Media de edad del funcionariado segun género

Mujer Varén Total
TAS 40 40 41
Docentes 39 41 40
Total 41 42 41

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

La edad promedio para el personal de la FING es de 41 afios. Si se diferencia segun el tipo de

cargo, se aprecia que para los varones docentes se tiene un promedio de edad (41) mayor
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qgue las mujeres (39). Para el personal TAS se verifica una edad promedio de 40 tanto para

varones como para mujeres.
Ascendencia étnico-racial del funcionariado:

Para los docentes la ascendencia blanca representa el 93.6 % del total de los varones y el
92.1% del total de las mujeres. En ambos géneros, la participacién de las ascendencia afro,
asiatica e indigena son muy minoritarias, no superando el 1.7 % en los varones y 1.5 % en las

mujeres.
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Grafico 4 Ascendencia étnico racial de docentes.

Fuente: Censo TAS y docentes 2015. Datos brindados por la Direccion General de Planeamiento (DGPlan),
Udelar

Para el caso del personal TAS también la ascendencia blanca es mayoritaria 86 %y 85 %, para
varones y mujeres respectivamente, aunque hay un leve descenso en relacion al personal
docente, y aumentan, aunque levemente las ascendencias afro, asidtica e indigena. Para los

varones suman 8 % y para mujeres 4%.
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Grafico 5 Ascendencia étnico racial del funcionariado TAS.
Fuente: Censo TAS y docentes 2015. Datos brindados por la Direccion General de Planeamiento (DGPlan),
Udelar
No se detectaron situaciones de discriminacion étnico-racial en la informacién relevada (ver
capitulo sobre Violencia, acoso y discriminacién).
Es importante mencionar que el porcentaje de personas afro-descendientes es muy bajo en

relacion a la poblaciéon del pais, que segun el Censo de Poblacién 2011, el 8.1% de la

poblacion total declara tener ascendencia afro.

Maximo nivel educativo alcanzado del funcionariado:

De la informacion presentada en la siguiente tabla, surge que entre el personal docente hay
un 14.4% de varones que poseen la educacion universitaria de grado incompleta, contra 13.1
% de mujeres. En cuanto a la educacion de posgrado incompleta hay un 15.7 % de varones y
un 15.2% de mujeres. Tanto para grado y posgrado se presentan valores similares de no

culminacion de los estudios.

Por otro lado, es interesante resaltar que a pesar de que el personal docente es altamente
masculinizado, el porcentaje de docentes mujeres con posgrado terminado es levemente

mayor.
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Cuadro 3 Nivel educativo de docentes

Mujer (%) | Varén (%) | Total (%)
Sin Formacion de grado 0.0 2.4 1.8
Educacion Terciaria No Universitaria incompleta | 0.0 0.3 0.3
Educacion Terciaria No Universitaria completa 0.5 0.7 0.7
Educacion Universitaria de Grado incompleta 13.1 14.4 14.0
Educacién Universitaria de Grado completa 19.4 25.4 23.9
Educacion Universitaria de Posgrado incompleta | 15.2 15.7 15.6
Educacién Universitaria de Posgrado completa 51.8 41.0 43.7

Fuente: Censo TAS y docentes 2015
Datos brindados por la Direccién General de Planeamiento (DGPlan), Udelar

Nota: Las cifras involucradas en cada categoria corresponden al porcentaje de personas que
cumplen hasta esa categoria.

Personal TAS

Para el caso del personal TAS, si se analiza el nivel de educacién de grado conjunto (completo
e incompleto) las mujeres tienen mayor formacion que los varones. No existen varones con
formacién de posgrado completa y sélo un 12% tiene formacion universitaria de grado

completa. En cambio, para las mujeres se tiene un porcentaje de 2% y 20% respectivamente.
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Cuadro 4 Nivel educativo del funcionariado TAS

Varon (%) | Mujer (%) | Total (%)

Educacion Primaria incompleta 0 0 0.0
Educacion Primaria completa 2 2 1.9
Educacion Media Bésica incompleta 5 2 3.8
Educacion Media Bdsica completa 8 4 6.4
Educacion Media Superior incompleta 32 11 23.8
Educacion Media Superior completa 13 14 13.6
Educacion Terciaria No Universitaria incompleta 3 6 4.2
Educacion Terciaria No Universitaria completa 3 7 4.5
Educacion Universitaria de Grado incompleta 22 32 26.0
Educacion Universitaria de Grado completa 12 20 15.1
Educacion Universitaria de Posgrado incompleta 0 0 0.0
Educacion Universitaria de Posgrado completa 0 2 0.8

Fuente: Censo TAS y docentes 2015
Datos brindados por la Direcciéon General de Planeamiento (DGPlan), Udelar
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Puestos de trabajo
Antigliedad del funcionariado:

Los docentes varones de la Fing presentan un promedio de antigliedad dos afios superior al
promedio de antigliedad de las mujeres. En el caso del personal TAS se reduce a 1 afio de
diferencia. Se aprecia una diferencia de dos afios de antigliedad entres las mujeres

funcionarias docentes y TAS.

Cuadro 5 Media de antigliedad (afios) segin género

Mujer Varén
Docentes 11 13
TAS 13 14
Total 13 14

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Distribucién del funcionariado por area geografica:

En esta oportunidad el diagndstico esta basicamente orientado a Montevideo, ya que el

numero de personas radicadas en el interior no es significativo (3%).

Ingresos al Servicio:

Concursos docentes:

En el afio 2019 se resolvieron 96 llamados docentes, de los cuales el 30% de los ingresos
fueron mujeres y el 70% varones. Estos porcentajes son similares a los porcentajes para las

postulaciones tanto para mujeres como para varones.
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Cuadro 6 Postulaciones e ingresos docentes

Mujeres | Varones | Total

N |% [N [% [N | %

Postulaciones | 231 {28 | 591 |72 | 822 | 100

Ingresos 29 30|67 |70|96 |100

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

En el relevamiento cualitativo se perciben desigualdades de género que podrian impactar a

la hora de presentarse a un llamado:

“No hay una discriminacion ideoldgica, pero hay una discriminacion de hecho debido a la
desigualdad de oportunidades que tienen las mujeres en la sociedad” “Las mujeres tienen

menos oportunidades de acumular méritos que los varones” Varén docente.

“La diferencia no es tan notoria, existe y esta estadisticamente comprobada cuando tienes a
la mayoria de las mujeres ocupando los cargos bajos y los cargos altos mayoritariamente
ocupados por hombres. La cuestion entonces son los méritos que se estan ponderando para
acceder a esos cargos. La universidad insiste en un modelo donde el unico mérito es la
publicacion y otras tareas que realizamos no tienen mérito, participar en crear una
comunidad de trabajo eso no tiene mérito. Muchas veces las mujeres participamos en un
monton de comisiones y actividades de cogobierno que no tiene ningun valor a la hora de
progresar en la carrera, pero en definitiva es esencial para construir la facultad, el ambiente

universitario, la comunidad universitaria” Mujer docente

Es interesante destacar esta vision sobre tareas realizadas mayoritariamente por mujeres,

vinculadas a otros aspectos organizacionales.
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Con respecto a la conformacion de los tribunales para los concursos docentes, en las
entrevistas se puede apreciar una percepcion de cierta desigualdad para el desarrollo de

una carrera docente:

“La mayor parte de los tribunales estdn formados por hombres porque ademds son los que
ocupan los cargos mds altos y los tribunales estdn formados por las personas que ocupan

los cargos mds altos” Mujer docente

“Hay mds oportunidades para probar, equivocarse y al final encontrar su via para un
hombre que para una mujer, la mujer tiene que ser brillante desde el principio porque si no,

no pasa el filtro” Varon docente

Ingresos TAS:

En el afio 2019 ingresaron 6 mujeres y 7 varones como funcionarios TAS a la Fing.

Cuadro 7 Ingresos del funcionariado TAS por género

Mujeres | Varones

Ingresos 6 7

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Nota: No hay informacion disponible sobre las postulaciones para ingresos TAS

Distribucién del funcionariado segun tipo de contrato:

Personal docente:

Con respecto a los cargos efectivos del personal docente se aprecia que el 27.4 % de los

cargos efectivos son asignados a mujeres y el 75.6 % son asignados a varones, es importante
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destacar que los cargos efectivos implican una mayor estabilidad laboral. Sin perjuicio de que
es una facultad con preponderancia de varones en el dmbito docente, esta proporcion esta

en sintonia con el porcentaje de docentes mujeres y varones existente en Fing.

Cuadro 8 Distribucidn de personal docente por tipo de contrato

Tipo de contrato | Mujer Varon Total
Interino 88 [245%|269|755% |357
Efectivo 111 | 27.4% | 294 | 72.6 % | 405
Contratado 40 | 23.7% |129|76.3% | 169
Total 239 | 25.7% | 692 | 74.3% | 931

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Personal TAS:

Se puede apreciar que la mayoria del personal TAS es efectivo, dentro ese grupo el 61.7 %

corresponde a mujeres.

Cuadro 9 Distribucién del personal TAS por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujer Varén Total
Efectivo / Titular 105 [ 61.8% | 65| 38.2% | 170
Pasante / Becario 10 | 40.0% | 15 | 60.0% | 25
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Otro: contrato subrogacion | 5 |62.5% | 3 | 37.5% 8

interino

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020
Distribucién del funcionariado segun carga horaria semanal:
Fuente: RRHH enero 2020.

Personal docente:

La relacion global de docentes varones y mujeres es 75 % a 25 % respectivamente. Dicha
relacion es aumentada a favor de las mujeres para las franjas horarias 20 a 30 horas y 30 a

40 horas.
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Grafico 6 Distribucién de horas docentes por género

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Personal TAS:

Para el personal TAS se verifica que en la franja horaria de 40 a 48 horas hay una variacion
respecto a la relacion original vardn / mujer en favor de los varones, hasta hacerla similar. Esto

podria indicar alguna dificultad para las mujeres en el acceso a este tipo de carga horaria.
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Grafico 7 Distribucién de horas funcionariado TAS por género

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Grados y escalafones:

Personal Docente:

Con respecto a la distribucién de los docentes por grado y sexo, se aprecia que en el grado 5
se encuentra el porcentaje minimo de docentes mujeres. Este porcentaje es incluso menor
alarelacion global 25 % - 75 % Mujer - Vardn. El porcentaje maximo de mujeres se encuentra
en el grado 2, con un 29 %. Para los restantes grados el porcentaje de mujeres esta proximo

al 25 %.
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Cuadro 10 Grado docente segln sexo

Mujer Vardn Total

N % N % N %

1 64 26 178 74 242 26
2 78 29 189 71 267 28
3 70 24 219 76 289 31

4 17 23 58 77 75 8
5 11 17 53 83 64 7
Total 240 26 697 74 937 100

Fuente: Elaboracion propia en base a datos proporcionados por RRHH, Enero 2020.

La distribucion de la Dedicacién Total (DT) en funcion de los grados docentes, muestra que

las mujeres acceden a esa modalidad de trabajo para todos los grados, salvo en el maximo

grado en un porcentaje que estd por encima de la relacién mujer/varén para la plantilla

docente.
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Cuadro 11 DT distribuidos por grado

Mujer Vardn
Grado N % N %
2 11 37 19 63
3 31 40 47 60
4 15 33 31 67
5 8 21 30 79

Fuente: Elaboracion propia en base a datos proporcionados por RRHH, Enero 2020

La disminucién del porcentaje de mujeres en los grados mas altos (G5) podria explicarse a

|”

partir de la nocion de “techo de cristal” que identifica que existen barreras invisibles que
blogquean los accesos de las mujeres a los puestos de mayor jerarquia, esta barrera ha sido

identificada en la literatura referida a las carreras docentes en las dreas STEM. 2

En las entrevistas se da cuenta de esta problematica, aunque en algln caso no se asocia

exclusivamente a cuestiones de género

“La diferencia no es tan notoria, existe y estd estadisticamente comprobada cuando tienes a
la mayoria de las mujeres ocupando los cargos bajos y los cargos altos mayoritariamente
ocupados por hombres. La cuestion entonces son los méritos que se estan ponderando para
acceder a esos cargos.” La mayor parte de los tribunales estdn formados por hombres porque
ademds son los que ocupan los cargos mds altos y los tribunales estdn formados por las

personas que ocupan los cargos mds altos” Mujer docente

2 https://www.colibri.udelar.edu.uy/jspui/handle/20.500.12008/32021
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“A parte de la de género, que existe, esa es patente, estd también la de jerarquia académica,
y no es que haya un trato discriminatorio hacia jerarquias bajas sino que las oportunidades
de desarrollo académico dentro de la institucion para los grados mds bajos son cada vez mds

dificiles, es muy selectiva la cuestion (...) ” Varén docente

Personal TAS:

La relacion global mujer y vardn para el funcionariado TAS es 61 % a 39 % respectivamente.
En este contexto, el nivel B técnico es el que tiene mayor cantidad de mujeres con un 82 %,
siendo el de menor cantidad el nivel E Oficio, con un 33 %. En esta categoria se incluyen
tareas de vigilancia, jardineria y mantenimiento. Si bien el porcentaje de varones es mayor

gue el de mujeres, es interesante notar que hay 10 mujeres que realizan tareas de vigilancia.

