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PROLOGO

En el afio 2005, el Instituto Nacional de las Mujeres INMUJERES)
y la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP), con el
apoyo de Programa de las Naciones Unidas para el De-
sarrollo (PNUD) y en ese momento el Fondo de Desarrollo
de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM) hoy ONU
MUJERES, desarrolla un conjunto de iniciativas orienta-
das a promover la calidad con equidad en el mundo pro-
ductivo uruguayo.

Esto generd un proceso de gran riqueza en materia de
conocimiento y mejora del Modelo de “Calidad con Equi-
dad de Género” que hoy se logra plasmar en la reedicion
de esta guia de caracter certificable. Esta herramienta ha
sido disefiada para lograr la reduccion de las brechas de
género en el ambito laboral por medio de acciones pla-
nificadas y procedimientos que apuntan a transformar las
estructuras de trabajo y la gestion de recursos humanos
en forma mas justa.

Es en el PIODNA (Plan Nacional de Igualdad de Oportu-
nidades y Derechos) donde se sostiene globalmente este
Modelo de “Calidad con Equidad de Género” por su con-
tribucién a las Lineas Estratégicas de Igualdad (LEI) en la
Innovacién, enmarcadas en la estrategia de desarrollo del
actual gobierno dentro del denominado “Uruguay Innova-
dor”:

LEI 32: Desarrollo de medidas para aumentar la participa-
cion de las mujeres en los procesos de investigacion y ge-
neracion de conocimiento que contribuyan a los procesos
de innovacién productiva y social.

LEl 33: Desarrollo de medidas para que organizaciones
publicas y privadas integren en su gestion organizacional
la equidad de género asociada a las competencias del
personal.

Adoptar una metodologia de trabajo como la propuesta en
este sistema de gestion permite remover la discriminacion
institucionalizada, directa e indirecta, y garantizar criterios
mas equitativos para la valoracién de las tareas que des-
empefian varones y mujeres.

Este Modelo asimismo, cobra gran importancia en el mar-
co de un proceso fermental de las politicas de género en
Uruguay y hacia una Politica Nacional de Género.

Beatriz Ramirez Abella

Directora

Instituto Nacional de las Mujeres
Ministerio de Desarrollo Social



INTRODUCCION

Este documento es un instrumento de consulta perma-
nente para las organizaciones en los diferentes niveles de
avance del Modelo de “Calidad con Equidad de Género”.
Su propdsito consiste en presentar a la Direccion de las
organizaciones y en particular a los Comités de Calidad
con Equidad de Género de las mismas, la informacion y
orientacion que les posibilite liderar cada una de las etapas
definidas para obtener el Sello de “Calidad con Equidad
de Género”. A tales efectos, se presentan y sistematizan
las capacidades que las organizaciones deben desarro-
llar asi como los conceptos y enfoques que los equipos
necesitan incorporar para lograr los avances y resultados
esperados.

El capitulo 1 presenta el marco socioecondémico y norma-
tivo que oficia de contexto a este Modelo.

En el capitulo 2 se pueden encontrar los objetivos del Mo-
delo de “Calidad con Equidad de Género” asi como la pre-
sentacion institucional del mismo. También figuran en este
capitulo los lineamientos de intervencion.

En el capitulo 3 se desarrollan las caracteristicas que de-
ben tener las organizaciones que aspiran implementar el
Modelo asi como la descripcion del proceso de otorga-
miento del Sello de “Calidad con Equidad de Género”.
Ademas, se pueden conocer en este capitulo las principa-
les caracteristicas de los niveles de certificacion.

Por ultimo, en el capitulo 4 se describen los requisitos del
Modelo de “Calidad con Equidad de Género” para cada
uno de los niveles, los cuales son parte fundamental del
proceso de certificacion.
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CAPITULO 1: CONTEXTO

1.1- DESIGUALDADES DE GENERO EN EL MERCADO LABORAL

El Convenio 111 de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) define la discriminacién en el ambito labo-
ral como “cualquier distincion, exclusién o preferencia
basada en motivos de raza, color, sexo, religién, opinién
politica, ascendencia nacional u origen social que tenga
por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades
o de trato en el empleo y la ocupacién”. Asimismo plan-
tea la existencia de discriminacion estructural propia del
ordenamiento social, las estructuras institucionales y los
mecanismos juridicos, que refleja y reproduce practicas y
efectos discriminatorios.

La esfera del trabajo y los ingresos son areas de analisis
centrales para dar cuenta de las inequidades de género;
espacios sociales donde el peso de las relaciones de gé-
nero es particularmente significativo (CEPAL, UNIFEM,
UNFPA, 2006). A continuacién se presentan de forma
sintética una serie de indicadores que abordan distintas
dimensiones del mundo del trabajo —-tanto remunerado
como no remunerado- con el fin de visibilizar las desigual-
dades de género presentes en el mismo.

Los datos en su gran mayoria provienen del Sistema de
Informacién de Género del Instituto Nacional de las Mu-
jeres.

Evolucion de Tasa de actividad por sexo. Aho 2011
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Fuente: Sistema de Informacin de Género-INMUJERES, en base a ECH 2011 INE
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Mientras que la tasa de actividad de los varones permane-
ce relativamente constante entre 2007 y 2011, en el caso
de las mujeres se incrementa tres puntos porcentuales, de
52,7% a 55,6%, lo que indica que algun segmento de la
poblacién femenina que antes no accedia al mercado de
empleo, se incorpora al mismo y se encuentra empleada
0 buscando un empleo activamente. En el afio 2012, esta
tasa tiende a estancarse tanto para las mujeres (en 55,4%)
como para los varones (en 73,2%).

Tasa de actividad de varones y mujeres entre 14 y 49
anos segun cantidad de nifos y ninas menores de 13
anos de edad en el hogar. Aho 2012

Varones Mujeres
0 79,4% 69,5% 74,8%
1 83,0% 69,0% 75,3%
2 86,2% 66,3% 75,3%
3y mas 83,9% 55,6% 68,0%
Total 81,6% 67,7% 74,5%

Fuente: Sistema de Informacion de Género-INMUJERES, en base a ECH 2012 INE

El cuadro anterior presenta la tasa de actividad de mujeres
y varones segun la cantidad de nifios/as menores de 13
anos en el hogar. Mientras para las mujeres, a medida que
se incrementa el numero de ninos/as se reduce su tasa
de actividad, en el caso de los varones ocurre el proceso
contrario, es decir, se incrementa la tasa de actividad a
medida que aumentan la cantidad de nifios/as. La varia-
cién de las tasas de actividad de mujeres y varones segun
numero de niflos/as, nos muestra cémo la carga social
exclusiva de las responsabilidades de cuidado en las mu-
jeres constituye un obstaculo para su acceso al mundo
laboral y un impacto en las trayectorias laborales.

La tasa de empleo se considera habitualmente como un
indicador de la demanda laboral dentro de un pais o re-
gién. Entre los afios 2007 y 2012 se ha generado un mayor
numero de puestos de trabajo, fendmeno que se refleja
en el aumento generalizado de las tasas de empleo tanto
para el total de la poblacion como para mujeres y varones.

Tasa de actividad, empleo y desempleo seguin sexo.
Ano 2012

Tasa de actividad

Varones Mujeres Total

72,3% 55,4% 63,8%

Tasa de empleo ]

Varones ! Mujeres ! Total

69,8% 51,1% 59,9%

7T T I I

Varones Mujeres ‘ Total

4,6% 7,9% 6,1%

Fuente: Sistema de Informacin de Género-INMUJERES, en base a ECH 2012 INE

Si bien los indicadores han mejorado en los ultimos anos,
al ver las tasas de actividad y empleo de las mujeres en
relacion con la de los varones, se registran importantes
brechas que se aproximan al 18% (55,4% y 73,2% en las
tasas de actividad; 51,1% y 69,8% en las de empleo).



Especificamente en lo que respecta al desempleo, si bien
en estos afnos se registra un importante descenso en el
caso de las mujeres (de 12,4% en el afio 2007 a 7,9% en
el 2012), aun se mantiene una brecha de 3 puntos porcen-
tuales con respecto a los varones (7,9% vs 4,6%).

Tasa de desempleo por sexo y tramos de edad para los
anos 2006 y 2011.

Grupos de edad| Varones | Mujeres | Varones | Mujeres

14 a 21 ahos 28,2 40,3 18,2 27,3
22 a 29 anos 10,6 20,8 6,0 11,5
30 a 50 anos 4,3 9,4 2,1 4,9
60y mas anos | 5,4 6,9 2,0 2,6

Fuente: Sistema de Informacién de Género-INMUJERES, en base a ECH 2012 INE

La tasa de desempleo expresa el nivel de desocupacion
entre la poblacion econémicamente activa de un pais o
region. Desde el punto de vista econdmico, constituye un
indicador del desajuste entre la oferta y la demanda del
mercado de trabajo.

Si se comparan los valores que toman las tasas de desem-
pleo femenina y masculina, se observa que el fendmeno
es mas agudo para las mujeres, cuyas tasas de desocu-
pacién son ampliamente mayores sobre todo para las que
tienen hasta 21 afios de edad, que presentan las tasas de
desocupacién mas altas, incluso en la actual coyuntura
histoérica de bajos niveles de desempleo. Segun datos del
2012, se reporta una mejoria para este rango de pobla-
cion, siendo del 28,8% para las mujeres y del 16,9% para
el caso de los varones; sin embargo, la brecha de género
del 12% aun expresa importante diferencias.

También resulta especialmente notoria la tasa de des-
empleo en la poblacion afrodescendiente. Durante el
afo 2012 la tasa de desempleo de las mujeres afrodes-
cendientes se eleva a 11,5%, y a 5,8% en los varones
afrodescendientes. Esto revela como la discriminacion de
género se conjuga con la discriminacién étnico-racial pro-
fundizando desigualdades en el mercado laboral.

En el cuadro siguiente, interesa observar la distribucion
de poblacién segun condicién de actividad y sexo. Una
de las diferencias importantes entre varones y mujeres, es
que los varones se encuentran mayormente representa-
dos entre las personas ocupadas y las mujeres entre las
que realizan exclusivamente los quehaceres del hogar.

Para el afio 2012, la diferencia entre ocupados varones y
mujeres es de 18,8 puntos porcentuales (69,9% vs 51,1%).
Asimismo, entre las personas que realizan exclusivamen-
te quehaceres del hogar existe una diferencia cercana al
13%, que en el caso de los varones no alcanza el 1%.
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Distribucion porcentual de la condicion de actividad
de personas de 14 y mas anos segun condiciéon de
actividad y localidad geografica, por sexo. Total pais,
2012.

Localidades
Montevideo mayores a 5000 hab.

Condicion de Varones | Mujeres | Varones | Mujeres
actividad econémica

Ocupados 69,7% 54,8% 86,6% 48,5%
Desocupados 3,9% 4,6% 3,4% 4,4%
Realizan quehaceres 0,8% 11,0% 0,6% 14,2%
del hogar

Estudiantes 8,4% 7,9% 9,0% 9,8%
Rentistas, pensionistas,| 4 7,2% 21,8% 18,4% 23,2%
jubilados/as y otros

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Loc. menores a 5000
hab. y zonas rurales

- 4 ~
2T I,
Varones | Mujeres | Varones | Mujeres PN o Y
PN
PP
74,9% 47,8% 69,9% 51.1% 0T
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11/7&\ : /":\\\
0,6% 17,6% 07% | 13,2% M
Wwx oxy,
NIRRT
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stz
162% | 221% | 17.6% | 22,5% FORIE
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Fuente: Sistema de Informacion de Género-INMUJERES, en base a ECH 2012 INE

Si bien se viene produciendo una creciente insercion de
las mujeres en el mercado de trabajo, se sigue observan-
do una fuerte diferenciacion de género en la estructura
ocupacional por rama de actividad (segregacion horizon-
tal). Como se presenta en el préximo cuadro, los servicios
sociales emplean al 50,6% de las mujeres y al 18,5% de
los varones. Dentro de éstos, el servicio doméstico, la en-
sefianza y la salud son actividades claramente feminiza-

Distribucion porcentual de la poblacion ocupada
segun rama de actividad y sexo. Total pais, 2011.

Varones
Agropecuaria, pesca, casa y explotacion de minas o conteras | 12,6% 4,2% 88%
Industria manufacturera, suministro de electricidad, gasyagua |  15,9% 9,8% 13,1%
Construccion 13,7% 08% 7,8%
Comercio pormenory por mayor, alojamientoy servidodecomida | 21,3% 225% | 21,8%
Transporte y almacenamiento 75% 1,6% 4%
Informéticay comunicacion 22% 1,5% 1,9%
Actividades financieras y de seguros 14% 1,9% 1,6%
Actividades inmobiliarias 0,5% 0,5% 0,5%
Actividades profesionales cientificas y técnicas 2% 40% 34%
Actividades administrativas y servicio de apoyo 3,5% 27% 32%
Servicios sociales 185% 506% | 33,0%
Administradon publica, defensayact deorganizadones extratenitoriales 73% 58% 6,7%
Ensefianza 2,6% 104% 6,1%
Servicios sociales y salud 3,1% 13,1% 7.6%
Otras actividades de servicio: arte, entretenimientoy recreacion 42% 54% 47%
Servicio doméstico 1,3% 160% 79%
Total 1000% | 1000% | 1000%

Fuente: Sistema de Informacion de Género-INMUJERES, en base a ECH 2012 INE

das, mientras que la presencia femenina es marginal en
sectores como el agropecuario, la construccion y el trans-
porte.

Cabe destacar que el 16% de las mujeres son ocupadas
en el sector doméstico, y en el caso de las mujeres afro-
descendientes la cifra aumenta al 25%, es decir, una de
cada cuatro.

La brecha salarial muestra otro aspecto de las desigual-
dades sociales de género en el mercado de trabajo. El
salario por hora de las mujeres en el Uruguay es 10 puntos
porcentuales inferior al de los varones. El mercado laboral
paga un 30% menos a las mujeres sin instruccion que a
los varones en esta misma situacion (INMUJERES, 2011).
Sumado a esto, educarse no genera iguales beneficios
para unos y otras. Esto se expresa en ambos extremos:
las mujeres que tienen entre 4 y 6 afios de educacion ga-
nan el 81,3% del total que perciben los varones, y aquéllas
con 16 y mas afos de educacion perciben un 80,4% de
lo que sus colegas varones. Las causas de estas brechas
salariales se explican por la division sexual del trabajo y
las desiguales oportunidades de ascenso a las carreras
laborales.



Proporciéon de los ingresos de las mujeres respecto
a los varones segun anos de estudio. Total pais, afo
2012.

Aiios de educacion

Proporcion

4 a 6 anos 81,3%
7 a9 afios 78,4%
10 a 12 afios 83,3%
13 a 15 afios 85,7%
16 y mas afios 80,4%

Fuente: Sistema de Informacion de Género-INMUJERES, en base a ECH 2012 INE

Trabajo remunerado y no remunerado

Uno de los aspectos que dificultan alcanzar la equidad en-
tre varones y mujeres en el mundo del empleo esté deter-
minada por las diferentes responsabilidades que asumen
en el ambito privado y de la reproduccion familiar.

Las diferencias en la actividad econdmica de las mujeres
estan profundamente vinculadas al concepto de divisiéon
sexual del trabajo, el cual permite analizar como una so-
ciedad distribuye las responsabilidades de la produccién
y reproduccién. Ademas de la asignacion de las tareas,
en las sociedades se constituyen y establecen los valores
que se asignan a estas actividades.

En la distribucion de la responsabilidad del cuidado de
dependientes tienen participacion el Estado, el mercado,
las familias y/u otros arreglos comunitarios; sin embargo,

En el informe “Uso del tiempo y trabajo no remunerado en
el Uruguay” realizado en el 2009 por el Instituto Nacional
de Estadistica, la Universidad de la Republica y el Instituto
Nacional de las Mujeres, se establece que en Uruguay las
personas destinan un promedio semanal de 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 doméstico y voluntariado.

Tiempo promedio semanal dedicado al trabajo no re-
munerado segun sexo. Total pais, ano 2007

Mujeres VETOLTES Total
36,3 | 157 | 274

Fuente: Uso del tiempo y trabajo no remunerado, INE 2008.

En cuanto a la participacion en el trabajo no remunerado
el 91% de las personas en edad de trabajar realizan tra-
bajo no remunerado, sin embargo, las mujeres superan a
los varones en 10 puntos porcentuales en su dedicacion.

Tasa de participacion en el trabajo no remunerado. To-
tal pais, ano 2007

Mujeres Varones Total
95,7 | 854 | 91,0

Fuente: Uso del tiempo y trabajo no remunerado, INE 2008.

E Estos datos confirman las desigualdades de género en
las practicas del trabajo no remunerado y ayudan a expli-
car la dificultad de las mujeres para integrarse al mundo
del empleo.

A partir de los datos de la Encuesta Nacional sobre Re-
presentaciones Sociales sobre el Cuidado realizada en el
2011 por la Facultad de Ciencias Sociales de la UDELAR,
INMUJERES y ANII se observa también cémo subsiste a
nivel discursivo una clara divisién sexual del trabajo. En
el “deber ser” del cuidado para las mujeres predomina la
obligacion del cuidado directo, mientras que en el “deber
ser” del cuidado de los varones predomina el garantizar el
cuidado, su rol de proveedores econdmicos. Para mas de
la mitad de la poblacion uruguaya las madres estan obli-
gadas a cuidar personalmente a hijos e hijas menores de
1 afo, mientras que solo una tercera parte creen que los
padres tienen la misma obligacién. Por el contrario, con
respecto a garantizar el buen cuidado de hijos e hijas, 6
de cada 10 personas creen que los padres varones estan
obligados a garantizarlo, mientras que tan solo 4 de cada
10 personas cree lo mismo acerca de las madres.

Los datos de esta encuesta también evidencian que ante
la imposibilidad de articular los cuidados con el merca-
do laboral, las mujeres declaran que optarian en mayor
medida por abandonar sus empleos o reducir sus ingre-
sos. Mas de un tercio de las mujeres estarian dispuestas a
abandonar su empleo en caso de tener que cuidar a un/a
hijo/a menor de 1 afo, si tuviera dificultades para tomarse
una licencia adicional luego de finalizar su licencia mater-
nal. El 21,5 % de ellas abandonarian provisoriamente su
empleoy 12,6 % lo haria en forma definitiva. En el caso de
los varones, estos porcentajes se reducen al 10,1y 5,1 %,
respectivamente.

