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PRESENTACION Y ANTECEDENTES

El presente informe contiene el diagndstico cualitativo y cuantitativo con
perceptiva de género de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién (FHCE)
de la Universidad de la Republica (Udelar).

El Modelo de Calidad con Equidad de Género (MCEG) fue disefiado por el
Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES), organismo rector en politicas de
género en Uruguay, y la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP), con el objetivo
de promover la igualdad en las relaciones laborales entre hombres y mujeres.

El MCEG se caracteriza por ser: (i) voluntario en su adhesién; (ii) abierto y
flexible, en el sentido de que cada organizacién lo adaptard a su realidad en base a la
realizacion de un diagnéstico; (iii) temporal, su culminacion depende de los grados de
avance y de la superacion de las desigualdades detectadas, (iv) participativo, aspirando
a la participacién e involucramiento de todos los actores, y (v) de caracter certificable
mediante auditorias anuales.

El MCEG se desarrolla en cuatro niveles por los que deben transitar las
organizaciones que lo adopten para llegar al Sello de Calidad con Equidad brindado por
el LATU con el reconocimiento del INMUJERES. Esos niveles son: compromiso,
implementacién, mejora y sostenibilidad. El cumplimiento de cada uno de los niveles
permite asimismo obtener certificaciones que son pasos intermedios antes de alcanzar
el Sello.

El Nivel 1 — compromiso — se consta de cuatro componentes: (i) la “Adhesion”
gue implica la firma, por la alta direccién del organismo en cuestién, de un documento
qgue exprese la necesidad de identificar las desigualdades de género e intervenir sobre
sus causas y consecuencias; (ii) etapa de diagndstico que implica la elaboracién de una
linea de base a partir del relevamiento de indicadores cuantitativos y cualitativos que
den cuenta de todos los mecanismos que determinan las desigualdades existentes
mujeres y varones en la organizacion; (iii) la conformacion de un “Comité de trabajo de
Calidad con Equidad” dentro de la organizacidon encargado de dar seguimiento al
proceso, y (iv) la elaboracién de un “Plan de Accidn” y “Plan de Capacitacion” adaptado
a la problematica encontrada en la etapa de diagndstico.

El Nivel 2 — implementacidn - consiste en la implementacidn de los planes de
accion y de capacitacion (elaborado y definido en el Nivel 1), en tanto el Nivel 3 —
mejora - supone avanzar y profundizar con el plan de accién, y también incluye la
realizaciéon de una auditoria interna y la difusiéon externa del MCEG. El nivel 4 —
sostenibilidad — se centra en la presentacién de los indicadores de resultados del
proceso, demostrando tendencias positivas en reducir la inequidad de género.



En el 2012 se aprobd la resolucion en el Consejo Delegado de Gestion
Administrativa y Presupuestal de la Udelar y luego en el 2013 se firmo un convenio con
el INMUJERES (MIDES)" para implementar el MCEG en las siguientes 7 facultades:
Agronomia, Ciencias Sociales, Ciencias Econdmica, Derecho, Humanidades y Ciencias
de la Educacidn, Psicologia y Veterinaria.

La estructura para la implementacion del MCEG estd compuesta por la
Comision Abierta de Género, un comité central encargado de dar seguimiento al
proceso e integrada por un representante de cada uno de los érdenes (estudiantes,
docentes, egresados), y por personal, decanato y dos delegados de la Red de Género.
Ademas, se conformé el Comité de calidad con equidad de género en la FHCE con
integrantes de cada uno de los drdenes, personal, decanato, comunicacion y el
sindicato (ver tabla 1). Para apoyar la etapa de diagndstico, en la Facultad de
Humanidades y Ciencias de la Educacién (FHCE) se contrataron a dos asesoras en
género (grados 1y 2) por un plazo de seis meses con los objetivos de que integren el
comité, asi como de elaborar un informe cualitativo y cuantitativo de la situacidn de las
mujeres y los varones funcionarios docentes y no docentes en el servicio, que permita
identificar, en el caso de existir, las brechas e inequidades asi como construir una linea
de base que haga posible su mejora.

Tabla 1: Integrantes del “Comité de calidad con equidad de género de la

FHCE”
Nombre Representacion de:
Aldo Marchesi Docente
Gladys Viera Personal
Natalia Montealegre Decanato/Comunicacion
Sara Lépez Egresados
Valeria Grabino Egresados
Verdnica Laurito Personal
Maria José Scaniello Asesora en género, Asistente grado 2
Valentina Gémez Asesora en género, Ayudante grado 1

1 .
Ver comunicado de prensa:
http://www.presidencia.gub.uy/comunicacion/comunicacionnoticias/inmujeres-implementara-modelo-

calidad-equidad-genero-udelar



http://www.presidencia.gub.uy/comunicacion/comunicacionnoticias/inmujeres-implementara-modelo-calidad-equidad-genero-udelar
http://www.presidencia.gub.uy/comunicacion/comunicacionnoticias/inmujeres-implementara-modelo-calidad-equidad-genero-udelar

METODOLOGIA PARA EL DIAGNOSTICO

El diagndstico de la FHCE parte de una metodologia enfocada en la realizacién
de una linea de base que permite identificar las principales brechas de género en ocho
ejes preestablecidos por INMUJERES (ver Guia para el disefio de un diagndstico
organizacional con perspectiva de género, Inmujeres, 2012):

Distribucion sociodemografica

Nivel de entrada a la organizacion

Cargos, funciones y competencias

Sistema de renumeracion

Uso del tiempo, jornada de trabajo y estrategias de conciliacion y
corresponsabilidad

Oportunidades de capacitacién y desarrollo

Prevencion y tratamiento de las inequidades de género, acoso
sexual y violencia de género

8. Incorporacion de la perspectiva de género en cultura organizacional
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Para cada uno de los ejes, el MCEG propone una serie de indicadores
cuantitativos y cualitativos con el propdsito de corroborar la existencia o no de la
informacién necesaria para el diagndstico. Por un lado, en la FHCE se utilizaron datos
cuantitativos a partir de una variedad de bases de datos existentes a la que se
accedieron mediante registros administrativos de las secciones de Personal y de
Contaduria. Por otro lado, la informacidon cualitativa se construyd a través de
entrevistas en profundidad a agentes claves asi como a los propios integrantes de los
Comité de Calidad con Equidad para complementar con elementos subjetivos relativos
a las opiniones y percepciones de las personas que trabajan en la la FHCE de la Udelar

Para relavar los 8 ejes de investigacidon con perspectiva de género, surgieron
una variedad de dificultades vinculadas a la metodologia cuantitativa. Primero, no
existen datos desagregados por sexo en la base de datos proporcionada por las
secciones de Personal y Concursos, y los departamentos de Secretaria, Gobierno de la
Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién (FHCE). Los datos respecto al sexo
de las personas estaban expresados en una de las bases proporcionadas por el
Departamento de Contaduria, de forma que se cruzaron las distintas bases para
acceder a los datos concretos. Segundo, el uso e implementacidn del SIAP es reciente
en la facultad y existen brechas y variaciones en los datos proporcionados. Por un
lado, no existen todas las variables para realizar el analisis en cada de los ejes, y por
otro lado no coinciden el total de la poblacién entre las distintas bases de datos.
Considerando estas variaciones en el nimero total de la poblacién, en el informe se
explicita el nimero de funcionarios contemplados en cada base de datos.

Uno de los ejes criticos para el que no existe registro formal y sistematico
corresponde al “Uso del tiempo, jornada de trabajo y estrategias de conciliacién y
corresponsabilidad”. Este eje tiene como objetivo identificar las acciones de la
organizacién para promocionar la conciliacién laboral-familiar, y los indicadores
previstos son: existe una politica de corresponsabilidad que garantice la conciliacién



entre la vida laboral y familiar; existencia de un relevamientos de deteccién de
necesidades del personal relativas al uso del tiempo; existencia de base de datos con
usos del tiempo del personal; existencia de bases de datos con nimero de hijo/as o
menos a cargo del personal segln edad; existencia de base de datos con ndimero de
personas dependientes del personal; existencia de mecanismos de apoyo al personal
para cuidado de menores; existencia de salas de lactancia adecuada y uso de
prestaciones y reglamentos de corresponsabilidad segin sexo. Ante este desafio, se
relevd la informacion existente y a partir de una propuesta que surgié del proyecto
“Politicas Universitaria de corresponsabilidad” de la Red de Género se elaboré un
formulario como herramienta para relevar las complejidades para compatibilizar la
vida laboral y familiar de los funcionarios de la FHCE de la Udelar®.

Finalmente, y a modo de difusién, este informe general se presentd ante el
Comité de calidad con equidad de género de la Facultad de Humanidades y Ciencias de
la Educacién (FHCE). Ademds, los avances de la etapa de diagndstico se comunicaron a
través de Comunicaciones de la FHCE (portal y boletin)®.

? La version electrénica de la propuesta del formulario del uso del tiempo para la Universidad se puede
ver en el enlace:
http://www.encuestafacil.com/RespWeb/Cuestionarios.aspx?EID=1691574& MT=X#lnicio

3 Ver comunicado: http://www.fhuce.edu.uy/index.php/noticias/3398-se-implementara-en-fhce-el-
modelo-de-calidad-con-equidad-de-inmujeres
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http://www.fhuce.edu.uy/index.php/noticias/3398-se-implementara-en-fhce-el-modelo-de-calidad-con-equidad-de-inmujeres

EJE 1:
Distribucion sociodemografica

Con el fin de establecer una linea de base de la situacion de las mujeres y de los
varones funcionarios docentes y no docentes en la Facultad de Humanidades y
Ciencias de la Educacion (FHCE), en este capitulo se pretende conocer la distribucién
de varones y mujeres en la estructura organizacional, asi como su comportamiento en
relacidn a distintas variables como edad, antigliedad y area geografica.

Distribucion del personal

La Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién (FHCE) se compone de
un 18,6% de personal no docente® y de un 81,4% de personal docente’ (total de
funcionarios®: 582). En relacién a la distribucién del personal segun sexo en el grafico
1 se observa un predominio de mujeres, las que alcanzan 59,6% en comparacion de un
40,3% de varones (347 mujeres y 235 varones).

Grafico 1: Distribucion del personal total por sexo

Distribucion por sexo

Mujeres

W Varones

Fuente:Elaboracion propia a partir de la base de Planilla de Funcionarios facilitada por
Seccion Personal, 2013

4 .
Incluye becarias y pasantes

5 . .
Incluye colaboradores honorarios y docentes libres.

® El total de funcionarios y funcionarias se toma en base a la Base de datos proporcionada por el
Departamento de Contaduria segun los datos del mes de Noviembre de 2013. La categoria incluye:
docentes honorarios (colaboradores honorarios y docentes libres), docentes grado 1 al 5 (contratados,
interinos, efectivos), docente grado 22; funcionariado TAS (interinos, efectivos), pasantes y becarios.



La distribucién del personal segin ambito por sexo muestra que la FHCE esta
atravesando un proceso de feminizacién en ambos universos -docentes y no docente-
aunque de forma mas marcada en cargos no docentes. En el ambito docente las
mujeres alcanzan el 58% y los varones un 42% (274 mujeres y 200 varones), en
comparacion a la plantilla no docente con un 67,5% de mujeres y un 32,5% de varones
(73 mujeres y 35 varones).

Considerando el tipo de contratacion del personal por sexo el grafico 2
muestra que existe una mayoria de docentes mujeres en todos los tipos de cargos,
salvo en las contrataciones libres que hay paridad entre las mujeres y varones (son 4
cargos ocupados por 2 mujeres y por 2 varones). En los cargos de honorarios y
voluntarios, que tienen una contratacion precaria, las docentes mujeres estan sobre
representadas con un 65% (51 cargos), mientras que los varones solo ocupan el 35%
(28 cargos). Mientras que en los cargos efectivos e internos que tienen una relacién
laboral estable en comparacién con los honorarios, en el grafico se sefiala que existe
un leve predominio de mujeres (52% mujeres en 116 cargos, y 48% varones en 108
cargos).

Grafico 2: Distribucion de las contrataciones del personal docente por sexo

Honorarios/as y
voluntarios/as

Libres 50%

M Cargos Varones
Docentes (efectivos/as e

interinos/as)

Total docentes 58%

e
Docentes (contratados/as) 63% C37% Cargos Mujeres

0% 20% 40% 60% 80% 100%120%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013

Considerando el tipo de contratacién del personal no docente por sexo, en el
grafico 3 se observa una feminizacion en la composicion del personal TAS de la
Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién (FHCE). Los cargos efectivos e
interinos estdn ocupados en su mayoria por mujeres (69%, 66 mujeres, y 31%, 29
varones), asi como el cargo de contratados que estda ocupado por una mujer. La
distribucidn entre pasantes y becarios/as es equitativa con un total de 4 pasantesy 8
becarios.
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Grafico 3: Distribucidn de las contrataciones del personal docente por sexo
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Total TAS

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padrdn facilitado por Contaduria,
2013

Edad

En relacion a la edad promedio de los funcionarios de la FHCE existe una
poblaciéon con un promedio de 44 afios de edad (582 casos), que es comparable al
promedio de toda la poblacion de la Udelar (42 afios de edad).

Considerando los tramos etdreos por sexo del personal total de la FHCE en el
grafico 4 se observan variaciones en las edades de las mujeres, a comparacion de los
varones. Existe un leve predominio de mujeres jovenes (30 hasta 39 afios), y un mayor
numero de varones mayores (entre 40-49 afios).

Grafico 4: Distribucién del personal de FHCE por tramo etdreo y sexo, 2013
40%
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013



En el ambito docente, en el grafico 4 se manifiesta un predominio de docentes
mujeres en todos los tramos etarios (30-39, 40-49, 50-59 y 60 y mas afios), con la
excepcion del tramo etareo mas joven (20-29 afios) donde hay un mayor numero de
docentes varones.

Grafico 4: Distribucion del personal docente de FHCE segiin tramo etareo por

sexo
25%
21%
20%% 189
159, 14%
1124 Varones %
10% 8% Mujeres %6
N 7%
6% 6% 6%
5% | 39 — — —
0% T T T T ]
20-29 30-39 40-49 50-59 60y mas

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013

En el ambito no docente, la distribucion de edad por sexo sefiala que existen
diferencias para los hombres como para las mujeres (108 casos en total). La mayoria
del personal femenino y masculino se concentran en las edades de 30 a 39 afios,
considerado ser las edades reproductivas. Sin embargo, en el grafico 5 se observan
diferencias entre varones y mujeres en los tramos etarios mds jévenes donde hay una
mavyoria de varones’ (8% varones y un 3% de mujeres entre 20 y 29 afios), y en los
tramos etarios envejecidos predominan las mujeres (19% mujeres y 6% varones de 40-
49, y 17% mujeres un 6% de varones entre los 50 y 59 afios)®.

7 Los varones méds jovenes son pasantes
® Ver en Anexo Tabla de Distribucién docente por sexo y tramo etario, 2013 para ampliar datos.

? Ver en Anexo Tabla de Distribucién TAS por sexo y tramo etario, 2013 para ampliar datos.