Cuadro 12 Escalafén del personal TAS segun sexo

Mujer Varén Total

A-Profesional 7 |64 4| 36 | 11 6

B- Técnico 9 |82 |18 |11 | 6

C- Administrativo 61 |71(125| 29 | 86 | 45

D- Especializado 17 |50 (17| 50 | 34 | 18

E- Oficio 10 | 33120 | 67 | 30 | 16
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F- Serv. Generales 13 1721 5| 28 | 18 9

Q- Particular Confianza | 0O O| 11100 1 1

Total 11716174 | 39 | 191|100

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Personas con personal a cargo

En relacién al personal docente, el nimero de jefaturas se sitlan en una relacion 67%
varones y 33% mujeres, en este contexto se estd en un porcentaje superior de mujeres a la

existencia de cargos docentes para ambos géneros.

Cuadro 13 Género de cargos de jefaturas docentes (Institutos y Decanato)

mujer | varon

Género jefaturas 4 8

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Para el personal TAS las jefaturas ocupadas por mujeres se situan en el 75 %, valor por encima

del 61 % de predominio femenino en los cargos de esta clase.

Cuadro 14 Género de cargos de jefaturas funcionariado TAS

mujer | varon

Género jefaturas 6 2

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020
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Distribucién del funcionariado por area de trabajo:

Personal docente:

Para los siguientes institutos y unidades IE, INCO, IET, [IMPI, URI el porcentaje de mujeres
estd por debajo del porcentaje global docente del servicio (25%). También existen institutos
y unidades, como el 1IQ, UE y la UEFI, en los que el porcentaje de mujeres y hombres se
encuentra por encima de la paridad. Cabe destacar, que los institutos con menos porcentaje
de mujeres, coincide con que los docentes son egresados de las carreras con menos
participacion de mujeres estudiantes. Por ejemplo, en el caso del lIE (Instituto de Ingenieria
Eléctrica) los docentes son en su mayoria varones egresados de la carrera de Ingenieria
Eléctrica, que podria estar asociado al estereotipo de género asociado a este tipo de tarea.

Lo mismo ocurre con la URI (Unidad de recursos informaticos) donde el 100% de los

integrantes son varones.

Cuadro 15 Porcentaje de mujeres y varones por Instituto

Instituto | Género jefatura | Mujer | Varon | % Mujeres
IQ M 46 44 51
lIE Vv 15 146 9
INCO Vv 36 134 21
IMFIA Vv 22 56 28
IMERL \ 22 67 25
[IMPI Vv 14 66 18
IFFI Vv 15 45 25
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IET V 14 71 16
IEM V 7 17 29
IA M 13 18 42
DISI M 4 10 29
UEFI M 4 3 57
UE M 3 0 100
URI \Y 0 15 0
Decanato M 4 6 40

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020
Personal TAS:

Los sectores de la FING que tienen personal TAS mujeres por debajo del 50 % son Decanato,
Intendencia, Instituto de Fisica, Instituto de Estructuras y Transporte, Instituto de

Agrimensura. El resto posee una relacion de mujeres superior o muy superior al 50 %.

Cuadro 16 Integracion del personal TAS segin géneroy areas.

Género Jefaturas | Mujer | Varon | % Mujeres

Decanato M 1 2 33
Dpto. Apoyo al Cogobierno M 5 5 50
Dpto. Bedelia M 13 5 72
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Dpto. Compras y Suministros 4 2 67
Director de Division Contaduria 15 8 65
Directora Dpto. Biblioteca 13 2 87
DISI 1 0 100

Intendencia 19 21 48
Director Dpto. RRHH 12 0 100
Dpto. Secretaria 7 3 70

Q 4 4 50

IE 5 3 63
IMERL 2 0 100

IMPII 2 1 67

IF 2 5 29

IET 3 4 43

I[EM 3 2 60

IA 0 1 0

INCO 4 2 67
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IMFIA \% 3 5 38

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Detalle titulares v suplentes Consejo v Claustro:

La integracion del Consejo se presenta en el siguiente cuadro.

Cuadro 17 Distribucién por sexo de la integracion del Consejo

Mujeres Varones Total
Titular | Suplentes | Titular | Suplentes
Presidente 1 0 0 0 1
Orden Docente 1 2 4 8 15
Orden Egresados 1 3 2 3 9
Orden Estudiantil 2 4 1 2 9
Total 4 9 7 13 33

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

En el Consejo de Fing las mujeres se encuentran en minoria en el Orden de egresados y en

el Orden de docentes, pero esto no ocurre en el Orden estudiantil.
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La integracion del Claustro se presenta en el siguiente cuadro.

Cuadro 18 Distribucién por sexo de la integracién del Claustro

Mujeres Varones Total
Titular | Suplentes | Titular | Suplentes
Presidente 0 0 1 0 1
Vice presidentes 0 0 2 0 2
Secretaria Orden Docente 1 1 0 0 2
Secretaria Orden Egresados 0 0 1 1 2
Secretaria Orden Estudiantil 0 0 1 1 2
Orden Docente 9 7 6 23 45
Orden Egresados 3 6 7 14 30
Orden Estudiantil 5 7 5 13 30
Sub total por género de titulares y suplentes 18 21 23 52 114
Total 39 75 114

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por RRHH Fing - enero 2020
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Para el Claustro de la FING el nimero de mujeres participantes asciende al 34 % de total,
valor que se sitla por encima porcentaje individual de mujeres docentes y mujeres

estudiantes

La Asistencia Académica.

A enero de 2020 los 6 cargos de Asistentes Académicos eran ocupados por varones. Sin
embargo, durante este mismo Decanato, se contd con la participacién de dos mujeres en

esos puestos durante un periodo.

Integracidon de las Comisiones:

En cuanto a la integracidn de las Comisiones permanentes principales de la Fing, se
determind la participaciéon de 22 mujeres y 26 varones entre titulares y suplentes. Existiendo
por tanto una participacién de las mujeres que supera ampliamente el porcentaje de mujeres
en cada uno de los ordenes Ver integracion en:

https://www.fing.edu.uy/es/institucional/comisiones-de-cogobierno. En las comisiones

vinculadas al género, las que se asocian con roles de género, hay mayoria de mujeres.

Es importante destacar que la participacion en comisiones no implica méritos para la carrera

docente, tal como se menciona en las entrevistas:

“La universidad insiste en un modelo donde el unico mérito es la publicacion y otras tareas
que realizamos no tienen mérito, participar en crear una comunidad de trabajo eso no tiene
mérito. Muchas veces las mujeres participamos en un monton de comisiones y actividades de
cogobierno que no tiene ningun valor a la hora de progresar en la carrera, pero en
definitiva es esencial para construir la facultad, el ambiente universitario, la comunidad

universitaria” E9 mujer docente
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Cuadro 19 Integracion global Comisiones

Mujeres | Varones

Integrantes de comisiones
22 26

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Sistema de remuneraciones

La Universidad de la Republica cuenta con una politica de remuneraciones® donde detalla el
sueldo para cada escalafén, grado y carga horaria. Los datos de este item se proporcionaron

por SECIU y corresponden a enero de 2021.

Con respecto al salario fijo (sin compensaciones) docente no se aprecian mayores diferencias
en el promedio de las remuneraciones entre mujeres y varones. Por otro lado, es preciso

mencionar que las remuneraciones dependen de factores como grado, carga horaria.

Cuadro 20 Salario Fijo docente

Mujer Varén
Minimo 158 % 100 %
Maximo 66 % 100 %
Promedio 97.4 % (SU 52846) 100 % (SU 54269)

Fuente: SECIU Enero 2021. Parte de la informacion se expresa mediante porcentaje de forma de mantener la

confidencialidad

Shttp://www.universidad.edu.uy/prensa/renderltem/itemld/44162/refererPageld/399
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Para los funcionarios TAS el salario fijo promedio de las mujeres asciende al 85.7 % del

promedio de los varones.

Cuadro 21 Salario Fijo TAS

Mujer Varén
Minimo 68.5 % 100 %
Maximo 89.5 % 100 %
Promedio 85.7 % (SU 53163) | 100 % (SU 62015)

Fuente: SECIU Enero 2021. Parte de la informacion se expresa mediante porcentaje de forma de mantener la

confidencialidad

En referencia a los salarios brutos (con compensaciones) tanto para docentes como para

funcionarios TAS los porcentajes son similares a los salarios fijos expresados anteriormente.

Cuadro 22 Salario Bruto docente

Mujer Varén
Minimo | 158.9% 100 %
Maximo | 66.0 % 100 %
Promedio | 101% (SU 64467) | 100% (SU 63550)

Fuente: SECIU Enero 2021. Parte de la informacion se expresa mediante porcentaje de forma de mantener la
confidencialidad
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Cuadro 23 Salario bruto TAS

Mujer Varon
Minimo 68.5 % 100 %
Maximo | 90.3 % 100 %

Promedio | 84.1 % ($U 60881) | 100% ($U 72392)

Fuente: SECIU Enero 2021. Parte de la informacién se expresa mediante porcentaje de forma de mantener la

confidencialidad

Con respecto a las compensaciones para docentes, el promedio para las mujeres se

encuentra por encima del promedio para los varones, 115 % a 100 %.

Cuadro 24 Comparacion de monto compensaciones docentes

Mujer Varon
Minimo | 97.5% 100 %
Maximo | 65.5 % 100 %

Promedio | 115.1 % (SU 23593) | 100 % (SU 20492)

Fuente: SECIU Enero 2021. Parte de la informacion se expresa mediante porcentaje de forma de mantener la
confidencialidad

En el caso de los funcionarios TAS el promedio de las compensaciones para las mujeres es el

86 % del promedio de las compensaciones para los varones.
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Cuadro 25 Comparacion de monto compensaciones TAS

Mujer Varon
Minimo 99.3 % 100 %
Maximo | 99.4 % 100 %

Promedio | 86.2 % (SU 16023) | 100 % (SU 18582)

Fuente: SECIU Enero 2021. Parte de la informacion se expresa mediante porcentaje de forma de mantener la
confidencialidad

En las entrevistas se menciona que puede existir discriminacion en las horas extras, ademas

se menciona que quienes acceden a las compensaciones son principalmente grados altos.

“Puede haber discriminacion a la hora de aceptar horas extras, eso se hace con los no

docentes, suelen poder mds los hombres que las mujeres” E11

“En general las compensaciones las agarran todos los grados altos”... “Ahi siempre estd la
discusion de la gente que tiene DT no puede tener compensada pero si puede tener especial,
y bueno, si ya tenés tu DT qué sentido tiene sequir poniéndole arriba a tu cargo dinero extra
porque ta, se supone que todas tus actividades estdn cubiertas con ese salario que ya tenés”

(Entrevista a docente mujer)

Personas dependientes

En esta seccién se presentan los datos de distribucion del funcionariado segln tenencia de
personas a cargo (fuera del dmbito laboral) discapacidad, enfermedad crénica o que
requieren cuidados especiales (Cuadro 26 y grafico 8), la cantidad de funcionarios docentes
y TAS con hijos menores a cargo (Cuadro 27), y también la cantidad de hijos que tiene el

funcionariado docente y TAS de la Fing (Cuadro 28 y gréfico 9).

Del analisis de los datos y graficos de esta seccidon, se desprende que los porcentajes de

varones y mujeres con personas a cargo es similar para cada una de las siguientes
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situaciones: 0, 1y 2 persona a cargo con discapacidad, enfermedad crénica o requerimiento

de cuidados especiales. No se detectaron diferencias significativas en este punto.

Cuadro 26 Numero de personas a su cargo con discapacidad, enfermedad cronica o con requerimientos de cuidados

especiales.
GENERO
Mujer Varén Total
N % N % N %
0 180 94,2 545 94,1 725 94,2
1 11 5,8 30 5,2 41 5,3
2 0 0 4 0,7 4 0,5
Total 191 100 579 100 770 100

Fuente: censo 2015

m Varén
| Mujer

20
10

% de docentes de cada sexo
5

Grdfico 8 Cantidad de personas con discapacidad a cargo

Fuente: Elaboracion propia con datos del Censo docentes 2015
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En el caso de la tenencia de hijos, es mayor el porcentaje de hombres que tienen hijos

(49.6%) frente a las mujeres que tienen hijos (42.9%).

