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El “Modelo de Calidad con Equidad de Género” (MCEG) del
Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres- MIDES) opera
como una norma certificable.

Los requisitos que contiene permiten evaluar
el avance de las organizaciones en la
incorporacion de la equidad de género en su
gestion.

El avance se midey audita
anualmente por parte de organismos
especializados, e Inmujeres otorga

L un sello de acuerdo a tres niveles de

!i profundizacion del cambio.

Pasos para laimplementacién del Modelo:
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Distribucién sociodemogriafica

Nivel de entrada a |a organizacién

Cargos, funciones y competencias

Sistema de remuneraciones

Uso del tiempo, jornada de trabajo y estrategias de

conciliacién y corresponsabilidad

Oportunidades de capacitacion y desarrollo

7. Prevencidn y tratamiento de las inequidades de género,
acoso sexual, laboral y violencia de género

8. Incorporacidonde la perspectiva de género en cultura

organizacional
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2 tipos de indicadore s propue stos:

Indicadores de gestion de calidad con
equidad: permiten conocer el grado de
implementacion del Modelo. Impactan
reduciendo las brechas de género.

Indicadores de brechas de género: dan
cuenta de la presencia y reduccién de las
brechas de género.
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Actualizacion de los indicadores relevad os en 2009 con la
correspondiente comparacién y andlisis para identificar
sobre cuales aspectos ha sido posible impactar hacia una
mayor equidad de género en las empresas a partir de la
imple mentaciéon del Modelo.

Este afio se inst6 a que las empresas adquirieran un rol
protagoénico en el procesamiento de datos y cdlculo de
indicadores. Es un requisito del Modelo que asignen
importancia a la medicién, ya no como una demanda
externa sino como parte de un sistema de gestion de
calidad con equidad de género efectivamente
imple mentado.

LIMITACIONES PARA LAACTUAL GENERACION DE
IMPACTOS

Propias de la tematica:

El sistema de género dominante se reproduce
continuamente a través de las diversas in stituciones.

El objetivo de lograr la equidad de género en la gestion
organizacional es contrario a la cultura dominante vy
requiere de enormes esfuerzos sostenidos en el tiem po.
Esto hace que instalar la temadtica de género tenga
particulares resistencias respecto de la instal acion de
otras tematicas que pueden ser resistidas, como el caso de
la calidad.

LIMITACIONES PARA LAACTUAL GENERACION DE
IMPACTOS

Propias de la organizaciones con que se trabajo:

- Las EEPP son grandes y poco dindmicas, donde los cam bios
en las estructuras y practicas requieren de tiempos muy
extensos, (no es facil eliminar brechas historicas en la
composicion del personal y la distribucion de los cargos).
La informacion con la que cuentan no es de la calidad
necesaria; la generada en 2009 se hizo ad hoc y de forma
compleja, y las empresas no pudieron reproducir los
indicadores en su totalidad. Las capacidades de medicién
sistemdtica, especialmente e en género, no estan
instaladas.

Propias de la coyuntura: en el periodo analizado la
integracion de los directorios de estas empresas ha
cambiado, con lo cual fue necesario renovar la voluntad

nalitics da avanzgarhapin In aanidad dao agdnara

SIN EMBARGO...

Es posible detectar zonas de impactg
muy significativas, pero también dar
cuenta de espacios donde aun no ha
sido posible incidir.

IMPACT OS

AVANCES DESAFIOS PENDIENTES

Instalacion de la temética d e equidad Aln las empre sasnotienencondiciones
de género en lase mpre sas. instalad as para poder realizar
diagn 6st icos orga nizacio nalesc on
Era unate matica practicam ente perspectiva de género.
inexisten te.

Lasareas de RRHH novisualizan e sta
Eracomun que se asociara la temdticaa necesidad como partede sugestion y
cuestione s de m uje res o a p rejuicios respondena de manda s externas de
sobre e lfem inism o. inform acién por parte de los comit és.

Impactoim portante de |os diag nésticos
realizad os en 2009, losc uale s logra ron
remover la marcada creenciadeque
mujer es y varones accediana las

misma s opo rtunida des en lase mpresas.

| AVANCES DES PENDIENTES )-

4em pre sas cuentanconcom ité s de
calida d de calidad de sig nad os por
resolucidn de directorio con
presupu est 0 a sign ado.

4empresascuentancon comisione s de
inequidade sd e gé nero y acoso sexual
designada s por resolucién de directorio.