Grafico 5 Distribucion del personal no docente segiin tramo etareo y sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013

Considerando los distintos cargos docentes segun el promedio de edad por
sexo, en la tabla 2 se observa una paridad en los promedios de edad entre los
docentes varones y mujeres en los grados 1y 2 (49% de mujeres y 51% de varones
para los grados 1, siendo el total 49 casos; 53% de mujeres y 47% de varones para los
grados 2, total de casos 62). Sin embargo, existe una diferencia en los grado 3y 4
donde las mujeres tienen un promedio de edad superior al de los varones que podria
expresarse por las barrerras que tienen las mujeres para escalar en las jerarquias
académicas (60% de mujeres y 40% de varones para el grado 3, en un total de 73
casos; 59% de mujeres y 41% de varones en el grado 4, siendo el total 17 casos). Esta
tendencia se revierte en el Grado 5 donde la media de edad de las mujeres es inferior
a la de los varones, y que podria explicarse por el nimero de mujeres que ocupan
estos cargos en comparacién con los varones (6 casos de mujeres y 16 casos de
varones, 27% de mujeres y 73% de varones en el grado 5).

Tabla 2: Distribucién docentes™® por grado segiin media de edad por sexo

Promedio edad
Grados Varones Mujeres
Grado 1 Ayudante 34 34
Grado 2 Asistente 44 44
Grado 3 Prof. Adjunto 50 56
Grado 4 Prof. Agregado 50 55
Grado 5 Prof. Titular 61 57

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padrdn facilitado por Contaduria, 2013

Considerando el ambito no docente, la tabla 3 contiene datos sobre 100
funcionarios y sefiala que el promedio de edad de los funcionarios no docentes es
inferior para los varones que para las mujeres, salvo en el cargo de jefe de seccion.

% bocentes interinos y efectivos, no considera los contratados ni al Grado 22. El total de casos son 223.
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Esto podria explicarse por un lado por una feminizacién en los cargos no docentes, y

por otro lado porque los varones predominan en los tramos etario mas jévenes.

Tabla 3: Distribucién del personal no docente por grado y media de edad

Promedio edad
Escalafones Cargos -
Varones Mujeres
Profesional Il y Il - 44
Esc A — Profesional Jefe de Seccién - 58
Directora de Dpto (*) - 54
Esc B—Técnico Técnico I y I - 40
Administrativo | y llI 39 43
o . Jefe de Seccién 57 46
Esc C— Administrativo Directoras de Dpto B} 55
Director de Division (*) 68 -
Especialista Intermedio | 67 -
Esc D — Especializado Especialista Superior | 34 -
Pasante UTU 21 20 (*)
Pasante (*) - 26
Oficial practico Il y llI 32 47
- Oficial intermedio | 59 -
Esc B~ Oficios Jefe de Seccidn 52 -
Director de Dpto 55 (*) -
Esc F - Servicios Generales Servicios Generales IlI 28 40
Jefe de Seccidn - 53
Esc Q - Particular Confianza | Secretaria administrativa (*) - 32

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013
*: El dato no representa el promedio de edad si no la edad del funcionario .

Estado conyugal

En relacidn al estado conyugal se manifiesta que la mayoria del funcionarios se
encuentran solteros/as (46% de 479 casos) o bien casados/as (38% del total). En la
relacion entre el estado conyugal segin sexo se puede apreciar en el gréfico 6,
comparando con el grafico 7, que una mayor proporcién de varones que de mujeres
declararon ser solteros (52% de varones y 41% mujeres), seguido por una mayoria de
mujeres casadas (40% mujeres y 36% varones), seguido por el grupo de divorciados
(13% mujeres y 8% varones), y los grupos de los separados, viudos o concubinos
aparecen en porcentajes menores'.

! Los totales son sobre el personal total de FHCE ya que no se obtuvo datos distinguiendo el personal
docente del TAS.
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Grafico 6. Estado conyugal de los funcionarios varones
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base a Planilla de funcionarios facilitada por Personal,
2013

Grafico 7. Estado conyugal de las funcionarias mujeres
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B Mujeres
m Casadas
B Concubinas
W Divorciadas
m Solteras

1% B Viudas

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base a Planilla de funcionarios facilitada por Personal,
2013

Como recopilacién, este capitulo constata que la FHCE estd atravesando un
proceso de feminizacién en ambos universos - docentes y no docente - aunque de
forma mds marcada en cargos de no docentes. Considerando la edad y estado
conyugal por sexo, es una facultad joven donde la mayoria del personal femenino y
masculino se concentran en las edades reproductivas, y en los grupos de solteros y
casados.

12



EJE 2:
Nivel de entrada a la organizacion

Este capitulo pretende identificar la existencia o no de brechas de género en las
practicas institucionales formales o informales presentes en los procedimientos para
reclutar el personal docente'” de la FHCE a partir de informacién de la “ordenanza de
concursos”, y de datos proporcionados por la Seccién Concursos para el afio 2013%.

En relacién a los indicador de gestidn, la FHCE cuenta con una “Ordenanza de
Concursos”™ que trata sobre el procedimiento de los concursos docentes, relatando
cada paso del mismo. Esta ordenanza se complementa con otras especificas para cada
cargo en un régimen de contratacién efectivo que son: la “Ordenanza para la provision
de cargos de grado 1 de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacidn”
(Consejo FHCE, 22/03/00; CDC 25/07/00; DO 09/10/00%), la “Ordenanza para la
provision de cargos docentes grado 2 de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la
Educacién” (CDC, 28/5/1991; DO, 2/7/1991-5/8/1991'°), la “Ordenanza para la
Provisién titular de cargos docentes de grado 3 de la Facultad de Humanidades y
Ciencias” (Res N2 66 del CDC, 26/12/88; DO, 20/01/89"), el “Reglamento para la
provision en efectividad de los cargos 5 y 4 de Facultad de Humanidades y Ciencias”
(CDC, 03/11/87; DO, 25/11/87'%). Todas estas contribuyen a aportar detalles
especificos sobre lo que se espera de las personas que ocuparan los cargos respectivos
haciendo énfasis en las competencias que han de poseer las personas en cada caso.

En relacién al lenguaje inclusivo con perspectiva de género de las convocatorias
realizadas para el personal docente, en general procuran utilizar términos globales
refiriéndose al cargo en si y no a las personas postulantes. Si bien no utilizan lenguaje
inclusivo, Tampoco se menciona el sexo por lo que esto contribuye a alentar en forma
igual a candidatos y candidatas, si mencionando las competencias y tareas necesarias
para el cargo como los requisitos para la postulacién. Llama la atencidon positivamente
gue una de las convocatorias realizadas en forma interna a aspirantes para cumplir la

12 . s . .z . . 7
La informacidn respecto al ingreso y seleccidn de los funcionarios no docentes esta detallada en el
Informe General presentado por Cristen Davalos

13 . . . . . . .
Se obtuvieron los siguientes datos: listado total de concursos, listado de las publicaciones de cada
llamado, y a las actas de los llamados.

!4 Res. del CDC fecha 17/6/1953

1 Incluye al final del documento una resolucién de FHCE con fecha del 9/10/1991, otra del 09/05/2007 y
del 13/12/2008.

16 Ademas posee al finalizar el documento cuatro resoluciones del Consejo de FHCE con fecha de
08/11/1991, 09/10/1991, 09/05/2007 y 03/12/2008.

Y También incluye tres resoluciones posteriores del Consejo de FHCE con fecha 09/10/1991,
09/05/2007 y 03/12/2008.

18 Incluye dos resoluciones del Consejo de FHCE con fecha del 09/10/1991, 09/05/2007 y 13/12/2008.



funcion de Director/a de distintos departamentos, fue realizada utilizando lenguaje
inclusivo al referirse al cargo buscado.

Para ingresar a la institucién existen actas elaboradas durante el procedimiento
de seleccidn en las que se analizan los distintos perfiles segin las competencias que se
esperan por cada cargolg, contando ademas como parte de procedimiento méritos y
pruebas para los cargos de efectividad. Sin embargo, en una entrevista realizada surge
el relato sobre el momento del concurso en el que se sufren discriminacién de género
mas sutil que queda por fuera de los relatos institucionales expresados en las actas. Si
bien este podria ser un caso aislado, también pudo darse en otras oportunidades. En
el caso de una docente mujer, ella explica su experiencia con un integrante del
tribunal:

“Yo la pasé feo en el concurso [...] es muy dificil porque es muy personalizada la
cosa, me estd discriminando porque soy mujer o es machista, o porque soy
joven y yo parezco mucho mds joven de lo que soy. Es mucho mds fdcil si sos
hombre, esa es mi percepcion” (Docente mujer, notas de la entrevista realizada
en marzo 2014).

La percepcidn de que siendo mujer la situacién es mas dificil fue compartida en
otras conversaciones con personal de facultad (Seccién Personal o Concursos, febrero
y marzo 2014), que existen sesgos de género hacia el personal femenino porque
existen departamentos que buscan tener docentes varones, situaciones en las que
generalmente entre un vardon y una mujer que quedan en un concurso termina
ganando el vardn, o situaciones en las que las listas de prelacién para el personal TAS
no son respetadas estrictamente sino que se solicita la primera persona de la lista
respecto al género que se espera tener. Por otro lado de reuniones extraoficiales con
Secciéon Concursos (marzo, 2014) surgen relatos que comentan que se visualizan mas
mujeres dentro del personal TAS porque ademds de presentarse en mayor cantidad a
estos concursos, sucede que los varones que se presentan luego no toman posesion
del cargo ya que poseian un trabajo con mejor sueldo; si bien las mujeres ocupan mas
lugares que los varones, son en espacios menos visibles y poco valorado (tareas
administrativas, de limpieza, entre otras).

En relacion al poder de incidencia de los funcionarios, en la entrevista con la
persona referente de la Red Tematica de Género (realizada en febrero 2014) surge el
relato de un ninguneo al que se trataban los trabajos realizados por mujeres o que en
las asambleas es una costumbre que se le escuche mds a un vardn, de la misma forma
en la entrevista grupal (marzo 2014) con estudiantes expresaron que también las
participaciones en clase suelen privilegiar las voces de los varones que las de las
mujeres; desde la entrevista con referente de ADUR (junio 2014) se relata una
situacién similar: las mujeres son menos escuchadas, sucede que en reuniones van
mas mujeres que varones entonces se las escucha mas pero luego lo que ellas opinan
no se ve reflejado en hechos. En la entrevista grupal realizada con AFFUR (junio 2014)

19 . L . .z . . . .
Si bien la FHCE no cuenta con descripcidn detallada de perfiles y competencias como se vera mas
adelante, las ordenanzas mencionadas colaboran en exponer estos datos.
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se relata que incluso cuando existen mujeres en posiciones de liderazgo suelen dar
mas voz a los varones. Si bien no han sido considerados los concursos para el personal
TAS cabe mencionar que esta entrevista se comenta que existen pocos llamados que
otorguen la posibilidad de ascender y realizar una trayectoria dentro del escalafén, lo
gue genera desmotivacion.

Resoluciones de llamados

Los datos proporcionados por la Seccién Concursos sefialan que en el afio 2013
la FHCE abrié un total de 99 llamados a concurso para funcionarios docentes: 10
interinos, 28 efectivos, 16 de colaboradores/as honorarios/as, 27 contratados, 18
llamados de Directores®®. De los 99 llamados, finalizaron 41 en el 2013, que fueron los
considerados para este andlisis, ademdas de un Llamados a oportunidades de ascenso
(LLOA, grado 3)* abierto en el afio 2010 y finalizado en 2013.

Inscripciones a los llamados

El total de personas inscriptas en los 99 llamados a concurso fue de 258, de las
cuales las mujeres tienen un mayor porcentaje de inscripcion (63%), en comparacién al
37% varones (162 casos de mujeres y 96 casos de varones).

La distribucion de los inscriptos a concursos docentes segun grado por sexo
sefiala que hay entre los aspirantes existe una sobre representacidon femenina en los
cargos de colaboradores y en los grado 1, 2, 3, y 4. Los varones, por otro lado, se
inscriben en mayor nimero en los grado 522 y en el cargo de Director (ver tabla 4).

Tabla 4: Inscriptos docentes seguin grado por sexo

Aspirantes en porcentaje
Mujeres Varones
Colaboradores/as
honorarios/as 77% 23%
Grado 1 63% 37%
Grado 2 75% 25%
Grado 3 63% 37%
Grado 4 59% 41%
Grado 5 33% 67%

20 . . . . .2
En el caso de los llamados a Directores, seglin una conversacidon mantenida con personal de la Secciéon
Concursos, estas personas ya estaban ocupando esos roles pero de forma de encargatura

2 Respecto a los LLOA en la entrevista de ADUR surge el comentario de que son pocos llamados y de
que la forma en que se hacen no es adecuada. Podria ser buena oportunidad generar un analisis dentro
de FHCE sobre este tipo de llamados y su forma de implementacion.

22 .
Cabe resaltar que se presentaron un total de tres personas (2 varones y 1 mujer) a los 2 llamados a

concurso para el Grado 5. Si bien existen menos mujeres que se postulan a Grado 5, estan calificadas y
podrian acceder a buenos puestos de trabajo
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| Director/a | 47% 53%
Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Concursos terminados 2013

Distribucién de los/as contratados/as

En la Udelar existen tres tipos de contratacion docente: contrato, interino y
efectivo. Contratados son las personas que trabajan en proyectos especificos de corta
duracion y no tienen participacion en el cogobierno, mientras que los cargos interinos
y efectivos luego de un afio en el cargo participan en el cogobierno y desempefian
funciones en el mediano y largo plazo.

En relacién al tipo de contratacidon por sexo, en esta reducida muestra (41
concursos que corresponden a los concursos abiertos y finalizados en 2013), existen
mas mujeres que varones que ingresan a la FHCE (51 personas que ingresaron en 2013,
65% mujeres y 35% de varones).

En el ambito docente, y considerando el tipo de contratacion seguin grado por
sexo, los graficos 8 y 9 sefialan que mas mujeres que varones que ingresan como
contratados (21 casos en total siendo el 67% mujeres y el 33% varones) e interinos en
todos los grados (9 casos en total, el 55% son mujeres y el 45% varones), habiendo
ingresado sélo mujeres para el Grado 2 (2 mujeres como contratadas, y 1 como
interina), y reduciéndose la diferencia para los cargos de Grado 4 contratados (de un
total de 12 casos el 58% son mujeres y el 42% varones). La excepcidn es el grado 3
interino en el que ingresan mds varones que mujeres (de un total de 5 casos, el 40%
son mujeres y el 60% varones).

Grafico 8: Distribucion de los docentes contratados segun grado por sexo

Grado 4 Prof. | |
0,
Agregado/a 38%
Grado 3 Prof. Adjunto/a 75%
il Contratos Mujeres
Grado 2 Asistente 100% (179 W Contratos Varones
Grado 1 Ayudante 67%
|

0% 50% 100%  150%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Concursos terminados 2013
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Grafico 9: Distribucion de los docentes interinos segun grado por sexo

|
Grado 3 Prof. Adjunto/a 40%

Grado 2 Asistente Interinos Mujeres

M Interinos Varones

Grado 1 Ayudante I 67%

0% 20% 40% 60% 80%100%.20%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Concursos terminados 2013

Ademas, en la tabla 5 muestra que mayoritariamente ingresan mujeres a cargos
de efectividad en FHCE (en total son 21 casos, 67% de mujeres y 33% de varones). La
diferencia mas notoria en cuanto a porcentajes es en el grado 1 (5 casos en total); las
cantidades de los demas casos son menores (5 casos en total para el grado 2, 7 para el
grado 3, 3 para el grado 4). Al grado 5 no ingresaron mujeres en 2013, pero se trata de
un solo concurso.