El cuidado de dependientes impacta de forma diferencial
en las trayectorias laborales de varones y mujeres, promo-
viendo que las mujeres tengan trayectorias laborales dis-
continuas e ingresos diferenciales en el presente y futuro.

1.2 - MARCO NORMATIVO

El concepto de Calidad con Equidad de Género debe in-
defectiblemente estar alineado con lo dispuesto en diver-
sas normas internacionales y nacionales que integran el
derecho positivo uruguayo y que tienen entre sus objeti-
vos el logro de la igualdad en las condiciones de trabajo.

Constitucion Nacional

Corresponde destacar algunos articulos:

« El art. 7: consagra el derecho a ser protegido en el goce
de la vida, honor, libertad, seguridad, trabajo y propiedad.
« El art. 8: establece la igualdad de todas las personas
ante la ley.

« El art. 36: refiere al derecho de todas las personas a ele-
gir libremente el trabajo que prefieran.

« El art. 53: coloca al trabajo bajo la proteccién especial
de la ley.

« El art. 54: dispone que la ley debera reconocer a quien se
hallare en una relacién de trabajo o servicio diversos de-
rechos: la independencia de su conciencia moral y civica,
la justa remuneracién (que implica la exclusion de cual-
quier forma de discriminacién al respecto), la limitacién
de la jornada y el descanso semanal, asi como la higiene
fisica y moral (Qque comprende en la actualidad todo lo re-
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lativo a la salud, seguridad, higiene y medio ambiente de
trabajo).

« El art. 72: establece que la enumeracién de derechos,
deberes y garantias hecha por la Constitucién, no excluye
los otros que son inherentes a la personalidad humana o
se derivan de la forma republicana de gobierno, derechos
que no dejaran de aplicarse por falta de reglamentacién,
indicandose las formas de suplir esa ausencia (art. 332).

Principales instrumentos internacionales

+ Declaraciéon Universal de Derechos Humanos (ONU,
1948)

« Pacto Internacional de derechos civiles y politicos, y
Pacto internacional de derechos econdémicos, sociales y
culturales (ONU, 1966)

« Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, ONU,1979)

« Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belem do Para,
OEA, 1994)

En el art. 11 de la CEDAW se establece: “Los Estados par-
tes adoptaran todas las medidas apropiadas para eliminar
la discriminacién contra la mujer en la esfera del empleo a
fin de asegurar, en condiciones de igualdad entre hombres
y mujeres, los mismos derechos en particular:

I. El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo
ser humano,

Il. El derecho a las mismas oportunidades de empleo, in-
clusive a la aplicacién de los mismos criterios de seleccién
en cuestiones de empleo.

Ill. El derecho a elegir libremente profesién y empleo, el
derecho al ascenso, a la estabilidad en el empleo y a to-
das las prestaciones y otras condiciones de servicio, y el
derecho al acceso a la formacion profesional y al readies-
tramiento, incluido el aprendizaje, la formacion profesional
superior y el adiestramiento periddico.

IV. El derecho a igual remuneracion, inclusive prestacio-
nes, y a igualdad de trato con respecto a un trabajo de
igual valor, asi como a igualdad de trato con respecto a la
evaluacion de la calidad de trabajo.

V. El derecho a igual remuneracion, inclusive prestaciones,
y a igualdad de trato con respecto a un trabajo de igual
valor, asi como a igualdad de trato con respecto a la eva-
luacion de la calidad de trabajo.

VI. El derecho a la seguridad social, en particular en casos
de jubilacién, desempleo, enfermedad, invalidez, vejez y
otra incapacidad para trabajar asi como el derecho a va-
caciones pagadas.

VII. El derecho a la proteccién de la salud y a la seguridad
en las condiciones de trabajo incluso la salvaguardia de la
funcién de la reproducciéon”.

La Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belem do Para,
OEA, 1994) establece el derecho de la mujer a una vida
libre de violencia, incluyendo el derecho a ser libre de toda

forma de discriminacion y considerando al acoso sexual
en el trabajo como una forma de violencia (arts. 2 y 6).

Convenios Internacionales del Trabajo (O.1.T.)

I. Convenios de Igualdad: Convenio No. 100 sobre “igual-
dad de remuneracion entre la mano de obra masculina y
la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.
[l. Convenio No. 111 sobre “igualdad en el empleo y la
ocupacion” y Convenio No. 156 sobre “igualdad de opor-
tunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras con
responsabilidades familiares”.

[ll. Convenio Internacional del Trabajo No. 103 sobre “pro-
teccion de la maternidad”, considerada como condicion
para la igualdad.

IV. Convenio Internacional del Trabajo No. 142 sobre
orientacion y formacién profesional en el desarrollo de
los recursos humanos.

V. Declaracién socio-laboral del MERCOSUR (1998) cuyo
art. 1°. establece el derecho a no ser discriminado en el
empleo y ocupacién por razén —entre otras- de sexo u
orientacion sexual.

Legislaciéon Nacional

* Ley 11.577 (14/10/1950) articulos 16 y 17 establecen la

prohibicion de despido de la trabajadora gravida y luego

de su reintegro -si lo hiciere en condiciones normales- y

fija el monto del despido para el caso de efectuarse el

mismo.

« Ley 16.045 (02/06/1989) prohibe toda discriminacion

que viole el principio de igualdad de trato y de oportuni-

dades para ambos sexos en cualquier sector o ramo de la

actividad laboral.

En su articulo 2 establece prohibiciones en cuanto a la

discriminacion en:

- Llamados para provision de cargos

- Criterios de seleccion

- Reclutamiento y contratacién

- Criterios de evaluacion de rendimiento

- Derecho a la promocion y ascenso

- Estabilidad laboral

- Beneficios sociales

- Suspension y despido particularmente en las casos de
cambio de estado civil, embarazo o lactancia

- Posibilidades de formacion o reconversién profesiona
les y técnica;

- Capacitacion y actualizacion

- Criterio de remuneracién

« Decreto 37/997 (05/02/1997) reglamentario de la ley

16045 califica al acoso sexual como “una forma grave de

discriminacion” determinando sus caracteristicas en el a-

ticulo 5.

« Ley 17.215 (24/09/1999) establece el derecho de toda

trabajadora publica o privada (en estado de gravidez o pe-

riodo de lactancia) a un cambio temporario de funciones si

éstas resultaren perjudiciales para ella o el/la hijo/a.

« Ley 17.242 (20/06/2000) declara de interés publico la

prevencién de canceres génito-mamarios otorgando a las
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trabajadoras de la actividad publica y privada el derecho a
un dia de licencia especial con goce de sueldo para reali-
zar examenes de Papanicolau y radiografia mamaria.

+ Ley 17.292 (25/01/2001) establece licencia especial para
trabajadores/as del sector privado que adopten menores
de edad.

« Ley 17.817 (06/09/2004) declara de interés nacional la
lucha contra el racismo, la xenofobia y la discriminacién,
incluyendo en esta ultima aquélla motivada en el género,
orientacién o identidad sexual, afectando el goce o ejer-
cicio, en condiciones de igualdad, de los derechos huma-
nos y libertades fundamentales en todas las esferas de la
vida publica.

« Ley 17.930 (19/12/2005) articulo 26 establece una licen-
cia por paternidad en la actividad publica de 10 dias habi-
les por nacimiento de hijo.

* Ley 18.104 (15/03/2007) de Promocion de la Igualdad de
Derechos y Oportunidades entre hombres y mujeres en la
Republica Oriental del Uruguay.

+ Decreto 184/007 (15/05/2007) aprueba el Primer Plan
de Igualdad de Oportunidades y Derechos y lo transforma
en un compromiso de gobierno que incluye el texto del
mencionado Plan.

+ Decreto 291/007 (13/08/2007) Seguridad y salud de los
trabajadores y medio ambiente de trabajo. Reglamenta el
Convenio Internacional del Trabajo No. 155. Al referir al
“medio ambiente de trabajo” deben entenderse incluidas
las situaciones de acoso sexual y acoso moral en el tra-
bajo, aunque no estén mencionadas en el Decreto, cuyo
art. 2°. establece: “Los empleadores deberan garantizar,
en los términos previstos por el convenio que se regla-
menta, la salud y seguridad de los trabajadores en todos
los aspectos relacionados con el trabajo”.

+ Ley 18.406 (24/10/2008) art. 20., establece entre las
competencias del Instituto Nacional de Empleo y For-
macion Profesional -que sustituye a la Junta Nacional de
Empleo- en el numeral F: “Disefiar y gestionar programas
de formacion profesional para desempleados, personas o
grupos de personas con dificultades de insercién labo-
ral mediante acuerdos con instituciones publicas o priva-
das”, expresidn que en normas anteriores se entendié que
incluia la situacién de las mujeres.

- Ley 18.561 Acoso sexual (11/09/2009) “normas para la
prevencion y sancién del acoso sexual en el ambito labo-
ral y en la relacién docente-alumno”. Su objeto es prevenir
y sancionar el acoso sexual asi como proteger a las vic-
timas del mismo, en tanto forma grave de discriminacion
y de desconocimiento del respeto a la dignidad de las
personas que debe presidir las relaciones laborales y de
docencia. Esta ley se aplicara en el ambito publico y en el
privado.

- Ley 18.868 art. 1° (23/12/2011): Se prohibe exigir la rea-
lizacion o presentacién de test de embarazo o certifica-
cién médica de ausencia de estado de gravidez, como re-
quisito para el proceso de seleccion, ingreso, promocion
y permanencia en cualquier cargo o empleo, tanto en la
actividad publica como privada. Asimismo, se prohibe la
exigencia de toda forma de declaracion de ausencia de

embarazo.

+ Ley 19121 (20/08/2013) Estatuto del funcionario publico.
Articulo 12 establece que la jornada diaria laboral podra
reducirse por lactancia hasta por un maximo de nueve
meses; por adopcion o legitimacién adoptiva por seis me-
ses desde la fecha de vencimiento de la licencia respecti-
va, todas debidamente certificadas.

Articulo 15 al referir a licencias se prevé que toda funcio-
naria publica embarazada tendra derecho mediante pre-
sentacién de un certificado médico en el que se indique
la fecha presunta del parto, a una licencia por maternidad.
La duracion de esta licencia sera de trece semanas.

En caso de nacimientos multiples, pretérminos o con al-
guna discapacidad,

la licencia por maternidad sera de dieciocho semanas. Por
paternidad, de diez dias habiles.

Por adopcién, de seis semanas continuas, que podra ser
aplicable a partir de que se haya hecho efectiva la entre-
ga del menor. Cuando los dos padres adoptantes sean
beneficiarios de esta licencia, solo uno podra gozar de la
misma, y al restante corresponderan diez dias habiles.
Para la realizacién de examenes genito-mamarios, las
funcionarias tendran derecho a un dia de licencia a efec-
tos de facilitar su concurrencia a realizarse examenes de
Papanicolaou o radiografia mamaria. Asimismo, los fun-
cionarios tendran derecho a un dia de licencia a efectos
de realizarse examenes del antigeno prostatico especifico
(PSA) o ecografia o examen uroldgico.

En casos de inasistencia al servicio debido a situaciones
de violencia doméstica debidamente acreditadas el jerar-
ca respectivo dispondra que no se hagan efectivos los
descuentos correspondientes.

« Ley 19.122 (21/08/2013) Afrodescendientes. Normas
para favorecer su participacién en las areas de educativa
y laboral.

Articulo 2° Se declara de interés el disefio, promocion e
implementaciéon de acciones afirmativas en los ambitos
publico y privado, dirigidas a integrantes de la poblacién
afrodescendientes.

Articulo 3° Los Poderes del Estado, el Tribunal de Cuen-
tas, la Corte Electoral, el Tribunal de los Contencioso Ad-
ministrativo, los Gobiernos Departamentales, los Entes
Auténomos, los Servicios Descentralizados y las personas
de derecho publico no estatal, estan obligados a destinar
el 8% de los puestos de trabajo a ser llenados en el afo,
para ser ocupados por personas afrodescendientes que
cumplan con los requisitos constitucionales y legales para
acceder a ellos, previo llamado publico.

Articulo 5° Se encomienda la Instituto Nacional de Empleo
y Formacion Profesional la determinaciéon de un cupo no
inferior al 8% destinado a la poblacién afrodescendiente,
en los diversos programas de capacitacion y calificacion
que implemente.

+ Ley 19.161 (01/11/2013) Art. 1° establece que tienen
derecho al subsidio por maternidad:

a) trabajadoras dependientes de la actividad privada

b) trabajadoras no dependientes que desarrollen activida-
des amparadas por el Banco de Previsién Social, siempre
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que tuvieren mas de un trabajador subordinado

c) titulares de empresas monotributistas

d) trabajadoras que habiendo sido despedidas, quedaren
gravidas durante el periodo de amparo al subsidio por
desempleo.

Art. 2° Las beneficiarias deberan cesar todo trabajo seis
semanas antes de la fecha presunta de parto y no podran
reiniciarlo sino hasta ocho semanas después del mismo.
Art. 7° Establece subsidio por paternidad a los siguientes
beneficiarios:

a) trabajadores dependientes de la actividad privada

b) trabajadores no dependientes que desarrollen activida-
des amparadas por el Banco de Prevision Social siempre
que no tuvieren de un trabajador subordinado

c) Titulares de empresas monotributistas

Articulo 8° El descanso por paternidad tendra la siguiente
duracion:

a) un maximo de tres dias continuos, a partir de la entrada
en vigencia de la ley

b) un maximo de siete dias continuos, a partir del 1 de
enero de 2015

c) un maximo de diez dias continuos, a partir del 1 de ene-
ro de 2016

Articulo 12° establece que los/las trabajadores/as referi-
dos/as en el art. 1 y art. 7 seran beneficiaros/as de un
subsidio para el cuidado del recién nacido finalizado el
periodo del subsidio por maternidad y hasta que el hijo/a
cumpla 4 meses de edad.

Dicho plazo maximo de goce de subsidio se extendera, a
partir del 1 de enero de 2015, hasta los cinco meses de
edad del hijo/ay a partir del 1 de enero de 2016, hasta sus
seis meses de edad.

En el caso de las mujeres trabajadoras también debe te-
nerse presente que las normas que refieren al Derecho
Colectivo se aplican igualmente a trabajadores y trabaja-
doras (libertad sindical, negociacion colectiva y medios de
auto tutela de los derechos colectivos).

Este marco no pretende ser una enumeracion exhaustiva,
sino que deberan tenerse en cuenta y aplicarse en lo per-
tinente todas las normas juridicas vigentes en Uruguay.

’

Wy sooN ol
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CAPITULO 2: ENFOQUE DEL MODELO DE
“CALIDAD CON EQUIDAD DE GENERO”

21 UBICACION INSTITUCIONAL DEL MODELO DE “CALIDAD
CON EQUIDAD DE GENERO”

El Modelo de “Calidad con Equidad de Género” se inscri-
be en la Division de Politicas Transversales y Empodera-
miento del INMUJERES.

El objetivo de la Division de Politicas Transversales y
Empoderamiento es apoyar y promover la incorporacion
sistematica de la perspectiva de género en las politicas,
programas, acciones y actividades de las instituciones
gubernamentales y organizaciones de cualquier otro tipo
en todo el territorio nacional.

En consonancia con sus objetivos, la Divisién ofrece he-
rramientas para facilitar la institucionalidad de género asi
como la consolidacién de estructuras encargadas de la
tematica en la interna de los organismos (Mecanismos
para la promocion de las tematicas de género, Comités
de Calidad con Equidad con Equidad de Género, etc.)
Mediante el Modelo de “Calidad con Equidad de Género”
el INMUJERES reconoce a las organizaciones publicas y
privadas que desarrollan en sus ambitos laborales un sis-
tema de gestion de calidad con equidad de género que
visibiliza las inequidades de género, planifica y cumple
anualmente acciones hacia su eliminacion.

El Modelo de “Calidad con Equidad de Género” atraveso
una fase piloto entre fines de 2008 vy julio de 2011 donde
se conté con el apoyo del Programa de las Naciones Uni-
das para el Desarrollo que junto con el compromiso del
gobierno permitiod la puesta en practica, analisis de impac-
tos, buenas practicas y adecuacion de esta herramienta.
Este piloto fue posible gracias al compromiso de las altas
direcciones y Comités de calidad con equidad de género
de las siguientes empresas: Administracion Nacional de
Usinas y Trasmisiones Eléctricas (UTE), Obras Sanitarias
del Estado (OSE), Administracién Nacional de Puertos
(ANP), Administracién Nacional de Telecomunicaciones
(ANTEL) e Intendencia de Canelones. Pasada la fase pi-
loto, estas organizaciones se mantienen en el proceso de
mejora y continian marcando el rumbo de los sistemas de
calidad con equidad de género en nuestro pais, permean-
do a otras organizaciones y a la sociedad con sus buenas
practicas.

Esta enriquecedora etapa ha generado que el Modelo se
esté implementando en las siguientes organizaciones has-
ta fines del 2013:

Sector Publico:

Administracion Nacional de Usinas y Trasmisiones Eléctri-
cas (UTE); Obras Sanitarias del Estado (OSE); Administra-
cién Nacional de Puertos (ANP); Administracién Nacional
de Telecomunicaciones (ANTEL); Intendencia de Canelo-
nes; Intendencia de Maldonado; Ministerio de Relaciones
Exteriores; Instituto de Colonizacién; Facultad de Ciencias
Sociales, Facultad de Humanidades y Ciencias de la Edu-
cacion, Facultad de Ciencias Econdémicas, Facultad de

Agronomia, Facultad de Veterinaria, Facultad de Psicolo-
gia y Facultad de Derecho de la UdelaR.

Sector Privado:

Compafia Electrotécnica Industrial (CEI)

A nivel regional, el INMUJERES junto con instituciones
pares de once paises y el Area de Género del Centro
Regional del PNUD para América Latina y el Caribe, de-
cidieron asociarse para crear la Comunidad de “Sellos
de Igualdad de Género” con el objetivo de promover la
igualdad de género en organizaciones de la region. Dicho
espacio representa una oportunidad para intercambiar co-
nocimiento, buenas practicas y herramientas que inspiran
y facilitan la implementacion de politicas de igualdad en
los paises. En la actualidad mas de 1400 organizaciones
han sido certificadas con Sellos de Igualdad de Género en
la region.