De las entrevistas surge que la licencia por medio horario maternal, desde el punto de vista
de la carrera docente es vista como un problema frente al desarrollo, ya que la docente ahora
madre tendrd la mitad de las horas para hacer las mismas tareas. Dado que el peso de los
cuidados en los hijos, sobre todo en los primeros afios, recae en mayor medida sobre las
mujeres por mandato cultural, es percibido por el personal de la Fing como una traba en el

desarrollo profesional.

“el afio pasado vi casos de compaferas que estando de licencia maternal no les
respetaron el medio horario de docencia, depende de a quién tengan por arriba. Igual

estd mejor que antes” E1 Mujer docente

“Esto es muy discrecional. Los cursos de mi instituto son en la noche, es super dificil
compatibilizar estos horarios con la familia. También las reuniones en general son

después de las 18.” E8 Mujer docente

Cuadro 27 tenencia de hijos/as

Mujer Varén Total

N % N % N %

Si 82 | 429|287 |49.6 | 369 | 47.9

No 109 | 57.1 292 |50.4|401|52.1

Total | 191 | 100 | 579 | 100 | 770 | 100

Fuente: Censo 2015
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Si miramos como esta distribuida la poblacién docente con mayor cantidad de hijos (3y 4 o

mas), se ve que estos son mayormente hombres.

Cuadro 28 Numero de hijos.

SEXO

Mujer Vardn Total

N | % N % N %

1 33140.2| 80 | 279|113 |30.6
2 441 53.7 | 143 | 49.8 | 187 | 50.7
3 3|37 |49 (171 | 52 | 141

4omas| 2 | 24 | 15|52 | 17 | 46

Total 82| 100 | 287 | 100 | 369 | 100

Fuente: censo 2015
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Grafico 9 Numero de hijos

Fuente: Elaboracion propia con datos del Censo docentes 2015
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Corresponsabilidad y Cuidados
Espacio de Cuidados

En diciembre de 2019, febrero de 2020y julio 2022, la FING contd con un espacio de cuidados

para nifios/as de entre 3y 12 aflos

En las tres oportunidades el espacio fue autorizado por la Fing, que cedié un salén de

posgrados y un bafio por el periodo de funcionamiento.

Para las primeras dos instancias ADFl proveyd la logistica de difusion, organizacién,
recoleccidon de los pagos y apoyd financieramente la propuesta. La gestion del centro fue
llevada adelante por dos docentes mujeres del servicio (miembro de la directiva de ADFI). La
Facultad de Ingenieria contratd un seguro ad-hoc al BSE. El costo del seguro lo cubrid la
propia Facultad en diciembre, y en febrero fue financiado por los padres y madres. En la
instancia de diciembre participaron un total de 22 nifias y nifios y en la instancia de febrero
de 2020 se inscribieron 33 nifias y nifios. El espacio estuvo a cargo de la cooperativa

Homoludens.

En julio de 2022 la gestién del espacio fue llevada adelante por la comisién de cuidados de
ADFI (integrada por 4 docentes, 3 mujeres y un varon) en colaboracion con funcionarios TAS.
Se escribid y aprobd un proyecto a fondos centrales de “Espacio de recreacion y cuidados
durante los periodos vacacionales”, que financié la contratacién de la cooperativa y seguro
ad-hoc al BSE para los periodos de julio y diciembre 2022 y febrero 2023. El espacio estuvo

a cargo del colectivo “Duendes” y participaron 30 nifios.
Encuesta de Licencias y Cuidados

En el afio 2021, el CCEG realizé una encuesta relativa a licencias y cuidados. Esta fue dirigida

hacia todo el funcionariado y los estudiantes. Los objetivos de la encuesta fueron:

e Relevar las necesidades de cuidados del funcionariado (funcionarios/as TAS,

docentes) y estudiantes de la FING.
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e Relevar las licencias vinculadas a cuidados tomadas por el funcionariado

(funcionarios/as TAS y docentes) en los Ultimos dos afios.

En cuanto a la totalidad de la poblacion de la FING, participd el 12 % del personal docente,

el 17,5 % del personal TASy el 0.1 % del estudiantado.
Las principales conclusiones obtenidas de la encuesta fueron las siguientes:

e Existe una demanda de espacio de cuidados dentro de la FING, concretamente de
57 nifio/as. Esta demanda es fundamentalmente para el periodo de vacaciones de
verano, aunque también existe demanda para vacaciones de invierno y primavera.

e Mayoritariamente la demanda es para nifios/as de 0 a 12 afios priorizandode 0 a 5
afos.

e la pandemia agravo la situacién de los cuidados y el 82% de los hogares no tenian
sistema de cuidados alternativo.

e Enrelacion a las licencias para cuidados, el 80% de las instancias el personal recurre
a la licencia reglamentaria. Podria ser un indicio de falta de conocimiento en

relacion a las opciones de licencias que posibilita la Udelar.

En el anexo IV se presentan los resultados ampliados de la encuesta realizada.
Sala de Lactancia

Desde 2013 la Fing cuenta con Sala de lactancia 24 horas al dia, financiada con Proyecto
concursable PCET MALUR. El costo de la sala fue de $327.000 en el afio 2013, financiado en
un monto de $250.000 por parte del proyecto concursable y el saldo por Fing. Esto incluyd
el acondicionamiento del local, instalaciones, aire acondicionado, mobiliario y equipamiento
especifico. En los afios posteriores desde Fing se han financiado la renovacion de parte del

equipamiento especifico, materiales que se deterioraron, fungibles, etc.

De las entrevistas surge que, si bien la sala cumple con los requisitos, dada las

dimensiones de la facultad la sala es subutilizada. En parte esto se explica por el ahorro

45



de tiempos (buscar la llave, luegoir a la sala, etc.) que hace que las potenciales usuarias

busquen soluciones alternativas en su espacio fisico de trabajo.”

Oportunidades de capacitaciones y desarrollo

Distribucién del funcionariado docente y TAS por horas de capacitacion vinculadas al MCEG

por sexo afio 2019 y 2020:

Cuadro 29 Capacitaciones realizadas durante 2019 y 2020

Capacitacion Duracion | Mujer | Vardn
4 hs 1 0
Jornada de intercambio de buenas practicas: aprendizajes y
desafios en la implementacion 23/07/2019
12 hs 2 0
Violencia basada en género- INMUJERES (2019)*1
Conversatorio sobre Diagndsticos organizacionales con 2 hs 1 1

perspectiva de género organizado por equipo asesor

13 de julio 2020
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Conversatorio "Perspectiva de Género en la Udelar. 2 hs
Institucionalidad de género y acciones de capacitacién
dirigidas a los/las funcionarios/as TAS" 2020 *2

lgualdad de género y luchas sociales: avances y desafios 30 hs
(curso a distancia) 2020 *3

Capacitacién Modular 6 hs 2 0
Modulo I: Introduccion a la tematica de Género 2020

Capacitacién Modular 6 hs 2 2
Modulo Il: Transversalizacion de Género en las
organizaciones y en la Udelar 2020

Capacitacién Modular 6 hs 1 1
Modulo 11l Introduccidn a la violencia basada en Género
2020

Capacitacién Modular 6 hs 1 0
Modulo IV: Cuidados y Corresponsabilidad con perspectiva
de Género 2020

Fuente: Instituto de Capacitacion y Formacion ICF, 2019- 2020. Registro asistencia a actividades de CAEG.

*1 Curso dictado por Plemuu - 21, 22, 24 de noviembre de 2019. La capacitacién se centré en los

aspectos vinculados a los alcances y aplicacion de la ley nimero 19.580, y aspectos de las leyes 17.514 ( de Violencia
Domeéstica) y 19.643 (de prevencion y combate a la trata de personas). Consistié de tres mddulos presenciales de 4 horas
cada uno.

*1y *2. Participacion de 3 personas en cada uno, pero no se dispone de la informacion
sobre su género.

Distribucién del funcionariado por horas de capacitacion vinculadas al MCEG por sexo afio
2021:

Cuadro 30 Capacitaciones realizadas durante 2021

Capacitacion Duracion | Mujer | Vardn

Capacitacién Modular 7 hs 1 0
Modulo I: Introduccion a la tematica de Género 2021

Capacitacién Modular 7 hs 1 0
Maodulo Il: Transversalizacion de Género en las
organizaciones y en la Udelar 2021
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Capacitacién Modular 7 hs 1 0
Modulo 111 Introduccidn a la violencia basada en Género
2021

Capacitacién Modular 7 hs 1 0
Mddulo IV: Cuidados y Corresponsabilidad con perspectiva
de Género 2021

Capacitacién Modular 7 hs 2 0
Mddulo V: Sensibilizacién en afrodescendencia 2021

Capacitacién Modular 7 hs 1 0
Mdodulo VI: Diversidad

Conversatorio: ¢ Qué pasa con la Masculinidad? mayo 2021 2 hs 4 0
Conversatorio: Mujeres, cuidados y covid. ¢ Qué estrategias 2 hs 4 0

hemos desarrollado? marzo 2021

Fuente: Instituto de Capacitacion y Formacion ICF, 2021.

De las capacitaciones recibidas por el funcionariado Fing en esta tematica, durante el periodo
2019 - 2021, la asistencia por parte de mujeres ha sido ampliamente mayoritaria con
respecto a los varones. Es de notar en el afio 2021 la participacion de varones fue nula.

Cantidad de personas TAS que se capacitaron

Los registros de participacion de las actividades de capacitacion proporcionados por el ICF
no tienen desglose por sexo, tampoco contiene informacion sobre la duracion de los cursos.
En el afio 2020 se registraron 64 participaciones de personal de FING, en 37 cursos
destinados al funcionariado TAS (Anexo V)

En las entrevistas, se manifiesta que no existen barreras o sesgos para acceder a las
capacitaciones que se brindan en la UdelaR. Se sefiala que no siempre es posible compaginar
la participacién en las actividades con la carga laboral.

Ndmero de becas de Investigacidn y Extension:

Tanto los proyectos de investigacion como los de extension son de gran importancia a la hora
de postularse a un llamado, ya que en general son parte de los méritos exigidos. Por lo que
observar a quién se le da beca para estos proyectos resulta de gran importancia para conocer
si estas areas presentan alguna brecha o desigualdad.
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Cuadro 31 Numero de becas investigacion y Extensiéon

Becas de Investigacion | Mujer | Varon
CAP Maestria 2020 2 7
CAP Doctorado 2020 4 3
ANII 2019 0 4
Total 6 14

Fuente: Informacion para evaluacién institucional 2021

Cuadro 32 Proyectos de extension financiados

Proyectos de extension financiados Responsable Responsable
Mujer Varon
Proyectos de extension financiacion UE - FING 2 1
2019
Proyectos de extension financiacion UE - FING 1 3
2020
Total 3 4

Fuente: Informe evaluacion institucional 2021
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Cuadro 33 Proyectos de Investigacion financiados

Proyectos de investigacion financiados | Responsable Mujer | Responsable Vardén
Proyectos CSIC 2019 0 4
Proyectos Maria Vifias 2019/2018 4 7
Proyectos Clemente Estable 2019/2018 2 2
Proyectos Fondo de Energia 2019/2018 1 7
Total 7 20

Fuente: Informe evaluacién institucional 2021

Para el caso de los proyectos de extension la figura responsable se reparte casi
paritariamente entre ambos sexos. Para el caso de los proyectos de investigacion y becas de
investigacién, la participacién de mujeres supera la relacién mujer - vardon en el orden
docente.

Cursos de formacion didactica

Las mujeres son las que realizan aproximadamente la mitad de los cursos de formacion
docente, a pesar de existir un desbalance en la plantilla docente.
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Cuadro 34 Participantes en cursos de formacion didactica a docente

Curso Carga horaria Mujer Varon | Total
total (horas)
10 2 1 3
Generacién de recursos audiovisuales utilizando
el software libre OBS Studio (2021)
30 5 12 17
PLANIFICACION DE CLASES: DISENO DE
UNIDADES DIDACTICAS (DUD) (2020)
PLANIFICACION DE CLASES: DISENO DE 30 7 3 10
UNIDADES DIDACTICAS (DUD) (2021)
1,5 16 12 28
Configuracion de tareas en EVA y Evaluacién de
los trabajos (2020)
1,5 17 16 33
Disefio de espacios sincrénicos de clases usando
WebEx y Zoom (2020)
1,5 11 11 22
Tips para realizar el seguimiento de estudiantes
en EVA (2020)
1,5 14 11 25
Creacion de videos educativos usando OBS
(2020)
1,5 13 9 22

Generacion de videos interactivos con H5P
(2020)
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1,5 8 9 17
Transmisién en vivo de clases usando OBS y
Zoom a través de Youtube (2020)
2 30 39 69
Taller: Creacién y configuracién de Cuestionarios
en EVA (2020)
1,5 15 7 22
Presentaciones enriquecidas con audio y
material multimedia (2020)
Total 138 130 268
(51.5%) | (48.5%)

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por UEFI, 2021

Prevencion y seguimiento de inequidades, acoso sexual, violencia
basada en género, discriminacidn étnico-racial afrodescendiente y

otras

La Fing cuenta con una comision de prevencion y actuacion ante violencia, inequidad,

discriminacion y acoso en el ambiente laboral y educativo. Fue creada por resolucién del

Consejo de Facultad de Ingenieria Res. 148 del 27/06/19 (Anexo VI) con el objetivo de

visibilizar y atender posibles situaciones de esta indole. Estd conformada por delegados del

Orden Docente y del Orden Estudiantil, Decanato y AFFI.