Tabla 5: Distribucion de los docentes efectivos seguin grado por sexo

Efectivos
Grado Mujeres |Varones
Grado 1 Ayudante 80% 20%
Grado 2 Asistente 60% 40%
Grado 3 Prof. Adjunto/a 71% 29%
Grado 4 Prof. Agregado/a 67% 33%
Grado 5 Prof. Titular 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Concursos terminados 2013

Considerando el drea en que se desempeiian las personas que ingresaron a la
FHCE en el 2013, se observa que la mayor parte de los ingresados son dentro del
Instituto de Ciencias Histéricas (9 casos). Por otra parte el Instituto de Ciencias
Historicas abrid llamados para que ingresen personas ya sea para cargos de Grado 1
como de Grado 2, en los que mayoritariamente son mujeres (4 casos).

Tabla 6: Tipo de contrato de los ingresados seglin area por sexo

Persona seleccionada
Contratos Interinos Efectivos Subtotal
Grado Mujeres | Varones | Mujeres | Varones | Mujeres | Varones | por area Area
1 0 0 0 0 0 1 CELEX
Grado 1 Contratos, proyectos,
Ayudante 1 1 0 0 0 0 2 convenios
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Instituto de Ciencias
0 3 Historicas
0 0 1 Instituto de Lingiiistica
Area Interdisciplinaria
2 0 (CEIL)
Instituto de Letras
0 0 2 Instituto de Lingliistica
Instituto de Ciencias
0 0 1 0 1 0 2 Histdricas
Area de Estudios
0 0 0 0 0 1 1 Turisticos
Grado 2 0 0 0 0 1 1 2 CELEX
Asistente 0 0 0 0 1 0 1 Instituto de Letras
1 0 0 0 0 0 1 CELEX
Instituto de Ciencias
0 0 1 2 0 0 3 de la Educacién
3 TUILSU
0 0 0 1 TUM
Contratos, proyectos,
1 0 0 0 0 0 1 convenios
Instituto de Ciencias
Grado 3 0 0 0 0 3 1 Historicas
Prof. 0 0 0 0 1 1 Instituto de Letras
Adjunto/a 0 0 0 0 1 0 Instituto de Lingliistica
Grado 4 7 5 0 0 0 0 12 ClO CURE Maldonado
Prof. Instituto de Ciencias
Agregado/a 0 0 0 0 1 1 2 Histdricas
Grado 5
Prof. Titular 0 0 0 0 1 1 Instituto de Letras
Total 14 5 4 13 7 50

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Concursos terminados 2013

En el marco del proceso de descentralizacidon de la Universidad se destaca que
entre los 21 ingresos como contratados a la FHCE mds de la mitad se radican en el
interior (12). La distribucion de los ingresados docentes segin area de ensefianza
muestra que en el interior se generaron un mayor numero de oportunidades entorno a
la Licenciatura en Turismo que funciona en el Centro Universitario Regional Este, y la
Tecnicatura en Interpretacion en Lengua de Seias Uruguaya (en Montevideo, Salto y
Tacuarembd), recientemente incorporada en la facultad. Desglosado por contrato
efectivo segliin area geografica por sexo se manifiesta que un mayor nimero de
mujeres aspiran trabajar en el interior (7 mujeres), y un mayor numero de varones
aspiran residir en Montevideo (5 varones).

En términos generales, comparando la proporcion por sexo en las
designaciones de los llamados de 2013 (como mencionamos antes 65% mujeres y 35%
de varones) con las inscripciones de ese afio (63% de mujeres y 37% varones) se
observa que las mujeres fueron seleccionadas en una proporcién mayor. Es preciso
mencionar que de los 42 llamados finalizados, mds mujeres ingresan con contratos
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efectivos y contratos (13 y 14 mujeres, respectivamente), y ademas 12 ingresados
corresponden a llamados en el interior del pais (7 mujeres y 5 varones), lo que explica
los resultados en mayor medida favorables a las mujeres. Esto muestra lo importante
gue es la variacion en el drea geografica y el tipo de contratacion para el ingreso a la
FHCE, sin embargo la baja cantidad de casos, unido a la falta de analisis de las
composiciones de cada tribunal, limita arribar a conclusiones definitivas sobre la forma
en que mujeres y hombres ingresan a la institucion.
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EJE 3:
Cargos, funciones y competencias

El objetivo de este capitulo es identificar las brechas de género existentes en la
distribucién de los cargos y funciones con el fin de identificar si operan sesgos de
género que obstaculicen el acceso de las personas mas competentes a los distintos
puestos y areas de la estructura organizacional.

Perfil de los cargos y procedimiento de seleccion

La existencia de documentos que describan perfiles de cada cargo segun las
competencias es un indicador para encontrar brechas de género. En la Udelar existe la
normativa central del “Estatuto del Personal Docente de 15 de Abril de 1968” (CDC,
15/04/68; DO, 22-24/04/68) y la “Ordenanza de Organizacion Docente”®®, ademas de
la mencionada en el Eje 2, que intenta explicar las especificidades de cada grado pero
que sin embargo continua siendo muy breve remitiéndose a un parrafo.

Las normativas y convocatorias no estan construidas en base a estereotipos de
género lo que permite incluir tanto a varones como mujeres para realizar las tareas.
Desde el punto de vista de una docente, el hecho de que sean tan escuetas deja varios
espacios en blanco que puedan ser ocupados por criterios subjetivos: “Al existir una
informalidad en el trabajo, la dindmica no esta clara y esas cosas complican mucho. Es
trabajo o no es trabajo no se sabe, hay cosas que estan muy en el limite” (Docente
mujer, marzo 2014). Para evitar dudas sobre las funciones del cargo, en la entrevista
surge la necesidad de mejorar las bases que describen cada puesto de trabajo y sus
tareas y responsabilidades. En distintas entrevistas se comparte que las tareas no
estdn bien aclaradas para cada cargo, y que genera malestares laborales
posteriormente (docente mujer, marzo 2014; AFFUR, junio 2014; ADUR, junio 2014).
Segun las entrevistas hay malestares laborales entre los funcionarios docentes y los
funcionarios no docentes. Se mencionaron como principales problemas el abuso de
funcidn, tareas extras de las asignadas, quejas a causa de traslados internos informales
de una seccidn a otra que se inician con promesas que luego no son cumplidas
(personal TAS). Estos malestares, seguin las personas entrevistadas, terminan
transformandose en diferencias de género ya que generalmente las personas que se
ven perjudicadas (por sobrecargarse de tareas por ejemplo) son mujeres.

Evaluaciones de desempeiio

Por otra parte existe como indicador la presencia de las evaluaciones de
desempeiio, que muestran el compromiso de la institucion de implementar criterios
de evaluacidn claros y sin sesgos de género. Esto esta relacionado directamente con
las oportunidades de promocion y desarrollo, ya que se une a otro indicador que es la

2 Ver en: Compilacion de normas relacionadas con la administracion de personal de la Universidad de la
Republica, 2008
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existencia de evaluaciones por competencias; se espera que estas evaluaciones se
orienten por el principio de equidad al enfatizar las competencias de las personas.

Como mencionado anteriormente sobre la percepcidon de la inexistencia de
bases claras que describan los perfiles y competencias de cada cargo, también surge
que esto afecta el desarrollo de las evaluaciones de desempefo de forma objetiva. En
la entrevista grupal con AFFUR (junio, 2014), por ejemplo, se comentd que no estan
bien establecidos los procedimientos de las mismas ya que a quienes resultan
evaluados/as positivamente no se los/as incentiva por ello.

Para la evaluacién, se cuenta con tres formularios titulados “Evaluacion
estudiantil de los docentes de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién”,
elaborados por la Unidad de Apoyo a la Ensefianza, que poseen distintos contenidos:
uno es destinado a la autoevaluacién de los docentes, otro es sobre la evaluacion
estudiantil de los cursos, y el ultimo es también de evaluacion estudiantil sobre los
cursos de lenguas extranjeras. El primero de estos formularios indaga sobre la
antigliedad del ejercicio de la docencia ya sea en la Udelar como en otras instituciones,
la del dictado de la asignatura por la que se le consulta y su responsabilidad en el
dictado del curso, luego indaga sobre aspectos de su maximo nivel educativo y
formacidén en docencia, ademas de otros aspectos relacionados al vinculo con la FHCE
y la cantidad de horas. Este formulario tiene una parte para observaciones en donde la
persona puede extender aspectos que considere.

Los otros dos formularios que son completados por el estudiantado consultan
sobre el cumplimiento de los aspectos formales del curso, las estrategias utilizadas
para el desarrollo del curso, el desempefo del docente, sobre el estudiante y Ia
asignatura y algun comentario mas general para una respuesta mas cualitativa. Son de
caracter anénimo lo que permite que el estudiantado no quede expuesto ante su
docente. Esta evaluacion promueve que el estudiantado sea quien evalle a los/as
docentes; sin embargo de conversaciones informales con docentes de facultad surge la
percepcion de que no todos/as solicitan leer los resultados de las evaluaciones aunque
la evaluacion acompana el mecanismo que hace a su renovacion.

También existe el informe que los/as docentes crean para renovar su cargo:
existe un procedimiento para el caso de las personas efectivas y otro para las
contratadas e interinas. Para el caso de las personas efectivas el primer informe es
realizado a los dos afnos, luego se hace a los cuatro afios; se trata de que cada docente
arma su informe para dar cuenta de la actividad desarrollada en el periodo (ha de
realizarlo cuatro meses antes del vencimiento de su designacion. El/la directora/a del
Departamento o Centro, o Coordinador/a del Instituto o Area en que el/la docente se
desempeiia, informard sobre la actuacién en un plazo de diez dias estimando la
contribucién de la persona evaluada al desarrollo de la disciplina. A este informe se le
anexa una sintesis de las evaluaciones estudiantiles de los cursos que fueron dictados
por el/la docente?.

** Ver Reglamento de Evaluacion Docente de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién, 20
de octubre de 1994.
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Se extrajo informacion de las entrevistas sobre que estos informes
generalmente siempre estan bien porque la realidad es que trabajen mas del tiempo
gue por el que perciben su salario, por lo que dificilmente no logren alcanzar lo que se
propone en el informe; también se supo que algunas veces por diferencias entre los/as
docentes y sus superiores, no se solicita la firma a éste/a sino directamente al Decano.
Se relata que si bien no sucede esto con frecuencia, se ha realizado y de hecho se hace;
desde Decanato ya estdn al tanto de malestares laborales entre superiores y docentes,
por lo que acceden a firmar el documento. Esto da cuenta de un procedimiento que no
esta del todo claro, o que de estar claro tiene mecanismos que permiten flexibilizarlo
segun las distintas situaciones. Aun asi no contribuye a generar un buen clima laboral,
tampoco a ofrecer un sistema de evaluacion objetivo. No se logré acceder a este
informe para poder hacer un andlisis mas exhaustivo del mismo para hacer una analisis
mas exhaustivo de los contenidos y procedimientos.

Distribucion del personal segtin cargos

La FHCE cuenta desde Setiembre de 2013 con un documento sobre la
Estructura Académica de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacion® y
con un Organigrama académico: situacion actual®®. Del primer documento se extrae el
parrafo que continlia y que expresa las motivaciones para su creacion:

“La estructura académica de la FHCE refleja la organizacion del trabajo en torno
a dreas de conocimiento humanisticas disciplinares e interdisciplinarias. Incluye
dmbitos de consolidada tradicion intelectual en el medio y espacios de mds
reciente institucionalizacion [...] Por este motivo resulta imperioso resolver la
carencia actual de un organigrama formalmente definido. Teniendo en cuenta
que la estructura académica debe delimitar la especificidad de cada una de sus
partes —entidades académicas- pero debe poseer fuertes cualidades
integradoras de toda la institucion. Esto se logra a través del establecimiento de
claras relaciones de dependencia vertical y de relaciones de colaboracion y
articulacion horizontales.” (pp.1)

El documento Organigrama académico: situacion actual consta de varias
partes: en primer lugar una hoja central en la que se exponen los distintos Institutos,
las Areas, Departamentos, Centros, Secciones y Otros. Luego tiene un detalle de las
personas que integran cada Instituto que si bien no estd identificado por sexo, cuenta
con el dato sobre el nombre de las personas que nos permitié cruzar con otras planillas
para integrar la variable sexo.

% Facilitado por Decanato, marzo de 2013.
26 Facilitado por Decanato, marzo de 2013.
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Jerarquias

En la FHCE los 6rganos mdaximos que tratan cuestiones sobre la administracion
de la facultad y toman decisiones son el Consejo, el Claustro y el Decano®’. El Consejo
tiene a su cargo la direccidén y administracién inmediata de la facultad; estd integrado
por doce personas: el decano, cinco miembros electos por el orden docente, tres por el
orden estudiantil, y tres por el orden de egresados®®. Tiene a su cargo la
administracion y direccidon inmediata de la facultad. Actualmente esta integrado por un
total de 8 integrantes, de los cuales el 52,78% son varones y el 47,22% mujeres. En la
tabla 7 se aprecia una diferencia mayor entre varones y mujeres si tomamos en cuenta
a las y los titulares donde hay un 66,67% y un 33,33%, respectivamente. Las mujeres
superan en las suplencias con un 54,17% respecto a un 45,83% de varones (ver tabla
8). Esto influye directamente en la distribucién total del Consejo volviéndose la
distribucién mas equitativa. Aunque considerando que las mujeres son mayoria en la
distribucién general de FHCE, es claro ver que en un érgano de la jerarquia que posee
el Consejo, las mujeres no estan tan presentes como en otros espacios de la facultad.

Tabla 7: Composicion de Titulares del Consejo segun representantes por cada orden
por sexo

Titulares Titulares

Varones Varones % Mujeres Mujeres % Totales
Orden docente 3 25% 2 17% 5
Orden estudiantil 3 25% 0 0% 3
Orden egresados 1 8% 2 17% 3
Decano 1 8% 0 0% 1
Totales 8 67% 4 33% 12

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Departamento de Gobierno, 2013

Tabla 8: Composicion de Suplentes del Consejo seglin representantes por cada orden
por sexo

Suplentes Suplentes

Varones Varones % Mujeres Mujeres % Totales
Orden docente 5 21% 4 17% 9
Orden estudiantil 3 13% 6 25% 9
Orden egresados 3 13% 3 13% 6

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Departamento de Gobierno, 2013

El otro érgano jerdrquico de la FHCE es el Claustro, es un érgano elector y de
asesoramiento de los demds érganos de la facultad®. Se integra con quince miembros

%7 Ver Ley Organica de la Universidad de la Republica N2 12.549 (DO 29/10/58)

28 VVer http://www.fhuce.edu.uy/index.php/institucional/cogobierno/consejo-de-facultad. (Visitado en
Junio, 2014)

29 Ver: http://www.fhuce.edu.uy/index.php/institucional/cogobierno/asamblea-del-claustro.
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electos por el personal docente, diez electos por egresados de facultad con titulo
universitario, y diez electos por estudiantes. Ademas de los titulares se elige doble
numero de suplentes. El Claustro de FHCE estd compuesto por un 60% de mujeres
titulares y un 40% de varones; el orden docente es el que presenta mayor
representacion de varones (60%) y los érdenes de estudiantes y egresados tienen
mayoria de mujeres (70%). La Mesa de la Asamblea del Claustro esta compuesta por
un total de 6 personas en las que hay un varodn: es presidenciada por una mujer, las
vicepresidentas son mujeres, la primera y tercera secretaria son mujeres y el segundo
secretario es un vardn; los dos suplentes del segundo y tercer secretario/a son
varones®. Lo gue implica que en este drgano de eleccién existe una mayor
representacion de mujeres tanto en las personas que lo integran, pero en forma mas
acentuada entre las personas que lo dirigen. En este 6rgano es necesaria la
participacién de mads varones, ya que presenta una feminizacién.

