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El El ““Modelo de Calidad con Equidad de GModelo de Calidad con Equidad de Gééneronero”” (MCEG) del (MCEG) del 
Instituto Nacional de las Mujeres (InmujeresInstituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres-- MIDES) opera MIDES) opera 
como una norma certificable. como una norma certificable. 
Los requisitos que contiene permiten evaluar Los requisitos que contiene permiten evaluar 
el avance de las organizaciones  en la el avance de las organizaciones  en la 
incorporaciincorporacióón de la equidad de gn de la equidad de géénero en su nero en su 
gestigestióón. n. 

Nivel 3 Mejora

Nivel 2 
I mplementación

Ni vel 1 Compromiso

El avance se mide y audita El avance se mide y audita 
anualmente por parte de organismos anualmente por parte de organismos 
especializados, e Inmujeres otorga especializados, e Inmujeres otorga 
un sello de acuerdo a tres niveles de un sello de acuerdo a tres niveles de 
profundizaciprofundizacióón del cambio.n del cambio.

Pasos para la implementación del Modelo:

N ivel 3 Mejora

Nivel 2 
Implementac ión

Nivel 1 Compromiso

Ejes de di agnóstico

1. Distribución sociodemográfica
2. Nivel de entrada a la organización
3. Cargos, funciones y competencias
4. Sistema de remuneraciones
5. Uso del tiempo, jornada de trabajo y estrategias de 

conciliación y corresponsabilidad
6. Oportunidades de capacitación y desarrollo
7. Prevención y tratamiento de las inequidades de género, 

acoso sexual, laboral y violencia de género
8. Incorporación de la perspectiva de género en cultura 

organizacional 

2 tipos de indicadore s propue stos:

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

Indicadores de brechas de género: dan 
cuenta de la presencia y  reducción de las 
brechas de género.  

Medición 2011



� Actualización de los indicadores relevad os en 2009 c on la  
correspondiente com paración y análisis para identificar  
sobre cuáles aspectos ha sido posible im pactar hacia una  
mayor equidad de género en las empresa s a partir de la 
imple mentación del Modelo. 

� Este año se instó a que las e mpre sas adquir ieran un rol  
protagónico en e l proce samiento de datos y cálculo de  
indicadores. Es un requisito del Modelo que asignen  
importancia a la medición, ya no como una demanda 
externa sino com o pa rte de un sistema de gestión de 
calidad con equidad de género e fectivamente  
imple mentado. 

� Propia s de la temática: 

� El sistema de  género dominante se re produce 
continuamente a través de las diversas in stituciones.  

� El objetiv o de logra r la equidad de género en la gestión  
organizacional es contrar io a la cultura dom inante y 
requiere de enormes esfuerzos sostenidos en el tiem po. 

� Esto hace que instala r la te mática de género tenga  
particulares resistenci as resp ecto de la instal ación de 
otras temátic as que pueden ser resistidas, como el  caso de  
la calidad. 

LIMITACIONES PARA LA ACTUAL GENERACIÓN DE 
IMPACTOS

� Propia s de la organizaciones con que se tra bajó: 

- Las EEPP son grandes y poco dinámicas,  donde los cam bios 
en las estructuras y prácticas re quieren de tiempos muy  
extensos, (no es fácil el iminar brechas hist óricas en la  
composición del personal y la distribución de los cargos). 

- La in formac ión con la que cuentan no es de la calidad 
necesaria; la generada en 2009 se hiz o ad hoc y de forma  
comple ja, y las em presa s no pudieron re producir los 
indicadores en su totalidad. Las capacidades de medic ión  
sistemática, especia lmente e en género, no están 
instaladas.

� Propia s de la c oyuntura: en el período analizad o la  
integración de los director ios de estas empresa s ha 
cambiado, con lo cual fue necesario renovar la v oluntad 
política de avanzar hacia la e quidad de género. 

LIMITACIONES PARA LA ACTUAL GENERACIÓN DE 
IMPACTOS

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

SIN EMBARGO…

IMPACTOS
AVANCES DESAFÍOS PENDIENTES
Instalación  de  la  temát ica d e eq uidad  

de gé nero  en  la s e mpre sas. 

Era u na te mática prácticam ente  

inexisten te. 

Era comú n que  se  asociara  la  temát ica a  

cuestione s de m uje res  o  a p rejuicios  

sobr e e l fem in ism o. 

Impacto im port ante  de  los diag nó stico s 

reali zad os  en  200 9, los c uale s logra ron  
remover  la  marcada  creenc ia d e q ue 

mujer es  y varo nes  accedían a  la s 

misma s opo rtun ida des  en  la s e mpre sa s.

Aún  la s empre sa s n o t ien en co nd icion es  

instalad as  para  po der  rea li zar 

diagn óst icos  orga nizacio nales c on 
perspectiva  de  géne ro. 

Las ár eas  de  R RHH n o v isua li zan  e sta 
necesidad  como  part e d e su g est ión  y 

resp ond en a  de manda s externa s de 

inform ación  p or parte  de  los  comit és.

AVANCES DESAFÍOS P ENDIENTES

4 em pre sas  cuen tan co n com ité s de 
calida d d e cal idad  de sig nad os  por  

reso lución de di rector io  con   

presupu est o a sign ado.