Dentro de los cometidos de la Comision se encuentran las campafias de sensibilizacion, el

trabajo en pro de un clima sano vy libre de violencia y acoso, asi como promover la realizacion

de talleres de capacitacién a manos de expertos en la tematica y asesorar a las autoridades

en relacion a la aplicacion de las politicas de la Udelar en materia de acoso, violencia y

discriminacion.
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La Comisidn recibe consultas y denuncias a través de mecanismos que estan descritos en el
Protocoloy el Formulario a los cuales se pueden acceder por los links disponibles en la pagina

web de la Facultad (https://www.fing.edu.uy/node/38278).

Desde la comision se trabajo en la elaboracion de este Protocolo de la Facultad de Ingenieria
para la actuacién ante situacion de Acoso, Violencia o Discriminacién el cual fue aprobado
por Resolucion del Consejo de Facultad de Ingenieria de la Universidad de la Republica,
Resolucion N2 114, del 03 de noviembre de 2020. Actualmente se estd en revision del

protocolo para alinearlo a la nueva ordenanza de la Udelar vigente desde abril del afio 2021.

En el afio 2020 la Comisidn recibid 2 Consultas, y en el 2021 recibié dos consultas y cinco
denuncias. Tres de las denuncias fueron por intercambios en redes. Cuatro de ellas fueron
derivadas a la UCVAD vy la restante no siguio este curso por decision de la persona afectada.
Todas las denuncias enviadas a la UCVAD fueron investigadas resultando en un informe y

asesoramiento enviado a las autoridades de la Fing y a las/os denunciantes.

En julio de 2021 se formd un Equipo Técnico conformado por dos especialistas, una abogada
y una psicéloga. Este Equipo Técnico atiende a los seis servicios del area de Tecnologias,
Ciencias de la Naturaleza y el Habitat, que engloba a las Facultades de Quimica, Ciencias,
Agronomia, Veterinaria, Facultad de Arquitectura Diseflo y Urbanismo y a Ingenieria,
disponiendo de un total de 18hs semanales para el area. El equipo técnico tiene como fin
recibir consultas y denuncias y apoyar en caso de situaciones de violencia, acoso vy
discriminacion. Desde su formacién el Equipo Técnico ha sido involucrado en las denuncias
gue ya estaban en curso y ha participado en su seguimiento. Esta comision evalla como
escasa e insuficiente la carga horaria destinada a estos fines y que ha habido dificultades en

la articulacién del Equipo Técnico con nuestra facultad.

La campafia "Tu palabra cuenta", organizada por la Comisién de Género en STEM, la Comisidn
de prevencion y actuaciéon ante situaciones de violencia, inequidad, discriminacion y acoso
en el ambiente laboral y educativo, el CEl y ADFI, busca mejorar la convivencia de la
comunidad de la Fing llamando a no normalizar situaciones de violencia cotidiana mientras

se estudia y trabaja; también difunde canales de denuncia. Para esto, mediante cortos
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audiovisuales, se visibilizan situaciones conflictivas genéricas tanto presenciales como
virtuales donde participan diferentes actores de la comunidad. En el rol de protagonistas de
cada video aparecen docentes y estudiantes haciendo un llamado a la reflexion

(https://www.fing.edu.uy/convivencia). Los docentes que aparecen en el video pertenecen

a la facultad sin embargo los estudiantes no, para evitar bullying vy falta de credibilidad. La

campafia fue difundida en EVA, redes sociales y pagina web de la facultad.

En las entrevistas realizadas, no se mencionaron situaciones de discriminacion étnico-racial,
sin embargo se mencionaron otro tipo de discriminaciones hacia personas trans y hacia

personas extranjeras.

“No he percibido discriminacion racial, pero en el instituto son todos blancos. Si he visto

discriminacion por religion” E8, mujer docente

“Hemos tenido algun episodio de xenofobia, sobre todo por la venida de docentes

venezolanos, cubanos” Mujer docente

“Si, algunos casos nos hemos enterado, discriminacion hacia la poblacidon trans que es muy

reducida, pero que ha ocurrido” Mujer docente

Hay una percepcion de que existen situaciones de acoso sexual, aunque no se constate

directamente.
Varias personas mencionan que si conocen situaciones de acoso laboral:

“Si he visto acoso laboral y relacion docente - estudiante posgrado, dentro de los grupos que

yo conozco” Mujer docente
“Si, creo. He visto varias.” Mujer docente

Surge también un cierto desconocimiento sobre los mecanismos, se sabe que existen, pero
no se tiene claro cémo funcionan. También en linea con lo planteado en el FODA, se puede

percibir cierta desconfianza sobre los mecanismos de denuncia vy la resolucion de las mismas.

De las entrevistas a estudiantes surge que en el servicio existen distintos tipos de
discriminacion, como transfobia, homofobia, machismo. Se menciona también que existe un

clima de menor respeto en los espacios virtuales (zoom, whatsapp, instagram).
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Uso de licencias

El nimero de solicitudes de licencia es similar para mujeres y varones (cuadro 35), pero silo
vinculamos con el nimero de cargos docentes y TAS para cada sexo (610 mujeres y 1519
varones), el nimero de solicitudes de licencia por persona es francamente superior para las
mujeres: 2 solicitudes por cada mujer por afio en contraposicion a 0.8 solicitud por vardn. El
mismo analisis resulta para los dias de licencia utilizados por sexo. Se concluye que las

mujeres hacen un mayor uso de la licencia que los varones.

Cuadro 35 Cantidad de solicitudes de licencia

Mujer Varon Total
Numero de 1230 1238 2468
solicitudes
% 49,8 50,2 100,0

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por RRHH Fing - enero 2020

Numero total de dias de licencia por sexo:

Cuadro 36 Total de cantidad de dias de licencia segun sexo, afio

Tipo de licencia Mujer Varén Total

Total nimero de 36831 37076 73907
dias de licencia

% 49,8 50,2 100,0

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por RRHH Fing - enero 2020
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Distribucion de solicitudes de licencia anual usufructuadas segun sexo:

Cuadro 37 Cantidad de licencias por tipo de licencia segin género

Tipo de licencia Mujer Varén Total
Donacion 4 4 8
Enfermedad 101 60 161
Especial 57 24 81
Estudio 36 33 69
Maternidad 14 0 14
Paternidad 0 8 8
Reglamentaria 221 358 579
Social 5 2 7
Estudios medicos*™

Total 438 489 927

Fuente: Elaboracion propia con informacién proporcionada por RRHH Fing -
enero 2020

* El dato no figura en los registros existentes disponibles en los diferentes
sistemas de recursos humanos

Principales caracteristicas del estudiantado

En esta seccion se presentan las principales caracteristicas de los estudiantes activos de la
Facultad de Ingenieria en el afio 2019.
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Cantidad de estudiantes

El cuadro 38 muestra la distribucidon del estudiantado segln género; en ella se observa que
en 2019 la cantidad de estudiantes activos varones era de 7415 mientras que de mujeres era
de 2286, es decir, la cantidad de estudiantes activos varones es casi tres veces mas que la
cantidad de estudiantes mujeres. El resto de las graficas presentadas se expresan como
porcentaje de este total de estudiantes de cada género.

Cuadro 38 Cantidad de estudiantes de FING.

Género Mujer Varodn
Total
N % N %
NUmero de
i 2286 23.6% 7415 76.4% 9701
estudiantes

Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida del FormA-Estudiantes 2019

Edad del estudiantado

La mayor cantidad de estudiantes en actividad se encuentra en la franja de los 20 a los 24
afios. No se visualizan diferencias significativas segun el género.

Cuadro 39 Tramos de edad del estudiantado

Mujer Varén
Tramos de
edad
N % N %

Menos de

447 19.3 1284 17.3
20
De20a 24

926 40.5 3012 40.6
De 25a 29

492 21.5 1616 21.8
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30 0 mas
426 18.6 1501 20.2

Total
2286 100 7415 100

Fuente: Elaboracién propia con informacion extraida del FormA-Estudiantes 2019

Ascendencia étnico-racial principal

En el cuadro 40 se observa que la principal ascendencia étnico-racial es la blanca tanto para

varones Como para mujeres.

Cuadro 40 Ascendencia étnico-racial principal del estudiantado

Mujer Varén
N % N %
Afro o negra a1 18 187
2.5
Asidtica o
amarilla 10 0.4 27
0.4
Blanca
2.017 88.2 6.477 873
Indigena 54 2.4 184
) 2.5
No cree tener
. 75 3.3 283
ascendencia
3.8
Ninguna 85 3.7 246
) 3.3
Sin dato
4 0.2 11 0.2
Total
2286 100 7.415 100
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Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida del FormA-Estudiantes 2019

Situacién laboral del estudiantado

De los siguientes cuadros y grafica se puede ver que poco mas de la mitad de los estudiantes,
tanto varones como mujeres, estan trabajando.

Cuadro 41 Situacién laboral del estudiantado

Situacion Mujer varon
laboral
N % N %

Trabaja 1230 53.8 4038

54.5
No trabajay
no busca 642 28.1 1991 26.8
trabajo
No trabajay
busca 414 18.1 1386 18.7
trabajo
Total 2286 100 7415

100

Fuente: Elaboracion propia con informacién extraida del FormA-Estudiantes 2019

Cantidad de hijos/as

Aproximadamente el 90 % de los estudiantes, tanto mujeres como varones, no tiene hijos a
cargo o no convive con ellos.
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Cuadro 42 N.2 de hijos/as con los que vive

N° de hijos Mujer Varén
con los que
vive
N % N %
0 2116 92.6 6905
: 93.1
1 104 45 299
: 4.0
2 54 2.4 181
: 2.4
3 0mas 12 05 30
: 0.4
Total 2286 100 7415 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida del FormA-Estudiantes 2019
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Canrtidad de estudiantes

Evolucién de inscripcidn por sexo y carrera

En la grafica de la Grafico 10 se muestra la evolucion de los ingresos a la Fing segin género.
Los ingresos han tenido un leve incremento para ambos géneros, pero la diferencia entre

ambos tiende a mantenerse, todos los afios los varones representan aproximadamente un

80% de los ingresos mientras que las mujeres un 20%.

Fuente: https://planeamiento.udelar.edu.uy/estudiantes/estudiantes-de-grado/ingresos/
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En los siguientes graficos se muestran los ingresos por género y por carrera y en el cuadro

43 se muestran los egresos por género y por carrera.
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Cuadro 43 Egresos por género y carrera

2016 2017 2018 2019

V M V M V M V M
Total Egresados Udelar 2254 4596 | 2128 | 4371 2106 | 3954 | 2034 | 3861
Total Egresados Ingenieria 318 80 301 63 312 92 258 87
Porcentaje Mujeres 20 17 23 25
Ingeniero Agrimensor 1 1 6 0 3 3 10 7
Ingeniero Civil 31 21 38 24 26 17 33 25
Ingeniero Eléctrico, Electricista 59 11 41 10 38 7 41 5
Ingeniero en Computacién 115 34 110 9 106 25 68 20
Ingeniero Industrial Mecdnico 38 5 38 6 39 13 38 9
Ingeniero Naval - - - - 2 1
Tecnélogo en Informatica 15 3 21 6 32 6 17 6
Tecnélogo en Informatica (Maldonado) 6 2 7 1 5 0 6 0
Tecndlogo en Informatica (San José) 9 0 4 1 12 1 1 0
Tecndlogo en Informatica (Paysandu) 11 2 5 0 6 1
Tecnélogo en Telecomunicaciones
(Rocha) 2 1 4 1 6 1 0 1
Tecndlogo Mecanico 23 0 15 1 23 3 24 3
Tecndlogo Mecanico (Paysandu) 5 0 1 0 5 1 1 0
Licenciado en Computacion 3 0 5 1 3 0 10 1
Ingeniero en Produccién - - 6 3 4 10 8 8
Licenciado en Recursos Hidricos y Riego
(Salto) - - - - 2 2 1 1
Licenciado en Ingenieria Bioldgica (Salto) - - - - - - 0 1
Fac. de Ingenieria y Quimica 27 37 24 21 28 34 40 29
Ingeniero Quimico 27 37 24 21 28 34 40 29
Fac. de Agronomia, Ingenieria, Quimica y
Veterinaria 7 17 1 18 5 21 4 17
Ingeniero Alimentario 7 17 1 18 5 21 4 17
Fac. de Agronomia, Ingenieria,
Quimica,Veterinaria y CEPT- UTU 0 3 3 3 0 1 0 3
Tecndélogo Carnico (Tacuarembd) 0 3 3 3 0 1 0 3
Fac. de Ciencias e Ingenieria 0 1 1 0 0 4 - -
Licenciado en Ciencias de la Atmdsfera 0 1 1 0 0 4 - -
Fac. de Agronomia, Ingenieria y CETP-
uTu 1 0 - - 0 1
Tecndlogo en Madera (Rivera) - - 1 0 - - 0 1
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Fac. de Ciencias e Ingenieria 1 0 1 0 1 0 2 3
Tecndlogo en Cartografia 1 0 1 0 1 0 2 3
Fac. de Ciencias, Ingenieria y Agronomia 2 0 1 1 1 1 0 1
Técnologo Minero (Treinta y Tres) 2 0 1 1 1 1 0 1

Propuesta académica

No existen en la Fing cursos de las curriculas aprobadas que tengan contenidos vinculados al

tema de género.