Luego esta la funcién del Decano en la administracion de la FHCE. En la medida
en que la Universidad es un ente cogobernado por los drdenes que componen la
Universidad (estudiantes, egresados y docentes) y es auténomo del Estado uruguayo,
el Decano tiene que ser electo/a y designado/a por Asamblea del Claustro.
Histéricamente este puesto ha sido siempre ocupado por varones, ya que en los 18
mandatos de la FHCE no se ha desempenado una mujer en el cargo de Decano’'.

Cargos

La estructura institucional de la Udelar se traduce en términos generales en 5
grados orientados a los funcionarios docentes, y en 8 escalafones a los funcionarios no
docentes.

En el ambito docente, la composicion de los funcionarios docentes segtin
grado®> muestra que existe una mayor concentracién de docentes en los grados 1
(22%), 2 (28%), y 3 (33%), y un menor numero por grado 4 (8%) y 5 (9%).

La distribuciéon de los docentes por sexo segun grado sefiala que hay una
mayor proporcion de docentes mujeres que de varones en todos los grados, salvo en el
grado 5. En el grafico 10 se observa que el grado 1 estd ocupado por un 49% de
mujeres y un 51% de varones (49 casos en total), en el Grado 2 53% mujeres y 47%
varones (62 casos), en los grados 3 (73 casos) y 4 (17 casos) 59% mujeres y 41%
varones, y en el Grado 5 sucede un cambio notorio ya que el personal estd compuesto
mayoritariamente por varones 76%, en comparacion al 24% de mujeres (22 casos). El
Grado 22 es el cargo que corresponde al Decano: al ser una persona, en este caso un
vardn, es que aparece en porcentaje como 100%; como deciamos anteriormente este
puesto fue histéricamente ocupado en FHCE por varones.

0 Ver: http://www.fhuce.edu.uy/index.php/institucional/cogobierno/asamblea-del-claustro/integrantes

31 Ver Anexo Tabla Decanos de FHCE

2 Conun tipo de contrato interino o efectivo
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Grafico 10: Distribucion del personal docente segun grado por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013

En el caso de la estructura institucional orientado a los no docentes hay un total
8 escalafones: (A) profesionales y (B) técnicos que son de alto nivel de calificacion,
aunque en el caso de (D) especializados que no necesariamente implica altos niveles
de educacion formal, (C) administrativo que esta orientado a tareas administrativas,
(E) oficios incluye tareas manuales calificadas, (F) servicios generales incluye tareas de
control y vigilancia poco calificada, (Q) cargos de confianza para cargos politicos y (R)
renovacion permanente para trabajos de direccion y conduccidn de la institucion.

La composicion de los funcionarios no docentes segun escalafon muestra un
predominio del escalaféon administrativo (C) (47%), seguido por los escalafones de
oficios (E) (14%), profesional (A) (13%), servicios generales (F) (12%), especializado (D)
(7%), técnico (B) (6%), y finalmente cargos de confianza (Q) (1%) (un total de 100
€asos).

Reflejando la feminizacién de la plantilla de funcionarios en cargos no docentes
(67,5% mujeres), la distribucidon de los no docentes por sexo segun escalafon sefiala
gue hay un sobre representacidon femenina en los escalafones profesionales, técnicos,
administrativos, en servicios generales, y en los cargos de confianza. La excepcién la
constituye el escalafén de especializados y oficios en los cuales predominan los
varones (ver grafico 11).
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Grafico 11: Distribucion del personal no docente segtin escalafén por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013

Los cargos no docentes tienen una variedad de nivel de calificaciéon que esta
marcado segln sexo. El Escalafén A- Profesional comprende los cargos a los que se
accede al poseer un titulo universitario o similar registrado cuya duraciéon no sea
inferior a cuatro anos. Esta compuesto Unicamente por mujeres (8 mujeres), siete son
Licenciadas en Bibliotecologia, y una es Contadora. El Escalafén B-Técnico comprende
los cargos a los que se acceder al poseer un titulo universitario o similar registrado
cuya duracién no sea equivalente a dos anos. El 83,3% del total de mujeres son
Técnicas en Administracién, el porcentaje restante son Técnicas en Archivologia® (6
mujeres en total del Escalafén B). El escalaféon Q es un Cargo de Particular Confianza. Si
bien se resalta que esta persona es del género femenino las tareas que son asignadas
son de secretaria, que no son tan valoradas respecto a otras tareas. Escalaféon C-
Administrativo son cargos con tareas relacionadas al registro, manejo y archivo de
datos, entre otros. Muestra una distribucidon similar a la que se presenta con el
personal TAS en general en la que el 70% son mujeres y el 30% son varones (47
personas en total). El Escalafén D-Especializado son cargos en los que predomina la

33 Datos sobre la descripcidn de cargos obtenidos desde:
http://www.universidad.edu.uy/renderPage/index/pageld/593
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labor intelectual para los que se requiere formaciéon de nivel medio o primeros afios de
cursos universitarios. Los pasantes que trabajan en este escalafén estan distribuidos
mas equitativamente ya que son mitad mujeres y mitad varones; dos varones y una de
las mujeres se dedican a la labor de Asistentes en Informatica.

Considerando especificamente a los escalafones E y F, son los que muestran
una relaciéon marcada a los estereotipos de género. El escalafén E-Oficios son cargos
gue tienen asignadas tareas en las que predomina el esfuerzo fisico o habilidad manual
y requieren destreza en el manejo de herramientas o maquinas. Mientras que el
escalafon F- Servicios Generales comprende aquellos cargos que tienen asignadas
tareas de limpieza, porteria, conduccién y transporte de materiales, vigilancia, y otras
tareas similares. El escalafon E- Oficios permite ver una notoria diferencia en la
distribucién por sexo respecto a las demads areas siendo que estd muy masculinizado.
El 25% del personal femenino que forma parte del escalafén se dedica a tareas dentro
de la Unidad de Medios Técnicos y el 75% restante trabaja como Vigilante-Portero-
Sereno (el total son 14 casos). El personal masculino se distribuye de la siguiente
forma: un 10% es Chofer, un 10% es de Intendencia, un 10% es Impresor, un 10% es
Encargado de Servicio de Apoyo, y un 60% es Vigilante-Portero-Sereno (en total son 10
casos). El area de Servicios generales esta al contrario, muy feminizado ya que las
mujeres son el 75% del total, y los varones el 25% (el total de casos son 12).

En el d4mbito no docente existe una division sexual de trabajo donde los
vigilantes y choferes son varones, y en servicios generales son mujeres. En varias
entrevistas surge que los estereotipos que imponen asociacion laboral de mujeres a
tareas de limpieza esta predefinido por la sociedad. En el caso del turno nocturno, pro
ejemplo, si bien hubo mujeres que aceptaron el horario, mas tarde comentaron tener
miedo y se retractaron, por eso es que ahora solo hay varones Para considerar como la
FHCE reproduce la division sexual de trabajo es necesario indagar mas sobre las
designaciones ya que de distintas conversaciones extraoficiales surgen testimonios que
comentan situaciones en las que la lista de prelacion de los concursos no son seguidas
fielmente, ya que muchas veces se prefiere a una mujer, o un varén para cierto cargo,
y entonces se saltea la lista hasta encontrar esta persona. Como la seleccién del
personal no docente se realiza desde Oficinas Centrales no hicimos el relevamiento
desde cada servicio, pero esta percepciéon que surge en forma de relatos invita a
cuestionarse sobre los procedimientos de seleccién de las distintas personas y la forma
en que los estereotipos de género podrian estar influyendo para la designacién en un
determinado cargo.

Conformacion de los institutos por sexo

En la FHCE existen 6 institutos que son el Instituto de Ciencias Antropoldgicas,
Instituto de Educacion, Instituto de Ciencias Historicas, Instituto de Filosofia, Instituto
de Letras, y el Instituto de Lingliistica.

Como puede verse en el grafico 11, el Instituto de Ciencias Antropolégicas estd

formado mayoritariamente por varones (16 frente a 13 mujeres), situacién similar a la
del Instituto de Ciencias de la Educacion (19 varones y 16 mujeres). El Instituto de
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Ciencias Historicas también estd compuesto mayoritariamente por varones, siendo la
diferencia un poco mayor (23 varones y 17 mujeres) respecto a los institutos
anteriores cuya distribucién es mas paritaria. Luego el Instituto de Filosofia es donde
mas se acentla esta diferencia estando mas masculinizado conformado por 17 varones
y 9 mujeres. Luego en los institutos de Letras y Linglistica la diferencia se genera hacia
el otro sentido estando compuestos mayoritariamente por mujeres: el primero tiene
20 mujeres y 15 varones; el segundo tiene 12 mujeres y 7 varones.

Grafico 12. Composicion de los Institutos por sexo
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I. de Letras 57% 43%
I. de Filosofia 35% 65%
| ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ % Mujeres
I. Ciencias Historicas 43% 58% % Varones
I. de Ciencias de la Educacion 46% 54%
I. de Ciencias Antropoldgicas 45% 55%
—
0% 20% 40% 60% 80% 100%120%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Estructura Académica, 2013

Considerando especificamente el Instituto de Ciencias Antropoldgicas, como
puede verse en el grafico 13, las mujeres se concentran en los Departamentos de
Antropologia Bioldgica y de Antropologia Social y Cultural. En el Departamento de
Arqueologia y en la Comisién Directiva predominan los varones (73% y 67% varones,
respectivamente).

Grafico 13. Composicion del Instituto de Ciencias Antropoldgicas por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Estructura Académica, 2013

En el instituto de Educacién como muestra el grafico 14, de forma especifica el
Departamento de Pedagogia, Politica y Sociedad y el de Ensefianza y Aprendizaje estan
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compuestos mayoritariamente por varones, en el segundo de estos las mujeres estan
mejor representadas y también es una mujer la encargada del mismo. El
Departamento de Historia y Filosofia de la Educacién posee una distribucién similar a
este Ultimo mencionado, siendo las mujeres mas representadas que los varones en
porcentaje y ademas siendo una mujer la encargada del mismo. Luego el
Departamento de Estudios en Docencia estd compuesto mayoritariamente por
mujeres (5 mujeres y 1 vardn). Por otro lado las personas que dependen directamente
del Instituto de Educacidn son solamente varones.

Grafico 14. Composicion del Instituto de Ciencias de la Educacidn por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Estructura Académica, 2013

El instituto de Ciencias Histdricas como puede observarse en el grafico 15 tiene
una mujer y un varén en su direccion lo que ofrece una distribuciéon par en una
posicidn jerarquica. El Departamento de Historia del Uruguay es el que predominan los
varones (6 frente a 2 mujeres) en conjunto con las personas dependientes
directamente del instituto (6 varones). Luego el Departamento de Historia Universal
tiene mayoria de mujeres (7 frente a 2 varones).

Grafico 15. Composicion del Instituto de Ciencias Histdricas por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Estructura Académica, 2013
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En el grafico 16 se observa que la distribucion general del instituto de Filosofia
es muy masculinizada existiendo varios departamentos y secciones en las que no hay
mujeres trabajando, en el que la direccion también tiene a un vardn al mando. El
Departamento de Filosofia de la Practica es el que tiene una distribucién mas
equitativa en cuanto a la distribucién general, pero también es dirigido por un varén. El
Departamento de Historia y Filosofia de la Ciencia es el Unico en el que las mujeres
estan representadas mas que los varones pero la cantidad de personas es muy poca (3
mujeres, 1 vardn). Las personas que dependen directamente del instituto son todas
mujeres.

Grafico 16. Composicion del Instituto de Filosofia por sexo

Seccion de Filosofia Tedrica 0
Seccion de Estética 0

Depto de Légica y Filos. de la Logica 0
Depto de Hist. y Filos. de la Ciencia

) % Mujeres
Depto de Historia de la Filosofia 0

| % Varones
Depto de Filosofia de la Practica

I. de Filosofia

Direccion

0 0,5 1 1,5

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Estructura Académica, 2013

En el grafico 17 se observa la distribucién de varones y mujeres en los distintos
departamentos y secciones del Instituto de Letras. Retomando la distribucidn general
en la que las mujeres son el 57% vy los varones el 43% del total, se observa que la
composicion del Instituto de Letras presenta una distribucién casi equitativa entre
varones y mujeres, notandose una diferencia a favor de la representacién de los
varones en los cargos que dependen directamente del Instituto, pero también la
cantidad de personas es poca (2 varones, 1 mujer)**. Por otra parte, el Departamento
de Letras Modernas y el Departamento de Filologia Cladsica tienen mayor
representatividad de mujeres (5 frente a 2 varones en ambos). Quienes se encargan de
ambos departamentos son un varén y una mujer, por lo que en un caso se ve que si
bien las mujeres son mas en porcentaje, existe una segregacién vertical ya que la
posicion de mads jerarquia es ocupada por un vardn. En el otro caso, que es el
Departamento de Filologia Clasica son mayoria las mujeres y ademas la encargada es
una mujer, por lo que es necesario darle mas participaciéon y oportunidades a los
varones para que se establezcan relaciones paritarias.

34 L. . . .
Estos cargos aparecen en la estructura académica derivados directamente del Instituto, no aparecen
dentro de algun Departamento.
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Grafico 17. Composicion del Instituto de Letras por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Estructura Académica, 2013

Dentro del Instituto de Linglistica que se representa en el grafico 18, vemos
que en los distintos departamentos del instituto se mantiene constantemente una
mayor representacion de mujeres, siendo también numeros pequefios los totales. En
el caso del Departamento de Teoria del Lenguaje y Linglistica General existen 5
mujeres y 2 varones. Luego vemos que al contrario de esto la persona que depende del
instituto directamente es sélo un varén. Las posiciones de liderazgo también estan
compuestas mayoritariamente por mujeres haciendo que los varones dentro de este
instituto estén poco representados; por tanto, es necesario que puedan contar con
una mejor representacion para lograr tener acceso a oportunidades mas equitativas.

Grafico 18. Composicion del Instituto de Lingiiistica por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Estructura Académica, 2013
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Como resumen, este capitulo muestra que siendo la distribucion del personal
docente tendiente a la feminizacién hay una variedad de situaciones para los
funcionarios docentes y no docentes. Por un lado, en el ambito docente se sefala una
segregacion vertical en el cual mas mujeres en los cargos de Colaboradores honorarios
y grado 1, 2, 3y 4, y los varones predominan en el Grado 5. Por otro lado, entre el
personal TAS no existe una segregacion vertical dado que hay mas mujeres en cargos
de direccidn, aunque segln entrevistas muchas veces terminan reproduciendo en
forma mas sutil estereotipos que privilegian las decisiones o palabras de los varones,
frente a las mujeres. En los demds escalafones de los funcionarios no docentes se
observa una segregacion horizontal donde existe una mayor presencia de mujeres en
los escalafones con tareas administrativas y de apoyo, o las de servicios generales
(limpieza) las menos valoradas y de menor nivel de calificacién. Ademas, estas tareas
son histdrica y socialmente feminizadas, por lo que la distribucién se comporta acorde
a estereotipos de género que implican que ciertas tareas se vean como de mujeres, y
otras de varones, como son los cargos de porteria y vigilancia los varones y servicios
generales las mujeres.
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EJE 4:
Sistema de remuneracion

En la Udelar existe una politica de remuneraciones en la cual se establecen los
salarios por grados, horas y escalafones®™. También existe el sistema de Dedicaciones
Totales (DT) para el personal docente, y el de Compensaciones para el personal
docente y no docente que influyen en el monto total percibido. Con el fin de
identificar brechas de género en los criterios de asignacion de salarios, incentivos,
prestaciones y beneficios en la Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién
(FHCE), los datos disponibles en el Departamento de Contaduria fueron los montos
cobrados por el personal en el mes de noviembre de 2013°°.