220BJEI1VOSYPROPOSITOSDELMODELODE“CAIJDADOON
EQUIDAD DE GENERO”

El Modelo de “Calidad con Equidad de Género” tiene
como principal objetivo promover que las organizaciones
publicas y privadas integren en su gestién organizacional
la equidad de género asociada a las competencias del
personal, optimizandolas con miras a incrementar la efi-
ciencia y competitividad de las organizaciones asi como
la justicia social.

El Modelo de “Calidad con Equidad de Género” es una
guia de caracter certificable que reconoce a las organi-
zaciones que trabajan por la equidad de género incorpo-
randola a la gestion de recursos humanos, logrando asi
eliminar paulatinamente las discriminaciones, inequidades
y brechas de acuerdo a cuatro niveles de incorporacion
del enfoque en su gestion organizacional.

Cada uno de los niveles es certificado mediante auditorias
anuales realizadas por instituciones competentes. De esta
manera, el Sello de “Calidad con Equidad de Género” que
otorga el INMUJERES es el reconocimiento a quienes in-
corporan la equidad de género en el sistema de gestién
de calidad.

El Modelo se propone:

+ Eliminar las barreras culturales y organizativas que pue-
dan estar interfiriendo en el uso de las competencias dis-
ponibles en la organizacion y, por ende, en la eficiencia en
el uso de los recursos humanos existentes, factor crucial
para alcanzar los actuales patrones de competencia y ca-
lidad en la gestion.

« Promover una cultura organizacional que integre el va-
lor de la equidad con el de la calidad en sus practicas
cotidianas dando identidad a la organizacién tanto en su
modalidad de gestion como en sus metas.

+ Desarrollar las capacidades de aprendizaje de las orga-
nizaciones.

* Promover la responsabilidad social de las organizacio-
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nes a través de toda la cadena productiva: trabajadores/
as, clientes y/o usuarios/as de los servicios publicos y pri-
vados, proveedores y la sociedad en su conjunto.

« Generar una vision integral y moderna de los recursos
humanos, ampliando el espectro habitual de la gestion.

» Mejorar el clima laboral y las condiciones de trabajo de
varones y mujeres.

* Promover el compromiso del personal con la organiza-
cién y su funcion.

« Atraer y retener recursos humanos calificados y compro-
metidos con el destino de la organizacién.

* Mejorar la calidad de la organizacion, sus productos y
servicios.

+ Potenciar el posicionamiento de la organizacién y su li-
derazgo.

+ Generar las condiciones que permitan desarrollar organi-
zaciones innovadoras.

+ Alcanzar una meta de competitividad genuina en un mar-
co de equidad de la gestién.

* Mejorar la imagen de la organizacién mediante el recono-
cimiento de la poblacion del proceso de gestion realizado.

2.3IJNEAMIEI\ITOSDEIN'I"ERVEI‘ICIC')NDELMODE.ODE“CALI-
DAD CON EQUIDAD DE GENERO”

Los lineamientos de intervencion del Modelo se articulan
en torno a tres conceptos fundamentalmente

» Derechos Humanos

« Equidad de Género

« Calidad con equidad

Derechos Humanos

Actualmente es imposible que los procesos de mejora de
la calidad se realicen a espaldas de los beneficios econé-
micos de las organizaciones; estos reconocen que el per-
sonal, mediante su participacion y sus competencias, son
parte de los principios basicos que hacen a una organiza-
cién competitiva. Si bien el concepto recursos humanos
toma en cuenta el uso éptimo del personal para el logro
de la eficiencia, no deberia ser ajeno a las organizaciones
que la gestion de estos recursos -al tener en el centro a
la persona, sus derechos, sus capacidades, el aporte de
sus habilidades, destrezas (competencias)- implica que el
logro de la eficiencia pasa por reconocer el conjunto de di-
mensiones que no estan presentes cuando se incorporan
recursos de otra naturaleza. Estas dimensiones son la cul-
tura, las desigualdades sociales, el desarrollo profesional,
la equidad. Enfocar la calidad con énfasis en los derechos
humanos, implica que las organizaciones se comprome-
tan a respetar y promover estos derechos.

El enfoque basado en los derechos humanos es un marco
conceptual que desde el punto de vista normativo esta
basado en las normas internacionales de derechos huma-
nos y desde el punto de vista operacional esta orientado
a la promocién y la proteccion de los derechos humanos.

En la practica, este enfoque permite analizar las desigual-
dades existentes, corregir las practicas discriminatorias y
fortalecer la capacidad de reivindicar derechos. El enfo-
que de derechos toma como principios la universalidad,
la igualdad y la no discriminacion, la interdependencia e
integralidad de todos los derechos, la participacioén e in-
clusion, la rendicién de cuentas y el imperio de la ley (Ofi-
cina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para
los Derechos Humanos, 2006).

La base del enfoque de derechos humanos es la cons-
truccién del sujeto activo e integrado a partir de una
cultura social e institucional que garantice los derechos
humanos de forma articulada con aspectos mas operacio-
nales orientados a reconocer y superar las desigualdades
(GUendel, 2003).

Por lo demas, esta perspectiva fortalece el funcionamien-
to de las organizaciones y las personas en ella implicadas.
Potencia su participacion activa al reconocer e identificar
problematicas sociales que se expresan en las brechas
existentes en su interna. Y a diferencia de otros enfoques
mas rigidos, contempla las especificidades de los grupos
que se presentan en situacidon de desventaja y en arreglo
a esto establece criterios que fortalecen la equidad, la no
discriminacion, la participacién y el empoderamiento (Gi-
ménez y Valente, 2010).

Una politica organizacional orientada por el enfoque de
derechos parte del supuesto de que existe una exposi-
cién desigual al riesgo de los distintos grupos, dadas las
diferencias asociadas al género, la etnia, la estratificacion
social y otras variables. De ahi la importancia de trabajar
hacia la produccion y uso de la informacién para diagnos-
ticar realidades que permiten evaluar y mejorar el impacto
de las acciones. En esta linea, el diagndstico organiza-
cional con perspectiva de género permite el tratamiento
de la informacién como elemento clave para la toma de
decisiones. Particularmente en lo que respecta al enfo-
que de derechos, permite visibilizar las desigualdades que
ocultan los indicadores agregados. A menudo, medicio-
nes de neutralidad aparente no reflejan las desigualdades
existentes al no desarrollar analisis pormenorizados que
contemplen mayores niveles de desagregacion y conside-
ren ejes de caracter transversal como el ciclo de vida, la
etnia o el género.

Precisamente, la igualdad y la equidad se concretan en
dos ejes claves: el de igualdad-justicia y el de universali-
dad-diversidad. La unificacion de ambos ejes proporciona
una definicién de la equidad entendida “como la igualdad
en las diferencias” (D’Elia y Maingon, 2004: 60-61). Asi-
mismo, esta vision se plasma en la comprension de las
personas como sujetos autorreflexivos, con capacidad de
participar e incidir; pero también, en la comprensién de
los sujetos y sus relaciones. Por lo que, mas que su com-
prension como individuos, se piensa en el desarrollo de
las personas en clave de sujetos sociales vinculados al
mismo tiempo a los planos personal, familiar y social.
Equidad de género

La diferenciacion entre varones y mujeres que las socie-
dades construyen, sustentada en los sistemas de género,
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establece relaciones de poder y ambitos preferenciales
para cada grupo: para las mujeres el privado/doméstico/
reproduccion y para los varones el publico/generacion de
riqueza/productivo.

Esta distribucion de roles y tareas se conoce como di-
visidon sexual del trabajo, e implica que el ambito de lo
doméstico sea asumido como el de desarrollo “natural”
de las mujeres mientras el ambito publico sea el propio de
los varones.

En el mercado de trabajo remunerado y en la “vida publi-
ca” se reproduce la divisidn sexual del trabajo y se cons-
tituye como un ambito de sostén y reproduccion de des-
igualdades de género. La divisién sexual del trabajo en
el mundo laboral se manifiesta, entre otros elementos, en
la concentracién de las mujeres en ciertas ocupaciones a
las que se les otorga menor valor, en la exclusion de las
mujeres de cargos de poder y toma de decisién, las res-
ponsabilidades, en los menores ingresos que perciben las
mujeres sobre los varones, etc.

Las organizaciones juegan un papel esencial en definir,
mantener y reproducir la desigualdad de género en el
mercado laboral. Las desigualdades de género en las or-
ganizaciones se manifiestan a través de los productos, las
actividades, las estrategias, las politicas y la cultura inter-
na de las organizaciones

Varones y mujeres en las organizaciones, en tanto valen
lo mismo, deben poder ejercer todos sus derechos inde-
pendientemente de su sexo y desarrollarse plenamente
como trabajadores y trabajadoras. Plasmar este principio
exige la promocién de la equidad de género, y eso implica
que las organizaciones visibilicen las desigualdades que
imponen los sistemas de género que se traducen a la in-
terna de su gestion, e implementar acciones tendientes a
reparar los desbalances existentes entre varones y muje-
res equiparandolos/as asi en el ejercicio efectivo de sus
derechos.

La transformacion de las relaciones de género desde las
organizaciones no puede circunscribirse a éstas como si
de sistemas cerrados se tratara; no debe operar sélo en
las organizaciones, sino desde éstas hacia la sociedad.
Por tanto, las organizaciones tienen un papel protagénico
en la modificacion de las relaciones de género y en las po-
liticas de género, como generadoras de buenas practicas
para la transversalizacion de género.

Calidad con equidad de género

El concepto de calidad ha variado con el tiempo. En sus
comienzos y dentro del sector industrial, la preocupacion
paso por reducir costos, luego por alcanzar determinados
niveles de productividad y competitividad, lo que a su vez
le permitié establecer una relacion mas directa con sus
clientes. Actualmente una organizacioén publica o privada
no puede concebir el concepto de calidad en un producto
o servicio sin tener a ese cliente (tanto interno como ex-
terno) como su razon de existir y enfocar en él todas sus
actividades.

Es por ello que algunas organizaciones publicas y priva-

das trabajan adecuando sus procesos segun las Normas
Internacionales que permiten alcanzar altos niveles en la
elaboracion de productos o servicios que brindan. Dentro
de los objetivos actuales, se encuentra la satisfaccion del
cliente, fomentar una cultura que dirija los esfuerzos de la
organizacién hacia una mejora continua y la motivacion de
su personal para el logro de los objetivos establecidos por
la organizacion.

Con mas de 1400 organizaciones certificadas en la region,
es posible sostener que para un sistema de gestion, agre-
gar el enfoque de género implica medidas integradas y
comprensivas para cambiar la estructura y la cultura orga-
nizacional, creando condiciones mas justas y dignas para
trabajadores y trabajadoras.

Relevamientos realizados en el marco de la Comunidad de
“Sellos de Igualdad de Género” por Ana Laura Rodriguez
Gusta (2010) Empresas que promueven la igualdad Coémo
avanzar con un programa de certificacion de Sistemas de
Gestiéon de Equidad de Género, permiten visualizar como
al comprometerse con la aplicacion de un sistema de esta
naturaleza, las organizaciones introducen medidas orien-
tadas a: a) remover la discriminacion institucionalizada, di-
recta e indirecta, que coloca a trabajadoras y trabajadores
en lugares de desventaja, b) compensar a los grupos mas
vulnerables dentro de la organizacion, y c) garantizar cri-
terios mas equitativos para la valoracién de las tareas que
destierren criterios androcéntricos, es decir, criterios que
toman como modelo ideal al trabajador masculino des-
prendido de responsabilidades de cuidado.

Rodriguez Gusta también afirma que supone la modifica-
cion de practicas informales y procedimientos formales,
de criterios de promocién, de la infraestructura de la em-
presa e incluso de su imagen comercial, en aras de esta-
blecer condiciones de igualdad y de equidad para trabaja-
dores y trabajadoras.

La incorporacién de la calidad con equidad de género
propicia una mayor productividad y competitividad a la
vez que se contemplan explicitamente los derechos de las
personas, principios esenciales del concepto de calidad
contemporaneo.

Una gestién organizacional con equidad de género, por
ende, debe ser parte sustancial de las acciones de forta-
lecimiento de la calidad.
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CAPITULO 3: NIVELES DEL MODELO DE
“CALIDAD CON EQUIDAD DE GENERO”

3.1 CARACTERISTICAS DE LAS ORGANIZACIONES QUE ASPIRAN
IMPLEMENTAR EL MODELO

Los requisitos para que una organizacién pueda acceder
a trabajar rumbo a la certificacion en el Modelo son los
siguientes:

« Cumplir con la legislacién nacional y respetar los conve-
nios internacionales suscritos por el pais.

« Contar con un sindicato afiliado a la organizacion sindi-
cal mas representativa.

« Cumplir con las obligaciones correspondientes al laudo
vigente por rama de actividad.

« Contar con mas de 50 trabajadores/as. En las organiza-
ciones que cuentan con menos de 200 trabajadores/as en
su plantilla, debe certificarse toda la organizacion. Para
organizaciones con 200 trabajadores/as y mas, tienen la
opcion de seleccionar un area para que sea certificada.
Quedan excluidas de este Modelo: las microempresas y
pequefias empresas, aunque se prevé la adaptacion del
Modelo a estas empresas.

« Comprometerse a brindar la informacién sobre la or-
ganizacién y los datos de personal que el INMUJERES
requiera en cualquier etapa del proceso de postulacion,
implementacién y evaluacion del Modelo. Este compro-
miso se hara explicito en un convenio acordado entre el
INMUJERES vy la organizacién.

Ademas, son requisitos de interés aunque no excluyentes:
« Contar con algun sistema de gestién en calidad u otro
sistema de gestién implementado o ser proclives a asumir
alguno en la organizacién y/o tener planes activos de res-
ponsabilidad social.

« Contar con trabajadores/as representantes en la Comi-
sion de género del PIT-CNT.

32PARTICIPANTES Y PROCESO DE OTORGAMIENTO DEL SELLO

El Modelo de “Calidad con Equidad de Género” reconoce
como actores del proceso a:

« El Instituto Nacional de las Mujeres quien dara aproba-
cién al uso de un Sello de reconocimiento de “Calidad con
Equidad de Género” en la prestacion de los servicios, pro-
ductos e imagen institucional de las organizaciones/areas
certificadas

« El Laboratorio Tecnolégico del Uruguay (LATU), que ase-
sora al INMUJERES en el disefio y readecuacion del Mo-
delo y en el proceso de otorgamiento del Sello de “Calidad
con Equidad de Género”.

El desarrollo del Modelo de “Calidad con Equidad de Gé-
nero”, asi como la implementacién del proceso de Otor-
gamiento del Sello de “Calidad con Equidad de Género”
es coordinado y gestionado paralelamente por un Comité
Asesor.

El Comité Asesor es presidido por el INMUJERES e in-
tegrado también por: Instituto Nacional de Calidad (INA-
CAL), Laboratorio Tecnologico del Uruguay (LATU), Pro-
grama de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD),
la entidad de Naciones Unidas para la Mujer (ONU- MU-
JERES) y el PIT-CNT.

El objetivo del Comité Asesor es ser un mecanismo re-
conocido a nivel nacional e internacional que asesore al
INMUJERES y contribuya, a través de la transparencia
que otorga al proceso, a propiciar un cambio de actitud
y de gestion en las organizaciones privadas y publicas de
Uruguay, en procura de fortalecer la inversién en el capital
humano y social del pais bajo condiciones de igualdad y
equidad de género.

El Comité Asesor tiene como cometidos actuar como rec-
tor y promotor general del proceso de otorgamiento del
Sello y aprobar los cambios y/o modificaciones a dicho
proceso

Las responsabilidades del Comité Asesor son:

* Analizar todos los informes de auditoria de todas las or-
ganizaciones que voluntariamente auditan en el Modelo
de “Calidad Con Equidad de Género”.

« Brindar asesoramiento al INMUJERES indicando si ava-
lan o no lo actuado por los equipos auditores y si compar-
ten la recomendacién de nivel sugerido por los mismos.

« Otorgar, mantener, extender, reducir, suspender y can-
celar certificaciones de niveles y menciones de acuerdo
al Modelo “Calidad con Equidad de Género” en entidades
solicitantes.

« Tomar decisiones referentes a acuerdos, apelaciones y/o
revocatoria de acuerdos referidos al Modelo de “Calidad
con Equidad de Género”.

* Impulsar en coordinacién con el INMUJERES vy otras
unidades, procesos de divulgacién y sensibilizacion con
perspectiva de género.

+ La rendicion de la actuado al menos una vez al afo.

« Las revisiones del Modelo, para su discusién conceptual
y validacion.

« Decidir sobre situaciones que ameriten consultas a per-
sonas expertas representadas en el mismo.

El proceso de otorgamiento del Sello de “Calidad con
Equidad de Género” tiene las siguientes etapas:

1. La organizacion se contacta con el INMUJERES vy pre-
senta una carta en la que da cuenta del cumplimiento de
los requisitos para acceder a trabajar hacia la certificacion
en el Modelo.

2. La organizacién y el INMUJERES firman un convenio en
el que acuerdan que la organizacién comenzara a trabajar
hacia la certificacion en el Modelo.

3. La organizacién realiza acciones de cara al cumplimien-
to de los requisitos del Modelo para cada uno de sus cua-
tro niveles y concurre periddicamente a las instancias de
capacitacion y coordinacion organizadas por el INMUJE-
RES con otras organizaciones.

4. La organizacion coordina y realiza la auditoria en cali-
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dad con equidad de género con alguna de las empresas
auditoras avaladas por el INMUJERES. El equipo auditor
esta compuesto por tres integrantes; auditor/a lider, audi-
tor/a en género y experto/a en el Modelo de “Calidad con
Equidad de Género” del INMUJERES.

5. El equipo auditor elabora un informe de auditoria don-
de recomienda el otorgamiento del Sello en determinado
nivel. El Comité Asesor recibe ese informe y toma la deci-
sion final sobre el reconocimiento otorgado a la organiza-
cioén, pudiendo solicitar mas informacién u otorgando un
plazo — usualmente de tres meses — para el levantamiento
de no-conformidades (si existieran).

6. Se otorga el Sello de “Calidad con Equidad de Género”
con un ano de vigencia para los niveles 1, 2, 3 y dos anos
de vigencia para el nivel 4.

33GARACTERISTICAS GENERALES DE LOS NIVELES

El Modelo se desarrolla en cuatro niveles de acuerdo al
nivel de profundizacion de las acciones en la organizacion:
compromiso, implementaciéon, mejora y sostenibilidad.
Cada uno de los niveles presenta ciertos requisitos obliga-
torios que deben cumplirse para obtener cada nivel. Solo
una vez cumplidos los requisitos obligatorios de cada ni-
vel puede aspirar el siguiente nivel.

El nivel 1 consiste en la consolidacién del compromiso de
la organizacion con la implementaciéon del Modelo inclu-
yendo la disposicion de recursos econémicos y humanos
para la misma. Los principales hitos de este nivel son la
generacion del diagndéstico organizacional con perspecti-
va de género, a través del cual se identifican las brechas
de género presentes en la organizacion; la conformacioén
de los equipos de trabajo en la organizacion (Comité de
Calidad con Equidad de Género, Comisién o referente de
inequidades de género, Comision o referente de acoso
sexual, Comisién o referente de la recepcion, orientaciéon
y derivacion de mujeres en situacion de violencia domés-
tica), y la generacion del Plan de Accién para el periodo
siguiente. El nivel 2 tendra como uno de los requisitos mas
relevantes la implementacién del Plan de Accion definido
en el periodo anterior, y se centrara en la generacion de
los distintos procedimientos de actuacion. En el nivel 3 se
avanza en acciones hacia los proveedores y en el personal
subcontratado. Este nivel también incluye la realizacion de
una auditoria interna y la difusiéon externa de Modelo.

El nivel 4 se centra en la presentacion de los indicadores
de resultados del proceso, demostrando tendencias po-
sitivas en la reduccion de las brechas en la segregacion
horizontal, vertical, en la participacion laboral, en la brecha
salarial, entre otros. Implica también demostrar una ten-
dencia positiva en el cambio de los indicadores de ges-
tién. También en este nivel se debera dar respuesta a la in-
terrogante sobre en qué medida los cambios introducidos
se estan viendo reflejados en la mejora del desempefio
organizacional.

Cada nivel tiene diez ejes, con distintos grados de exi-
gencia.

Los ejes son los siguientes:

1. Adhesion

2. Documentacion

3. Diagnosticoy evaluacion

4. Planificacion

5. Comunicacion

6. Gestion del potencial humano

7. Discriminaciones directas

8. Proveedores criticos

9. Corresponsabilidad

10. Gestién del cambio organizacional
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CAPITULO 4: REQUISITOS DEL MODELO DE
“CALIDAD CON EQUIDAD DE GENERO”

Nivel 1: Compromiso

El nivel 1 consiste en la consolidacién del compromiso de
la organizacién con la implementacién del Modelo. Se re-
fiere a la incorporacién del compromiso como parte de la
vision organizacional y como un valor reconocido y com-
partido. Incluye la disposicién de recursos econémicos y
el involucramiento de las personas para la implementa-
cién, la existencia de canales de comunicacién para la di-
fusién del Modelo, y el reconocimiento de la necesidad de
tener una politica de formacién coherente con el proceso.

En segundo lugar, requiere la identificacion de la proble-
matica de la organizacion y del area de gestidon seleccio-
nada, a través de la realizacién de un diagnéstico que in-
cluya el relevamiento de las brechas de género presentes
en la organizacion. Junto a esto, sera necesario un analisis
de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas
para conseguir la implementacion del Modelo en la orga-
nizacioén y el area de gestion seleccionada. Los resultados
de ambos informes deberan ser difundidos en todos los
niveles de la organizacion.

Este nivel implica también la conformacion del Comité de
Calidad con Equidad de Género, el que debera hacer el
seguimiento del proceso a través de la definicién de las
acciones y la verificacion de la implementacién. Final-
mente, en cuanto a la planificacion, la organizacién de-
bera elaborar un Plan de Accién con equidad de género
para levantar las brechas encontradas en el diagndstico
y cumplir con lo establecido en la Politica de Calidad con
equidad de género a la vez que generar un Plan Anual de
Capacitaciones que incluya sensibilizaciones y capacita-
ciones en género.

1. ADHESION

1.1 Politica de Calidad con equidad de género

La Alta Direccion debe establecer, documentar y firmar la
Politica de Calidad con equidad de género y debe asegu-
rarse que:

a. establezca el compromiso de Calidad con Equidad de
Geénero.

b. expresa la necesidad de identificar las desigualdades
de género e intervenir sobre sus causas y manifestacio-
nes.

c. considera la formacién como herramienta para garanti-
zar la equidad de género.

d. es difundida y entendida por todo el personal.

e. proporciona un marco de referencia para cumplir con
los requisitos y mejorar continuamente la eficacia y efi-

ciencia del sistema de calidad con equidad de género

f. es evaluada peridédicamente en cuanto a
a. la eficacia de la difusién y su comprension por
los/las colaboradores/as.
b. su adecuacion.

1.2 Asignacion de recursos y presupuesto

La Alta Direccién debe determinar y proporcionar los re-
cursos necesarios para la implementacion del Modelo de
“Calidad con Equidad de Género” asi como para su me-
jora.

1.3 Responsabilidades

Debe existir en la organizacién/area un Comité que trabaje
en Calidad con Equidad de Género

El Comité de Calidad con Equidad de Género debe:

a. estar avalado por la Alta Direccién

b. tener como cometido el seguimiento del proceso

c. garantizar la realizacién y seguimiento del diagnostico
d. garantizar la elaboracioén y seguimiento del Plan de Ac-
cién con Equidad de Género

e. garantizar la designacién de un/a referente o comisién
encargado/a de la recepcion y seguimiento de casos de
inequidades de género

f. tener la autoridad para definir las acciones y verificar su
implementacion

g. haber recibido (todos/as sus integrantes) sensibiliza-
cién/ capacitacién en género de al menos de 4 horas

h. haber sido difundido en cuanto a su existencia y fun-
ciones

El Comité de Calidad con Equidad de Género debe estar
integrado por:

a. integrante de recursos humanos

b. integrante del area/ gerencia/ coordinacion/ departa-
mento de calidad

c.jerarcas y asesores/as

d. representante de los/as trabajadores/as organizados/as
e. representante del area de comunicacion

f. asesor/a en calidad con equidad de género (externo/a
o interno/a)

Nota 1: Para la conformacion del Comité se sugiere entre cinco y nueve
miembros, composicién balanceada de sexos asi como considerar otros
ejes de discriminacion que se intersectan con el género.

Debe existir en la organizacién/area un/a referente o comi-
sién encargada de la recepcion y seguimiento de casos de
inequidades de género y acoso sexual.

El/la referente o comision encargada de la recepcion y se-
guimiento de casos de inequidades de género y acoso
sexual debe:

a. estar avalado por la Alta Direccién

b. tener sus funciones definidas

c. tener un compromiso que garantice la confidencialidad
en la recepcion y trato de la informacién de los casos de
inequidades de género y acoso sexual
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d. haber sido difundido en cuanto a su existencia y fun-
ciones

e. asegurarse la difusién del compromiso de confidencia-
lidad

2. DOCUMENTACION

2.1 Control documental
Aplica y se exige en los siguientes niveles.

2.2 Auditorias
Aplica y se exige en los siguientes niveles.

2.3 Quejas, reclamos, sugerencias, acciones correctivas
Aplica y se exige en los siguientes niveles

2.4 Inequidades de género

La organizacion/area debe realizar acciones orientadas a
elaborar un procedimiento de recepcién y seguimiento de
casos de inequidades de género.

2.5 Violencia basada en género

La organizacion/area debe realizar acciones orientadas a
elaborar un procedimiento de recepcién y seguimiento de
casos de acoso sexual.

3. DIAGNOSTICO Y EVALUACION

La organizacion y el area deben asegurarse la realizaciéon
y documentaciéon de un diagnéstico organizacional con
perspectiva de género.

La organizacion y el area deben asegurase que el mismo:
a. identifique claramente quién lo realiz
b. emplee como referencia el Modelo de “Calidad con
Equidad de Género”
c. tenga en cuenta la ascendencia étnico-racial de los/as
trabajadores/as, adoptando el criterio de autodefinicion.
En caso de no poder realizarlo debe existir un plan para la
incorporacion de esta variable a corto plazo
d. releve las siguientes dimensiones
a. distribucién socio-demografica
b. nivel de entrada a la organizacion
c. cargos, funciones y competencias
d. sistema de remuneraciones
€. uso del tiempo, jornada de trabajo y estrategias
de conciliacién y corresponsabilidad
f. oportunidades de capacitacion y desarrollo
g. prevencioén y seguimiento de inequidades de
género, acoso sexual
h. incorporacion de la perspectiva de género en la
cultura organizacional.
e. esté orientado a
a. identificar espacios de diferenciacién de los/as
trabajadores/as sugeridos en el Modelo y sus ses
gos de género

b. detectar categorias que expresan diferencias,
tales como distinciones entre lo publico y lo priva
do, lo interno y lo externo, etc.

c. identificar los espacios de segregacion laboral
(vertical y horizontal)

d. identificar espacios de exclusion (esfera publi
ca, ambitos deliberativos, negacién de los dere
chos y de los mecanismos de proteccién ciudadana)
e. identificar las brechas salariales

f. identificar mecanismos de actuacién ante casos
de acoso sexual y otras formas de violencia basa
da en género

g. identificar desigualdades en el uso del tiempo

La organizaciéon y el area debe elaborar un informe
FODA.

La organizacion y el area debe asegurarse la existencia de
un listado de recomendaciones que identifique los facto-
res criticos y/o estratégicos que enfrenta.

Nota 2: Para la realizacién del diagnostico se debe utilizar la Guia para
el disefio de un diagndstico organizacional con perspectiva de género,
INMUJERES (2011) la cual es una herramienta fundamental para la ge-
neracion de una linea de base y la identificacion de brechas de género.

Nota 3: El diagnostico organizacional con perspectiva de género implica
una recopilacién de datos desagregados segun sexo asi como un re-
levamiento de informacién cualitativa con enfoque de género sobre la
poblacion involucrada.

4. PLANIFICACION

4.1 Revision por la direccion
Aplica y se exige en los siguientes niveles.

4.2 Plan de Accién

La organizacion/area debe elaborar un Plan de Accion con
equidad de género que tenga definidos los objetivos ex-
plicitos elaborados con enfoque de género que permitan:
a. reducir o cerrar las brechas de género a corto, mediano
y largo plazo

b. medir el cumplimiento de la Politica de Calidad con
equidad de género

c. medir resultados de gestién vinculados a la reduccion
de brechas

d. medir impactos de gestidon vinculados a la reduccién
de brechas

El Plan de Accion con equidad de género debe tener de-
finidas:

a. estrategias y acciones para incorporar la perspectiva de
género en la organizacion/area

b. metas

c. indicadores que midan el logro de metas establecidas
d. responsables

€. recursos

f. plazos
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La organizacion/area debe asegurarse que el Plan de Ac-
cién con equidad de género:

a. tome en cuenta las recomendaciones del diagnostico y
sea coherente con el mismo

b. tenga en cuenta todas las dimensiones del diagndstico
en las que se identifican brechas de género

c. tenga sus objetivos asociados con las brechas identifi-
cadas en el diagnostico

d. sea elaborado de forma participativa

e. esté aprobado

5. COMUNICACION

La organizacién/area debe asegurarse que se establezcan
los procesos de comunicacion apropiados y que estos
consideren:

a. realizar la comunicacion del diagndstico al conjunto de
los/as colaboradores/as de la organizacién/area

b. difundir el Plan de Accién con equidad de género apro-
bado a la interna de la organizacion/area y en todos los
niveles

c. difundir las metas del Plan de Accién a la interna de la
organizacion/area y en todos los niveles

d. comunicar los logros alcanzados en el marco del Mo-
delo de “Calidad con Equidad de Género” a la interna de
la organizacién/area

6. GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

6.1 Formacion, reclutamiento y seleccién

La organizacion/area debe prever la generacion o amplia-
cién de las bases informacionales de forma de incorporar
la perspectiva de género a las diversas dimensiones de la
gestioén de recursos humanos (incluyendo uso de licencias
y otras).

6.2 Infraestructura y ambiente de trabajo
Aplica y se exige en los siguientes niveles.

6.3 Sistema de remuneraciones

La organizacién/area debe asegurar que NO exista reduc-
cién de los salarios como una forma de castigo o discrimi-
nacion.

La organizacion/area debe difundir a la interna de la or-
ganizacién/area la explicacion pertinente a los rubros que
suelen componer las compensaciones de los/as funcio-
narios/as.

El pago de los salarios debe realizarse con una explica-
cién tal que asegure la comprensién de su composicién.

6.4 Plan Anual de Capacitaciéon

La organizacion/area debe asegurarse la existencia de un
Plan Anual de Capacitacion aprobado que:

a. incluya la asignacion de recursos para el periodo si-
guiente

b. incluya la tematica de la equidad de género

c. presente como prevé facilitar el acceso horizontal y ver-
tical teniendo en cuenta la perspectiva de género.

d. considere una distribucién equitativa de la cantidad de
horas de capacitacién por sexo

e. considere tipo y objetivos de formacion prevista por
Sexo

f. prevea acciones de difusién de cada instancia de capa-
citacién/formacion para que alcance a todos los/as cola-
boradores/as sin desigualdades

g. establezca el criterio de inscripcidon y habilitaciéon para
ambos sexos

La organizacion/area debe realizar acciones de capaci-
tacion/sensibilizacién en tematicas de género dirigidas a
los/las colaboradores/as de la organizacion/area

7. DISCRIMINACIONES DIRECTAS

La organizacion/area debe asegurarse la NO existencia
de:

a. solicitud de analisis de embarazo en las empleadas du-
rante el proceso de seleccién y/o durante su trayectoria
laboral.

b. acciones discriminatorias hacia las mujeres embaraza-
das; como ser: despidos, traslados arbitrarios, u otros.

C. preguntas acerca de embarazo o control de natalidad
en los documentos asociados al proceso de reclutamiento
y seleccion.

d. anadlisis médicos por encima de los que exige la ley al
personal de la organizacién/area

e. discriminacién por cualquier motivo en la organizacion.

8. PROVEEDORES CRITICOS
Aplica y se exige en los siguientes niveles.

9. CORRESPONSABILIDAD
Aplica y se exige en los siguientes niveles.

10. GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL
Aplica y se exige en los siguientes niveles.
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Nivel 2: Implementacion

El nivel 2 consiste en la implementacién del Plan de Ac-
cién con equidad de género aprobado por la Alta Direc-
cion, a partir de la revisién y planificacion del nivel anterior,
focalizandose en la generacion de distintos procedimien-
tos de actuacién asi como, en menor medida, de forma-
cién y acciones en el ambito de las politicas laborales de
la organizacion.

En cuanto al disefio e implementacién de procedimientos,
comprende la formulacién del procedimiento sobre con-
trol de documentos y registros, procedimiento para de-
tectar y levantar brechas de género, procedimiento para
la recepcion de casos de inequidades de género, acoso
sexual y violencia doméstica y de discriminacion (por
ascendencia étnico-racial, orientacién sexual, etc.) pro-
cedimiento de realizacién de auditorias con perspectiva
de género, procedimiento para las nuevas convocatorias
de puestos vacantes, procedimiento para la recepcién de
quejas, reclamos y sugerencias. En el caso de la recepcion
y tratamiento de denuncias sobre inequidades de género
y acoso sexual, la organizacion también debera demostrar
evidencia de las consultas recibidas.

En cuanto a las politicas laborales, deberan generarse ac-
ciones que busquen romper con los sesgos en los proce-
dimientos de reclutamiento y seleccion de personal con-
siderando la dificil articulacién de la vida familiar y laboral
como un obstaculo para el desarrollo de las mujeres en la
organizacion. Finalmente, en lo concerniente a formacion,
es requisito en este nivel promover las politicas de forma-
ciéon multidimensional y transversal.

1. ADHESION
1.1 Politica de Calidad con equidad de género

La Alta Direccion debe asegurarse que la Politica de Ca-
lidad con equidad de género es evaluada peridédicamente
en cuanto a su adecuacion.

1.2 Asignacion de recursos/presupuesto

La Alta Direccion debe determinar y proporcionar los re-
cursos necesarios para el mantenimiento del Modelo de
“Calidad con Equidad de Género” (presupuesto, etc.).

1.3 Responsabilidades

La organizacion/area debe definir y documentar:

a. las responsabilidades y autoridades del Comité de Ca-
lidad con Equidad de Género

b. las responsabilidades y autoridades de la comisién o
referente encargado/a de la recepcion y seguimiento de
casos de inequidades de género

c. las responsabilidades y autoridades del referente o co-
mision encargado/a de la recepcion y seguimiento de ca-
sos de acoso sexual

d. las responsabilidades y autoridades dela comisién o
referente encargado/a de la recepcion, orientacién y deri-
vacion de los casos de violencia doméstica

e. las responsabilidades y autoridades de la organizacion
referidas a las tematicas de género

El Comité de Calidad con Equidad de Género debe ga-
rantizar:

a. la realizacion de revisiones por parte de la Alta Direccién
b. que la Alta Direccién esté informada del desempefio y
avance del sistema de gestion de calidad con equidad de
género y de la necesidad de implementar mejoras

a. que la organizacion/area esté informada del desempe-
flo y avance del sistema de gestion de calidad con equi-
dad de género

2. DOCUMENTACION
2.1 Control documental

La organizacion/area debe establecer un documento que
defina los controles necesarios para:

a. aprobar los documentos en cuanto a su adecuacion an-
tes de su emisién

b. revisar y actualizar los documentos cuando sea nece-
sario y aprobarlos nuevamente

c. asegurar que se identifican los cambios y el estado de
la versién vigente de los documentos

d. asegurar que los documentos aparezcan legibles y fa-
cilmente identificables

e. asegurar que las versiones pertinentes de los documen-
tos aplicables estén disponibles en el lugar de uso

f. asegurar que los documentos externos de obligado
cumplimiento, tales como disposiciones legales y regla-
mentarias, convenios internacionales, etc. relacionados
con la equidad de género estén identificados, archivados
y se mantienen actualizados

g. prevenir el uso no intencionado de documentos obso-
letos

La organizacion/area debe:

a. establecer un documento que defina los controles ne-
cesarios para la identificacion, almacenamiento, protec-
cién, recuperacion, retencion y disposicion final de los
registros.

b. controlar los registros establecidos para proporcionar
evidencia de la conformidad con los requisitos del Modelo
de “Calidad con Equidad de Género”

La organizacion/area debe establecer un documento con
el mecanismo para la difusion de la tematica de Calidad
con Equidad de Género.

Nota 4: Puede ser en un Manual, procedimiento documentado o el documen-
to que mejor aplique a la organizacion/area.
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2.2 Auditorias

La organizacién/area debe prever la realizacién de audito-
rias internas con el fin de evaluar el desempefio del siste-
ma de calidad con equidad de género.

La organizacién/area debe definir un procedimiento do-
cumentado para la realizaciéon de auditorias internas con
perspectiva de género. El mismo debe incluir:

a. las responsabilidades para planificar y realizar las au-
ditorias, establecer registros e informar sus resultados y
mantenerlos

b. la seleccién de auditores/as en la tematica (pueden ser
de calidad)

c. la capacitacion de auditores/as en el Modelo

d. la planificacién de las auditorias en cuanto al alcance,
frecuencia, recursos, plazos y responsables (teniendo en
cuenta que los/as auditores/as no auditen su propio tra-
bajo)

La organizacién/area debe tener la planificacion de las au-
ditorias aprobada.

Nota 5: Tanto el procedimiento como la planificaciéon de las auditorias
pueden estar incluidos en el de calidad

2.3 Quejas, reclamos, sugerencias, acciones correc-
tivas

La organizacién/area debe establecer, implementar y
mantener uno o varios procedimientos documentados
para definir los requisitos para:
a. la recepcién de quejas, reclamos y sugerencias asi
como para su tratamiento
b. el registro de quejas, reclamos y sugerencias asi como
de las acciones para su seguimiento y medicién
La organizacion/area debe tomar acciones para eliminar
las causas de las no conformidades, con el objeto de pre-
venir que vuelvan a ocurrir. Las acciones correctivas de-
ben ser apropiadas a los efectos de las no conformidades
encontradas.
La organizacién/area debe disponer de una sistematica
para:
a. determinar las causas de las no conformidades con el
Modelo,
b. evaluar la necesidad de adoptar acciones correctivas,
c. determinar e implementar las acciones correctivas ne-
cesarias y
d. evaluar la efectividad de las mismas.
La organizacién/area debe contar con la evidencia docu-
mentada de:
a. correcciones,
b. acciones correctivas (para eliminar las causas),
c. definicion, implantacién, evaluacién de eficien
cia y eficacia de la accién.

2.4 Inequidades de género

La organizacion/area debe definir y establecer un proce-
dimiento de recepcion y seguimiento de casos de inequi-
dades de género.

El mismo debe:

a. asegurar el control de la confidencialidad de los casos
b. estar aprobado por la Alta Direccién

2.5 Violencia basada en género

La organizacion/area debe definir y establecer un proce-
dimiento de recepcidon y seguimiento de casos de acoso
sexual.

El mismo debe:

a. asegurar el control de la confidencialidad de los casos
b. estar aprobado por la Alta Direccién

La organizacién/area debe incorporar la referida tematica
al Codigo de Etica en caso de existir.

La organizacion/area debe asegurarse de:

a. registrar las consultas y denuncias

b. registrar las acciones para su seguimiento y medicion
c. mantener la confidencialidad de los casos

d. coordinar con el INMUJERES el disefio de las capacita-
ciones en la tematica

La organizacion/area debe disponer de mecanismos do-
cumentados que aseguren:

a. la recepcion, orientacion y derivacion de mujeres en
situacion de violencia doméstica.

b. disponibilidad horaria a las mujeres para acceder a las
respuestas de atencién en horario laboral

c. controlar y mantener la confidencialidad de los casos
de violencia doméstica

d. coordinar con el INMUJERES el disefio de las capaci-
taciones en la tematica de violencia basada en género y
el perfil de las personas responsables de realizar las ca-
pacitaciones.

El mecanismo documentado debe estar aprobado por la
Alta Direccién.

3. DIAGNOSTICO Y EVALUACION

La organizacion/area debe evaluar el seguimiento de las
acciones definidas y de las mejoras propuestas en el
Diagnéstico.

4. PLANIFICACION

4.1 Revision por la direccion

La Alta Direccién debe revisar el Sistema de Gestién de
Equidad de Género de la organizacién/area a intervalos

planificados para asegurarse su conveniencia, adecuacion y eficacia.
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Nota 6: La Revisién por la direccion se puede realizar en el marco de
revision de otros sistemas de gestion de la organizacion/area.

La revision por la direccion debe incluir la evaluacion de
las oportunidades de mejora y la necesidad de efectuar
cambios en el sistema de calidad con equidad de género,
incluyendo la Politica de Calidad con equidad de género,
los objetivos definidos y el Plan de Accion.
Deben mantenerse registros de las revisiones por la Alta
Direccién.
La organizacion/area debe realizar la revision del periodo
anterior. La misma debe incluir el andlisis de:
a. el Plan de Accién con equidad de género del periodo
anterior
b. la Politica de Calidad con equidad de género
c. el Plan Anual de Capacitacién del periodo anterior
d. los resultados de acciones de comunicacion interna
e. la evolucién de indicadores de brecha y gestién y su
contribucioén a la reduccién de brechas
f. la evolucién de indicadores del proceso de recepcion
y seguimiento de inequidad de género y acoso sexual
(como ser: eficiencia, numero de denuncias, tipos, numero
de resoluciones, tiempos, entre otros)
g. la retroalimentacion del personal en relacién al Modelo
de “Calidad con Equidad de Género”
h. las no conformidades y oportunidades de mejora regis-
tradas en el periodo
i. los cambios que pueden afectar al sistema de gestion.
La organizacion/area debe asegurarse que como resulta-
do de la revision, se defina:
a. el Plan de Accién con equidad de género para
el periodo siguiente con recursos aprobados
b. el Plan Anual de Capacitacion para el periodo
siguiente
c.el mejoramiento de la eficacia del sistema de
gestién y sus procesos

4.2 Plan de Accion

La organizacion/area debe elaborar un Plan de Accién con
equidad de género que tenga definidos objetivos explici-
tos elaborados con enfoque de género que permitan:

a. reducir o cerrar las brechas de género a corto, mediano
y largo plazo

b. medir el cumplimiento de la Politica de Calidad con
equidad de género

c. medir resultados de gestién vinculados a la reduccién
de brechas

d. medir impactos de gestion vinculados a la reduccién
de brechas

El Plan de Accién con equidad de género debe tener de-
finidas:

a. estrategias y acciones para incorporar la perspectiva de
género en la organizacion/area

b. metas

c. indicadores que midan el logro de metas establecidas

d. responsables
€. recursos
f. plazos

La organizacién/area debe asegurarse que el Plan de Ac-
cion con equidad de género:

a. tenga sus objetivos asociados con las brechas identifi-
cadas en el diagndstico

b. sea elaborado de forma participativa.

c. esté aprobado

La organizacion/area debe asegurarse el analisis del cum-
plimiento de las metas del Plan de Accién con equidad de
género del periodo anterior y las evidencias de acciones
que demuestren:

a. asignacion de las responsabilidades para su concrecion
y una estimacién del tiempo y los recursos que se nece-
sitaron

b. sensibilizacién y/o capacitacion en tematicas de género
c. definicion y seguimiento de politicas de formacion mul-
tidimensionales y transversales

d. en qué medida la formacién impacta en los niveles don-
de se detectan inequidades

e. activacion de sinergias entre los diversos actores y la
incorporacién de iniciativas a partir de propuestas de di-
versas areas

f. medicion de impacto del Plan de Accion del periodo
anterior en la organizacion/area (como ser: costos, clima,
entre otros)

g. revision de las politicas laborales teniendo en cuenta la
articulacion entre la vida familiar y laboral.

5. COMUNICACION

La organizacion/area debe asegurarse que se establecen
los procesos de comunicacién apropiados dentro de la
organizacién/area y debe definir los procesos de comuni-
cacion interna de las tematicas de género.

La organizacién/area debe garantizar que la tematica de
género esté incorporada a los procesos de comunicacion
interna (uso del lenguaje inclusivo, imagenes no estereo-
tipadas, etc.).

La organizacion/area debe realizar la medicion de impacto
del proceso de difusién de la tematica de género:

La organizacién/area debe prever acciones de promocién
de la implementaciéon del Modelo de “Calidad con Equi-
dad de Género” a la interna de la organizacion.

La organizacién/area debe incluir dentro de sus procesos
de comunicacién externa la difusidon de acciones que ésta
realiza en el marco del Modelo de “Calidad con Equidad
de Género”.
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6. GESTION DEL POTENCIAL HUMANO
6.1 Formacion, reclutamiento y seleccién

La organizacién/area debe establecer, implementar y
mantener un procedimiento documentado para las nue-
vas convocatorias de puestos vacantes. El mismo debe
establecer:

a. criterios de evaluacion en la seleccion de nuevos/as
candidatos/as

b. definicion del perfil de puesto con perspectiva de géne-
ro previo al llamado

La organizacion/area debe:

a. definir las competencias necesarias (educacion, forma-
cién, habilidades y experiencia) para ocupar cada uno de
los puestos en la organizacion, teniendo en cuenta el en-
foque de género

b. describir los puestos en base a las competencias de-
finidas (educacion, formacién, habilidades y experiencia)
teniendo en cuenta el enfoque de género

c. mantener los registros apropiados de educacion, for-
macion, habilidades y experiencia de cada empleado/a
(como ser CV, certificados, entre otros)

d. brindar entrenamientos / capacitaciones para lograr el
cumplimiento de los perfiles requeridos en los distintos
puestos, atendiendo a lo establecido en el Plan Anual de
Capacitacion

e. acordar planes para los/as colaboradores/as que inclu-
yan apoyos/ capacitaciones para superar brechas o défi-
cits que se detecten para cumplir con los requisitos de los
perfiles de puestos

f. incluir los planes en el Plan Anual de Capacitaciéon

g. incluir la consideracion de las relaciones de género en
el trabajo en la negociacion colectiva y el dialogo en torno
al uso del tiempo

h. asegurar la no existencia de desigualdades de género
en las oportunidades de ascenso a los/as colaboradores/
as dentro de las respectivas posiciones

La organizacién/area debe definir y si es posible medir,
analizar y mejorar, indicadores del proceso de Recursos
Humanos, en particular del proceso de descripcion de
puestos, del proceso de reclutamiento y seleccién, de la
politica de remuneraciones, incentivos y beneficios. Debe
contar como minimo con:

a. la cantidad de perfiles de puesto descritos por compe-
tencias con perspectiva de género respecto al total

b. la existencia de un mecanismo descrito y probado para
la difusion de las competencias requeridas para el puesto,
rol o funcion

c. el numero de personas seleccionadas por nivel y sexo
(por asignacion interna o externa)

d. las remuneraciones por sexo, por nivel y por funcién
e. el impacto de las politicas de reclutamiento y seleccién
realizadas con perspectiva de género

f. criterios explicitos para incentivos y beneficios

6.2 Infraestructura y ambiente de trabajo

La organizacién/area debe revisar las condiciones de los
espacios de trabajo y servicios asociados. Debe asegurar
la existencia de:

a. actividades de mantenimiento de edificios, espacios de
trabajo y equipamiento, atendiendo las necesidades de
género.

b. la misma cantidad de bafos disponibles para ambos
SEexos.

c. un ambiente de trabajo adecuado para el logro de los
requisitos del producto / servicio que brinda la organiza-
cién/area considerando la Calidad con Equidad de género

La organizacién/area debe asegurarse la NO existencia
de:

a. hostigamiento en el lugar de trabajo a través de los sig-
nos, simbolos, imagenes y de diferencias en funcién del
género.

d. imagenes estereotipadas de la poblacién afro descen-
diente en general y las mujeres afro descendientes en par-
ticular

6.3 Sistema de remuneraciones
Aplica y se exige en otros niveles

6.4 Plan Anual de Capacitacion

La organizacion/area debe asegurarse la existencia de un
Plan Anual de Capacitacién aprobado que:

a. incluya la asignacién de recursos para el periodo si-
guiente

b. incluya la tematica de la equidad de género

c. presente como prevé facilitar el acceso horizontal y ver-
tical teniendo en cuenta la perspectiva de género.

d. considere una distribucién equitativa de la cantidad de
horas de capacitacién por sexo

e. considere tipo y objetivos de formacion prevista por
Sexo

f. prevea acciones de difusion de cada instancia de capa-
citacién/formacion para que alcance a todos los/as cola-
boradores/as sin desigualdades

g. establezca el criterio de inscripcion y habilitaciéon para
ambos sexos

h. se elabore teniendo como base una identificacion de las
necesidades de capacitacion (brechas) de los/as colabo-
radores/as de la organizacion/area

i. prevea acciones afirmativas para garantizar el acceso a
la capacitacién para ambos sexos

j. prevea capacitaciones en tematicas de género y discri-
minaciones que intersectan con el género

La organizacién/area debe asegurar la participacion de los

involucrados/as en la deteccidén de necesidades de capa-
citacién y desarrollo (evaluacion y auto evaluacion).
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La organizacién/area debe realizar:

a. capacitaciones en tematicas de género de al menos 4
horas de duracion al 80% de los puestos gerenciales del
primer nivel, al 60% de los/as colaboradores/as con y sin
personal a cargo, al 80% del personal de los procesos
clave de recursos humanos y al 100% de los/as auditores/
as internos/as de calidad.

b. inducciones y/o actualizaciones en el Modelo de “Cali-
dad con Equidad de Género”

La organizacion/area debe evaluar la eficacia (aprendiza-
jes, satisfaccion, transferencia) de las actividades de en-
trenamiento/capacitacién realizadas.

7. DISCRIMINACIONES DIRECTAS

La organizacion/area debe asegurarse la existencia de
disposiciones en sus procedimientos que permitan practi-
cas religiosas dentro o fuera de las instalaciones por parte
del trabajador o trabajadora asi como que no existan dife-
rencias en funcion del género.

La organizacion/area debe educar a los/as colaboradores/
as acerca de la prohibicién de la discriminacion.

La organizacién/area debe asegurar la NO existencia de
a. sanciones, investigaciones y/o despidos recientes no
debidamente justificados por registros y razones vali-
das.

b. cambios inusuales en la asignacion de trabajos o tipos
de trabajos.

La organizacién/area debe documentar mecanismos de
actuacion ante casos de discriminacién (por ascendencia
étnico-racial, orientacién sexual, etc.).

8. PROVEEDORES CRITICOS
Aplica y se exige en otros niveles.

9. CORRESPONSABILIDAD

La organizacion/area debe asegurar la existencia de:

a. un procedimiento escrito de relevamiento sistematico
de necesidades de cuidados de dependientes (nimero de
personas dependientes: menores de edad, personas con
discapacidad, adultos/as mayores)

b. un relevamiento de necesidades de cuidados de de-
pendientes (nimero de personas dependientes: menores
de edad, personas con discapacidad, adultos/as mayores)

10. GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL
Aplica y se exige en los siguientes niveles.

Nivel 3: Mejora

En el nivel 3 se busca que los cambios introducidos se
vean reflejados en la mejora del desempefio organizacio-
nal. En este nivel, la organizaciéon asumié como un valor la
Calidad con Equidad de Género y ésta forma parte inte-
gral de su quehacer. La organizacion lidera el proceso de
implementacion de un Sistema de Calidad con Equidad
de Género entre las organizaciones del pais e integra el
nodo de comunicacién de la red de organizaciones que
implementan el Modelo.

La organizacién debe completar dos ciclos de mejora, asi
como debe: hacer seguimiento y mediciéon de quejas y
reclamos y de las acciones correctivas que corresponda,
definir el procedimiento de recepcion y tratamiento de ca-
sos de inequidades de género, acoso sexual, implementar
el mecanismo de recepcidn, orientacion y derivacion de
mujeres en situacién de violencia doméstica y mecanis-
mos de actuacion ante casos de discriminacién (por as-
cendencia étnico-racial, orientacién sexual, etc.). Capaci-
tar, sensibilizar y evaluar la eficacia de las capacitaciones,
evaluar a sus proveedores y al personal subcontratado
y definir el sistema de apoyo a los cuidados. Este nivel
también incluye la realizacion de una auditoria interna, la
promocion de la implementacion del Modelo a la interna 'y
la difusién externa de Modelo.

1. ADHESION
1.1 Politica de Calidad con equidad de género

La Alta Direccion debe asegurarse que la Politica de Ca-
lidad con equidad de género es evaluada periédicamente
en cuanto a su adecuacion.

La Alta Direccion debe evaluar como la Politica de Calidad
con equidad de género contribuye a potenciar el cambio
de recursos a capacidades organizacionales.

La Alta Direccién debe evaluar cémo las capacidades or-
ganizacionales colaboran con la eficiencia productiva.

1.2 Asignacion de recursos/presupuesto

La Alta Direccion debe generar, analizar e incluir en su
Presupuesto u otro documento informacién sobre el per-
sonal discriminada por sexo. Por ejemplo: nivel salarial y
compensaciones por escalafén/clase y grado (presupues-
tados y contratados) por sexo, cantidad de personal para
cada escalafon/clase y grado por sexo, promedio de dias
de licencia gozados segun tipo de licencia por sexo, gasto
en formacién y capacitacion del personal por sexo.

Nota 7: Los Entes Industriales o Comerciales del Estado
comprendidos en el Articulo 221 de la Constitucion de la
Republica deben mostrar evidencia de estos requisitos en
su documento presupuestal.
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1.3 Responsabilidades

El Comité de Calidad con Equidad de Género debe ga-
rantizar:

a. larealizacién de revisiones por parte de la Alta Direccién
b. que la Alta Direccién esté informada del desempefio y
avance del sistema de gestién de calidad con equidad de
género y de la necesidad de implementar mejoras.

C. que la organizacion/area este informada del desempe-
fo y avance del sistema de gestion de calidad con equi-
dad de género

2. DOCUMENTACION

2.1. Control documental
Aplica y exige en otros niveles

2.2 Auditorias

La organizacién/area debe definir los criterios de selec-
cién y evaluacién de auditores/as internos/as especializa-
dos/as en calidad con equidad de género.

La organizacion/area debe realizar auditorias internas a
intervalos planificados para verificar si el Sistema de Cali-
dad con Equidad de Género:

a. esta conforme con lo planificado, con los requisitos del
Modelo de “Calidad con Equidad de Género” y con los
requisitos establecidos por la organizacion/area.

b. se ha implementado y se mantiene en forma eficaz.

La organizacion/area debe:

a. mantener los registros de las auditorias internas reali-
zadas.

b. realizar actividades de seguimiento que incluyan la ve-
rificacion de las acciones tomadas y el informe de los re-
sultados de la verificacion.

c. compartir su experiencia de auditoria interna con otras
organizaciones de la Red de organizaciones que imple-
mentan el Modelo

2.3 Quejas, reclamos, sugerencias, acciones correc-
tivas

La organizacion/area debe registrar las quejas, reclamos
y sugerencias asi como de las acciones para su segui-
miento y medicién de acuerdo a lo establecido en el o los
procedimientos documentados.

La organizacién/area debe contar con la evidencia docu-
mentada de:

a. correcciones,

b. acciones correctivas (para eliminar las causas),

c. definicién, implantacion, evaluacion de eficiencia y efi-
cacia de la accion.

2.4 Inequidades de género

La organizacién/area debe implementar el procedimiento
de recepcion y seguimiento de casos de inequidades de
género.

La organizacién/area debe mantener registro de las con-
sultas y denuncias asi como las acciones para su trata-
miento y medicion; los mismos deben incluir:

a. descripcidn de las consultas/denuncias recibidas,

b. correcciones realizadas,

c. acciones correctivas (definicién, implantacién, evalua-
cidén de eficiencia y eficacia de la accion)

2.5 Violencia basada en género

La organizacién/area debe implementar el procedimiento
de recepcion y seguimiento de casos de acoso sexual.

La organizacién/area debe mantener registro de las con-
sultas y denuncias asi como las acciones para su trata-
miento y medicion; los mismos deben incluir:

a. descripcidn de las consultas/denuncias recibidas,

b. correcciones realizadas,

c. acciones correctivas (definicién, implantacién, evalua-
cién de eficiencia y eficacia de la accion)

La organizacién/area debe implementar los mecanismos
apropiados para la recepcién, orientacién y derivacion de
mujeres en situacion de violencia doméstica.

3. DIAGNOSTICO Y EVALUACION

La organizacion/area debe evaluar el seguimiento de las
acciones definidas y de las mejoras propuestas en el
Diagnéstico.

4. PLANIFICACION
4.1 Revision por la direccion

La Alta Direccidn debe revisar el Sistema de Gestion de
Equidad de Género de la organizacién/area a intervalos
planificados para asegurarse su conveniencia, adecua-
cioén y eficacia.

La revision por la direccidn debe incluir la evaluacién de
las oportunidades de mejora y la necesidad de efectuar
cambios en el sistema de calidad con equidad de género,
incluyendo la Politica de Calidad con equidad de género,
los objetivos definidos y el Plan de Accion.

Deben mantenerse registros de las revisiones por la di-
reccion.

La organizacién/area debe realizar la revision del periodo
anterior. La misma debe incluir el andlisis de:

a. el Plan de Accién con equidad de género del periodo
anterior
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b. la Politica de Calidad con equidad de género

c. el Plan Anual de Capacitacién del periodo anterior

d. los resultados de acciones de comunicacion interna

e. la evolucion de indicadores de brecha y gestién y su
contribucioén a la reduccion de brechas

f. la evolucién de indicadores del proceso de recepciéon
y seguimiento de inequidad de género y acoso sexual
(como ser: eficiencia, niUmero de denuncias, tipos, nimero
de resoluciones, tiempos, entre otros)

g. la retroalimentacién del personal en relacion al Modelo
de “Calidad con Equidad de Género”

h. las no conformidades y oportunidades de mejora regis-
tradas en el periodo

i. los cambios que pueden afectar al sistema de gestién

j- la retroalimentacion de los clientes en relacién al Modelo
de “Calidad con Equidad de Género”.

k. los indicadores del proceso de Gestién del Potencial
Humano.

l. la evaluacién de impacto de la Politica de Calidad con
Equidad de Género

m. la repercusion de la Politica de Calidad con equidad
de género en la gestion de sus recursos humanos y en la
gestion de los procesos productivos (cliente-cliente)

n. las acciones de seguimiento de Revisiones por la Direc-
cién previas.

La Alta Direccion debe analizar en la revision como dar
apoyo para:

a. el desarrollo de medidas que amplien y fortalezcan las
politicas activas de empleo para las mujeres

b. el desarrollo de medidas para detectar y erradicar las
inequidades de género y el acoso sexual en el trabajo

c. el desarrollo de medidas para detectar y erradicar in-
equidades y discriminacién en el trabajo

d. el proceso de transversalizacién de género en los pla-
nes de acciones anuales

e. el proceso de transversalizacion de la interseccionali-
dad del enfoque de género con otras dimensiones en los
planes de accién anuales

f. las nuevas areas que comienzan a implementar el Mo-
delo

La organizacién/area debe asegurarse que como resulta-
do de la revision, se defina:

a. el Plan de Accion con equidad de género para el perio-
do siguiente con recursos aprobados

b. el Plan Anual de Capacitacion para el periodo siguiente
c. el mejoramiento de la eficacia del sistema de gestién y
SUS procesos

d. indicadores del proceso de Gestion del Potencial Hu-
mano mejorados

La organizacion/area debe identificar las actividades re-
queridas de verificacion, validacién y seguimiento de los
procesos.

4.2 Plan de Accion

La organizacion/area debe elaborar un Plan de Accion con
equidad de género que tenga definidos los objetivos ex-
plicitos elaborados con enfoque de género que permitan:
a. reducir o cerrar las brechas de género a corto, mediano
y largo plazo

b. medir el cumplimiento de la Politica de Calidad con
equidad de género

c. medir resultados de gestién vinculados a la reduccion
de brechas

d. medir impactos de gestion vinculados a la reduccion
de brechas

El Plan de Accion con equidad de género debe tener de-
finidas:

a. estrategias y acciones para incorporar la perspectiva de
género en la organizacién/area

b. metas

c. indicadores que midan el logro de metas establecidas
d. responsables

€. recursos

f. plazos

La organizacién/area debe asegurarse que el Plan de Ac-
cién con equidad de género:

a. tenga sus objetivos asociados con las brechas identifi-
cadas en el diagndstico

b. sea elaborado de forma participativa.

c. esté aprobado

La organizacion/area debe asegurarse el analisis del cum-
plimiento de las metas del Plan de Accién con equidad de
género del periodo anterior y las evidencias de acciones
que demuestren:

a. asignacion de las responsabilidades para su concrecion
y una estimacién del tiempo y los recursos que se nece-
sitaron

b. sensibilizacion y/o capacitacion en tematicas de género
c. definicion y seguimiento de politicas de formacion mul-
tidimensionales y transversales

d. en qué medida la formacién impacta en los niveles don-
de se detectan inequidades

e. activacion de sinergias entre los diversos actores y la
incorporacién de iniciativas a partir de propuestas de di-
versas areas

f. mediciéon de impacto del Plan de Accién del periodo
anterior en la organizacién/area (como ser: costos, clima,
entre otros)

g. revision de las politicas laborales teniendo en cuenta la
articulacion entre la vida familiar y laboral

5. COMUNICACION

La organizacion/area debe emprender acciones de comu-
nicacion externa para promover la equidad en el marco
del Modelo de “Calidad con Equidad de Género”.
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La organizacion/area debe transformarse en un nodo de
comunicacion de la Red de organizaciones que imple-
mentan el Modelo

La organizacién/area debe tener evidencia del intercambio
de experiencias, lecciones aprendidas, difusiones a otras
organizaciones, clientes y/o proveedores

La organizacion/area debe compartir su experiencia de
auditoria interna con otros actores de la Red de organiza-
ciones que implementan el Modelo

La organizacion/area debe promover la implementacion
del Modelo en otras areas de la organizacién

6. GESTION DEL POTENCIAL HUMANO
6.1 Formacion, reclutamiento y seleccién

La organizacion/area debe asegurarse que:

a. el proceso de reclutamiento y seleccion este identifica-
do segun su secuencia de etapas e interaccion

b. exista un procedimiento para asignar puestos y/o fun-
ciones a partir de perfiles de cargos con enfoque de gé-
nero

c. el reclutamiento, la seleccion, los puestos y funciones
del personal de la organizacion/area se realicen con pers-
pectiva de género en todos los casos

6.2 Infraestructura y ambiente de trabajo

La organizacion/area debe asegurarse que su personal
disponga de los implementos adecuados para la realiza-
cién de las tareas (vestimenta, equipamiento, etc.) y debe
proporcionar al personal de los mismos

6.3 Sistema de remuneraciones

La organizacion/area debe implementar acciones para
equiparar el salario de varones y mujeres

La organizacién/area debe asegurarse la existencia de
una politica salarial.

La misma debe:

a. estar escrita

b. estar aprobada

c. tener criterios explicitos de asignacién de remuneracio-
nes sin sesgos de género (incluye por ejemplo, disponibi-
lidad horaria, disponibilidad para viajar, etc.)

6.4 Plan Anual de Capacitaciéon

La organizacion/area debe asegurarse la existencia de un
Plan Anual de Capacitacion aprobado que:

a. incluya la asignacion de recursos para el periodo si-
guiente

b. incluya la tematica de la equidad de género

c. presente cémo prevé facilitar el acceso horizontal y ver-
tical teniendo en cuenta la perspectiva de género.

d. considere una distribucién equitativa de la cantidad de
horas de capacitacién por sexo

e. considere tipo y objetivos de formacion prevista por
Sexo

f. prevea acciones de difusién de cada instancia de capa-
citacién/formacion para que alcance a todos los/as cola-
boradores/as sin desigualdades

g. establezca el criterio de inscripcidon y habilitaciéon para
ambos sexos

h. se elabore teniendo como base una identificacion de las
necesidades de capacitacion (brechas) de los/as colabo-
radores/as de la organizacion/area

i. prevea acciones afirmativas para garantizar el acceso a
la capacitacion para ambos sexos

j. prevea capacitaciones en tematicas de género y discri-
minaciones que intersectan con el género

La organizacién/area debe asegurar la participacién de los
involucrados/as en la deteccidén de necesidades de capa-
citacién y desarrollo (evaluacion y auto evaluacion)

La organizacion/area debe realizar:

a. capacitaciones en tematicas de género de al menos 4
horas de duracion al 100% de los puestos gerenciales del
primer nivel, al 80% de los/as colaboradores/as con y sin
personal a cargo, al 100% del personal de los procesos
clave de recursos humanos y al 100% de los/as auditores/
as internos/as de calidad.

b. inducciones y/o actualizaciones en el Modelo de “Cali-
dad con Equidad de Género”

La organizacién/area debe evaluar la eficacia (aprendiza-
jes, satisfaccién, transferencia) de las actividades de en-
trenamiento/capacitacién realizadas.

7. DISCRIMINACIONES DIRECTAS

La organizacion/area debe:

a. implementar mecanismos de actuacion ante casos de
discriminacion (por ascendencia étnico-racial, orientacién
sexual, etc.).

b. asegurar el control y el mantenimiento de la confiden-
cialidad de los casos

c. asegurar el registro de los casos y de las acciones to-
madas

8. PROVEEDORES CRITICOS

La organizacion/area debe:

a. identificar sus proveedores y personal subcontratado
criticos

b. establecer, mantener y documentar procedimientos es-
critos para la seleccion y evaluacién de sus proveedores
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criticos considerando su desempefio y compromiso con
la calidad con equidad de género

c. mantener registros adecuados del compromiso de los
proveedores criticos y sub contratistas con la calidad con
equidad de género, (por ejemplo incluyendo, pero no limi-
tado a, acuerdos contractuales y/o el compromiso escrito
de dichas organizaciones)

d. asegurar que los servicios que se subcontratan traten a
sus empleados/as con equidad de género, asegurando la
no existencia de discriminacién

e. promover por otros mecanismos la equidad de género
en los servicios que se subcontratan

f. asegurar que los procedimientos de inequidades de gé-
nero, acoso sexual, violencia doméstica y el de otras dis-
criminaciones ampare al personal subcontratado

g. asegurar la difusion de los procedimientos de inequida-
des de género, acoso sexual, violencia domeéstica y el de
otras discriminaciones en el personal subcontratado

9. CORRESPONSABILIDAD

La organizacion/area debe:

a. disefar, presupuestar e implementar un sistema de
apoyo a los cuidados, por ejemplo; servicio de cuidado
infantil, sistema de copago para cuidado de nifias/os y
otras personas dependientes, convenios con instituciones
especializadas en cuidado de personas mayores (u otros
servicios definidos por la organizacion)

b. realizar un andlisis del uso que hacen varones y mujeres
de las licencias de maternidad, paternidad, y otros tipos
de licencias especiales para cuidado

c. generar y/o ampliar las bases informacionales incorpo-
rando la perspectiva de género a las diversas dimensiones
de la gestion de RRHH:

a. incorporacién de la variable sexo,

b. nimero de personas dependientes a cargo de los/as
colaboradores/as (nifios/as, adultos mayores y personas
con discapacidad),

c. tipo de licencias segun sexo

d. definir politicas laborales que tengan en cuenta la co-
rresponsabilidad en la articulacion de la vida familiar y la-
boral

e. aprobar las politicas laborales definidas

f. realizar acciones de promocion para la utilizacion de li-
cencias para el cuidado por parte de los varones

10. GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL
Aplica y se exige en otros niveles

Nivel 4: Sostenibilidad

El nivel 4 se centra en la presentacion de los indicadores
de resultados del proceso demostrando tendencias posi-
tivas en la reduccion de las brechas respecto a la segrega-
cion horizontal, vertical, la participacion laboral y brechas
salariales, entre otros. Implica también demostrar una ten-
dencia positiva de los indicadores de gestion, asi como
la comparacion con organizaciones lideres en la materia.

En segundo lugar, en el nivel 4 se debera dar respuesta
a la interrogante sobre en qué medida los cambios intro-
ducidos son sostenibles en el tiempo. Se profundiza en la
implementacion de un presupuesto con enfoque de géne-
ro. Define y alimenta procesos de gestidon del conocimien-
to, gestion de riesgos, responsabilidad social y gestion de
la innovacion.

1. ADHESION
1.1 Politica de Calidad con equidad de género

La Alta Direccion debe asegurarse que la Politica de Ca-
lidad con equidad de género es evaluada periédicamente
en cuanto a su adecuacion.

1.2 Asignacion de recursos/presupuesto

La organizacion/area debe generar, analizar e incluir en su
presupuesto u otro documento, informacién sobre los/as
clientes y/o usuario/as, discriminada por sexo.

La organizacion/area debe realizar la justificacion econo-
mica y social de los proyectos de inversién teniendo en
cuenta la perspectiva de género.

La organizacién/area debe presentar las acciones de res-
ponsabilidad social dirigidas a la comunidad, con su gasto
asociado y beneficiarios/as discriminado segun sexo.

Nota 8: Los Entes Industriales o Comerciales del Estado comprendidos
en el Articulo 221 de la Constitucion de la Republica deben mostrar evi-
dencia de estos requisitos en su documento presupuestal.

1.3 Responsabilidades

El Comité de Calidad con Equidad de Género debe ga-
rantizar:

a. la realizacion de revisiones por parte de la Alta Direccién
b. que la Alta Direccién esté informada del desempefio y
avance del sistema de gestién de calidad con equidad de
género y de la necesidad de implementar mejoras

c. que la organizacion/area esté informada del desempe-
flo y avance del sistema de gestién de calidad con equi-
dad de género
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2. DOCUMENTACION

2.1 Control documental
Aplica y se exige en otros niveles

2.2 Auditorias

La organizacién/area debe definir los criterios de selec-
cién y evaluacién de auditores/as internos/as especializa-
dos/as en calidad con equidad de género.

La organizacion/area debe realizar auditorias internas a
intervalos planificados para verificar si el Sistema de Cali-
dad con Equidad de Género:

a. esta conforme con lo planificado, con los requisitos del
Modelo de “Calidad con Equidad de Género” y con los
requisitos establecidos por la organizacion/area.

b. se ha implementado y se mantiene en forma eficaz.

La organizacion/area debe:

a. mantener los registros de las auditorias internas reali-
zadas.

b. realizar actividades de seguimiento que incluyan la ve-
rificacion de las acciones tomadas y el informe de los re-
sultados de la verificacion.

c. compartir su experiencia de auditoria interna con otras
organizaciones de la Red de organizaciones que imple-
mentan el Modelo

La organizacién/area debe definir indicadores del proceso
de auditoria con las acciones correspondientes para su
cumplimiento.

Los indicadores del proceso de auditoria deben estar me-
didos, analizados y mejorados.

2.3 Quejas, reclamos, sugerencias y acciones correc-
tivas

La organizacion/area debe registrar las quejas, reclamos
y sugerencias asi como de las acciones para su segui-
miento y medicién de acuerdo a lo establecido en el o los
procedimientos documentados.

La organizacién/area debe contar con la evidencia docu-
mentada de:

a. correcciones,

b. acciones correctivas (para eliminar las causas),

c. definicién, implantacion, evaluacion de eficiencia y efi-
cacia de la accion.

2.4 Inequidades de género

La organizacién/area debe mantener registro de las con-
sultas y denuncias sobre inequidades de género asi como
las acciones para su tratamiento y medicion; los mismos
deben incluir:

a. descripcidn de las consultas/denuncias recibidas,

b. correcciones realizadas,

c. acciones correctivas (definicién, implantacién, evalua-
cidén de eficiencia y eficacia de la accion)

2.5 Violencia basada en género

La organizacién/area debe mantener registro de las con-
sultas y denuncias sobre acoso sexual asi como las ac-
ciones para su tratamiento y medicién; los mismos deben
incluir:

a. descripcidn de las consultas/denuncias recibidas,

b. correcciones realizadas,

c. acciones correctivas (definicién, implantacién, evalua-
cidén de eficiencia y eficacia de la accion)

3. DIAGNOSTICO Y EVALUACION

La organizacion y el area deben:
a. realizar nuevamente el diagndstico organizacional con
perspectiva de género de acuerdo a los requisitos esta-
blecidos en el nivel 1 (el diagndstico organizacional debe
realizarse por lo menos cada 4 afos)
b. analizar con perspectiva de género la evolucién de los
indicadores de brechas por lo menos en lo referente a:
a. la participacién laboral
b. la segregacién ocupacional de varones y mujeres
c. el sistema de remuneraciones

Para ello debe analizar la evolucion de:

a. la presencia de varones y mujeres en la plantilla general
b. la participacion de varones y mujeres en los cargos de
mando

c. los sectores demograficamente masculinos y femeni-
nos

d. la participacién/presencia de mujeres y varones en las
inscripciones y postulaciones

e. los procesos de seleccion y contratacion de varones y
mujeres en los llamados externos e internos a partir de la
implementacién de llamados con perspectiva de género
f. las brechas salariales por género en la organizacion.

La organizacién/area debe demostrar tendencias positi-
vas en la evolucion de los indicadores de brechas

La organizacién y el area deben analizar con perspectiva
de género la evolucién de los indicadores de gestién por
lo menos en lo referente a:

a. llamados con perspectiva de género

b. licencias

c. sistemas de cuidados

d. oportunidades de capacitacion y desarrollo

e. casos de inequidades de género, acosos sexual, violen-
cia doméstica y otras discriminaciones

Para ello debe analizar la evolucién de:
a. la cantidad de llamados internos y externos con pers-
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pectiva de género

b. la cantidad de perfiles de puestos con perspectiva de
género

c. el uso en la organizacion y el area de licencias por pa-
ternidad y para cuidados por parte de los varones

d. el uso del sistema de cuidados que haya implementado
la organizacién segun sexo (centro infantil, sistema de co-
pagos, convenios, etc.)

e. el nUmero de capacitaciones segun sexo

f. los tipos de capacitacion (analizar segun sean opera-
tivas o estratégicas, cantidad de horas, dinero invertido,
realizadas en el exterior/interior, horarios, entre otras)

g. el personal sensibilizado/capacitado en la tematica de
género en la organizacioén

h. el nUmero de denuncias presentadas a la comisién de
inequidades de género con resolucién diferenciando sub-
contratados con personal de plantilla

i. el nUmero de casos recepcionados, orientados y deriva-
dos de acuerdo a los mecanismos de violencia doméstica
j- el nimero de casos de otras discriminaciones en la or-
ganizacién

k. las acciones afirmativas definidas por la organizacion/
area (incluye acciones afirmativas a las que la organiza-
cién debe cumplir por ley)

. el clima laboral y/o motivacién del personal en la organi-
zacion (incluir la percepcion/satisfaccion del personal con
el Modelo)

m. la adecuacion de la infraestructura

n. la imagen y comunicacion

La organizacién/area debe demostrar tendencias positi-
vas en la evolucién de los indicadores de gestion.

4. PLANIFICACION
4.1 Revision por la direcciéon

La Alta Direccion debe revisar el Sistema de Gestion de
Equidad de Género de la organizacién/area a intervalos
planificados para asegurarse su conveniencia, adecua-
cion y eficacia.

La revision por la direccién debe incluir la evaluacion de
las oportunidades de mejora y la necesidad de efectuar
cambios en el sistema de calidad con equidad de género,
incluyendo la Politica de Calidad con equidad de género,
los objetivos definidos y el Plan de Accion.

Deben mantenerse registros de las revisiones por la di-
reccion.

La organizacion/area debe realizar la revision del periodo
anterior. La misma debe incluir el andlisis de:

a. el Plan de Acciéon con equidad de género del periodo
anterior

b. la Politica de Calidad con equidad de género

c. el Plan Anual de Capacitacién del periodo anterior

d. los resultados de acciones de comunicacion interna

e. la evolucion de indicadores de brecha y gestién y su
contribucioén a la reduccion de brechas

f. la evolucion de indicadores del proceso de recepciéon
y seguimiento de inequidad de género y acoso sexual
(como ser: eficiencia, nUmero de denuncias, tipos, nUmero
de resoluciones, tiempos, entre otros)

g. la retroalimentaciéon del personal en relacion al Modelo
de “Calidad con Equidad de Género”

h. las no conformidades y oportunidades de mejora regis-
tradas en el periodo

i. los cambios que pueden afectar al sistema de gestién

j. la retroalimentacién de los clientes en relacién al Modelo
de “Calidad con Equidad de Género”.

k. los indicadores del proceso de Gestidon del Potencial
Humano.

l. la evaluacion de impacto de la Politica de Calidad con
Equidad de Género

m. la repercusion de la Politica de Calidad con equidad
de género en la gestion de sus recursos humanos y en la
gestién de los procesos productivos (cliente-cliente)

n. las acciones de seguimiento de Revisiones por la Direc-
cion previas.

o. la evaluacion de proveedores

p. las auditorias previas

g. los resultados de acciones de comunicacion externa

La Alta Direccion debe analizar en la revision como dar
apoyo para:

a. el desarrollo de medidas que amplien y fortalezcan las
politicas activas de empleo para las mujeres

b. el desarrollo de medidas para detectar y erradicar las
inequidades de género y el acoso sexual en el trabajo

c. el desarrollo de medidas para detectar y erradicar in-
equidades y discriminacion en el trabajo

d. el proceso de transversalizacion de género en los pla-
nes de acciones anuales

e. el proceso de transversalizacién de la interseccionali-
dad del enfoque de género con otras dimensiones en los
planes de accioén anuales

f. las nuevas areas que comienzan a implementar el Mo-
delo

La organizacion/area debe asegurarse que como resulta-
do de la revisién, se defina:

a. el Plan de Accion con equidad de género para el perio-
do siguiente con recursos aprobados

b. el Plan Anual de Capacitacion para el periodo siguiente
c. el mejoramiento de la eficacia del sistema de gestiéon y
SUS procesos

d. indicadores del proceso de Gestién del Potencial Hu-
mano mejorados

La Alta Direccion en la revision por la direccion debe:

a. valorar, medir y analizar como repercute el sistema de
gestion de Calidad con Equidad de Género en la gestion
de los recursos humanos

b. evaluar como contribuye por medio del sistema de Ca-
lidad con Equidad de Género al desarrollo del/ colabora-
dor/a.

c. evaluar como contribuye por medio del sistema de Ca-
lidad con Equidad de Género al desarrollo de la organiza-
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cién/area como unidad productiva

d. evaluar como contribuye por medio del sistema de Ca-
lidad con Equidad de Género al desarrollo de la sociedad
en su conjunto.

e. valorar, medir, analizar cdbmo repercute el sistema de
gestién de Calidad con Equidad de Género en la gestién
de los procesos de realizacion (cliente-cliente)

f. evaluar los mecanismos desarrollados para que los con-
ceptos de Calidad con Equidad de Género se incorporen
en toda la organizacion/area; gestionandolos, vivencian-
dolos y apropiandose de ellos

La organizacion/area debe:

a. analizar la politica de recursos humanos

b. vincular la politica de recursos humanos con el desarro-
llo de la organizacion/area

c. analizar las fuentes de informacion y planes de accién
de la politica de recursos humanos

d. desarrollar el concepto de trabajo decente, evaluar los
mecanismos de implementacion, de difusién y asesora-
miento del tema

e. demostrar tendencias positivas en la evolucién de indi-
cadores de brecha y gestion, por lo menos en las tema-
ticas descriptas en el punto 3 -Diagnéstico y Evaluacién-
f. realizar comparaciones con organizaciones lideres (na-
cionales e internacionales) y reconocidas por sus politi-
cas de equidad de género en relacion a los indicadores de
brechas y de gestion

g. medir los indicadores de gestién de los procesos pro-
ductivos (cliente-cliente)

4.2 Plan de Accion

La organizacién/area debe elaborar un Plan de Accién con
equidad de género que tenga definidos los objetivos ex-
plicitos elaborados con enfoque de género que permitan:
a. reducir o cerrar las brechas de género a corto, mediano
y largo plazo

b. medir el cumplimiento de la Politica de Calidad con
equidad de género

c. medir resultados de gestién vinculados a la reduccién
de brechas

d. medir impactos de gestion vinculados a la reduccién
de brechas

El Plan de Accién con equidad de género debe tener de-
finidas:

a. estrategias y acciones para incorporar la perspectiva de
género en la organizacién/area

b. metas

c. indicadores que midan el logro de metas establecidas
d. responsables

€. recursos

f. plazos

La organizacion/area debe asegurarse que el Plan de Ac-
cién con equidad de género:
a. tome en cuenta las recomendaciones del diagnostico y

sea coherente con el mismo

b. tenga en cuenta todas las dimensiones del diagnoéstico
en las que se identifican brechas de género

c. tenga sus objetivos asociados con las brechas identifi-
cadas en el diagnostico

d. sea elaborado de forma participativa.

e. esté aprobado

La organizacién/area debe asegurar el analisis del cumpli-
miento de las metas del Plan de Accién con equidad de
género del periodo anterior y las evidencias de acciones
que demuestren:

a. asignacioén de las responsabilidades para su concrecién
y una estimacion del tiempo y los recursos que se nece-
sitaron

b. sensibilizacién y/o capacitacion en tematicas de género
c. definicién y seguimiento de politicas de formacion mul-
tidimensionales y transversales

d. en qué medida la formacion impacta en los niveles don-
de se detectan inequidades

e. activacion de sinergias entre los diversos actores y la
incorporacién de iniciativas a partir de propuestas de di-
versas areas

f. medicion de impacto del Plan de Accion del periodo
anterior en la organizacién/area (como ser: costos, clima,
entre otros)

g. revision de las politicas laborales teniendo en cuenta la
articulacion entre la vida familiar y laboral.

5. COMUNICACION
Aplica y se exige en otros niveles

6. GESTION DEL POTENCIAL HUMANO
6.1 Formaciodn, reclutamiento y selecciéon

La organizacion/area debe:

a. completar la definicion de las competencias (educa-
cién, formacién, habilidades y experiencia) de los perfiles
de cargos con enfoque de género y presentarla al area
encargada de la gestion de los recursos humanos como
propuesta

b. definir las competencias transversales claves para le-
vantar las inequidades de género

c. llevar adelante sensibilizacion y/o formacién tendientes
a desarrollar dichas competencias de forma de levantar
las inequidades de género

d. realizar comparaciones con organizaciones lideres y
reconocidas por sus politicas de equidad de género en
aspectos relacionados con la gestion por competencias
e. verificar una utilizacién 6ptima de los recursos humanos
a su alcance (eficiencia)

f. controlar la viabilidad financiera y monitorearse en el
tiempo
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6.2 Infraestructura y ambiente de trabajo
Aplica y se exige en otros niveles

6.3 Sistema de Remuneraciones
La organizacién/area debe implementar acciones para
equiparar el salario de varones y mujeres

6.4 Plan Anual de Capacitacion

La organizacién/area debe asegurarse la existencia de un
Plan Anual de Capacitacién aprobado que:

a. incluya la asignacién de recursos para el periodo si-
guiente

b. incluya la tematica de la equidad de género

c. presente como prevé facilitar el acceso horizontal y ver-
tical teniendo en cuenta la perspectiva de género.

d. considere una distribucion equitativa de la cantidad de
horas de capacitacién por sexo

e. considere tipo y objetivos de formacion prevista por
Sexo

f. prevea acciones de difusién de cada instancia de capa-
citacion/formacion para que alcance a todos los/as cola-
boradores/as sin desigualdades

g. establezca el criterio de inscripcion y habilitacién para
ambos sexos

h. se elabore teniendo como base una identificacion de las
necesidades de capacitacion (brechas) de los/as colabo-
radores/as de la organizacion/area

i. prevea acciones afirmativas para garantizar el acceso a
la capacitacién para ambos sexos

j- prevea capacitaciones en tematicas de género y discri-
minaciones que intersectan con el género

La organizacién/area debe asegurar la participacion de
los involucrados/as en la deteccion de necesidades de
capacitacion y desarrollo (evaluacion y auto evaluacioén)

La organizacioén/area debe realizar:

a. capacitaciones en tematicas de género de al menos 4
horas de duracion al 100% de los/as colaboradores/as
con y sin personal a cargo.

b. inducciones y/o actualizaciones en el Modelo de “Cali-
dad con Equidad de Género”

La organizacion/area debe evaluar la eficacia (aprendiza-
jes, satisfaccion, transferencia) de las actividades de en-
trenamiento/capacitacion realizadas.

7. DISCRIMINACIONES DIRECTAS

La organizacion/area debe:

a. implementar mecanismos de actuacion ante casos de
discriminacién (por ascendencia étnico racial, orientaciéon
sexual, etc.).

b. asegurar el control y el mantenimiento de la confidencialidad

de los casos
c. asegurar el registro de los casos y de las acciones to-
madas

8. PROVEEDORES CRITICOS

La organizacién/area debe:

a. mantener registros adecuados del compromiso de los
proveedores criticos y sub contratistas con la calidad con
equidad de género (por ejemplo incluyendo, pero no limi-
tado a, acuerdos contractuales y/o el compromiso escrito
de dichas organizaciones)

b. asegurar que los servicios que se subcontratan traten a
sus empleados/as con equidad de género, asegurando la
no existencia de discriminacién

c. asegurar que el personal subcontratado tenga las mis-
mas condiciones laborales que el personal de plantilla en
lo que refiere a corresponsabilidad, los mecanismos de
inequidades de género, acoso sexual, violencia doméstica
y mecanismos de actuacion ante casos de discriminacion
(por ascendencia étnico-racial, orientacién sexual, etc.).
d. evaluar los servicios brindados por los proveedores de
acuerdo al procedimiento de evaluacién definido.

9. CORRESPONSABILIDAD
Aplica y se exige en otros niveles

10. GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

La organizacién/area debe:

a. definir objetivos que busquen la promocién de la ciuda-
dania plena, la inclusion social y cultural de las mujeres.
Las mismas pueden incluir actividades de responsabilidad
social o programas/proyectos que impactan en la comuni-
dad y/o en la sociedad en conjunto

b. establecer una sistematica para compartir, crear y apli-
car el conocimiento individual, grupal, organizacional e
inter organizacional (pueden ser politicas, programas,
practicas y/o actividades)

c. debe realzar el conocimiento existente y desarrollar
nuevos conocimiento y habilidades a partir de la gestién
del conocimiento

d. realizar acciones para transferir el conocimiento a nue-
vas areas de la organizacion

e. identificar y tener como objetivo de la gestion de ries-
go el crear posibilidades de accién mediante un recono-
cimiento precoz, sistémico y sistematico de los riesgos
potenciales para la implementacion eficaz y eficiente del
sistema de gestion de calidad con equidad de género

f. fortalecer los potenciales de éxito mediante la gestion
de riesgo

g. desarrollar politicas/controles/indicadores de detec-
cion de oportunidades, las que deben estar disefiadas en
acuerdo con la mision de la organizacion

h. realizar comparaciones de performance de los indica-

33




dores econdmicos financieros, y de alerta temprana con
competencia, sector y benchmarking, en especial con or-
ganizaciones reconocidas por sus acciones de responsa-
bilidad social

i. definir procesos que favorezcan y propicien la innova-
cién en materia de género e integrarlos en forma produc-
tiva

j. medir la eficiencia y eficacia del proceso de innovacion
k. comparar los procesos de innovacién con organizacio-
nes lideres y reconocidas por sus politicas de equidad de
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GLOSARIO

Accién correctiva y preventiva
Solucion inmediata y continua a una no conformidad con
el Modelo.

Acciones positivas / Discriminacion positiva

Son estrategias que tratan de garantizar la igualdad de
oportunidades mediante medidas que permitan corregir
aquellas diferencias de trato resultante de practicas socia-
les injustas. Son instrumentos validos y aceptados para
reducir las brechas entre varones y mujeres o entre grupos
sociales. Son la forma explicita de remocién de obstacu-
los para la igualdad y libertad de individuos que padecen
alguna forma de discriminacion negativa. Son las medidas
dirigidas a remover las discriminaciones existentes y a im-
pedir la realizacién de nuevas discriminaciones.

Acoso sexual

Se entiende por acoso sexual todo comportamiento de
naturaleza sexual, realizado por persona de igual o distin-
to sexo, no deseado por la persona a la que va dirigido y
cuyo rechazo le produzca o amenace con producirle un
perjuicio en su situacion laboral o en su relacion docente,
0 que cree un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o
humillante para quien lo recibe. (Ley 18.561 - Art. 2)

Auditoria

Proceso sistematico, independiente y documentado para
obtener evidencias y evaluarlas de manera objetiva con el
fin de determinar el grado en que se cumplen los requisi-
tos del Modelo.

Analisis de género

El analisis de género es una forma sistemética de observar
el impacto diferenciado de programas, proyectos, politi-
cas y piezas legislativas sobre los varones y las mujeres.
Este proceso inicia con la recopilacion de datos desagre-
gados segun sexo y de informacién sensible al género
sobre la poblacién involucrada. El anélisis de género tam-
bién puede incluir el analisis de las multiples formas en
que los varones y las mujeres, como actores sociales, se
involucran en el proceso de transformacion de roles, rela-
ciones y procesos socialmente establecidos, motivados
por intereses individuales y colectivos. Complementado
con otras variables, permite identificar el entrecruzamien-
to de los factores de discriminacion.

Brecha salarial
Representa los puntos porcentuales que le faltan al ingre-
so promedio de un grupo para alcanzar el de otro grupo,
por ejemplo de las mujeres para alcanzar el de los varones
o de los afrodescendientes para alcanzar el de los no afro-
descendientes.

Conciliacién
Refiere a la integracion entre la vida laboral y la vida per-
sonal. Si bien las corrientes de gestién organizacional

modernas reconocen la unicidad de la vida de sus traba-
jadores/as, asumiendo que la fractura entre “lo familiar”,
“lo personal” y “lo laboral” es artificial, aun existe resisten-
cia a tomar medidas (y especialmente a asignar recursos)
respecto a lo que suele ser mal entendido como “la vida
privada de los/as trabajadores/as”.

Corresponsabilidad

Hace referencia a la incorporacién, en la politica organiza-
cional de la organizacion, de acciones laborales dirigidas
a facilitar la conciliaciéon entre trabajo y familia, teniendo
en cuenta que el cuidado no corresponde solamente a las
familias o a las mujeres, sino que constituye una respon-
sabilidad que debe ser asumida, a su vez, por el Estado y
las organizaciones.