Desde la comision de género en STEM de la Fing, se trabajé en conjunto con la Facultad de
Ciencias y la de Quimica en la generacion de un curso llamado “Sensibilizacién e intercambio
para la equidad”. Sin embargo, este curso solo fue creditizado por las carreras de Ingenieria
Quimica y Alimentos (por Facultad de Quimica) y para la carrera de Ingenieria en Produccion
y Agrimensura por la Fing. En su primera edicion del afio 2022, ningun estudiante de la Fing

se inscribio.

El edificio y la inclusién de la perspectiva de géneroy no
discriminacion

El edificio de Facultad de Ingenieria se ubica en Julio Herrera y Reissig 565.

En cuanto alos bafios, desde el 2000 al 2020 se avanzé en la generacion de bafios de mujeres,
se paso de un solo bafio a un tercio de los disponibles. La Fing ha incorporado politicas de
equidad y género desde su inclusién en el Modelo de Equidad. En este sentido, en lo que
tiene que ver con la cuestidon edilicia se ha trabajado en la remodelacién de los bafios

convirtiéndolos a bafios mixtos e inclusivos.
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Cuadro 44 Existencia de bafios en Edificio Central

Piso Hombres Mujeres Personas con
movilidad
reducida

Séptimo 2 cubiculos 1 cubiculo®

Quinto 2 cubiculos 2

cubiculos

Cuarto® 2 1 cubiculo®

cubiculos

Tercero’ (un solo bafio 2 cubiculos y 2 mingitorios 1 cubiculo®

con todo incluido)

Segundo® 2 1 cubiculo
cubiculos
Primero sin datos 1 cubiculo
Primero antes de 1 cubiculo®®
bandejas
Piso verde 2 cubiculos con uno para 1 cubiculo
personas con movilidad
reducida
Primer subsuelo (tres 2 cubiculos y 1 mingitorio 1 2 cubiculos
bafios independientes) cubiculo

En base al relevamiento de bafios de la Facultad (cuadro 44) es evidente que aun resta
trabajo por realizar relativo al acceso de los bafios. Por ejemplo, se sugiere la remodelacion

del bafio del primer piso (lugar estratégico de acceso para usuarios de cantina, biblioteca y

4 El Unico cartel tiene el dibujo de una persona en silla de ruedas.

> Sin cartel afuera que identifique el género

8 El cubiculo sefiala que el bafio es para Hombres, Mujeres y personas con movilidad reducida

7 Sin cartel afuera que identifique el género

8 El cubiculo sefiala que el bafio es para Hombres, Mujeres y personas con movilidad reducida

° Cartel sefiala solo bafio para personas con movilidad reducida. En la puerta pegado hay una hoja que dice
Bafio de Damas.

10 El cubiculo sefiala que el bafio es para Hombres, Mujeres y personas con movilidad reducida.
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salones del tercer piso) y el del piso verde por ser un espacio dedicado al estudio, distante

de otros bafos.

Por otro lado, cabe destacar que no existen espacios fisicos en la Fing (espacios de
ensefianza, servicios de apoyo y espacios estructurales) que lleven nombres de mujeres

(Fuente: https://atunombre.udelar.edu.uy/).

Acciones de comunicacion

En esta seccion se realiza un relevamiento de las acciones de comunicacion.

https://www.fing.edu.uy/noticias/area-de-comunicacion/fisica-uruguaya-reconocida-en-

alemania

Agosto - Difusién Politica de Calidad y Equidad de Género
https://www.fing.edu.uy/noticias/area-de-comunicacion/politica-de-calidad-y-equidad-de-
genero

Agosto - Premio Nacional L'OREAL - UNESCO “Por las Mujeres en la Ciencia”

Difusion del llamado.

Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/noticias/area-de-comunicacion/premio-nacional-
1%E2%80%990real-unesco-%E2%80%9Cpor-las-mujeres-en-la-ciencia®%E2%80%9D-0

Octubre - Conversatorio: Charlemos de acoso en el ambito universitario
Disefio y difusion en web y redes.
Noticia: https://www.fing.edu.uy/noticias/area-de-comunicacion/charlemos-sobre-acoso-

en-el-ambito-universitario

Disefio:
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Noviembre - Conversatorio 100 afios de las primeras ingenieras en Uruguay

Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/39420

25 de Noviembre - Dia internacional de la eliminacion de la violencia hacia la mujer
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/39403

Diciembre - Actuacion de la Fing ante situaciones de acoso, violencia o discriminacion
Difusiéon de aprobacion de protocolo en Fing
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/39475

2021:
11 de Febrero -Dia Internacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/39564

8 de marzo - Dia Internacional de la Mujer

Comunicado Decana - difusion comités y comisiones:
https://www.fing.edu.uy/es/node/39704
https://www.instagram.com/p/CMKcTSOghPN/

Invitacion foto virtual por el 8M: https://www.fing.edu.uy/es/node/39694
Foto: https://www.instagram.com/p/CMKcTSOghPN/

Conversatorio -
Disefio y difusidon en web y redes.
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Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/39698
Disefio:

CONVERSATORIO - 8M

Hacia una Udelar mas igualitaria:
desafios en areas STEM

Jueves 11 de marzo

18 hs - Zoom

Inscripciones:
https:/forms.gle/e3pArot8 DGFHFGpLA

Exponen:

Organizan:

Comisién de Género en STEM Fing

Comisién de Equidad y Género de FCIEN

Maria Goni Mazzitelli i Comisién de Género de FQ

CSIC, Udelar
gy
\‘\m FACULTAD DE l UNIVERSIDAD
=% CIENCIAS DE LA REPUBLICA
oy 1 URUGUAY
(/1N s wacurmbor ~ i3
QUIMICA

Marzo - Comunicado sobre violencia sexista en redes sociales
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/39719

6 de abril - Espacio Libre de Ofensas

Disefio y difusion en web y redes.

Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/39779
Disefio:
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UNIVERSIDAD

= ESPACIO
LIBRE DE

OFENSAS

SOOOOODOODDIOIDIDIIDDIIDDIIDOD>

Si fuiste victima de una ofensa, presenciaste alguna
actitud ofensiva o si sentis que hay algo que cambiar,
escribinos a: espaciolibredeofensas@fing.edu.uy

22 de abril - Dia Internacional de las nifias en las TICs
Difusion de evento virtual: https://www.fing.edu.uy/es/node/39798

Julio - Difusidon de encuesta sobre cuidados
Noticia: https://www.fing.edu.uy/index.php/es/node/43725

Julio - Difusién de comunicado de las comisiones de género y acoso de Fing sobre
denuncias: https://www.fing.edu.uy/index.php/es/node/41262

Octubre - La docente Fiorella Haim gand el premio Ada Byron
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/45295

Octubre - Premio L'Oréal — UNESCO Por las Mujeres en la Ciencia
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/45259

25 de noviembre - Dia Internacional de la eliminacidon de la violencia hacia la mujer
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/45396

Diciembre - Aplicacion del Modelo de Calidad con Equidad de Género
Disefio y difusion en web y redes.
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/45520
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MCEG es una herramienta disenada por el
INMujeres y el LATU, orientada a la
reduccion de brechas de género en el
ambito laboral.

Es una guia certificable que por medio de
acciones planificadas y procedimientos,
apunta a transformar las estructuras de
trabajo y gestion de recursos humanos, de
manera que sean mas justas y eficaces.

Es un instrumento de transversalidad que
involucra a todas las areas y todo el
personal. Busca transformary mejorar el
clima y las condiciones de trabajo y estudio
desde un enfoque de igualdad de género,
asi como eliminar progresivamente las
distintas discriminaciones.

Diciembre- Dra. Erika Teliz, ganadora del Premio L’Oréal-UNESCO "Por las Mujeres en la
Ciencia" 2021
Noticia: https://www.fing.edu.uy/es/node/45554
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Analisis FODA

Esta actividad fue realizada de forma presencial, el 10 de mayo de 2022 y participaron
personas integrantes del Comité, la Comision de STEM y de la Comision de Acoso, en total 8

personas.

La actividad permitié reunir informacion para la construccion del diagnostico y la elaboracion

del plan de accion.

Fortalezas Debilidades

Existencia de Comisiones/ Comités

institucionales: De MCEG, Género en STEM, Falta de coordinacion entre las comisiones
Acoso y espacio libre de ofensas, Bienestar referidas al tema, mas alld de vinculaciones
estudiantil puntuales.

Organizacion de érdenes ( estudiantes y Ausencia de Comisidn relativo al género,
docentes, egresados) en diversas instancias diversidad y discriminacion en el ambito
relacionadas con género y discriminacién gremial de funcionarios.

La actuacién y aporte de las comisiones no
son totalmente aprovechados por la
institucion en el marco de la ordenanza, la
gue otorga un rol importante a las

Decisiéon de la FING en implementar el modelo autoridades del servicio en la decision sobre
MCEG, existencia de politica relacionada. la finalizacion del expediente.

El curso de sensibilizacién e intercambio para
Mujeres en cargos visibles de la FING. ( Decana, | a diversidad no esta creditizado para todas
cargos administrativos) las carreras de FING

Falta de confianza al sistema de denuncia por
parte de la comunidad de la FING, fundada en
Participacién de la FING en la creacidon del curso | la reserva de la informacién, demoras en los
de sensibilizacién e intercambio para la plazos de tratamiento de denuncias,
diversidad del area seguridad en el seguimiento de las
recomendaciones indicadas por el equipo
técnico de UdelaR

Visién en general de las estudiantes de que la
FING no es un lugar seguro para mujeres.
Existencia de la sala de lactancia También se aplica para la comunidad LGBT

El nomenclator de la FING no comtempla de

Difusidn de actividades de ingenieria a nifias manera igualitaria a las mujeres.

liceales
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Difusién de logros/actividades de mujeres de
FINGenel 8 M

Elenco masculino de la FING no se involucra
en el tema

Participacién de docentes mujeres en concursos
académicos obteniendo premios

Menor contemplacion hacia otras
discriminaciones que no sean las de género.

No disponibilidad de presupuesto para el
area género y diversidad

Falta definir las competencias especificas del
equipo técnico compartido con el dreay su
articulacion con el servicio

Masculinizacién del servicio en cuanto a
estudiantes y docentes.

Oportunidades

Segregacion vertical en rol docente.
Segregacion horizontal en los docentes y
funcionarios

Amenazas

Existencia de equipo técnico del area.

Riesgo de distorsion de la herramienta de
denuncia desde el punto de vista del
denunciante y/o denunciado. Por ejemplo
denuncias falsas, asignacion de la
denunciante, revictimizacion de la
denunciante).

Plan de capacitacion de Udelar referido a género

Demora en la resolucion de los procesos de
denuncia

Existencia de ordenanza Udelar de actuacién en
situaciones de acoso y existencia de politica de
género.

Escasa experiencia acumulada en este tema

Existencia de recursos a nivel central para
cuidados

Problemas de implementacién de la
ordenanza en los diferentes servicios.
Centralizacion de las decisiones e informacién
relativa al proceso en las autoridades del
servicio, y falta de integracién del equipo
técnico al proceso en curso.

Existencia cursos introductorios en algunos
servicios que incluyen temas de género.

Existencia del estereotipo el ingeniero

Ausencia de lineamientos relativos a género /
diversidad desde la Udelar central. Ej. Curso
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de stem no obligatorio para todos los
Servicios.

Falta de apoyo institucional formal a las
denunciantes.

Falta de mayor difusién y focalizacién de las
actividades de sensibilizacion en general con
perspectiva de género
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Hallazgos, sintesis

Distribucién Sociodemografica

La Facultad de Ingenieria posee un funcionariado ampliamente masculinizado, con 69 % de
varones y 31 % de mujeres. En el ambito docente, esa brecha se amplifica mas, alcanzando
75 % para varones y 25 % para mujeres. Esto se refleja en los estereotipos de género en
relacidn a las ciencias y en particular a la ingenieria. En referencia a los funcionarios TAS, hay

una mayoria de mujeres, alcanzando un 59 %y 41 % para varones.

Es interesante resaltar que a pesar de que el personal docente es altamente masculinizado,
el porcentaje de docentes mujeres con posgrado terminado es levemente mayor.

La masculinizacién de las areas STEM es un fendmeno estudiado por la academia, segun
Informe de la UNESCO citado por Tomassini en su trabajo Brechas de Género en la Ciencia,
Revisidon de la Literatura especializada y propuesta de anadlisis: “ Las mujeres ingresan en
mayor medida en dreas como las ciencias sociales, humanidades, administracion, artes y
salud y en menor medida en areas como ciencias agrarias, ingenierias, tecnoldgicas y algunas
carreras de las ciencias naturales como fisica y matematicas. Las llamadas areas STEM (sigla
en inglés para Science, Technology, Engineering and Mathematics) son consideradas las mas
rigidas a la entrada de mujeres. Las fuentes de datos internacionales observan en las areas
STEM la mayor prevalencia de brechas de género a lo largo del tiempo. En conjunto, en esas
areas las mujeres representan el 35% de las matriculas a nivel mundial (UNESCO, 2017).”
Tomassini, C. "Brechas de género en la ciencia. Revision de la literatura especializada y
propuesta de analisis" [en linea] Documentos de Trabajo, no.3, 2020. Montevideo. Udelar:
CSIC, 2020.

Por otro lado, es importante mencionar el informe Mujeres en Ciencia y Tecnologia e
Innovacion en Uruguay: un factor clave para avanzar en igualdad de género y desarrollo
sostenible, que en su andlisis de los recorridos educativos menciona con respecto a las

UdelaR:
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“Al respecto, diversos estudios sefialan que las estructuras organizacionales y practicas de
formacion rigidas, la falta de mujeres mentoras y los contextos y ambientes estereotipados,
podrian desfavorecer el ingreso y permanencia de las mujeres en el ambito universitario
vinculado a las carreras STEM (Hewlett et al., 2008 citado en Basco y Lavena, 2019). Parte de
esos estereotipos se vinculan a las identidades de las disciplinas STEM, que suelen valorar la
competitividad como rasgo distintivo, tipicamente masculino, por sobre la calidez con la que
se tiende a identificar a las mujeres (Ayre et al., 2013; Smith, 2013; citados en Basco y Lavena,
2019).” MIMCIT, Mujeres en Ciencia y Tecnologia e Innovacién en Uruguay: un factor
clave para avanzar en igualdad de género y desarrollo sostenible, 2020. poner referencia a

pie de pagina

En el analisis FODA se identifica el “estereotipo del ingeniero” como una fuerza limitante
para las estudiantes a la hora de elegir las carreras de ingenieria que, si bien va mas alla del

a FING, corresponde también al servicio trabajar en su deconstruccion.

Puestos de trabajo

En el afio 2019 se resolvieron 96 llamados docentes, de los cuales el 30% de los ingresos
fueron mujeres y el 70% varones. Estos porcentajes son similares a los porcentajes para las
postulaciones tanto para mujeres como para varones. A los efectos de la realizacién de este
diagnodstico no fue posible obtener informacion desagregada por grado. Se entiende que es

un aspecto que se deberia profundizar.
En cuanto a funcionariado TAS el ingreso es similar en ambos géneros.

Con respecto a los cargos efectivos del personal docente se aprecia que el 27.4 % de los
cargos efectivos son asignados a mujeres y el 75.6 % son asignados a varones. Sin perjuicio
de que es una facultad con preponderancia de varones en el ambito docente, dicha
proporcion esta en sintonia con el porcentaje de docentes mujeres y varones existente en

Fing.

Se verifica que la relacion de mujeres / varones aumenta en las franjas horarias de 20 a 30

horas y 30 a 40 horas, probablemente debido a que es posible compatibilizar las tareas
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laborales con las de cuidados. En cambio, en la franja menor a 20 horas, la presencia
masculina se acentua, factiblemente por ser una actividad laboral complementaria que en el

caso de las mujeres seria dificil concretar.

Para el personal TAS se verifica que en la franja horaria de 40 a 48 horas hay una variacién
respecto a la relacién original varéon / mujer en favor de los varones, hasta hacerla similar.
Esto podria indicar alguna dificultad para las mujeres en el acceso a este tipo de carga

horaria.

Del grado 1 al grado 4 la relacién mujeres/ varones no se aparta significativamente de la
relacion global de Fing, sin embargo, en el grado 5, se aprecia una disminucién en la
presencia de mujeres. Lo que representa una segregacion vertical. Algo similar ocurre con la

distribucion de la Dedicacion Total.

En el caso de personal TAS, se observa que para el escalafon A, By C son mayoritariamente
integrados por mujeres. En cambio, el escalafon de E (oficios) estd ampliamente ocupado
por hombres, esto podria deberse a una segregacion horizontal, dado el tipo de tareas. Para

el escalafon F (servicio general), este escalafén esta ampliamente conformado por mujeres.

En cuanto a las jefaturas docentes, se observa mayor presencia masculina, mas alld que se
mejora la relacion mujer / varén existente en el personal docente. En cuanto a las

direcciones TAS estan ocupadas ampliamente por mujeres.

A nivel de Institutos y de las Unidades Académicas, la participacién de mujeres se destaca en

el Instituto de Ingenieria Quimica, en la Unidad de Ensefianza Fl y en la Unidad de Extension.

En el Consejo de Fing las mujeres se encuentran en minoria en el Orden de egresados y en

el Orden de docentes, pero esto no ocurre en el Orden estudiantil.

En cuanto a la integracion de las Comisiones permanentes principales de la Fing, se
determind la participacion de 22 mujeres y 26 varones entre titulares y suplentes. Existiendo
por tanto una participaciéon de las mujeres que supera ampliamente el porcentaje de mujeres
en cada uno de los Ordenes de docentes y egresados (Ver Anexo VII). En las comisiones

orientadas a trabajar las tematicas de género, hay mayoria de mujeres.
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Sistema de remuneraciones

El promedio del salario fijo para el funcionariado TAS resulta ser para las mujeres un 14.3%
menor que para los varones, en el mismo sentido el salario bruto TAS es 15,9 % menor para
las mujeres. En cuanto a las compensaciones para el personal docente en promedio las
mujeres tienen 15,1 % menos que los hombres, en cambio para el personal TAS es 13,8 %

menor para grupo femenino.

El salario fijo docente y el salario bruto docente no presenta diferencias significativas entre

mujeres y varones.
Personas dependientes

De la informacién analizada se aprecia que los docentes varones poseen mayor cantidad de
hijos que las mujeres. Seria interesante poder profundizar en esta informacién, para ver si
podria estar vinculada a las barreras en el desarrollo de la carrera docente, que enfrentan las

mujeres, en relacion a la maternidad

Por otro lado, no esta establecido cuales actividades laborales son las prioritarias durante
ese periodo, mas alld que en general se contempla una baja en la cantidad de tareas a

realizar.
Oportunidades de capacitaciones y desarrollo

Es necesario continuar con las actividades de capacitacion en relacién a las tematicas de

género con el objetivo de aumentar el porcentaje de personal sensibilizado y capacitado.

Prevencién y seguimiento de inequidades, acoso sexual, violencia basada en género,

discriminacion étnico-racial afrodescendiente y otras

Es evidente que existen situaciones de violencia y discriminacién. Si bien el servicio dispone
de un equipo técnico compartido con otras facultades del area, la carga horaria destinada
aun es poco significativa. Por otro lado, la facultad cuenta con una psicéloga destinada
principalmente al acompafiamiento estudiantil en el proceso de inserciéon universitaria. Si

bien este es un servicio que no estd destinado a temas violencia o de género, seria
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interesante determinar si este recurso también es una puerta de entrada al planteamiento

de estos temas.
Uso de licencias

No fue posible acceder a datos desagregados de licencia para estudios clinicos vinculados a

la salud de las mujeres.

Del analisis de la informacion surge que las mujeres hacen mayor uso de la licencia que los
varones, esto podria deberse a un tema de cuidados, dado que este tipo de tareas sigue

principalmente bajo la responsabilidad de las mujeres.
Principales caracteristicas del estudiantado

En lineas generales el porcentaje de estudiantes varones es ampliamente mayor que el
correspondiente a mujeres, lo que estd en linea con el estereotipo de ser una carrera
seleccionada por varones. Sin embargo, hay algunas carreras (Ing. Quimica e Ing. en

Alimentos), en donde las estudiantes mujeres son mayoria.

La relacidon varon /mujer al egreso es similar a la relacién que existe en el orden estudiantil,
lo que estaria indicando que el abandono o desercién afecta de manera parecida a ambos

géneros.
Propuesta académica y perspectiva de género.

Si bien hay algunas carreras que otorgan créditos por la realizacion de los cursos relacionados
con perspectiva de género, aun se debe extender a otras carreras y se debe fomentar mas la

participacion de los estudiantes.
El edificio y la inclusién de la perspectiva de género y no discriminaciéon

El relevamiento del nomenclator evidencia que no existen espacios fisicos que mencionen a
mujeres reconociendo su tarea. Si, es importante mencionar que existié un programa de
becas para estudiantes mujeres (ultima edicion 2019) con el nombre de una mujer (Martha
Peluffo). En este sentido seria necesario realizar un ejercicio de identificacion de mujeres de

las ciencias vinculadas a la ingenieria para nombrar algln espacio fisico.
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Integracion del comité

Es importante destacar que ha sido un gran desafio para este comité sostener una
integracion estable desde su creacion. Desde el comité se realizaron importantes esfuerzos
para convocar a los diferentes actores significativos para la conformacién del comité.
Alcanzada esta etapa se reconoce la necesidad de continuar trabajando para lograr una

participacion plena.
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Anexos

Anexo | Actividades realizadas por la Comisiéon STEM

Campafias de concientizacion y actividades realizadas en 2021:

Marzo: Conversatorio 8M - Hacia una Udelar mas igualitaria. Organizados por las Comisiones
de Genero de FQ, FCieny Fing.

Aprox 70 participantes.

Expositoras:

Maria Gofii (CSIC, UdelaR)

M. Victoria Espasandin, (Coord. MCEG, asesora CAEG).
Paola Panizza - Representante de la comisiones organizadoras
Organizan: Comisiones de quimica, ciencias e ingenieria.

Setiembre: Taller sobre violencia, Acoso y Discriminacion brindao por la UCVAD y especifico
para FCieny FIng

Octubre: Taller de Micromachismos organizado por el Grupo Técnico del drea T, CNy H
Octubre: Charla IDM Titulo de la charla: é¢Ingenieras en todas partes?

Esta charla realizada en el marco de IdM 2021, tuvo como objetivo visibilizar el trabajo de las
mujeres docentes de la FIng, sus contribuciones, experiencias y vivencias en el mundo
académico y profesional.

70 participantes

Expositoras: Sofia Machin (IMPI), Claudina Rattaro (IIE), Eliana Budelli (11Q), Lorena
Etcheverry (Inco). Moderadora: Clara Raimondi (UEFI-FIng, integrante de la Comisién de
Género en STEM)

Noviembre: Informe: Taller Docentes y uso de redes

Se organizd un taller para intercambiar sobre el uso de las redes sociales por parte de los docentes,
con foco en el vinculo con las y los estudiantes y donde esta el limite entre lo publico y lo privado.
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El taller se realizé el 3 de noviembre, en modalidad virtual, con dos moderadoras invitadas:

Rosalia Winocur Iparraguirre, Dra. en Ciencias Antropoldgicas. Especializada en nuevas tecnologias
de la informaciéon y la comunicacion (TIC) y vida cotidiana

Camila Rojas Torres, docente de la FIC, recientemente entrego su tesis titulada: "Violencia de género
en Uruguay: el "escrache" como herramienta de denuncia en las redes socio digitales"

La propuesta del taller fue la siguiente:

- Introduccion al taller y presentacion de las invitadas

- Introduccion a la actividad de grupos

- Presentacion de imagenes disparadoras de situaciones sobre el vinculo estudiante-docente
- Actividad en grupo: 20 minutos, 4 subgrupos con la consigna de pensar

1.  Cosas totalmente inaceptables entre estudiantes y docentes
2. Cosas totalmente aceptables entre estudiantes y docentes.
3.  Conversar de los intermedios con base a la experiencia personal.