Ingresos promedio de los funcionarios docentes

En el dmbito docente®, el promedio salarial nominal que perciben los
funcionarios docentes varones es de $34.734,9, y el de las mujeres es de $32.497,438.
Considerando el ingreso promedio de los docentes segun grado y horas®, en la tabla
9 se observa que las horas de dedicacién se mantiene pero los ingresos de los docentes
ascienden a medida que escalan en la trayectoria académica. En el grado 4 se observa
un incremento importante en el ingreso promedio, y en comparacién, las mujeres
docentes reciben un mayor sueldo por menos horas de trabajo que los docentes
varones.*®

En relacion al precio promedio de la hora de dedicacion segun grado por sexo
se sefiala que el precio promedio de la hora de dedicacion de las mujeres es superior
frente a los varones en todos los grados 2, 3, 4 y 5, la excepcién es el grado 1 donde el
precio promedio de la hora de dedicacién es mayor para los varones. Estas diferencias
entre los salarios promedios entre las docentes mujeres y varones se podrian explicar a
partir de otras variables de analisis como son las Dedicaciones Totales (DT) y las
Dedicaciones Compensadas (DC).

3> Ver la escala de sueldos de la Udelar (2013) en:
http://www.fcs.edu.uy/archivos/Escala%20sueldos%202013.pdf

*se excluyd la variable antigliedad de ingreso a la administracién publica porque no se pudo acceder a
estos datos en la FHCE.

37 . .
Efectivo e interno
38 . .
Estos totales no desagregan las variables extras que influyen en los sueldos.

39 . . ..

Existen docentes que cuentan con mas de un cargo dentro de la facultad o en otros servicios. Dado
gue son pocos casos (4.9% de casos) no se tomo en cuenta los dos cargos ya que alteraria los promedios
totales

*©Ver la escala de sueldos de la Udelar (2013) en:
http://www.fcs.edu.uy/archivos/Escala%20sueldos%202013.pdf
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Tabla 9: Ingreso promedio de los docentes segtin grado y horas por sexo

Docentes efectivos/as e interinos/as
Mujeres Varones

Sueldo Horas Valor hora Sueldo Horas | Valor hora
promedio | promedio | promedio | promedio | promedio | promedio

Grado 1| $10.252,9 21,6 $475,0 $12.287,9 22,3 $550,3

Grado2 | $17.892,4 22,3 $801,6 $17.024,0 22,1 $769,6
Grado 3 | $37.163,1 23,1 $1.606,1 | $30.410,6 22,3 $1.361,0
Grado 4 | $80.685,5 20,2 $3.994,3 | $65.878,7 26,2 $2.517,7
Grado 5 | $99.820,5 22,4 $4.456,3 | $91.106,6 21,5 $4.231,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013

Ingreso promedio de las Dedicaciones Totales (DT)

La Udelar establece un régimen de Dedicaciones totales para el personal
docente con el objetivo de fomentar el desarrollo de la actividad docente estimulando
especialmente las tareas de investigacion y otras formas de actividad creadora®’. Este
régimen se concede para docentes efectivos/as por un periodo de tres afios, siendo
renovable por periodos consecutivos de hasta cinco afios.

Como se menciond anteriormente, en la FHCE existe una leve feminizacién en
los cargos docentes, y en la poblacion docente con DT también tiene un mayor
porcentaje de mujeres que de varones con DT. Desagregando el porcentaje total de la
poblacion docente con DT segun grado por sexo se observa en la tabla 10 que en el
grado 2 hay un 6% de mujeres y un 4% de varones con DT, en el grado 3 un 28% de
mujeres y un 17% de varones con DT, en el grado 4 un 90% de mujeres y 67% de
varones con DT, y en el grado 5 hay un 100% de mujeres y un 80% varones.

La distribucidon de los DT segun grado por sexo sefala la predominacion de
mujeres en los cargos grado 2 (66,7%% mujeres y 33,3%% varones), grado 3 (70,6%%
mujeres y 29,4% varones), y grado 4 (69,2% mujeres y 30,8% varones). Esta relacién se
invierte en el grado 5 donde existe un mayor porcentaje de docentes varones que de
mujeres (70,6% varones y 29,4% mujeres). Esto se podria explicar porque una minoria
de docentes mujeres logra acender al grado 5 en su trayectoria académica (ver
capitulo 4).

* Estatuto del Personal Docente de 15 de Abril de 1968.
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Tabla 10: Distribucion de las DT segtin grado por sexo

Mujeres Varones
Porcentaje | Porcentaje de la poblacion | Porcentaje | Porcentaje de la poblacién
en total DT total docente mujer en total DT total docente varon
Grado 2| 66,70% 6% 33,30% 4%
Grado 3| 70,60% 28% 29,40% 17%
Grado4| 69,20% 90% 30,80% 67%
Grado 5| 29,40% 100% 70,60% 80%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Planilla Dedicaciones Totales
facilitada por Decanato , 2013

Dedicaciones Compensadas (DC)

Las Dedicaciones Compensadas (DC) buscan compensar el desempefio de
tareas docentes vinculadas al cumplimiento de objetivos de la actividad universitaria
en condiciones en que las exigencias que tiene el docente exceden las obligaciones
normales del cargo42. Los/as docentes que perciben estas compensaciones perciben el
45% del sueldo. El régimen se otorga en periodos no mayores de dos afios y puede ser
renovado, previa evaluacion de la persona, en las mismas condiciones.

La tabla 11 muestra que el porcentaje total de la poblacion docente con DC es
superior para los docentes varones que para las docentes mujeres. En los grado 1y 2
un 4% de los varones perciben la DC, en el grado 3 un 14% de los varones en
comparacion de 7% mujeres, y en el grado 4 la mitad de la poblacién docente
masculina recibe DC en comparacién con un 20% mujeres. No se tienen los datos de
las funciones de las quince personas que tienen DC, siguiendo la Estructura Académica
se observa que que 5 varones y 1 mujer ocupan posiciones de direccién.

La distribucion de las DC por sexo seiiala que el 60% son destinadas a los
varones y el 40% a las mujeres. Considerando la distribucion de las DC segun grado
por sexo en la tabla 11 se observa el porcentaje percibido dentro del total de docentes
de cada grado, con una concentracién de docentes varones con DC en los grados 3y 4
(26,7% y 20% respectivamente).

*2 Ordenanza del Régimen de Dedicacion Compensada Docente (CDC, 28/12/1988, DO 2/2/1989; CDC
10/12/1991, DO 03/01/1992; CDC 17/07/2007, DO 17/08/2007)
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Tabla 11: Distribucion de las Dedicaciones Compensadas segun grado por sexo

Mujeres Varones
. Porcentaje de la . Porcentaje de la
Porcentaje en - Porcentaje en 2
total DC poblacion t?tal total DC poblacion total

docentes mujeres docentes varones
Grado 1 0,0% 0% 6,7% 4%
Grado 2 6,7% 3% 6,7% 4%
Grado 3 20,0% 7% 26,7% 14%
Grado 4 13,3% 20% 20,0% 50%

Total distribucion 40,0% 60,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Planilla Dedicaciones
Compensadas facilitada por Decanato, 2013

Ingreso promedio de los funcionarios no docentes

Tal como en el caso del personal docente, en esta seccidén se realizard un
anadlisis a partir de los ingresos promedios percibidos por personal no docente. En
relacion a los totales de los promedios percibidos por personal no docente segtin
hora por sexo, las mujeres se dedican en promedio mas horas al trabajo no docente
(41 horas promedio para las mujeres y 39 horas promedio para los varones), y reciben
en promedio mayores ingresos ($28.575 las mujeres y $25.488 los varones).

Considerando los ingresos promedios percibidos por personal no docente
segun escalafén por sexo en la tabla 12 se observa dos situaciones inversas en
términos de equidad de género. Por un lado, en el escalaféon E Oficios, que esta
orientado a las tareas manuales calificadas, las mujeres dedican mdas horas que los
varones (42 hs promedio las mujeres, y 40 hs promedio los varones) pero las
funcionarias no docente perciben un ingreso menor al del varén ($20.906 las mujeres y
$26.558 los varones). Por otro lado, y de forma contrastante, en el escalafén F —
Servicios generales, hay paridad en las horas de dedicacién entre las mujeres y los
varones pero las mujeres obtienen un mayor ingreso ($19.903 las mujeres y $17.618
los varones). En el escalafon A, Cy F cabe destacar que las mujeres que cobran mas
dinero que los varones estdn ocupando posiciones de mando como de Direccién o
Jefatura. Respecto esto en la entrevista con AFFUR se mencionaba que ocupar estas
posiciones es un “clavo” ya que la paga es casi la misma vy las tareas requieren otra
responsabilidad que no es compensada econdmicamente.

Tabla 12: Distribucion de los ingresos promedios del personal no docente
segln escalafén y horas semanales por sexo

Varones Mujeres
Promedio |Promedio |Promedio |Promedio de
de horas de salarios |de horas |salaries
Esc A - Profesional 0 S0 42 $41.086
Esc B - Técnico 0 SO 41 $26.679
Esc C - Administrativo 38 $26.679 41 $28.000
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Esc D - Especializado 40 $24.634 0 SO
Esc E - Oficios 40 $ 26.558 42 $20.906
Esc F - Servicios

generales 40 $17.618 40 $19.903
Promedio total 39 $25.488 41 $ 28.575

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base del Padron facilitado por Contaduria, 2013

Cabe aclarar que la distribucién de las Dedicaciones compensadas del personal
TAS también es mayoritariamente hacia mujeres (que ocupan posiciones de liderazgo
ya sea como Jefas o Directoras) de los escalafones A, B y C; del total de 17
Dedicaciones compensadas, el 88% es destinado a mujeres frente a un 12% que es
destinado a varones (estos varones son de los escalafones Cy E, no tienen un cargo de
direccidn o jefatura). Por otra parte la Compensacién especial es otorgada a un varén
gue ocupa un cargo de direccion.

Distribucidn horas extras, extras dobles y nocturnas del personal no docente

Considerando las diferencias en los ingresos promedios detallado arriba, se
profundiza en el andlisis de los ingresos en base a las horas extras, horas extras dobles,
y horas nocturnas que realiza el personal de Porteriay Vigilancia43.

Considerando las horas extras por sexo, los funcionarios no docentes varones y
mujeres se dedican en la misma cantidad a las horas extras (71 horas extras en
promedio), para las cuales reciben ingresos similares (54.678 las mujeres y $4.727 los
varones). Sin embargo es clave acotar que predomina el porcentaje de varones que
tiene horas extras a comparacion de las mujeres (36% son mujeres y el 64% varones).

En relacidn a las horas extras dobles por sexo, en la tabla 13 se observa que un
78% de los varones y un 22% de mujeres se dedican en la misma cantidad a las horas
extras (72 horas extras en promedio), pero hay una diferencia importante en el ingreso
promedio. Las mujeres que realizan horas extras dobles perciben en promedio $2.347,
mientras que los varones reciben mas del doble ($5.807).

A comparacion de las horas extras y horas extras dobles, se registra una mayor
desigualdad de género en relacidn a las horas nocturnas por sexo. Las mujeres y los
varones trabajan en promedio el mismo numero de horas nocturnas (73 horas en
promedio) pero predomina la presencia masculina (13% de mujeres y 88% de varones),
y el ingreso promedio de las mujeres es inferior a la de los hombres, siendo $670 para
las mujeres y casi tres veces mayor para los varones (51.802). Dada la alta desigualdad
en términos de la masculinizacién en términos de presencia asi como en los ingresos
promedios, cabe preguntarse si en realidad son las mujeres que eligen hacer menos

43 . . . .
El personal no docente recibe Dedicaciones Compensadas pero se han accedido a estos datos
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horas nocturnas, que a comparacion con los demas subtotales es donde se observan
menos numero de mujeres. En una reunién con altos mandos (marzo 2014) surgen
relatos que cuentan que algunas mujeres tras aceptar el cargo nocturno vacante
pedian para trabajar menos cantidad de horas porque tenian miedo, o cambiar de

turno.

Tabla 13: Distribucion de las horas extras, extras dobles y nocturnas del
personal no docente por sexo

Varones Mujeres
Promedio | Promedio de | Cantidad de | Promedio | Promedio de | Cantidad de
de horas haberes varones de horas haberes mujeres
Horas 71 $4.737,7 64% 71 $4.678,7 36%
extras
Horas
extras 72 $5.807,9 78% 72 $2.347,1 22%
dobles
Horas 73 $1.802,2 88% 73 $670,3 13%
nocturnas
P“t’:lgfm 72 $4.115,9 76% 72 $2.565,4 24%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de las planillas “Horas Extras No
Docentes”, “Horas Nocturnas No Docentes” facilitadas por Departamento de
Contaduria, 2013

Como resumen, se observan diferencias en los ingresos promedios en cada uno
de los ambitos de la FHCE. Por un lado, en el ambito docente, cabe destacar que la
trayectoria académica influye directamente sobre el ingreso promedio. Por ejemplo,
en el grado 4 (59% mujeres, 10 casos de mujeres y 7 casos de varones) se observa un
incremento importante en el ingreso promedio, y en comparacion, las mujeres
docentes reciben un mayor sueldo por menos horas de trabajo que los docentes
varones. Sin embargo, analizando las dedicaciones totales y dedicaciones
compensadas se encuentran diferencias a favor de los ingresos promedios de los
docentes varones. Primero, y en relacion a las Dedicaciones Totales, las mujeres se
concentran en el menor y mayor cargo (grado 2 y 5 respectivamente). Es decir, las
docentes mujeres tienen menor y mayor promedio salarial que sus pares masculinos.
Segundo, considerando la Dedicacion Compensada, un 60% son destinadas a los
varones y una minoria a las docentes mujeres (60% varones y 40% mujeres).
Considerando en el dmbito no docente — que es altamente feminizada 67,5% de
mujeres y un 32,5% de varones - se observa una marcada desigualdad en las horas
nocturnas, y en menor medida en las horas extras dobles y horas nocturnas.
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EJE5:
Uso del tiempo, jornada de trabajo y estrategias de conciliaciény
corresponsabilidad

La conciliacion de la vida laboral y la vida familiar se analiza a través de la
dedicacién al trabajo, renumerado o productivo, y en la dedicacién al trabajo no
renumerado (tareas domésticas y/o de cuidado). Estudios han mostrado que la
investigacion sobre el uso del tiempo es critico dado que se han detectado
desigualdades importantes entre hombres y mujeres en cuestién del uso del tiempo:

“Estd estudiado que en Uruguay las personas destinan en promedio semanal 27
horas al trabajo no remunerado; mientras que los varones dedican 15,7, las
mujeres destinan 36,3 horas semanales a tareas relativas al cuidado, trabajo
domeéstico y voluntariado” (Fainstain y Perotta, 2010:58).