4 emp resa s cu enta n con  comisione s de 
ineq uidade s d e gé nero  y aco so  sexu al 

des ignada s por  re so lució n de direct orio.

En 20 09, 2  empr esa s no co ntaba n co n la 

variab le sexo en su s base s de dato s y  
actualme nte las  4 empr esa s cue ntan  

con e sta var iab le. 

Todavía  pe rs iste n vacíos  de  inf ormación, 

diver sas  ba ses  de  dat os, y  dif icul tade s 
para calc ular  los  in dicad ore s q ue 

prop one  el  M ode lo.



AVANCES DESAFÍOS P ENDIENTES

Peque ño  aume nto  de  la  pr oporc ión  de  

mujer es  en  2 de las  emp resa s.

Descenso de la prop orción de 

mujer es  en  la s o tras  2.

En 3  empr esa s las  mu jere s pre senta n 

una pro porción muy baja  en  el  

inter ior.  

4  r eso lucione s de dir ectorio que  

promu even el  uso del  le ngua je inclus ivo en 

la com unicación de la empr esa.

La distribución de la s p ost ulacione s por  

sexo e n e l últ imo  añ o, mue stra  una  

impo rtante  pr op orció n d e m uje res. 

AVANCES DESAFÍOS PENDIENTES

4 emp resa s incor pora n e l leng uaje 

inclu siv o a  la  de scripc ión  de  los perf ile s 

de p uestos.  

Las emp resa s a ún  no  cuent an co n 

perfi les  de  p uest os  de scrit os  con  

perspectiva  de  géne ro co mo 

plant ea e l Mod elo.

La segregac ión  ho rizon tal  ob servad a 

en 20 09 co ntinúa  s ien do una  rea lida d. 

Pers ist e u na imp ortan te segregac ión  

vertical  qu e impo sibi lita  el  acceso  de  

las  mujere s a  lo s carg os  de  mayor  

poder.  

AVANCES DESAFÍOS P ENDIENTES

Se mantienen las brechas 
salariales en términos generales. 
En todas las organizaciones hay 
grupos de mujeres que perciben 
alrededor del 70% del salario de 
sus colegas varones.

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

En el eje de corresponsabilidad, 
claramente el mayor avance se 
observa en la firma por parte de 
las 4 empresas del Compromiso 
de Corresponsabilidad.

AVANCES DESAFÍOS P ENDIENTES

Un logro  fun dame ntal  es  la  insta lació n 

de 3  sa las  de  lacta ncia nueva s. Se pasó

de 1  sa la a  4 salas. 

Gran care ncia de inf ormación so bre la 

compos ició n fam il iar  de l fu ncio naria do, 

las  per so nas  dep end ien tes  a carg o y su s 

necesidade s de cu ida do s.

Solo  2 e mpre sas  cue ntan  con lice ncia 

por enferm edad  de  fami lia r.  No  se  ha  

avanzad o e n las  otra s empre sa s e n e l 

logro  de  e ste t ip o d e licenc ia ta n 

impo rtante.

AVANCES DESAFÍOS P ENDIENTES

Respecto al acceso a las capacitaciones se 

aprecia que a nivel global no se  presentan 

desigualdades lo cual representa un avance. 

Mayor conciencia y esfuerzos para  

equiparar el acceso a las capacitaciones de 

varones y mujeres. 

Solo 2  empresas cuentan la  variable nivel  

educativo en sus bases de datos.

No se ha logrado que las empresas definan 

explícitamente la equidad de género en las 

políticas de capacitación.

No se ha logrado la generación e 

implementación de mecanismos equitativos 

de detección de necesidades de capacitación 

a nivel general en las empresas.

AVANCES DESAFÍOS P ENDIENTES

Tampoco ha sido posible avanzar hacia 
la definición e implementación de 
medidas generales que favorezcan la 
formación de mujeres en 
determinadas áreas no tradicionales. 

Se mantiene una marcada segregación 
en el tipo de capacitación recibida.



AVANCES DESAFÍOS PENDIENTES
En 2009 ninguna empresa contaba con 
comisiones de inequidades de género y 
acoso sexual y actualmente las 4 
empresas cuentan con estos equipos de 
trabajo. 

En 2009 no estaban definidos 
procedimientos específicos para la 
atención de estos casos y actualmente 
las 4 empresas han elaborado estos 
procedimientos con el asesoramiento 
de Inmujeres. 

3 de ellas han conseguido su aprobación 
por parte de los Directorios. 

•Asesoramiento en género permanente a las áreas de RRHH 
que incida en las reestructuras en curso para revisar:

Política de remuneraciones
Perfiles de puestos

Regímenes de licencia
Políticas de capacitación

•Implementación de medidas afirmativas que garanticen la 
presencia femenina en áreas no tradicionales y en cargos de 
poder. 

RECOMENDACIONES

Actualmente e stas 4 empresas ANP, ANTEL, OSE y UTE 
auditarán en 201 1 el Nivel 3. 

NUVÓ A TUPPE RWA RE BRAND auditará Nivel 2 en febrer o 
2012.

Intende ncia de Canelones auditará Nivel 1 en febrer o de 20 12.

MEF y MIDES están imple mentando met odol ogía de 
diagnóstico.

1 de di ciembre 20 11 La nzamie nto del Modelo de Cali dad con 
Equidad para empresa s priva das. 

ORGANIZACIONES INVOLUCRAD AS:


