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DIALOGOS PARA SU DISENO E IMPLEMENTACION
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/ 9:30-12:30
Presentacion y objetivos

;Donde estamos?
Imaginar un plan de ig
Principios, metodologia y blogques tematicos

12:30 -13:30

Almuerzo

13:30 -15:30

Trabajo en subgrupos

15:30 - 16:00

Presentacion subgrupos
Cierre
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Una/muchas red/es
estrategia para
consolidar una

estructura




Red Tematica de Género

Docentes de diferentes servicios.
Didlogo interdisciplinario: ensefanza,

investigacion y extension.
ccomo se integra la PDG en las
funciones universitarias?




Red Tematica de Género

Docentes de diferentes servicios.
Diadlogo interdisciplinario: ensenhanza,
investigacion y extension.
¢como se integra la PDG en las
funciones universitarias?

2012

2001

CAEG

Responsable de impulsar
la incorporacion de la
perspectiva de equidad de
género en las politicas
universitarias



Red Tematica de Género MCEG
Docentes de diferentes servicios. Convenio con MIDES-INMUJRES
Didlogo interdisciplinario: ensefianza, para la aplicacion del MCEG.
investigacion y extension. Acciones orientadas a incorporar
ccomo se integra la PDG en las la PDG en la gestion
funciones universitarias? organizacional.

2012

2001 20135

CAEG

Responsable de impulsar
la incorporacion de la
perspectiva de equidad de
género en las politicas
universitarias



Red Tematica de Género MCEG
Docentes de diferentes servicios. Convenio con MIDES-INMUJRES
Didlogo interdisciplinario: ensefianza, para la aplicacion del MCEG.
investigacion y extension. Acciones orientadas a incorporar
ccomo se integra la PDG en las la PDG en la gestion
funciones universitarias? organizacional.

2012 2013

2001 20135

CAEG CPAAD
Responsable de impulsar Comision Central sobre Prevencion y Actuacion
la incorporacion de la ante el Acoso y la Discriminacion.
perspectiva de equidad de “Procedimiento de denuncia sobre acoso
género en las politicas y discriminacion en el ambito de la Universidad de

universitarias la Republica”



Red Tematica de Género MCEG Comisién Central de Cuidados
Docentes de diferentes servicios. Convenio con MIDES-INMUJRES Analizar las distintas situaciones de
Didlogo interdisciplinario: ensefianza, para la aplicacion del MCEG. cuidados, estudiar la viabilidad de
investigacion y extension. Acciones orientadas a incorporar generar un sistema de cuidados y
;.como se integra la PDG en las la PDG en la gestion proponer politicas.
funciones universitarias? organizacional.

2012 2013

2001 20135 2019

CAEG CPAAD
Responsable de impulsar Comision Central sobre Prevencion y Actuacion
la incorporacion de la ante el Acoso y la Discriminacion.
perspectiva de equidad de “Procedimiento de denuncia sobre acoso
género en las politicas y discriminacion en el ambito de la Universidad

universitarias de la Republica”



Red Tematica de Género MCEG Comisién Central de Cuidados
Docentes de diferentes servicios. Convenio con MIDES-INMUJRES Analizar las distintas situaciones de
Didlogo interdisciplinario: ensefianza, para la aplicacion del MCEG. cuidados, estudiar la viabilidad de
investigacion y extension. Acciones orientadas a incorporar generar un sistema de cuidados y
;.como se integra la PDG en las la PDG en la gestion proponer politicas.

funciones universitarias?

2012

2001

CAEG

Responsable de impulsar
la incorporacion de la
perspectiva de equidad de
género en las politicas
universitarias

organizacional.

2013

20135 2019

CPAAD

Comision Central sobre Prevencion y Actuacion
ante el Acoso y la Discriminacion.
“Procedimiento de denuncia sobre acoso
y discriminacion en el ambito de la Universidad
de la Republica”

2019

CCVAD/
UCVAD

Comisiéon Central sobre Violencia, Acoso y
Discriminacion: asesoramiento respecto de las
politicas institucionales en materia de acoso,
violencia y discriminacion.