- Puesta en comun de los que se habld en cada subgrupo
- Comentarios de las moderadoras y cierre de la actividad.

Participaron 28 docentes.

Anexo |l Politica de Calidad con equidad de género

El Consejo de la Facultad de Ingenieria declara que:

a) se reconoce la importancia de la equidad de género en nuestra sociedad y en particular, en las
relaciones laborales y educativas en nuestro servicio para el cumplimiento de los fines para los cuales
fue creada la UDELAR1.

b) se considera la equidad de género como principio fundamental en la defensa de la persona

humana, la justicia y el bienestar social. En tal sentido, se promueve:

a) la integracién del Enfoque de Calidad con Equidad de Género2 a la gestion del servicio a través de
la implementacién del Modelo de Calidad con Equidad de Género.

b) la sostenibilidad de las acciones orientadas a la instalacién de una cultura de equidad de género en
la institucion.
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c) la identificacion de las desigualdades de género teniendo en cuenta su cruce con la pertenencia
étnica-racial, la identidad de género, la orientacién sexual, la posicidon social y otras desigualdades
para intervenir en sus causas y manifestaciones.

d) la eliminacién de las discriminaciones, inequidades y brechas de género identificadas por la Facultad,
especialmente las vinculadas a la conciliacidon laboral-familiar y a la atencién de las necesidades de
cuidados de personas dependientes.

e) la adopcién de medidas que fomenten la corresponsabilidad para permitir al estudiantado,
especialmente mujeres, la conciliacién de las tareas domésticas y de cuidado con las pertinentes a
sus estudios de grado y posgrado.

f) la erradicacidn de las situaciones de acoso sexual en la relacién laboral y en la relacién educativa.
g) el establecimiento de un proceso continuo de mejora respecto a la equidad de género basado en la
capacitacion y actualizacion permanente del personal, la generacién de mecanismos de registro,

monitoreo y evaluacién de los avances.

h) la participacion y el compromiso del personal docente, funcionarios T/A/S y estudiantes, a través de
sus diferentes organizaciones gremiales y &mbitos de representacion.

i) la generacion de sinergias con otros servicios, comisiones y redes universitarias asi como con otros
actores sociales.

j) la difusion de las diversas carreras que ofrece nuestra institucion, entre nifias y adolescentes
mujeres con el fin de estimular el aumento de la matricula.

1 “La Universidad tendrd a su cargo la ensefianza publica superior en todos los planos de la cultura,
la ensefianza artistica, la habilitacion para el ejercicio de las demds funciones que la ley le
encomiende. Le incumbe asimismo, a través de todos sus drganos, en sus respectivas competencias,
acrecentar, difundir y defender la cultura; impulsar y proteger la investigacién cientifica y las
actividades artisticas y contribuir al estudio de los problemas de interés general y propender a su
comprension publica; defender los valores morales y los principios de justicia, libertad, bienestar
social, los derechos de la persona humana y la forma democratico-republicana de gobierno” (Art. 2
Ley organica de la UDELAR).

2 Lo que ya se viene efectuando mediante la implementacién del Modelo de Calidad con Equidad de
Género, para la concrecion del Sello de Calidad con Equidad, en conjunto con otros servicios de la
UdelaR.

30 de junio de 2020

Versiéon 1
Distribuido 663/20

Anexo Il Reglamento de funcionamiento del Comité
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Pautas de Funcionamiento del Comité de Calidad con Equidad de Género en Facultad de
Ingenieria.

(Este documento se elabora en base a los requisitos del Modelo de Calidad con Equidad
de Género).

Aprobado por Resolucién del Consejo de FING

DEL MODELO DE CALIDAD CON EQUIDAD DE GENERO:

El Modelo de Calidad con Equidad de Género (MCEG) es una herramienta de gestién de
adhesion voluntaria que tiene como propdsito promover a equidad de género en el
ambiente laboral.

El Comité de Género de la Facultad de Ingenieria, tiene como funcién principal desarrollar
las acciones necesarias para a implementacién del Modelo de Calidad con Equidad de
Género, al cual se adhirio la FING segun resoluciéon 637/19, (Exp. No 061110-000660-19) del
14 de mayo de 2019.

RESPONSABILIDADES Y FUNCIONES Del COMITE QUE LIDERA EL PROCESO
DE IMPLEMENTACION DEL MCEG

El objetivo general del Comité serd promover una cultura inclusiva y en igualdad en todos
los ambitos de la comunidad FING, contribuyendo asi a la construccion de una sociedad mas
justay equitativa.

Tiene por objetivos especificos:

e Dar seguimiento del proceso para la implementaciéon de la calidad con equidad de
género, garantizando la coordinacidon con las diferentes dreas de la organizacion.

e Garantizar a realizacidn, seguimiento y actualizacion de un diagndéstico organizacional
con perspectiva de género, los planes anuales de accion y de capacitacion.

e Informar al Consejo sobre el desempefio del MCEG, sus avances y mejoras, Yy
aportar insumos para las revisiones y evaluaciones.
¢ Asegurar a difusion, el conocimiento y avances de MCEG al interior de la organizacién.

e Procurar el asesoramiento profesional adecuado en tematicas de género a lo largo
del proceso, asi como coordinar en forma permanente con los mecanismos designados en el Marco
del MCEG. ¢ Aportar para integracion del enfoque de género en la gestion, la capacitacién vy las
practicas de recursos humanos vy la relacién educativa en el servicio

¢ Elaborar documentos, campafias publicas o acciones que se consideren necesarias
para favorecer la inclusién de la perspectiva de género y étnico racial en la Facultad.

INTEGRACION:

Todas las personas integrantes del Comité deberan ser designadas por la maxima autoridad
el Consejo de Facultad de Ingenieria.
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Integraran el Comité, seguin lo solicita el Modelo de Calidad con Equidad de Género, version
2016, representantes de:

- Asesoria o direccidon
- Recursos humanos
- Comunicacién

- Sindicato o representante de las/os trabajadoras/es organizadas/os, particularmente
integrado por docentes, funcionarios T/A/S y estudiantes

- Referente de género (interno o externo a la organizacién).

FUNCIONAMIENTO:

- Convocatoria: las reuniones seran citadas por la Seccion Comisiones o por el representante
de Decanato a través de correo electrénico con una antelacién no menor a 72 horas habiles.
Para que el comité funcione bastard la participacion de tres personas.

- La Seccion Comisiones o el representante de Decanato remitird semestralmente al Consejo
de la Facultad un informe de las reuniones convocadas, efectuadas y la participacion
realizada. - Frecuencia: se realizardn al menos dos reuniones mensuales entre los meses de
febreroy diciembre.

- Registro: el registro de las reuniones se realizard a través de memorias de la reunién que
seran entregadas en el area de Comisiones para su archivo.
ARCHIVO:

- Documentacién publica: actas, memorias de reunién, resoluciones y otros documentos,
se archivan en Secciéon Comisiones.

- Documentacion confidencial: aquella informacion que su divulgacion pueda ser perjudicial
para alguna persona, deberan ser archivadas en formato digital bajo la 6rbita de integrantes
del Comité o bajo llave, toda la documentacion que deba ser entregada en papel debera
realizarse en doble sobre cerrado.

REPRESENTACION ANTE TERCEROS:

La representacion ante terceros del Comité sera designada en cualquier reunién ordinaria
a una persona o mas.

COMUNICACION:

- Entre integrantes del Comité: podran utilizarse formalmente la plataforma
googlegroup o whatsapp para realizar comunicaciones.

- Hacia terceros, preferentemente se realizaran via escrita.
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- Se designara a una persona del Comité para transmitir la informacién requerida al
area de comunicaciones, la cual deberd ser chequeada para que su difusién sea
adecuada.

Distribuido 664/20

Anexo IV Encuesta de Cuidados

La encuesta esta estructurada en varias partes. Una primera parte orientada a relevar el perfil de
quienes participaron, incluyendo la diferenciacion de su vinculo con la FING y una primera pregunta
orientada a relevar las personas con las que convive el encuestado/da.

Una segunda parte destinada a relevar cuidados y la organizaciéon de los cuidados. En esta parte se

contempld la situacién previa a la pandemia asi como la situacién de pandemia

Una tercera parte dirigida a docentes y trabajadores/as TAS, orientada a relevar licencias.

Para la realizacion de la presente encuesta se disefid un formulario que se distribuyd por Google

Forms a toda la comunidad de la FING. Se obtuvieron 158 respuestas.

En cuanto a la totalidad de la poblacién de la FING, participd el 12 % del personal docente, el 17,5
% del personal TAS y el 0.1 % del estudiantado. Fuente: (https://planeamiento.udelar.edu.uy/wp-
content/uploads/sites/33/2020/12/web_Estadisticas basicas_2019.pdf)

Preguntas sociodemograficas - perfil de quienes contestaron la encuesta

Para caracterizar a la poblacién que contestd la encuesta se consultd sobre género, edad,

ascendencia étnico-racial, vinculo con la institucién y la conformacién de su nicleo de convivencia.

Género
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s
157 Enbsprrespuesias

[ ] Mujar

B Vardn

B Mujer Trars
i Vardn Trana
B Ho delinido
i Mujer cis

El 51,6 % de quienes contestaron la encuesta son mujeres y el 47,8% son varones.

Vinculo con Facultad de Ingenieria

LTl a5 su vinculo con FINGT
157 Enbsprrespuesias

B Ernliaria
i Occente
B Fumcionario'a TAS

El 70,7 % de quienes participaron de la encuesta son docentes, 21% funcionarios/as TAS y el 8,3%

estudiantes.

De los/as docentes que participaron en la encuesta el 60% son varones y el 40% mujeres.

De los/as funcionarios TAS que contestaron la encuesta el 76% son mujeres y el 24%

varones.

De los/as estudiantes el 78% mujeres y el 23% varones.
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Edad

Edad
158Erbsrrrespuesias
@ 18-30
@ 30-40
W 40 -350
. mayar a 5

El 13, 3 % de quienes contestaron la encuesta tienen entre 18 y 30 afios, de los cuales el 52% son

mujeres y el 48% son varones.

El 32,9% de quienes contestaron la encuesta tienen entre 30 y 40 afios, de los cuales el 56% son

mujeres y el 44% son varones.

El 29,1 % de quienes contestaron tienen entre 40 y 50 afios, de los cuales el 65% son mujeres y el

35% son varones.

El 24,7% de quienes contestaron tienen mas de 50 afios, de los cuales el 68% son varonesy el
32% son mujeres.

Ascendencia étnico-racial
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Ascendencia
154Erbsprespussias

@ Alo o Nagra

B Asiatica o Amarila
B Blanca

W Indiger

B Cia

El 94,8 % de quienes participaron en la encuesta se identifican con ascendencia blanca, 0,6% (una

respuesta) con ascendencia afro, 4,5% con otra.

Nucleo de convivencia

ACon quién convive? Si corresponde marcar mas de wna opcidn.
158ERbsprespLestiag
Solal
Solaka con i
Parsas ain hijaics
Paraj san hijgais
Oradas panianieg

DHrag Dersonss Mo panianbes

De las personas que respondieron esta pregunta 18 viven solos/as, 13 viven solos/as con hijos/as,
27 viven en pareja sin hijos/as, 79 viven en pareja con hijos/as, 14 viven con otros/as parientesy 5

viven con otras personas no parientes.
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Del total de personas que conviven solas con hijos (13 personas) el 69% son mujeres, hogares

monomarentales.

Organizacion de cuidados

Se consultd sobre si se tiene personas a cargo; si éstas son nifios/as y de qué edad, adultos/as
mayores o discapacitados/as; como es la organizacién de los cuidados y como se vio afectada

durante la pandemia; y si hay demanda para un centro de recreacién dentro de la institucion.

Personas a cargo

ATiane parsanas a carga?
158Erbsrrrespuesias

[ =
P Ho

El 59,5% de quienes participaron de la encuesta manifestaron tener personas a su cargo y el

40,5% respondieron que no tiene personas a su cargo
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En caso afirmativo de |la pregunta arterior
BEEnkspires pusstas

Adulloa'ss mayanes
dapandianss

Piferadces. 2 0 & 5 ailca

Mifiamaioa de 6 & 12 afios

Badoleacanias de 13 8 17 afica
Dircapaciadogias dtll.H;!lll,lil;lllIH.

-
!

De 95 personas que respondieron que tenian personas a cargo, mayoritariamente tiene nifios/as

El 14,7% tiene a cargo adultos/as mayores dependientes, el 46,3% tiene a cargo nifios/as de 0 a 5
afios, el 41,1% tiene a cargo niflos/as de 6 a 12 aflos, el 24,2% tiene a cargo adolescentes de 13 a

17 afios, el 2,1% tiene a cargo discapacitados/as dependientes y el 5,3% respondid otros/as.