Para este eje no existe una politica explicita de corresponsabilidad vy
practicamente ningun registro formal y sistematico en la Udelar (sin embargo ver
antecedentes como la Encuesta de calidad de vida, 2011 y Tomassini, 2012).
Considerando estos desafios metodoldgicos, este capitulo propone un acercamiento al
uso de tiempo de los funcionarios del la FHCE a través de entrevistas cualitativas, asi
como de datos de las licencias ejercidas en 2013, del hogar constituido, y de la
asignacion familiar*.

Algunos relatos que surgen de una entrevista informal con una funcionaria TAS
que estd en posicion de mando (marzo 2014) giran entorno que las responsabilidades
del cargo le llevan a modificar tareas de cuidado familiares ya que ante la enfermedad
de un hijo siempre es la mujer quien tiene que cambiar sus horarios o faltar al trabajo.
También en la entrevista con ADUR (junio, 2014) se comenta que las docentes que son
madres van a trabajar con sus hijos cuando no pueden arreglar los horarios, y que si
bien la maternidad no se plantea como un problema para los jefes termina siendo
dificil de conciliar.

Por otra parte en dos entrevistas realizadas a docentes mujeres surge el
comentario de que no existen mecanismos de conciliacién: una de ellas manifiesta las
dificultades que sucedieron después de tener familia respecto a conciliar ambas
tareas; otra relaciona las tareas de cuidado con las tareas como consejera, en tanto es
posible participar del Consejo bien cuando los hijos/as son mayores o bien sin ellos/as.
En la entrevista de ADUR también se menciona el aspecto de los cuidados
mencionando distintos casos en que docentes mujeres asisten con sus bebes al
trabajo.

Desde el punto de vista de los estudiantes una docente entrevistada, que forma
parte de la Red Tematica de Género, menciona que los estudiantes piden un turno

* procedimiento que regula las licencias: “Ordenanza de licencias, CDC,1986-2008"

39



nocturno, pedido conflictivo ya que a las mujeres no les sirve este turno. Esto también
fue mencionado por el Decano en la entrevista.

En relacion a las instalaciones de la FHCE, en las entrevistas realizadas durante
los meses de febrero a junio 2014, que han sido mencionadas en el transcurso del
documento, surge el comentario sobre una inexistencia de una sala de lactancia. Esta
sala que funciona como cambiador fue realizada a raiz de una iniciativa de AFFUR. La
entrevista grupal con funcionarias TAS (febrero, 2014) relata que existe una mala
organizacién respecto a como son distribuidos los fondos y a cédmo se realizan las
obras: relatan que a ellas no les comunican sobre los procedimientos de la obra
entonces terminan limpiando las dreas varias veces, viéndose sobrecargadas de tareas,
ademas de desmotivadas; por otra parte comentan que la forma en que se distribuyen
las compras también trae detrds una discriminacion, mencionan el ejemplo del
ventilador que se les comprd que es mas barato que los que tienen otras secciones, o
las aspiradoras que compraron que no tienen filtro y por tanto no sirven.

Hogar constituido y asignacion familiar del personal docente

Las prestaciones y beneficios por nacimiento o casamiento, la cuota de
alimentacidon mensual, entre otros, son cobrados mes a mes unidos al salario percibido
por las personas. El Hogar constituido es un beneficio social regulado por el Poder
Ejecutivo en base al decreto-ley N2 15.728: la Prima es para funcionarias y funcionarios
publicos, casados o con familiares a cargo, hasta el segundo grado de consanguinidad
inclusive. La Asignacion Familiar es una prestacion econémica brindada por BPS* a los
hijos/as o menores a cargo de trabajadores/as que se otorga desde el momento de
comprobado el embarazo y varia segun los ingresos del hogar46. Considerando las dos
primas en el dmbito docente por sexo, en la tabla 14 de observa que los docentes
mujeres y varones reciben beneficios por hogar constituido, y en menor proporcion
por asignacion familiar.

Tabla 14: Hogar constituido y Asignacion familiar del personal docente
efectivo e interino

Docentes efectivos/as e interinos/as
Porcentaje del total de Mujeres Porcentaje del total de Varones
Hogar Asignacion Hogar Asignacion

constituido familiar constituido familiar
Grado 1 16,7% 8,3% 20,8% 0,0%
Grado 2 22,6% 0,0% 24,0% 4,0%
Grado 3 37,2% 0,0% 17,2% 0,0%
Grado 4 60,0% 0,0% 33,3% 0,0%
Grado 5 100,0% 0,0% 33,3% 0,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de Planilla de Hogar constituido y Asignacion
familiar facilitada por Decanato, 2013

45 . .z .
Banco de Prevision Social.

8 Ver: http://www.bps.gub.uy/5470/asignacion familiar.html
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Licencia renumerada del personal docente

Existe la licencia anual remunerada que no sera tenida en cuenta para este
analisis sobre uso del tiempo pero cuyos datos estdn anexados en la Tabla de Licencias,
2013. También existen licencias especiales de las cuales seran tenidas en cuenta para
este analisis las licencias por maternidad, por adopcién de menores, por paternidad,
licencia social y por otras causas justificadas ya que se entiende son las directamente
vinculadas con la conciliacién de la vida familiar-laboral®’.

La licencia por maternidad otorga un descanso de catorce semanas que se inicia
por lo menos cuatro semanas antes del parto y que no cesard hasta minimo siete
semanas después del parto; la licencia por adopcion de menores queda regulada segun
la ley N2 17.292 que establece que todo trabajador tendrd derecho a una licencia
especial de seis semanas continuas de duracion; la licencia por paternidad es de cinco
dias habiles; y la licencia por otras causas justificadas ha de ser probada hacia el
Director respectivo, lograndose conceder hasta diez dias habiles (Ordenanza de
Licencias, CDC 1986-2008). Seguin comentarios que hemos recibido estas licencias por
otras causas son muchas veces utilizadas cuando hay enfermedades de hijos/as, u
otras personas dependientes, es por ello que es tenida en cuenta.

Luego existen las licencias extraordinarias como la de cardcter social (Art. 30 de
la Ordenanza de Licencias) que es solicitada para aquellas situaciones graves de
cardacter social y busca dar al personal una forma de sobrellevar esas circunstancias.
Estas licencias son resueltas por los/as Directores/as inmediatos y el plazo maximo es
de 30 dias; si posteriormente la situacidn continuara se le puede conceder a la persona
una licencia extraordinaria que la habilite a no cumplir total o parcialmente sus tareas
luego de recibido un informe técnico del Servicio Social de la Divisidon Universitaria de
Salud; ademds de un informe previo de la Seccién Personal que dé cuenta de las
anteriores concesiones de licencia de este tipo a la persona.

En los graficos 19 y 20 se observa la distribucion de las licencias tomadas en el
afio 2013 por el personal total de FHCE (total 8 casos: 5 mujeres y 3 varones). Por un
lado, en el ambito docente, solo mujeres tomaron licencia por lactancia/recién nacido
y licencia social, la excepcidn es el caso de un varén que tomé licencia por adopcion®.
Las mujeres predominan exclusivamente en las licencias por lactancia y social permite
para cuidar menores u otras personas dependientes, por lo que alude a que las
mujeres se encargan de las tareas de cuidados. Sin embargo, en las licencias de
maternidad y paternidad se observa una leve presencia de varones (33%) lo que
sugiere una tendencia a corresponsabilidad de los cuidados.

*’ Ver datos de todas las licencias en Anexo Tabla de Licencias, 2013. No existieron licencias por
matrimonio en el afio 2013.

48 , : . . . ;
1 persona tomo la licencia por adopcidn, por eso aparece el 100%; esta persona se tomo un dia de
licencia en este afo, y los demas dias de licencia en el afio anterior.
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Grafico 19: Licencias del personal docente por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de datos de Licencias facilitadas por
Departamento de Secretaria, 2013

En el ambito no docente, y similar a la situacion de los funcionarios docentes,
solo mujeres tomaron licencia por lactancia/recién nacido y licencia social pero en el
grafico 20 se observa una paridad en las licencias de maternidad y paternidad por

mujeres y varones lo que sugiere una participacion de los varones en los cuidados de
los recién nacidos.

Grafico 20: Licencias del personal no docente por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de datos de Licencias facilitadas por
Departamento de Secretaria, 2013
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Los datos limitados presentados sirven para delinear algunos patrones que
comprometen la conciliacién laboral-familiar del personal de la FHCE. Se explicita la
falta de datos cuantitativos para realizar un andlisis integrando los dmbitos laborales y
familiares, y surge como necesidad relevar datos a partir de un registro formal y
sistematico para comparar en el tiempo. Del proyecto “Politicas Universitaria de
corresponsabilidad” de la Red de Género, y con el apoyo técnico de las expertas en
género, se elabord un formulario del uso del tiempo para ser aplicado en la FHCE®.

®La version electrénica de la propuesta del formulario del uso del tiempo para implementar en la
Universidad esta en el siguiente enlace:
http://www.encuestafacil.com/RespWeb/Cuestionarios.aspx?EID=1691574&MT=X#Inicio
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EJE 6:
Oportunidades de capacitacion y desarrollo

Este eje se enfoca en analizar las politicas de capacitacién de la institucién, los
mecanismos de evaluacién de las necesidades que tienen su funcionariado relativas a
capacitacion, como también los criterios para brindar capacitacién al personal a fin de
evitar sesgos de género que pudiesen obstaculizar la formacion de mujeres y varones
(Fainstain y Perrotta, 2012).

La informacion que fue obtenida para la elaboracién de este eje es de caracter
cualitativo, ya que la informacidn obtenida de la Unidad de Capacitacidn de la Udelar,
organismo que se orienta a realizar estas acciones, sera presentada en el informe
central.

Uno de los indicadores para este eje es la existencia de una politica de
capacitaciéon con perspectiva de género, esto es que las oportunidades sean
equitativas para varones y mujeres considerando sus necesidades de desarrollo
profesional y la compatibilizacidén con su vida familiar y laboral.

A través de determinadas entrevistas realizadas al personal docente (entrevista
docente mujer, marzo 2014; entrevista a docente mujer de ADUR, junio 2014) se
desprende que casi no existen capacitaciones ofrecidas para los/as docentes desde la
FHCE; la Unica mencionada fue la capacitacion sobre el uso de la plataforma EVA, y los
comentarios fueron que en realidad habian muchas personas que ya la sabian usar
para el momento en que llegd la capacitacion. Hicieron énfasis en que en realidad el
personal docente se forma por su cuenta propia, realizando posgrados o distintos tipos
de formacidn adicional; la facultad otorga licencias de distinto tipo para esos casos que
puedan requerir traslados a otras partes. En aquellos institutos con menos cantidad de
personas trabajando se siente la ausencia de estas personas que se trasladan ya que
quienes quedan ven sus tareas mas aumentadas; a nivel general las personas que
guedan son las mujeres, mientras los varones son quienes viajan mas a formarse en el
exterior. Eso lo ven mas relacionado a una distribucién desigual en cuanto a la
estructura en que se conforman los institutos, y que afecta las tareas realizadas en
forma diaria.

En una entrevista grupal realizada con estudiantes de FHCE en marzo de 2014,
surgio la recomendacién de instrumentar capacitaciones en género comenzando con
el personal docente que son las personas que difunden conocimientos al estudiantado.
Comentaron varias ocasiones en que docentes no trabajan textos o investigaciones
gue son elaborados por mujeres, o que tienen un enfoque feminista; muchas veces
esos trabajos marcaron un antes y un después en las disciplinas, y aun asi no se
incluyen dentro de la bibliografia utilizada. Por otra parte los/as docentes suelen dar la
voz a los estudiantes varones, antes que darle a las estudiantes mujeres, actitud que
ven como diferencial desde la perspectiva de género y que genera inequidades. Al
mismo tiempo sugieren que exista una formacién de género que sea transversal en los
programas educativos, poner al género como una optativa es quitarle visibilidad en
este sentido, quitarle importancia; el género debe transversalizar la formacién del
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estudiantado, y por ello debe iniciarse con una buena capacitaciéon al personal
docente.

Segln datos extraidos durante una entrevista grupal realizada con personas
asociadas a AFFUR (junio 2014), para el funcionariado TAS existe una oferta mas
amplia de capacitaciones que parten de la Ucap; las capacitaciones son armadas por
esta unidad y que ya tiene una bateria armada de posibilidades. El funcionariado no
participa de la elaboracién de las mismas, entonces en cierto sentido no existe un
relevamiento de los intereses del personal. Durante la entrevista al consultar este
aspecto las personas no vieron como algo perjudicial esto porque enfatizaron en que
de todos modos se ofrecen varias posibilidades.

Cuando el funcionariado elige los cursos que quiere tomar para capacitarse,
coordina con su jefe/a para hacerlo en horario de trabajo y combinarlo con sus tareas
habituales. De parte de las personas superiores siempre hay muy buena disposicidon
para realizar estos arreglos de horarios, ya que no sdlo colaboran para poder coordinar
ambas tareas, sino que ademads los/as estimulan para que se inscriban a distintas
capacitaciones. En reuniones informales con Seccidon Personal realizadas durante los
meses de febrero y marzo, se menciond que la capacitacion del SIAP fue incompleta,
efectuada de forma muy répida vy sin tener posibilidad de responder dudas; esto dio
lugar a que existieran distintas preguntas que afectaban al momento de trabajar
usando el sistema.

Estos relatos del personal docente y no docente de la facultad de FHCE nunca
hacen mencidn a diferencias de género en la modalidad de tener las capacitaciones. Si
bien mencionan algunas cosas a mejorar en estos aspectos como una mejor
capacitacion sobre el uso del SIAP para el funcionariado TAS, o una capacitacidn sobre
cémo trabajar con personas psiquiatricas para el personal docente, nunca surgen
diferencias respecto a género.
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EJE 7:
Prevencion y tratamiento de inequidades de género, acoso sexual y
violencia de género

La violencia laboral es un problema dentro de la Universidad. En la encuesta de
Calidad de Vida realizada en el 2011 se senald que la violencia en el ambito laboral es
relevante entre los docentes. Los funcionarios mas afectados por temas de violencia
en el trabajo son las no docentes mujeres (24%) y varones (18%), seguido por las
docentes mujeres (14%) y varones (13%). Con relacién a acoso sexual, la frecuencia es
mucho menor, siendo reportado el 2.5% de la muestra total.

En la Universidad, existe la Comisidon de Prevencion y Actuacidn frente al Acoso
y la Discriminacion® desde el 2012, como respuesta a una propuesta del Pro-
Rectorado de Gestion Administrativa para comenzar a problematizar la tematica de
acoso en el dmbito universitario y pensar en planes de acciéon bajo un encuadre de
promocién y prevencion en salud.

La Comision de Prevencion y Actuacion frente al Acoso y la Discriminacion se
conformd de forma interdisciplinaria, inter-servicio y cogobernada, contando con la
participacién activa de representantes de AFFUR, la Asociacién de Docentes de la
Universidad de la Republica (ADUR), la Division Universitaria de la Salud (DUS), el PSM,
la Comision Permanente de Procesos y Condiciones de Estudio, Trabajo y Medio
Ambiente Laboral en la Universidad de la Republica (PCET-MALUR), la Red de Género,
la Comision de Género de la Universidad de la Republica y el asesoramiento de la
Direccién General de Personal (DGP) y Direccion General de Juridica (DGJ).