UCVAD: atender los casos de consulta y dar
tramite a las denuncias
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Observatorio para la
Red Tematica de Género MCEG Comision Central de Cuidados Igualdad de Género
Docentes de diferentes servicios. Convenio con MIDES-INMUJRES Analizar las distintas situaciones de Relevar y proporcionar informacion
Didlogo interdisciplinario: ensefianza, para la aplicacion del MCEG. cuidados, estudiar la viabilidad de sistematica sobre las desigualdades,
investigacion y extension. Acciones orientadas a incorporar generar un sistema de cuidados y aportando al disefio de politicas, su
.coémo se integra la PDG en las la PDG en la gestion proponer politicas. seguimiento y evaluacion.

funciones universitarias?

2012

2001

CAEG

Responsable de impulsar
la incorporacion de la
perspectiva de equidad de
género en las politicas
universitarias

organizacional.

2013

20135 2019

CPAAD

Comision Central sobre Prevencion y Actuacion
ante el Acoso y la Discriminacion.
“Procedimiento de denuncia sobre acoso
y discriminacion en el ambito de la Universidad
de la Republica”

2019

2021

CCVAD/
UCVAD

CCVAD: asesoramiento respecto de las
politicas institucionales en materia de acoso,
violencia y discriminacion.

UCVAD: atender los casos de consulta y dar
tramite a las denuncias
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Nueva Institucionalidad
para la Igualdad de Género

2024/25

Jerarquizar el abordaje y diseno de las politicas de igualdad, con mirada integral e integradora, para
conectar y coordinar las politicas y acciones.

Objetivo principal: contribuir a profundizar lo avanzado, consolidarlo la institucionalidad e instrumentos
para la transformacion de las condiciones de desigualdad e inequidad que afectan el ejercicio de los
derechos humanos, en particular en relacidn con las mujeres, los varones, las diversidades sexo-
genéricas, corporales y étnico-raciales, entre otras dimensiones.

Disefio y conduccién de Transversalizacién Prevencion y abordaje Politicas de Produccién de Sensibilizacion,
la politica institucional normativa y de violencias y corresponsabilidad y conocimiento y comunicacion €
de igualdad programatica. discriminacién cuidados fortalecimiento incidencia publica

académico
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Normativas y politicas




cuidados y corresponsabilidad

Ordenanza de licencias:

1986

2008

2011
2012

2014
2015

2024

Maternidad 14 semanas
Lactancia 6 meses medio horario
Paternidad 5 dias

Adopcidn, no especifica plazos

Paternidad 10 dias

Adopcion: 6 semanas licencia
y 6 meses medio horario

Lactanica 12 meses medio horario

Paternidad 6 meses medio horario
(si madre de Udelar no lo utiliza)

Extension por parto prematuro o
cuidados especiales

Licencia 6 meses casos especiales
Lactancia/cuidados
extension medio horario 24 meses

2026 Presupuesto para contrataciones que

cubran licencias

especiales:

Concursos/permanencia:

2019 EPD: prorroga de 1 ano en el
cargo, maternidad/6 meses,

‘ paternidad o adopcidn (43° 4).

202] EPD: recom. género

9022 " Reglamento de concursos
fecha de pruebas (FCEA)

Reglamentos de instrumentos:

2012

Prorroga 1 afno rendicion RDT

2016
2018 ‘ Licencia proyectos CSIC

Licencias becas CAP

Estudiantes:

2018 ‘ Becas de alimentacion y guarderia

menores a cargo.

Criterios por maternidad o

paternidad: tutorias, modificacion
cursos, fecha de exdmenes (FVET)

Espacios de recreacion:

Todo el ano:
Jardin La Lanita
FCS

5 compartidas

2022 - Partidas centrales

Salas de lactancia:
2022 - Ley N°19.530

28 edificios con salas
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Otras desigualdades se \\

sintersectan?

Diversidad sexual: Afrodescendencia: Situacién socioeconémica:
Implementacion de bafos sin 2013 Ley N°19.122 - Cupo Becas Bienestar Universitario
género en algunos servicios laboral (TAS) (un caso que intersecta)
2018 Ley N° 19.648 - Cupo 2023 Declaracién Udelar Discqpacidad:
laboral (TAS) antiracista
Rampas e infraestructura accesible

2023 ordenanza de titulos, 2024 Programa de Proteccion Ordenanza para el ingreso

adecuacidn a de Trayectorias de 2002 y ascenso de personas

identidades de Personas con discapacidad TAS

género no binarias Afrodescendiente

(Art. 14). (plan piloto)

2020 Ordenanza de Actuacidon ante situaciones de violencia, acoso y discriminacion
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Herramienta parala transversalizacion:
Modelo de Calidad con Equidad de Género

‘.




Implementacion

La logica del Modelo estd basada en la intervencion

1,9, sistemdtica de los ejes en cada uno de los niveles,
serV|C|os,. . sosteniendo lo realizado e incorporando acciones que
Campus Luisi permitan avanzar hacia la igualdad de género.
y CURE
Nivel 1. Compromiso
Nivel 2. Implementacion
Nivel 3. Mejora
Nivel 4. Sostenibilidad
12 nivel 1,

3 nivel 2




Oportunidades de
desarrollo,
capacitaciony
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Sistemas de *

Evaluacion, analisis y
remunheraciones

mejora




Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y

Amenazas

Fortalezas

Compromiso institucional formalizado:
e Adhesion explicita al MCEG y creacidon de
Comisiones/Comités.
e Existencia de planes de accidbn y procesos de
certificaciéon (Nivel 'y II).
Produccion sistematica de informacion:
e Diagndsticos organizacionales.
e Uso de bases administrativas (SIAP, DGPlan, FormA).
e Identificaciéon explicita de brechas (segregacion
vertical y horizontal).
e Sistematizacién de acciones en Informes (2018-2025).
Instancias participativas:
e Integraciéon cogobernada (docentes, TAS, estudiantes,
egresados).
Instalacion del tema en la agenda institucional
e Inclusidon en politicas de comunicacion.
e Capacitacién organizacional

Oportunidades

Marco normativo nacional
Articulacion inter-servicios
e Intercambio de aprendizajes entre facultades.
e Acumulacion institucional de experiencias diagnosticas y
planificacion de acciones, definicidon de politicas.
Capacidades técnicas acumuladas:
e Equipo CAEG.
e Entramado de género.
Disponibilidad de datos
e Mejora progresiva en sistemas de informacion.
e Incorporacién de variables interseccionales (ascendencia
étnico-racial, discapacidad).



Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y

Amenazas

Debilidades

La politica de género no siempre se integra como politica
estructural sino como iniciativa fragmentada.

e Acciones puntuales sin continuidad programatica.

e Falta de evaluacidon del impacto de las medidas

implementadas

La sensibilizacion no alcanza escala institucional.

e Formacion no obligatoria ni transversail.
Débil integracion de los varones a las
comisiones/comites.

Amenazas

Resistencias culturales

e Percepcidon de que la universidad es “neutral”.

e Invisibilizacion de desigualdades estructurales.

e Sobrecarga del trabajo de género en pocads personas.
Fragmentacion institucional

e Desigual nivel de desarrollo entre servicios.

e Dependencia de voluntades individuales.
Limitaciones presupuestales

e Recursos insuficientes para sostener politicas.

e Escasa institucionalizacidon de equipos técnicos estables.



Principales probiemas
abordados (v 1os ausentes)




Cuidados, autocuidados y
corresponsabilidad

Acceso, retencion y egreso
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' Integracion de la PDG en la
docencia, investigacion y

‘e ‘ extension

Mapa
- ) desigualdades

paritaria en espacios de toma de ' Comunicacion, imagen y

"agguun®

decision lenguaje institucional

Permanencia, progresion y

cargos de decision (Docente y

Violencias, Acoso y Formacion y
Discrminacion sensibilizacion en PDG



Acceso, retencion y egreso

estudiantil

ESTUDIANTES MUJERES
INGRESOS EGRESOS
2024: 2023:

- 62% grado
 64% posgrado

67% grado
69% posgrado

2013
68% grado
62% posgrado

: 2014
: 63% grado
. 65% posgrado

a
a

a

u

u
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2 /1% ASalud
64% ASA
42% TyCNyH

Carreras
19% masculinizadas
56% son feminizadas

Fuente: Elaboracion propia en base SGAE y Bedelias
(datos reportados por DGPlan - Udelar)
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Mujeres en carreras masculinizadas y varones
en carreras feminizadas de grado, 2014 y 2024.

33%
31% 30%
2?% 2m| il
2014 2024 2014 2024

Mujeres en carreras de grado masculinizadas Varones en carreras de grado feminizadas

B Total Udelar B Area Social M Area salud " Area Tecnologia

Fuente: Elaboracién propia en base SGAE y Bedelias (datos reportados por DGPlan - Udelar).

Nota: No se consideran ClOs ni carreras compartidas, en algunas facultades la carrera
considerada es el ciclo inicial comun.

Considerados en el SIPeG,
pero aun no calculados:

N° 84: Tasa de desvinculaciéon
de mujeres y varones
estudiantes de grado de la
cohorte Q que no han
egresado al ano t.

N° 83: Duracién media de la
carrera de grado para mujeres
y varones, generacién de
egreso del ano t.

N° 82: Porcentaje de mujeres y
varones egresados/as de
grado con promedios mas
altos, generacidon de egreso del
ano t.
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o DECANATOS (2026)

La Udelar tuvo su primera Solo una con voto en el CDC

vicerrectora en 2025. ,
Institutos/escuelas:

2 mujeres
Hay paridad entre los
CENURES
prorrectorados. 2 directores
Varones ] directora

81%
o

@® Varones

© Mujeres

de decision

Estudiantes

REPRESENTACION DE LOS
ORDENES EN EL CDC
(2026):

Egresados/as

Docentes

O 20 40 60 80 100



Discriminaciones y violencias vividas por Discriminaciones y violencias vividas por Discriminaciones y violencias vividas

la poblacion TAs la poblacion docente por estudiantes
3596
30,9%
30 %5 30 %
26,2%
5% 22,7% 45t 22,7% 25%
20 % 19,4%
20 % 18,2 % . 207
16,4%
159 15% y 155 | 13,4% AAN
10 9% e 10 %
c O 5% 340 9o .
0% o 00
) . i . L . . Discriminacian Acoso sexual (técnico) Menosprecio por razon : . . ) . .
Discriminacion Acoso sexual [bécnico) Menosprecio porrazon de género Discriminacicn Acoso sexual (tecnicol Menosprecio por razon
de género T de genera
W Mujeres Varocnes

Riesgos de vivir violencias en el @mbito laboral y educativo

Las mujeres enfrentan un mayor riesgo que los
varones de experimentar situaciones de violencia
(acoso sexual, menosprecio por razén de género)
y discriminacion

Fuente: EPAVD, 2021

Cuando se analiza la informacidn considerando las violencias
especificas que enfrentan las mujeres en los dmbitos laboral y
educativo, los resultados evidencian un riesgo significativo de
experimentar estas situaciones debido a su condicidn de

género:

e b8,1 % de las docentes
e 476 % de las funcionarias TAS
e 429 % de las estudiantes

Reportaron haber vivido al menos una situacién de violencia
por ser mujeres (acoso sexual o menosprecio por género).



Docentes que realizan tareas de cuidados por sexo

Cuidados, autocuidados y
corresponsabilidad

29.9%

mujeres

Fuente: FORMA- DOCENTE 2023



Postergaciones y renuncias en el ambito familiar para
asumir actividades laborales

10,05, —— 28.7%
25.9%
20.5%
20.0% =
16.3%
13.0%
10.0%
0.0% —
Bl uije RE Talal
B Fostergar la maternidad/paternidad Renunclar a tener mas hijosfas

Fuente: Proyectos I+D 2023-2025

Cuidados, autocuidados y

corresponsabilidad
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El 259% de los Gl y G2 declard haber postergado Ila
maternidad/paternidad: 29,8% de las mujeres y el 18,1% de los
varones.

El 29,8% de los G3 declara haber adoptado esta decisidon: 32,2% de
las mujeres y el 24,3% de los varones.

El 15.2% de los Gl y G2 declard haber renunciado tener mas hijos/as:
19,2% de las mujeres y el 7,5% de los varones.

16.4% de los G3 declard haber adoptado esta decision: 16,4% de las
mujeres y el 4,8% de los varones.



Entre los GR1Yy 2 se presentan diferencias importantes.
El 53.9% de esta poblacidon responde haber postergado sus
aspiraciones de formacidn para asumir responsabilidades

familiares: 60% mujeres y 41,9% varones. Postergaciones y renuncias en el Gmbito laboral
para asumir responsabilidades familiares

g
40 BN
I---' .--I-
i f I
1 L
- B
1] I Low
I | I-. I I
I I I l
._II = i o[ T=

B Postergar aspiraciones de formacion Postergar mejoras en el trabajo

También en estos grados, las postergaciones a las mejoras de
trabajo pautan diferencias significativas entre varones y mujeres.
Para las mujeres, esta postergacion representd el 482% de las
respuestas, mientras que para los varones esto signific el 27,7%.

B Renunciar a aspiraciones de formacion B Renunciar a mejoras en el trabajo

Fuente: Proyectos I+D 2023-2025



Compatibilizaciéon vs. enlentecimiento o limitacion entre
las esferas laboral/académica y personalf/familiar para -
los/as docentes segiin responsabilidades de cuidadosy
sexo

60%

20% 48.2%
43,8%
40% - a7,3% 15 5%
32.4%
0% - 27.4% — 26.0% |
, 3.1%
19.7% 21,5% 21,2% -
20% 130% 15,8%
15 10,1
10% -
0% - — . '
Mujer Varon _ Total MUJer Varon Total
MNo cuida Cuida

m Puedo compatibilizar mi vida laboral y familiar/personal sin problema
Mis responsabilidades familiares enlentecen o impiden el desarrollo de mi carrera profesional

® Mis responsabilidades laborales limitan el desarrollo de mi vida familiar/personal

Fuente: Proyectos I+D 2023-2025

Las mujeres con responsabilidades de cuidado
son quienes en mayor medida perciben que
las demandas familiares enlentecen o impiden
el desarrollo de sus trayectorias académicas.

El 48,2% de las mujeres identifico esta situacion,
en comparacién con el 355% de los varones.
Esta diferencia de casi 13 puntos porcentuales
evidencia un impacto diferencial de las
responsabilidades de cuidado en las
oportunidades de desarrollo profesional.

En los GR 1 y 2: el 56,4% de las mujeres
manifestaron que las tareas de cuidado han
interferido en sus trayectorias académicas,
mientras que solo el 23,3% de los varones
reportd una situaciéon similar.



Plan Estratégico de Desarrolio 2025-2029

Equidad de género, cuidados y corresponsabilidad

En esta accidn se proponen las siguientes medidas:
1. Implementar el MCEG de forma generalizada en los servicios universitarios, de modo que incluya diagndstico inicial,
definicidn de planes de accidn, auditorias de certificacidn y estrategias para involucrar a las autoridades.

2. Prevenir y derivar oportunamente situaciones de violencia en relaciones sexoafectivas y doméstica, creacion de
mecanismos de derivacion y hojas de ruta.

3. Consolidar el Observatorio para la Igualdad de Género, que operard suministrando informacidn sobre aspectos
criticos a abordar, asi como en el seguimiento y evaluacion de las politicas ejecutadas.

4. Desplegar un plan de sensibilizacién y capacitacion para la igualdad y no discriminacidon en la Udelar con
perspectiva de género e interseccionalidad.

5. Fortalecer la institucionalidad ante situaciones de violencia, acoso y discriminacion: alcanzar el 100 % de servicios
con referentes o equipos Técnicos especializados en el tema, tal como lo establece la ordenanza.

6. Generalizar el acceso a centros de atencion a la primera infancia, y crear centros diurnos de ciudados integrando
una perspectiva intergeneracional y asociativa.

7. Ampliar el acceso a centros de atencidon de personas dependientes, incluyendo la creacidn de centros diurnos.

8. Formacidon de cuidadores y cuidadoras de los centros de atencion.

9. Adecuacion de las licencias por cuidados para el conjunto de funcionarias y funcionarios de la Udelar.

10. Aumentar la cantidad de banos individuales completos de cubiculo cerrado y garantizar el acceso a productos de
gestion menstrual.

1. Consolidar una politica de comunicacion para la igualdad.