De las 95 personas, 93 se identificaron como varones o mujeres. De ese total, el 55% son mujeres
con personas a su cargo y el 45% son varones.

Tiempo en instituciones educativas

Si tienes hijos/as, previo a la pandemia
Jcuantas horas diarias asistian a
instituciones educativas?

I as de 8 horas - E 4%

00% 50% 100 150 200% 250% 30.0% 35 0% 40.0%
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Antes de la pandemia el 36,2% de los hijos/as de la comunidad FING asistian a instituciones
educativas entre 4y 8 horas. El 17,7% menos de 4 horas y el 5,4% mas de ocho horas.

Encargado de cuidados fuera del horario escolar

El rasto del horaria las nifos/as 8 quadan a cargo de:
EFEnbsprespusstas

Sl con Padre
Fodo con Madn
Padre o madra que sa dginibuy
Mayormanie padia
Mayormenle madre
Familar no remunerade
Parsona remunetada

[

Esta pregunta fue respondida por 82 personas. Vemos que para el resto del horario (fuera del

escolar) el 2,4% contestaron que se quedan solo con el padre o madre.

El 49% contestaron que padre y madre se distribuyen las horas del cuidado en forma equitativa; de
las personas que contestaron esto Ultimo 23 son mujeres y 25 varones. En la opcién de
mayoritariamente padre no hubo ninguna respuesta, sin embargo, un 19,5% contesté que los
hijos/as se quedan mayoritariamente con la madre. También el 19,5% respondid que los hijos/as se
guedan con un familiar no remunerado y el mismo porcentaje contestd que se quedan con una
persona remunerada. El 4,9% contestd otro.

Cuidados durante periodos de vacaciones
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: Tiene necesidades de cuidados para hijosfas en periodo de vacacionas?
T20Enbsprespussias

[ B
B Ho

120 personas respondieron esta pregunta, de las cuales 58,3% contestaron que no tienen

necesidades de cuidados para hijos/as y el 41,7% (50 personas) respondieron que si. De estas

Ultimas 29 son mujeresy 21 varones.

En caso da respondar s faeor mancar cantidad de bijosas que asistican a la sala de recreacion an
caszo de ser implementada
4AEnbsporespusstas

[ B
.
L
[

De 43 respuestas a esta pregunta, el 72,1% manifestd que 1 hijo/a asistiria a la sala de recreacion,
el 23,3% manifestd que 2 hijos/as asistirian y el 4,7% manifestd que 3 hijos/as asistirian. Por tanto

seria un total de 57 nifios/as que asistirian a un espacio de cuidados y recreacién.
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Fanvor marcar penado da vacaciones de imismo - primavera - warano
SREnbsporespusstas

Imderno

Verano

Primiaiesa

De 58 respuestas, el 41,4% mandaria a sus hijos/as en el periodo de las vacaciones de invierno, el

87,9% en las vacaciones de verano y el 36,2% en el periodo de las vacaciones de primavera.

Agravamiento por situacién de pandemia

En situacion de pandemia: | tiene un sisterna de cuidados alternative para sus hijos?
ESEnbsporespustas

[ B
B Ho

A esta pregunta, el 82,4% contestd que no tiene un sistema alternativo de cuidados para sus

hijos/as en situacién de pandemiay el 17,6% contestd que si.
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Si respondid si en la pregunta anterior, ;por
cuantas horas?

Mas de 8 horas | 0,0%

Menos de 4 haras | 1,0%

00% 200% 400% G00e B00% 1000% 120.0%

De las personas que tenian un sistema de cuidados alternativo durante la pandemia lo tenian en

un espacio de tiempo de 4 a 8 horas.

Antes de la pandemia ;Cudl de estas afirmaciones refleja mejor su situacidn?
T44ErbsprrespaEsins

B N tenga dificillades pars compatibiizar
frabajn FemUreraco con o cukdados y
tareas del hogar

@ Tengo dificullades para compatibilzar e
Irabmjo remurssiaco con los cuidados v
lareEs dal kagar, Lsisslmenta prionizo el
T FarsRraca ¥ re kgl arceriza

@ Tengo dificullades para compatibilzar o
tradsajo remurssmdo con los cukdados
lar=as de=l hogar. Usuaslmenis elego
asump nuesas responsabdidades de b,

A esta consulta el 54,9% contesté que no tiene dificultades para compatibilizar trabajo remunerado
con los cuidados y tareas del hogar. El 26,4% contestd que tiene dificultades para compatibilizar el
trabajo remunerado con los cuidados y tareas del hogar, priorizando el trabajo remunerado y
relegando/tercerizando cuidados y/o hogar. El 18,8% contestd que tiene dificultades para
compatibilizar el trabajo remunerado con los cuidados y tareas del hogar, relegando asumir nuevas
responsabilidades de trabajo para priorizar cuidados y/o hogar.

De las personas que manifestaron no tener dificultad, el 41% son mujeres y el 59% son varones.
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De las personas que manifestaron tener dificultades en compatibilizar tareas del cuidado y el

trabajo y que priorizan el trabajo remunerado el 41% son varones y el 59% son mujeres.

De las personas que manifestaron tener dificultades para compatibilizar cuidados y trabajo

remunerado y priorizan cuidados, el 70% son mujeres y el 30% son varones.

Esta pregunta fue contestada por 137 personas. Como se puede ver en el grafico, el 51,8% de las
personas entrevistadas contestd que su situacion de cuidados se vio agravada en situacion de
pandemiay el 48,2% contestd que no. De las personas cuya situacion se vio agravada 25 son varones
y 44 mujeres.

De las personas que contestaron que su situacion se vio agravada (70 respuestas), el 92,9 %
contestd que su situacién se vio agravada porque tuvo que realizar todas las tareas desde el hogar,
mientras que el 7,1% contestd que se vio agravada porque tuvo que realizar tareas laborales fuera

del hogar.

Uso de licencias por cuidados

Se consulté sobre el uso de los distintos tipos de licencia para atender situaciones de cuidados.
Esta pregunta fue dirigida solamente a funcionarios docentes y TAS.

Ante la pregunta éSe tom¢ licencia para poder realizar cuidados, ya que de otra forma no podia
cubrirlos?, contestaron 135 personas. El 82,5% contestd que no se tomo licencia, y el

14,8 % contestd que si. De los que se tomaron licencia por cuidados 7 encuestados son varones, 6

docentes y 1 funcionario TAS, y 13 mujeres, 8 docentes y 5 funcionarias TAS.

Tipo de licencia utilizada

En relacion al tipo de licencia, 20 personas (65% mujeres, 35% varones) contestaron:

El 80% de las instancias para cubrir tareas vinculadas a cuidados fueron de licencia Reglamentaria,
el 5% se tomo licencia Social, el 15% licencia Maternal y también el 15% licencia paternal, el 30%
licencia parental (efectivamente la licencia parental es la reduccién a la mitad del horario durante
los seis meses siguientes a la fecha del nacimiento, éste derecho es tanto para las madres como

para los padres) y el 5% licencia especial.
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La licencia reglamentaria fue utilizada por 11 mujeres y 4 varones; los tipos de licencia especial y
social fueron utilizados soélo por mujeres; y la licencia parental fue utilizada solamente por 4
varones.

El 52,4% de las veces que tuvieron que asistir en cuidados tuvo que retirarse antes, el 30,5% tuvo
que cancelar la asistencia o desistir a un congreso/capacitacion, 52,3% ausentarse algunas horas, el
25,6% ausentarse algunos dias, el 12,2% reducir las horas de trabajo mensuales, 13,4% tomar
licencia con goce de sueldo (hasta 10 dias al afio — Articulo 30), el 2,4% tomar licencia sin goce de

sueldo, el 3,7% renunciar a un puesto y el 11% otros.

Conclusiones

Se resume a continuacién los resultados mas destacables de la encuesta. El 60%

de las personas que contestaron la encuesta tienen personas a cargo.

Existe una demanda de espacio de cuidados dentro de la FING, concretamente de 57 nifio/as. Esta
demanda es fundamentalmente para el periodo de vacaciones de verano, aunque también existe

demanda para vacaciones de invierno y primavera.

Mayoritariamente la demanda es para nifios/as de 0 a 12 afios priorizando de 0 a 5 afios.

La pandemia agravo la situacidn de los cuidados y el 82% de los hogares no tenian sistema de

cuidados alternativo.

En relacién a las licencias para cuidados, el 80% de las instancias el personal recurre a la licencia
reglamentaria. Podria ser un indicio de falta de conocimiento en relacion a las opciones de licencias

gue posibilita la UdelaR.

Anexo V Registro de capacitaciones proporcionadas por el ICF, afio 2020

Capacitacién Participantes

Aprestamiento en el uso y manejo del EVA de 1
la Udelar| Rol Alumno
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Atencidn al usuario

Bioseguridad en el laboratorio. Principios
basicos

Capacitacién Arc Catalogacién Y Circulacion

Capacitacién Mdédulo Adquisiciones Aleph

Capacitacién Mdédulo Autoridades

Comunicaciéon de Asuntos Publicos
Universitarios

Conceptos Basicos sobre Salud y Seguridad

Conversatorio "Comunicacion organizacional y
el teletrabajo en el contexto de la pandemia
Covid 19"

Conversatorio "Gestion ambiental
universitaria convenio ICF - RETEMA.
Implementacion de protocolos de residuos de
Udelar"

Conversatorio "Perspectiva de Género en la
Udelar. Institucionalidad de género y acciones
de capacitacion dirigidas a los/las
funcionarios/as TAS"

EXPE+. Introduccién al sistema'y
funcionalidades basicas

Elaboracion de Informes

Equipos de trabajo y organizaciones en la
modalidad teletrabajo

Espacio de formacion: Taller de
implementacién de Protocolos de Residuos de
Udelar en el marco GAIE

Gestién de la Comunicacién organizacional

Gestion de Residuos segun Protocolos Udelar

Gestidn intrainstitucional de residuos
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sanitarios

Herramientas para la Gestion Ambiental
Universitaria

Herramientas para liderar equipos de
Teletrabajo

Herramientas y aplicaciones de la Web 3.0
para teletrabajar

lgualdad de género y luchas sociales: avances
y desafios

Introduccién a la gestion ambiental
universitaria

Modulo I: Introduccion a la tematica de
Género

Mdodulo II: Transversalizacién de Género en
las organizaciones y en la Udelar

Modulo 111 Introduccion a la violencia basada
en Género

Modulo IV: Cuidados y Corresponsabilidad
con perspectiva de Género

Planilla de Calculo OpenOffice Calc Avanzado

Planilla de calculo OpenOffice Calc basico

Prevencion de Riesgos Quimicos

Procesador de Texto OpenOffice Writer
Avanzado

Procesador de Texto OpenOffice Writer
Basico

Repositorio Institucional Colibriy Capacitacion
Dspace

Salud Ambiental y Ocupacional. Aspectos de
Salud y Seguridad Laboral en la Gestién
Ambiental
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Seguridad y Salud Ocupacional 2

Utilizacion y funciones de distintas 1
videoconferencias web

Uso de Writer en apoyo concursivo 0

Fuente: Instituto de Capacitacion y Formacion ICF, 2020

Anexo VI Resolucidn de creacién de comisidn de prevencidn y actuacion ante violencia,
inequidad, discriminacidn y acoso en el ambiente laboral y educativo

EL CONSEJO DE LA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD DE LA

REPUBLICA EN SESION ORDINARIA DE FECHA 27 DE JUNIO DE 2019, ADOPTO
LA SIGUIENTE RESOLUCION:

148.

(Exp. N° 061110-001092-19) - 1) Crear la comision de prevencién y actuaciéon

ante violencia, inequidad, discriminacion y acoso en el ambiente laboral y
educativo.

2) Mantener en el orden del dia la designacion de los representante ante dicha
comision (un delegado por orden, decanato y AFFI). (11 en 11)

s ad vl 4 ¥
SILVIA S
s arrRETARIA
DIATCTORA DIVISIGN SECREIAA
TTeac U TAD DE INGENERIA

A

Anexo VIl Integracién de las comisiones.

Nombre de Comision Mujeres Varones | Total
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Comisiones Permanentes principales (9)

Comisidon de Politicas de Ensefianza 5 2 7

Comision Seguridad y Salud de 1 3 4
Estudiantes y Trabajadores

Comision Académica de Grado 1 3 4
Comision de Asuntos Administrativos 6 2 8
Comision Sectorial de Administracion 0 5 5
Cientifica

Comisién de Posgrado 2 6 8
Comision de Revalida 1 3 4
Comisién de prevencién y actuacion 3 1 4

ante violencia, inequidad,
discriminacién y acoso en el ambiente
laboral y educativo

Comision del Modelo de Calidad con 3 1 4
Equidad de Género.

Fuente: Elaboracion propia seguin datos de web de facultad, Enero 2020
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