La Comisién elaboré un procedimiento de denuncia sobre acoso vy
discriminacién en el ambito laboral de la Udelar™.

Se considera pertinente destacar que dicho documento fue constituido desde
una perspectiva de prevencién y promocion en salud, apuntando a la preservacién y
reproduccidon de ambientes saludables de estudio y/o trabajo. Desde junio del 2013 el
procedimiento se aplica en casos de denuncias por acoso sexual, laboral, y por actos
de violencia o discriminaciéon dentro de la Universidad de la Republica, ya sea por
razones de género, edad, diversidad sexual, nacionalidad, etnia, religién, discapacidad,
orientacién politica o sindical, o de otros aspectos socio-culturales.

A partir de las reuniones con el Comité de Calidad con Equidad de Género de la
FHCE, y de varias entrevistas (entrevista grupal funcionarias TAS, febrero 2014;
entrevista docente mujer, marzo 2014; reunidén informal Seccién Personal, marzo
2014; entrevista ADUR, junio 2014; entrevista grupal AFFUR, junio 2014), surge que

*% Ver resolucién de aprobacién del procedimiento de denuncia sobre acoso y discriminacidon, 2013::
http://www.universidad.edu.uy/renderResource/index/resourceld/29395/siteld/1

L ver procedimiento de denuncia sobre acoso y discriminacion, 2013:
http://www.comunicacion.edu.uy/sites/default/files/Procedimiento%20denuncia.pdf
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desconocian la existencia tanto de la Comisién como del Protocolo. Desde Decanato se
informa que el procedimiento de denuncia en situaciones vinculadas a estos temas es
planteando ante el Decano y luego se define si pasa al Area de Juridica de la Udelar
para que dé cabida a la denuncia, se tomen declaraciones si corresponde y se realice la
investigacion administrativa pertinente y acciones oportunas.

Para profundizar en las inequidad de género relacionado al acoso laboral, este
capitulo destaca la importancia de difundir la politica de la Universidad — y sus
mecanismos y procedimientos — para dar seguimiento de forma confidencial vy
sistematizar los casos de hostigamiento laboral (ver capitulo conclusiones y
recomendaciones).
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EJE 8:
Incorporacion de la perspectiva de género en la gestidon y cultura
organizacional

El objetivo de este eje es el de identificar valores, normas y practicas culturales
de la institucién que pudiesen reproducir estereotipos de género o violencia de género
y, de existir, aportar insumos para su transformacién.

Considerando que el indicador sobre este eje es la existencia de un Comité de
Calidad con Equidad de Género, la FHCE designd a las personas que conforman este
equipo de trabajo en noviembre de 2013. Este es el primer paso para continuar hacia
otras direcciones que contindien un mejor clima laboral dentro de la institucién.

En una entrevista realizada con Alvaro Rico, Decano de la Facultad de
Humanidades y Ciencias de la Educacidén, expresa su apoyo politico a la
implementacion del MCEG, ya que la facultad estaba en deuda y surgia la necesidad de
transversalizar el género, ademas de ver qué politicas se pueden implementar desde la
facultad para saldar esas deudas sociales; al mismo tiempo, ve como necesario
ponerse junto a los procesos que se vienen dando nacionalmente entorno al
cumplimiento de las politicas de género. Plantea que faltaba detectar qué efectos
tiene la inequidad de género en la facultad y qué inversiones son necesarias;
diagnosticar entonces en qué ambitos, qué soluciones y qué gastos implican esas
soluciones para garantizar esos derechos al personal de la facultad. Afirma que los
temas de equidad de género han avanzado y es necesario considerarlos, en este
sentido destaca como un aspecto positivo la resolucién del CDGAP que promueve la
conformacién del Comité, y los aspectos econdmicos que se relacionan con ello.
También destacé los trabajos que vienen desarrolldndose en forma interna dentro de
FHCE que tienen que ver desde investigaciones que traten temas de género, como con
trabajos realizados en esta linea desde la Seccion de Estudios de Género”. Menciona
gue existen distintos niveles en los que puede colaborar la implementaciéon del Modelo
como puede ser lograr justicia social a través de mecanismos de calidad. El vinculo
entre la Udelar con la agenda gubernamental estd directamente unido a adoptar estos
procedimientos.

Respecto a esto podemos agregar informacion obtenida de una entrevista
realizada en febrero de 2013 con una docente integrante de la Red Tematica de
Género; mencionaba que desde el afio ‘90 se empiezan a realizar trabajos de género y
se crea la Red casi a pedido del parlamento. Durante el periodo en que Carlos Zubillaga
era Decano se avanzo poco con los temas de género, ya que casi no se podian realizar
trabajos dado a que él no reconocia la tematica como relevante, y no formaba parte de
los cursos ofrecidos por la facultad. La docente menciona que Zubillaga en ocasiones
criticd a algunas colegas que venian investigando sobre género. Destaca la gestiéon que
realizé Elizaincin, dando lugar a que existieran algunos cursos como optativas; luego
acentla los avances que se dieron durante el periodo de Seoane, ampliando la

>2 Menciona el Relevamiento de Estudios de Género de FHCE.

48



frecuencia de los cursos y extendiéndolos a cursos de formaciéon permanente y de
maestria; o el gran apoyo que dio mas tarde Hugo Achugar a los temas de género,
enfatizando la invitacidn que le ofrecié a Nancy Fraser que visité Montevideo para dar
conferencias. La docente indica los cursos sobre género que se han dado estos ultimos
anos desde el Programa Género, Cuerpo y Sexualidad, los de Graciela Sapriza y los de
Marisa Ruiz. Menciona que persiste una invisibilidad de los temas de género en érbitas
mas especificas como a la interna de los institutos en que no se reconocen las
investigaciones de género como lineas de investigacién de las areas de conocimiento.

Existen también segun ella areas como lo es Filosofia que son mas
masculinizadas y que son al mismo tiempo mas reticentes a los temas de género, y
mas conservadoras, sin existir por ejemplo una filosofia latinoamericana de la
liberacién feminista. Estos aspectos que tienen que ver con la tradicién de la FHCE son
mencionados de otra forma durante la entrevista con la referente de ADUR, en tanto
las carreras mas viejas tienen mads prestigio, como lo es Ciencias Histdricas, poseen
mas cantidad de docentes por instituto relacionado a una antigiiedad de la disciplina.
Esto implica que las condiciones de trabajo no son las mismas, recargandose algunas
personas por el trabajo de otros, o incluso desde cuestiones relacionadas a la
infraestructura. Estas desigualdades mas estructurales traen a veces diferencias que se
interpretan como de género, pero que en su base aluden a una mala organizacién
heredada desde una tradicion antigua. Al ser los repartos en los institutos diferentes,
también se reparten en forma diferencial las tareas en cada departamento en si; y
luego viene el lugar del género en el conflicto cuando muchas veces sucede que los
hombres se respetan mas entre si y no se llaman la atencion ante errores, pero lo que
no hacen ellos lo hace otra persona, y rara vez sucede que un hombre enfrenta a otro
hombre para resolver alguna diferencia laboral, como si lo hace si la persona fuera una
mujer.

Segun ella sucede muchas veces que quienes viajan por razones de formacion
académica al exterior son los varones, siendo las mujeres quienes permanecen y se
recargan de tareas. Al mismo tiempo que existe un imaginario heredado de una
tradicion ocupada por los viejos dirigentes sobre que en la facultad de que los varones
son quienes piensan y las mujeres son las secretarias; esto hace que sean los varones
guienes participen mas en la toma de decisiones.

El Decano en la entrevista realizada destaca como una meta crear una sala de
amamantamiento o también una guarderia, menciona la mayoria de mujeres en la
matricula estudiantil, y la urgencia de abordar este tema ya que muchas son madres y
para continuar sus estudios necesitan que se realicen acciones. Otra meta seria
incorporar el género a otras variables. Ve como una dificultad que tradicionalmente
existe poco sostén de recursos econdmicos para derivar hacia temas relacionados al
género, lo que dificulta la posibilidad de cubrir estas dimensiones. La docente
entrevistada de la RTG comenta que el Decano esta a favor de la sala de lactancia y no
existen voces en contra en el Consejo, aunque a veces son los/as estudiantes que se
oponen por una postura que mantienen también respecto a otros aspectos53. El

53 . . .
Menciona que se oponen a los planes de estudio, y que tampoco designaron referentes para este
comité.
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estudiantado solicita que se genere un turno nocturno, pero en este sentido tanto la
docente como el Decano coinciden en que ese horario entra en conflicto con los
horarios en que pueden las mujeres que tienen hijos; se ha planteado combinar clases
presenciales con clases a distancia, pero también el estudiantado se ha opuesto. Cabe
aclarar aunque ya fue mencionado, que se los intentd contactar via correo electrénico
y personalmente en varias ocasiones para pedir que designen algun/a estudiante
referente para formar parte del Comité y no se lograron respuestas positivas de su
lado.

Existen también malestares ocasionados por las condiciones de trabajo que
surgieron en la entrevista grupal realizada en febrero 2014 con funcionarias TAS como
la falta de comunicacién y coordinacion respecto a las obras realizadas en FHCE lleva a
gue se inician luego de que ellas acabaron de limpiar, y no antes; también perciben no
existe una predisposicion a colaborar desde la organizacién de facultad; surgen
enfermedades por el agotamiento, por las malas condiciones de trabajo (ej: problemas
de columna y respiratorios) y por la falta de personal que genera disgustos. También
en una entrevista realizada a la docente mujer en marzo 2014, o en la realizada con
ADUR (junio 2014) se menciona que la infraestructura es inadecuada: lugares muy
humedos, sin ventilacion, con una calefaccién incorrecta y con mobiliario inadecuado.

En otras entrevistas surgen discrepancias entre los funcionarios con las
jerarquias. En la entrevista grupal con AFFUR comentan que han recibido quejas del
funcionariado respecto a cémo se delegan o transmiten ciertas informaciones por
parte del funcionariado que trabaja en Decanato, o bien de otros funcionarios con
roles de una jerarquia importante que en ciertos casos pueden tener que ver con
inequidades de género (mujeres sienten que no son tan escuchadas por sus
superiores, que sus opiniones o sugerencias no son tomadas en cuenta por citar un
ejemplo) pero en otros son mds bien cuestiones laborales mas generales; existid un
caso en el que se emitiéo un comunicado extraoficial en el que se responsabilizaba a los
pasantes por algo que habia sucedido, la forma en que se transmitid ponia en riesgo la
continuidad de los pasantes en la institucion exigiéndoles que la situacién sea resuelta
para que sus contratos sean prorrogados.

Una de las frases ultimas mencionadas por el decano resume la posicion de la
facultad en este sentido y los cometidos centrales de este proceso de implementacion
de la perspectiva de género en la gestidn organizacional: pasar de una preocupacién y
de criticas sobre aspectos a mejorar, a desarrollar una politica activa implementada.
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RECOMENDACIONES Y CONCLUSIONES

La realizacién del diagndstico organizacional, proceso analitico estratégico,
sirve para establecer una linea de base y definir un conjunto de metas. El diagndstico
organizacional con perspectiva de género permite problematizar las practicas
organizacionales con el fin de relevar las inequidades de género, asi como apoyar un
proceso de reflexidén, implementacion y evaluacién del MCEG vy la profundizacion de la
transversalizacion de género en la Universidad. Para lograr esto, se deben tomar en
cuenta las siguientes fortalezas, amenazas, debilidades y amenazas.

Algunos resultados parciales de algunos ejes:

1. La FHCE esta atravesando un proceso de feminizacion en ambos universos -
docentes y TAS - aunque de forma mas marcada en cargos TAS.
Considerando la edad y estado conyugal por sexo, es una facultad joven
donde la mayoria del personal femenino y masculino se concentran en las
edades reproductivas, y en los grupos de solteros y casados.

2. En términos generales, se observa que las mujeres fueron seleccionadas en
una proporcidén mayor. También hay mas mujeres que ingresaron con
contratos efectivos y contratos, y ademas 12 ingresos corresponden a
llamados en el interior del pais (7 mujeres y 5 varones), lo que resume que
los resultados favorecen a las mujeres. Esto muestra lo importante que es la
variacién en el area geografica y el tipo de contratacién para el ingreso a la
FHCE, sin embargo la baja cantidad de casos, unido a la falta de analisis de
las composiciones de cada tribunal, limita arribar a conclusiones definitivas
sobre la forma en que mujeres y hombres ingresan a la institucion.

3. En el ambito docente se sefala una segregacion vertical en el cual mas
mujeres en los cargos de Colaboradores honorarios y grado 1, 2,3y 4, y los
varones predominan en el Grado 5. Por otro lado, entre el personal TAS no
existe una segregacion vertical, pero si se ve una segregacion horizontal
donde existe una mayor presencia de mujeres en los escalafones con tareas
administrativas y de apoyo, o las de servicios generales (limpieza) las menos
valoradas y de menor nivel de calificacion. Ademads, estas tareas son
histdrica y socialmente feminizadas, por lo que la distribucién se comporta
acorde a estereotipos de género.

4. En el grado 4 (59% mujeres, 10 casos de mujeres y 7 casos de varones) se
observa un incremento importante en el ingreso promedio, y en
comparacion, las mujeres docentes reciben un mayor sueldo por menos
horas de trabajo que los docentes varones. Sin embargo, analizando las
dedicaciones totales y dedicaciones compensadas se encuentran diferencias
a favor de los ingresos promedios de los docentes varones. Primero, y en
relacidn a las Dedicaciones Totales, las mujeres se concentran en el menory
mayor cargo (grado 2 y 5 respectivamente): tienen menor y mayor
promedio salarial que sus pares masculinos. Segundo, considerando la
Dedicacion Compensada, un 60% son destinadas a los varones y una
minoria a las docentes mujeres (60% varones y 40% mujeres).
Considerando en el ambito TAS se observa una marcada desigualdad en las
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horas nocturnas, y en menor medida en las horas extras dobles y horas
nocturnas. Las Dedicaciones compensadas son distribuidas mayormente
hacia mujeres (88% que ocupan posiciones de liderazgo ya sea como Jefas o
Directoras), y un 12% es destinado a varones (no tienen un cargo de
direccion o jefatura). La Compensacién especial es otorgada a un varén que
ocupa un cargo de direccion.

5. Hay percepciones sobre dareas mdas masculinizadas, mas reticentes a temas
de género y mas conservadoras; una tradicion en que las carreras mas
viejas tienen mas prestigio, generando diferencias en las condiciones de
trabajo. Existe un imaginario heredado de una tradicién ocupada por los
viejos dirigentes sobre que en la facultad de que los varones son quienes
piensan y las mujeres son las secretarias; esto hace que sean los varones
guienes participen mas en la toma de decisiones.