Discriminacion

Situacion que resulta perjudicial para determinados colec-
tivos o individuos, estableciendo una diferenciacién por
diversas razones que da un resultado no igualitario. Toda
discriminacion presenta una caracteristica comun: supo-
ne dispensar un trato distinto a las personas atendiendo a
sus caracteristicas —sea sexo, ascendencia étnico-racial,
orientacion sexual, etc.- lo cual entrafia un menoscabo de
la igualdad de oportunidades y de trato.

Discriminacion directa

Trato diferenciado que se da a una persona 0 grupo en
base a uno de los motivos prohibidos por el ordenamiento
juridico y perjudicial para el colectivo que lo recibe.

Discriminacioén indirecta

Se refiere a la discriminacion camuflada, aquella que no se
puede comprobar directamente. Actualmente es la forma
de discriminacién mas frecuente, ya que la directa esta
prohibida por la Constitucion y por la ley. Se incurre en
ella cuando se permite que los varones y las mujeres se
presenten a un puesto de trabajo para el cual soélo se se-
leccionaran varones o sélo mujeres, cuando los sueldos
son iguales en una misma categoria, pero se puede ve-
rificar que en las categorias poco remuneradas predomi-
nan las mujeres (CE. Fondo Social Europeo. NOW LUNA;
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Acciones para
la Igualdad de Oportunidades en el Empleo. Madrid. P.8).

Discriminacion positiva / acciones positivas

Se refiere a aquellas medidas dirigidas a suprimir y pre-
venir la discriminacion o a compensar las desventajas
resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras
existentes.

Equidad de género

La equidad es un medio o un instrumento para la igual-
dad, por encima de las diferencias que puedan existir y
que puedan crear desventajas para unas personas frente
a otras. La equidad es posible cuando se da un trato justo:
hay una consideracion justa de las necesidades y de los
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intereses propios de la diferencia. Este trato justo asegura
una igualdad real, sustantiva o de hecho, aun cuando las
personas expresen diferencias. (Rodriguez Gusta, 2010,
en base a la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacién Contra la Mujer CEDAW).

La nocion de equidad de género esta vinculada por tanto
a la idea de justicia, puesto que busca reparar los desba-
lances existentes entre varones y mujeres equiparando a
todas las personas en el ejercicio efectivo de sus dere-
chos (Primer Plan de Igualdad de Oportunidades y Dere-
chos, INMUJERES, 2007).

La equidad de género implica la igualdad de trato para va-
rones y mujeres ante iguales circunstancias y un trato di-
ferencial en respuesta a desiguales situaciones de partida.
Equidad de género no implica renegar de las diferencias
intrinsecas entre varones y mujeres, sino la permanente
intencién de que estas diferencias no se traduzcan en
desigualdades de poder, de oportunidades, de derechos;
es decir, en desventajas de unos/as con respecto a otros/
as.

Estereotipo

Conjunto organizado de creencias o preconceptos acerca
de los atributos personales y conductuales de grupos de
personas asociado a una caracteristica compartida: sexo,
ascendencia étnico-racial, edad, etc. Se basan en genera-
lizaciones rigidas, normalmente exageradas y construidas
de manera incorrecta o limitada. Justifican y racionalizan
el sistema de categorizacién social y crean una estructura
de simplificacién que sirve como guia para la representa-
cién del grupo o de la persona a la que se refiere.

Gender Mainstreaming / transversalizacion de género
El gender mainstreaming, habitualmente traducido al cas-
tellano como “transversalizacion de la perspectiva de gé-
nero”, suele ser interpretado desde dos angulos: como
una estrategia politica dirigida a hacer converger a todos
los actores sociales hacia la busqueda de la igualdad de
género, o bien como una serie de herramientas pensadas
para el analisis y la orientacién de acciones tendientes a la
igualdad de género (Rigat-Pflaum, 2008).

Estas dos concepciones no tienen por qué entrar en con-
flicto, pues “se trata de un enfoque transformador, dotado
de un cuerpo tedrico propio, que apunta a analizar los im-
pactos diferenciados del sistema de género en varones y
mujeres, que permite tener en cuenta las especificidades
de las personas como seres integrales y que, al mismo
tiempo, ayuda a implementar medidas para corregir las
desigualdades” (ibid).

Género

Es el conjunto de caracteristicas psicolégicas, sociales y
culturales, social y culturalmente asignadas a las perso-
nas. Estas caracteristicas son histéricas, se van transfor-
mando con y en el tiempo vy, por tanto, son modificables.
Es esta asignacion social de funciones, actividades y es-
feras diferenciadas la que “naturaliza” los roles de varones
y mujeres, condiciona sus identidades, su visién del mun-

do y su proyecto de vida.

El género es un elemento constitutivo de las relaciones
sociales, es una construccién social que supone un con-
junto de acuerdos tacitos o explicitos elaborados por una
comunidad determinada en un momento historico deter-
minado y que incluye a los procesos de ensefianza-apren-
dizaje.

El género es el componente psicoldgico y social del sujeto
y es un factor determinante del proceso de socializacion
en la construccién de la identidad individual y colectiva.

Gestién del conocimiento

En una organizacion, la gestion del conocimiento consiste
en destacar procesos colectivos en que el conocimien-
to tacito, el “saber hacer” de las personas y los equipos
que la integran, se transforma en conocimiento explicito y
puede ser entonces revisado y repensado colectivamen-
te. Asimismo, el conocimiento explicito, formalizado, se
convierte en conocimiento tacito, en saber hacer concreto
que se expresa en la practica cotidiana de la organizacion.

Igualdad de derecho

Es la igualdad formal ante la ley y equipara a todos y todas
mediante medidas legislativas. La sola promulgacion de
la igualdad legal no basta para cambiar las costumbres y
estructuras de la desigualdad aunque ayuda y promueve
las transformaciones reales, por lo tanto, es imprescindi-
ble buscar simultdneamente estrategias para pasar de la
teoria a la practica, para lograr una igualdad de hecho.

Igualdad de oportunidades

Supone la equiparacion de las condiciones de partida
entre varones y mujeres para que los sujetos tengan las
mismas posibilidades de acceder por si mismos a la ga-
rantia de los derechos que establece la Ley. La igualdad
de oportunidades es la igualdad en el acceso al inicio del
proceso que supone el pleno ejercicio del derecho o la ga-
rantia. Para el pleno disfrute de los derechos, la igualdad
de oportunidades es necesaria pero insuficiente. (Rodri-
guez Gusta, 2010, en base a la Convencion sobre la Elimi-
nacién de Todas las Formas de Discriminacion Contra la
Mujer CEDAW).

La igualdad de oportunidades resulta hoy por hoy un con-
cepto incompleto para garantizar la igualdad sustantiva,
pues soélo supone la equiparacién de las condiciones de
partida, para que cada persona tenga la opcién o posibi-
lidad de acceder por si mismo/a a la garantia de los dere-
chos que establece la ley. (Garcia Prince, 2011).

Inequidades de género

Las inequidades de género tienen un fuerte anclaje en la
desigual distribucién de las tareas “reproductivas”.

En este sistema las responsabilidades de la “vida privada”
(reproduccion, cuidados, actividades comunitarias, etc.)
recaen mayoritariamente sobre las mujeres. Esta sobre-
carga asociada al género femenino se traduce en obsta-
culos para su insercion y desarrollo laboral:

-relegando su rol productivo a mano de obra secundaria,
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-restringiendo el espectro de ocupaciones en torno a las
cuales construir el proyecto ocupacional,

- relegando esas ocupaciones a espacios secundarios,
desvalorizados, “de segunda fila”, asociados con “lo fe-
menino”

- recibiendo como compensacion por esa clase de ac-
tividades poco legitimadas menores remuneraciones y
menores reconocimientos de parte de la sociedad dan-
do como resultado trayectorias laborales interrumpidas e
inestables.

Inscripciones a un cargo en la organizacion

Se considera las inscripciones a un cargo en una orga-
nizaciéon tan solo el momento anterior al proceso de se-
leccion, en que las personas candidatas a un cargo son
inscriptas como posibles candidatas.

Perspectiva de género

Es un instrumento para acercarse a mirar la realidad y po-
ner en evidencia que los roles de género son asignaciones
culturales, comportamientos aprendidos en una sociedad,
comunidad o grupo social determinado, poniendo asi en
cuestion las relaciones de poder que se establecen entre
varones y mujeres, y las relaciones sociales en general.
Es un marco conceptual, una metodologia de interpreta-
cion y un instrumento critico de andlisis que orienta las
decisiones, amplia y cambia la mirada, permite reconstruir
conceptos, analizar actitudes para identificar los sesgos
y los condicionamientos de género y encarar luego, me-
diante el dialogo, su revision y modificacion.

Fundamenta la consideracién de las personas como su-
jetos situados en una realidad social que los condiciona,
pero que estan en capacidad de transformar a partir de
aprendizajes y estrategias personales y colectivas.

Postulaciones a un cargo en la organizacion

Se considera las postulaciones a un cargo en una orga-
nizacién al momento en que las personas candidatas co-
mienzan el proceso de seleccion

Responsabilidad Social

“Responsabilidad de una organizacién ante los impactos
que sus decisiones y actividades ocasionan en la socie-
dad y el medio ambiente, mediante un comportamiento
ético y transparente que: contribuya al desarrollo sosteni-
ble incluyendo la salud y el bienestar de la sociedad; tome
en consideracion las expectativas de sus partes interesa-
das, cumpla con la legislacién aplicable y sea coherente
con la normativa internacional de comportamiento y esté
integrada en toda la organizacion y se lleve a la practica
en sus relaciones” (Norma UNIT-ISO 26000 Guia de Res-
ponsabilidad Social — RS).

Roles de género

Los roles o papeles de género son comportamientos
aprendidos en una sociedad, comunidad o grupo social
dado, donde sus miembros estan condicionados para
percibir como masculinas o femeninas ciertas activida-

des, tareas y responsabilidades.

Estas percepciones estan influenciadas por la edad, la
clase, la ascendencia étnico racial, la cultura, la religidon
u otras ideologias, asi como por el contexto geografico,
socio econémico y politico.

Segregacion laboral

Hace referencia a la concentracion de ciertos grupos (mu-
jeres, jovenes, afrodescendientes, etc.) en determinadas
ocupaciones y/o familias profesionales que, generalmen-
te, se caracterizan por tener condiciones de empleo poco
satisfactorias, bajos salarios y escasas oportunidades de
formacion continua y adquisicion de cualificaciones. Son,
por tanto, fuentes de desigualdades en el mercado labo-
ral, ya que el valor asociado a ellos y su remuneracion es
menor.

Segregacion horizontal
Hace referencia a la concentracion que se produce en de-
terminadas ocupaciones/familias profesionales.

Segregacion vertical

Hace referencia a la situacién que se da cuando ciertos
grupos (mujeres, jévenes, afrodescendientes, etc.) se
concentran en puestos de menor responsabilidad. Se
manifiesta en la existencia de un “techo de cristal”, que
actlia como una barrera invisible para un momento deter-
minado de su desarrollo profesional, de tal modo que una
vez que llegan a este punto pocas personas pueden fran-
quearlo. Las causas de este estancamiento provienen en
su mayor parte de los prejuicios organizacionales sobre la
capacidad de estos grupos para desempefiar puestos de
responsabilidad, asi como por ejemplo, para las mujeres,
sobre su disponibilidad laboral ligada a la maternidad y a
las responsabilidades de cuidado.

Sectores demograficamente masculinos y femeninos
Se consideran sectores demograficamente masculinos a
los que estan integrados por 70% o mas de varones mien-
tras que los sectores demograficamente femeninos son
los que presentan 70% o mas de mujeres.

Tendencias positivas en la evolucion de indicadores de
brechas y gestion

Se consideran tendencias positivas a la demostracién
de que los indicadores de brecha y de gestién han teni-
do cambios positivos, ya sea por medio de reducciéon de
brechas de género en la organizacion y/o a través de la
mejora en la gestion.

Violencia Basada en Género

Refiere a todo acto de violencia basada en la pertenencia
al sexo femenino que tenga o pueda tener como resulta-
do dafo o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la
mujer, asi como la amenaza de tales actos, la coaccién o
la privacién arbitraria de libertad, tanto si se produce en
la vida publica como en la privada. (Declaracién Naciones
Unidas sobre la Eliminacién de la Violencia basada en gé-
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nero contra las Mujeres)

El ejercicio de la Violencia Basada en Género implica el
abuso de poder por parte del varén hacia la mujer como
forma de control, que se expresa bajo distintas formas (fi-
sica, psicolégica, sexual y/o econémica).

Son manifestaciones de Violencia Basada en Género la

violencia doméstica, el acoso sexual y la trata de perso-
nas.

Violencia Doméstica

Constituye violencia doméstica toda accién u omisién,
directa o indirecta, que por cualquier medio menoscabe,
limitando ilegitimamente el libre ejercicio o goce de los de-
rechos humanos de una persona, causada por otra con la
cual tenga o haya tenido una relacién de noviazgo o con la
cual tenga o haya tenido una relacién afectiva basada en
la cohabitacién y originada por parentesco, por matrimo-
nio o por unién de hecho (Ley 17.514).
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ANEXO

Entrevistas personales a los/as colaboradores/as de la or-
ganizacién/area.

La cantidad de entrevistas a realizar corresponde a un
10% del tamafio del area/organizacion, con un minimo de
10 y un maximo de 35.

Guia para Entrevistas:

I. HISTORIA LABORAL, TAREA Y SECTOR

Para empezar, necesitamos saber su edad. Ademas nos
interesa conocer algunos elementos sobre su historia en
la organizacion.

¢ Cuanto tiempo hace que trabaja en la organizacion?
Para aquellas personas que ingresaron luego del co-
menzada la implementacion del Modelo de “Calidad con
Equidad de Género”: ;Cémo ingres6? (Indagar si fue por
concurso, a través de un llamado abierto, si pasé por un
comité evaluador y cual era su composicién, etc.).

¢ Cual es la forma de contrato: permanente, temporal (mas
de tres meses, renovacion automatica, condiciones de re-
novacion, etc.)?

¢ Con qué frecuencia y de qué forma recibe su remunera-
cién por su trabajo (jornal, semanal, quincenal; cheque,
vale, efectivo)? (buscar diferencias en funcién del género)
¢ Qué documentos debe presentar cuando es contrata-
do/a (dinero, nUmero de cuenta bancaria, libreta de con-
ducir, libreta del Registro Civil, pasaporte...)? (buscar dife-
rencias en funcion del sexo)

¢ Se realizan pruebas de embarazo al ingreso o durante
el contrato, o se exige prueba de no estar embarazada?
(preguntar a las mujeres y también a los varones indagan-
do si tienen conocimiento de que suceda)

¢ Tiene préstamos o deuda con la organizaciéon?, ;cémo
los paga? (buscar diferencias en funcion del sexo)

¢ Cual es su horario de trabajo? (hace turnos, horas extras,
forma de pago de horas extras) (buscar diferencias en fun-
cién del sexo)

¢ Cémo se negocian las condiciones de trabajo, incluyen-
do salario: hay un sindicato, comité permanente? A su en-
tender ¢ existen presiones, persecuciones?

Nos gustaria que nos cuente cual es su tarea y en qué
sector trabaja. ;Desde cuando trabaja en ese sector?
¢, Qué tarea desempefia?

En su sector, jhay trabajadores varones y trabajadoras
mujeres? ;Tiene idea de cuantos, o en qué proporcion?

¢ Considera Ud. que mejoraria el trabajo y/o el ambien-
te de trabajo la presencia de mas mujeres/varones? ;Por
qué? (Indagar en cuales a su entender serian, si los hubie-
ra, los aportes de un ambiente mixto)

¢Ud. piensa que tanto varones como mujeres pueden des-
empefar las tareas que se realizan en su sector? ¢Cuales
si, cuales no? ;Por qué?

Il. EFICACIA DE CAPACITACIONES/SENSIBILIZACIO-
NES/PROMOCION DE LA EQUIDAD DE GENERO

¢ Ha participado de algun curso o taller, o alguna charla en
su trabajo en la que se le explicara qué es la equidad de

género y cémo se vincula al ambito laboral? ¢Podria de-
cirnos un ejemplo de una inequidad o discriminacién por
género que pueda ocurrir en una organizacién cualquiera?
¢ Le parece que en esta organizacion se brinda la igualdad
de oportunidades a varones y a mujeres? ¢ Por qué?

¢ Considera que existe en la organizacién o en el area en
que Ud. trabaja alguna forma de inequidad o discrimina-
cién por género? Indagar

¢ Conoce si se ha investigado sobre desigualdades de gé-
nero dentro de la organizacion?

¢Sabe si la organizacion esta implementando acciones
para mejorar o eliminar las situaciones de inequidad de-
tectadas? ¢Cuales?

¢ Ha participado de algun taller o reunién para discutir so-
bre esas situaciones y pensar en posibles soluciones?

lll. COMITE DE CALIDAD CON EQUIDAD GENERO-CO-
MISIONES y/o MECANISMOS

¢ Sabe si existe algun grupo o grupos de trabajo en la or-
ganizacioén dedicados a esta tematica (equidad de géne-
ro)? ¢ Cuales? ¢Sabe quiénes integran esos grupos?

Si una persona es discriminada en el ambito laboral por
ser varén o por ser mujer, ¢,sabe si hay algun lugar en la
organizacién donde ir a plantear esta situacion? ;Y si al-
guien es acosado/a sexualmente en el trabajo?

¢ Conoce el procedimiento que tiene la organizacién para
dar seguimiento a estos casos? ;,Se lo han presentado en
alguna charla/taller/folleto?

Si a Ud. le ocurriera una situacion de acoso sexual o de
discriminacion por ser vardn/muijer, jconcurriria a plantear
su caso a esta Comision? ¢ Por qué?

¢Ha sabido de la existencia de casos de acoso en la or-
ganizacién o en el area en que Ud. trabaja? ;Cémo se
enterd? ;Supo si en el/los caso/s que se denuncid/aron, si
se traté/aron o se resolvid/eron de alguna manera?

;Y otras formas de discriminacién (por ascendencia ét-
nico-racial, edad, religion, filiacion politica, nacionalidad,
discapacidad, etc.)?

Grilla sugerida para sistematizar las respuestas y obser-
vaciones

Identificacion del/la colaborador/a
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