En2009, 2 empresas nocontabancon la Todavia pe rsiste nvacios de inf ormacion,

variab le sexo en sus base s de datosy diver sas ba ses de datos, y dif icultade s
actualme nte las 4 empresa scue ntan para calc ular los indicad ore sque
conestavariable. prop one el Mode lo.




Peque fio aume nto de la proporc i6n de

Descenso de la proporcién de

mujeres en 2 de las empresas. muijeres en lasotras 2.

En3 empresas las mujeres pre sentan
una pro porcién muy baja en el
interior.

4 resoluciones de directorio que

promueven el uso del le nguaje inclusivo en

la com unicacién de la empresa.

Ladistribucion de laspostulaciones por

sexoenel dltimo afio, mue stra una

impo rtante proporciéndem uieres.

4empresas incor poranel leng uaje Lasempresasaun no cuentancon
inclusivoa la descripcién de los perfiles perfiles de p uestos de scrit os con
de p uestos. perspectiva de géne rocomo

plant ea e | Mod elo.

La segregac i6n horizontal observada

en2009 continda siendo una rea lida d.

Persiste una imp ortante segregac ion
vertical queimposibilita el acceso de

las mujeresa loscarg os de mayor

poder.

Se mantienenlas brechas
salarialesen términosgenerales.
En todaslas organizaciones hay
grupos de mujeres que perciben
alrededor del 70% del salario de
sus colegasvarones.

No se pudo lograr una pditia de
remuneraciones con perspectiva
de género.

En el ge de corresponsabilidad,
claramente el mayor avance se

observaen la firma por parte de
las 4 empresas del Compromiso
de Corresponsahilidad.

Unlogro fundame ntal es la insta lacié n Grancare ncia de inf ormacion sobre la

de 3 salas de lactancia nuevas. Se pasé  composicié nfamiliar de Ifuncio naria do,
delsalaa 4 salas. las personas dependientes acargoy sus

necesidade s de cuida dos.

Solo 2 e mpre sas cue ntan con lice ncia
por enferm edad de familiar. No se ha
avanzadoen las otras empresasenel
logro de estetipode licenciatan

impo rtante.

I AVANCES DESAFIOS P ENDIENTES -

Respecto al acceso a las capacitaciones se Solo 2 empresas cuentan la variable nivel
aprecia que a nivel global no se presentan educativo en susbases de datos.
desigualdadeslo cualrepresenta unavance.

L No se ha logrado que las empresas definan
Mayor conciercia y esfuerzos para

explicitamente la equidad de género en las
equiparar el acceso a las capacitaciones de

politicas de capacitacion.
varonesy mujeres.

No se ha logrado la generacion e
implementaciéon de mecanismos equitativos
de deteccion de necesidades de capacitacion

anivelgeneralen lasempresas.

Tampoco ha sido posble avanzar hacia
la definicion eimplementacion de
medidas gererales que favorezcanla
formacién de mujeresen
determinadas dreasno tradicionales.

Se marntiene ura mar@da segregacion
en eltipo de @pacitacion recibida.




AVANCES DESAFiOS PENDENTES
=

En 2009 ninguna empresa contaba con
comisiones de inequidades de géneroy
acoso sexualy actualmente las4
empresas cuentan con estos equipos de
trabajo.

En 2009 noestaban definidos
procedimientos especificos para la
atencidn de estos @sos y actualmente
las 4 empresas han elaborado estos
procedimientos conel asesoramiento
de Inmujeres.

3 de ellas han conseguido suaprobacion
por parte delos Directorios.

RECOMBNDACIONES

*Asesoramiento en género permanente a las areas de RRHH
queincida en las reestructuras en curso para revisar:

Politica de remuneraciones
Perfiles de puestos
Regimenes de licencia
Politicas de capacitacién

eImplementacién de medidas afirmativas que garanticen la
presencia femenina en dreas no tradicionales y en cargos de
poder.

ORGANIZACIONES INVOLUCRAD AS:

Actualmente estas 4 empresas ANP, ANTEL, OSE y UTE
auditaran en 2011 el Nivel 3.

NUVO A TUPPE RWA RE BRAND auditara Nivel 2 en febrero
2012.

Intende ncia de Canelones auditara Nivel 1 en febrer o de 2012.

MEF y MIDES estan imple mentand o met odol ogia de
diagndstico.

1 de diciembre 2011 Lanzamiento del Modelo de Calidad con
Equidad para empresas privadas.