Insumos taller FODA

El FODA fue realizado en forma interna con el Comité de FHCE. En la actividad
se desarrollaron algunas reflexiones respecto los principales resultados mencionados
anteriormente, que seran de aporte para pensar recomendaciones y luego fijar un plan
de accion.>

Algunas de las fortalezas, o los puntos fuertes que posee la FHCE son los
procedimientos de concursos: las caracteristicas de cédmo se realizan ya sea desde la
seleccion del personal como también la renovacién de los cargos, guidndose por
competencias y funciones. También los mecanismos de licencias otorgan oportunidad
para que las personas que estudian puedan continuar formandose, o bien las que
tienen familia logren conciliar su vida laboral/familiar. Los convenios que la facultad ha
realizado con otros entes (AUGM, CSIC, programas de movilidad estudiantil) colaboran
a ofrecer mas oportunidades de capacitacidon. Al mismo tiempo la facultad promueve
la movilidad del personal TAS y el ingreso a distintas areas de la misma (si bien luego
algunas personas solicitan cambiarse). El nuevo Reglamento de directores asegura la
rotatividad de los mismos, lo que otorga la posibilidad a distintas personas de ocupar
esos roles.

Las debilidades que tiene la facultad tienen que ver con una situacién histdrica
y un acontecer social sobre la formacién académica de las personas en el pais, esto
lleva a que hoy varones de mayor edad, con mayor antigliedad, ocupen cargos de
grado 5. Aspectos a mejorar serian también la gran representaciéon masculina en los
consejeros estudiantiles, que afecta directamente la distribucidn general del Consejo
en el que se percibe mayoria de varones, en comparacion con otras areas. Al mismo
tiempo existe poco personal docente, lo que hace que a veces se vean mas recargadas
algunas personas respecto a la distribucidon de tareas. La forma de distribucién en el
acceso del personal TAS a distintas areas implica un aspecto a mejorar ya que si bien
las personas ingresan indistintamente respecto su género, luego solicitan traslados de
sectores surgiendo una distribucidn desigual.

>* \Ver Matriz FODA en Anexos.
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Las oportunidades que ofrece el entorno de la FHCE tienen que ver con una
tendencia social a una mayor seguridad laboral de parte de las mujeres que las motiva
a poseer cargos publicos (personal TAS). Al mismo tiempo, existe una tendencia hacia
la corresponsabilidad de cuidados que lleva a que el personal de FHCE también haga
ejercicio de sus derechos y concilie su vida laboral y familiar.

Las amenazas del entorno, los obstaculos que plantea tienen que ver con un
mercado laboral que lleva a que los varones que ganan concursos TAS no tomen
posesion del cargo ya que los salarios son mds bajos de lo que podrian ser en otros
sectores. Ademas los funcionarios/as formados, en su mayoria docentes, se van de la
institucion a otras en el pais o en el exterior.

Recomendaciones

Algunos temas y/o acciones que se recomienda integrar al plan de accién de la FHCE
son:

o Conocer las trayectorias del personal docente de FHCE para entender
como van ascendiendo de grado y asi por qué existen menos mujeres
que acceden a cargos de mayor jerarquia. (Recomendacién dada por el
Comité).

o Considerar trayectorias reproductivas en los curriculums al momento de
los concursos y renovaciones: quitar a cada mujer un afio por hijo/a
tenido para revertir el aio que aparece en los curriculos cuando se tiene
familia. (Recomendacién dada por docente).

o Difundir y estimular la corresponsabilidad, ya sea por cuidado de
menores como de personas adultas, sin estereotipos de género.
(Recomendacién de docente)

o Gestionar en conjunto con distintos servicios de la Udelar que
mantienen cercania territorial entre si la creacién de una Guarderia.
(Recomendacién dada por docentes).

e Acoso laboral:

o Divulgar la existencia de una politica institucional de prevencion y
tratamiento de casos de acoso sexual, laboral, violencia vy
discriminacion. Difusién a través de correo electrénico, Plataforma EVA,
boletin institucional de la FHCE, carteleras de los Institutos,
departamentos, programas, y secciones, reuniones o actividades
periodicas.

o ldentificar en la FHCE los procedimientos adecuados (manual de
protocolo de trabajo) para garantizar al personal el acceso al
mecanismo de denuncia, de negociacion y de mediacién seguln
corresponda.

o Proponer estrategias, elaborar, planificar y ejecutar acciones de
promocién y prevencion de salud en las tematicas indicadas
anteriormente, incluyendo los aspectos vinculados a la capacitacion de
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la Unidad de Apoyo a la Enseflanza de la Facultad, Autoridades de los
respectivos servicios, y gremios universitarios en temas de género, y
garantizar la participacion del Comité de Equidad de Género en ellas.

Algunas medidas que se recomienda integrar al plan de capacitaciones de la FHCE son:

e Acoso laboral: Establecer un programa de sensibilizacidon continua que dé a
conocer y desaliente el hostigamiento, el acoso y la violencia sexual, y toda
forma de discriminacién, a través de campanas visuales, folletos y volantes
informativos y otras herramientas de difusién.

e Equidad de género: Sensibilizar al personal de la facultad en género, ya sea a
docentes como funcionarios/as TAS. (Recomendacion dada por estudiantes).
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Eje 1.

Tabla de Distribucion del personal de FHCE segun tramo etario y sexo, 2013

ANEXOS

20-29 45 44 17% 11%
30-39 68 134 26% 35%
40-49 80 113 31% 29%
50-59 35 58 13% 15%
60y mas 34 37 13% 10%
Total 262 386 100% 100%

Tabla Distribucion del personal docente segun sexo y tramo etario, 2013

20-29 26 15 14% 6%
30-39 48 95 25% 37%
40-49 65 80 34% 31%
50-59 26 38 14% 15%
60y mas 26 30 14% 12%
Total 191 258 100% 100%

Tabla Distribucidn del personal TAS segin tramo etario y sexo, 2013

20-29 9 3 24% 4%
30-39 10 26 27% 37%
40-49 6 21 16% 30%
50-59 7 18 19% 25%
60 y mas 5 3 14% 4%
Total 37 71 100% 100%




Eje 3.
Tabla. Decanatos y periodos

Decanos Periodo
Dr. Carlos Vaz Ferreira 1945-1949
Dr. Justinno Jiménez de Aréchaga 1950-1951
Dr. Fructuoso Pittaluga 1951
Dr. Emilio Oribe 1951
Dr. Carlos Vaz Ferreira 1952-1955
Dr. Carlos Vaz Ferreira 1955-1958
Dr. Emilio Oribe 1958-1959
Dr. Rodolfo Télice 1959-1963
Dr. Arturo Andao 1968-1972
Lic. Mario H Otero 1973
Dictadura
Dr. Rodolfo Gori Carrara 1984-1985
Lic. Mario H Otero 1985-1989
Prof. Germdn D'Elia 1989
Lic. Carlos Zubillaga 1989-1993
Dr. Adolfo Elizaincin 1997-2002
Dr. Adolfo Elizaincin 2002-2006
Dr. José Seoane 2006-2010
Dr. Alvaro Rico 2010-presente

Tabla Composicidn de Titulares del Consejo segun representantes por cada orden

Titulares Varones | Varones % Titulares Mujeres | Mujeres % Totales
Orden docente 3 25% 2 17% 5
Orden estudiantil 3 25% 0 0% 3
Orden egresados 1 8% 2 17% 3
Decano 1 8% 0 0% 1
Totales 8 67% 4 33% 12
Tabla Composicidn de Suplentes del Consejo segun representantes por cada orden

Suplentes Suplentes

Varones Varones % Mujeres Mujeres % Totales
Orden docente 5 21% 4 17% 9
Orden estudiantil 3 13% 6 25% 9
Orden egresados 3 13% 3 13% 6
Decano 0 0% 0 0% 0
Totales 11 46% 13 54% 24
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Conformacion de cada Instituto y Departamento

Tabla a)
I. de Ciencias Total |Mujeres (Varones (% Mujeres |% Varones |Direccion |[Encargatura
Antropoldgicas
Comisién Directiva 3 1 2/33% 67%
Total de docentes 26 12 14 46% 54%
I. de Ciencias 2 1 1 50% 50%
Antropoldgicas
Depto de Antropologia 4 3 1 75% 25%Mujer
Bioldgica
Depto de Antropologia 9 5 4 56% 44%Vacante Vardn
Social y Cultural
Depto de Arqueologia 11 3 8 27% 73%Varén
Tabla b)
I. de Educacién Total |Mujeres [Varones (% Mujeres (% Varones |Direccion |Encargatura
Comisidn Directiva
Total de docentes 35 16 19 45,71% 54,29%
I. de Educacion 5 0 5 0,00% 100,00%
Depto de Ensefianza 'y 9 4 5 44,44% 55,56%|Vacante Mujer
Aprendizaje
Depto de Estudios en 6 5 1 83,33% 16,67%|Vacante Mujer
Docencia
Depto de Historiay 7 4 3 57,14% 42,86%Vacante Mujer
Filosofia de la Ed.
Depto de Pedagogia, 8 3 5 0,375 0,625Vacante Varén
Politica y Sociedad
Tabla c)
I. de Filosofia Total |Mujeres [Varones |% Mujeres (% Varones |Direccion |[Encargatura
Direccién 1 1
Total de docentes 25 10 15 40,00% 60,00%
. de Filosofia 3 3 0 100,00% 0,00%
Depto de Filosofia de 6 3 3 50,00% 50,00%Varén
la Practica
Depto de Historia de la 4 0 4 0,00% 100,00%|Vacante Varon
Filosofia
Depto de Hist. y Filos. 4 3 1 75,00% 25,00%|Vacante Mujer
de la Ciencia
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Depto de Légica y Filos. 3 0 3 0,00% 100,00%Vacante Varén
de la Logica
Seccidn de Estética 2 0 2 0,00% 100,00%Vacante Vacante
Seccion de Filosofia 3 0 3 0,00% 100,00%Varon
Tedrica
Tabla d)

I. Ciencias Historicas [Total |Mujeres [Varones |% Mujeres |% Varones |Direccion [Encargatura
Comision Directiva
Direccion 2 1 1/50,00% 50,00%
Total de docentes 38 20 18 53,85% 46,15%
I. Ciencias Historicas 6 0 6 0,00% 100,00%
Depto de Historia 6 3 3 50,00% 50,00%|Vacante
Americana
Depto de Historia del 8 2 6 25,00% 75,00%|Mujer
Uruguay
Depto de Historia 9 7 2 77,78% 22,22%Vacante Mujer
Universal
Depto de Historiologia 9 4 5 44,44% 55,56%Varon Vardn
Tabla e)

I. de Letras Total |Mujeres |Varones |% Mujeres |% Varones |Direccion [Encargatura

Comision Directiva
Direccion
Total de docentes 35 20 15 57,14% 42,86%
I. de Letras 3 1 2 33,33% 66,67%
Depto de Filologia 7 5 2 71,43% 28,57%Vacante Mujer
Clasica
Depto de Letras 7 5 2 71,43% 28,57%|Vacante Vardn
Modernas
Depto de Lit. Uruguaya 9 4 5 44,44% 55,56%|Vacante
y Latin.
Depto de Teoriay 7 4 3 57,14% 42,86%Varon
Metodologia Literaria
Seccién de Archivo y 2 1 1 50,00% 50,00%|Vardn
Doc. Ins. de Letras
Tabla f)
I. de Lingiiistica Total |Mujeres |Varones |% Mujeres |% Varones |Direccion |[Encargatura
Comision Directiva
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Direccidn
Total de docentes 19 13 6 68,42% 31,58%
I. de LingUistica 1 0 1 0,00% 100,00% Mujer Mujer
Depto de Psicoy 8 5 3 62,50% 37,50%
Sociolinglistica
Depto de Romanisticay |3 2 1 66,67% 33,33% Mujer
Espafiol
Depto de Teoria del 7 5 2 71,43% 28,57% Mujer Vardn
Leng. y Ling. Gral
Tabla Distribucién TAS segln escalafén y sexo
Escalafones Cargos Varones Mujeres
Profesional Il y IlI g
Jefe de Seccidén 4
Esc A - Profesional
Director/a de Dpto 5
Total
0 14
Esc B - Técnico Técnico l y Il 6
Administrativo | y llI
9 20
Jefe de Seccidn
3 12
. , Director/a de Dpto
Esc C - Administrativo 2
Director de Divisién
1
Total
13 34
Especialista Intermedio
I 1
Especialista Superior |
Esc D - Especializado 2
Pasante UTU
2 1
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Pasante
1
Total
5 2
Oficial practico Il
0 2
Oficial practico lll
5 2
Oficial intermedio |
Esc E - Oficios 2
Jefe de Seccidn
2
Director/a de Dpto 1
Total
10 4
Servicios Generales Il
2 8
Esc F - Servicios Generales | Jefe de Seccidn
2
Total
2 10
. ) Secretaria
Esc Q - Particular Confianza . .
administrativa 1

Distribucidn del personal TAS segln jefaturas y sexo
(agregar)

Eje 5.
Tabla de Licencias, 2013

Licencia por
adopcién 1 1] O 0 0 0 0
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Donacidn 0 0 0 0 0 0 1 1
Duelo 4 8 2 3 2 3 8 7
Enlace 2 15 1 15 2 15

Enfermedad 14 15| 12 13 30 40| 38 24
Licencia especial

SS. Cod 5 5 230 0 0 1 106 0 0
Licencia especial

art 30 3 5| 14 3 16 4| 42 6
Licencia especial ¢

scod 4 26 55 1 1 28 42| 12 4
Licencia maternal 0 0 0 0 4 102 1 43
Licencia medio

horario lactancia,

cuidado recién

nacido,

maternidad 0 0 0 0 7 194 1 314
Licencia medio

horario otras

causas 0 0 1 5 0 0 1 14
Licencia rendir

examen o pruebas 4 14 6 18 15| 10 17
Licencias Otras 4 5 3 5 3 9
Licencia Mudanza 0 0 2 2 2
Licencia

PAP/mamografia 0 o] O 0 2 1| 25 1
Licencia

Paternidad 2 10 1 10 0 0 0 0
Sabatico 6 196 0 0 6 274 0 0
Licencia Social 0 0 0 0 1 61 2 34
Traslado sede 16 16 0 0 20 17 0 0
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Recomendaciones y conclusiones

Matriz FODA

Fortalezas

Caraceristicas de los concursos:
seleccidén y renovacioén en base a
competencias, funciones

Existen distintas licencias que
permiten conciliar vida
familiar/laboral

Licencias por estudio que
permiten que el personal pueda
capacitarse

Distintos convenios de FHCE
(AUGM, CSIC, CSEAM, movilidad
estudiantil) apoyan capacitacion

En los procesos de seleccion no
hay limitante por embarazo

Se promueve el acceso a
distintas areas de FHCE para
personal TAS

Asegura rotatividad el nuevo
reglamento de directores
(Estatuto docente)

Debilidades

Situacion histérica y acontecer social sobre la formacion
académica de las personas en el pais, implica que
mayormente sean varones quienes tienen cargos de grado 5
con mayor antigliedad (ligado a mayor promedio de edad).
(Indistinto al género)

Representantes estudiantiles son mayormente varones (lo
que afecta distribucion en Consejo)

Poco personal docente

Implica debilidades en la distribucién en el acceso
(funcionarias que piden cambiar de sector)

Oportunidades

Tendencia social a una mayor
seguridad laboral que aspiran las
mujeres (TAS)

Tendencia a una

corresponsabilidad de cuidados

Amenazas

Mercado laboral lleva a que los varones que ganan
concursos TAS no tomen posesion del cargo (salarios bajos)

(?)
Funcionarios/as formados se van, consiguen trabajos fuera
de la Udelar
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