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l. INTRODUCCION

En los ultimos afios se han llevado a cabo en efjuétyi una serie de politicas orientadas a un
modelo de desarrollo productivo donde se promuksagance de la equidad de género con el fin de
lograr relaciones mas igualitarias entre hombresijeres en el plano laboral. Es en ese marco que
en el afo 2007 se aprobo la Ley 18.104 de Promaidlyualdad de Derechos y Oportunidades

entre Hombres y Mujeres.

En esa linea se desarrolla el Modelo de Calidadcstpidad de Género (INMUJERES — MIDES)
herramienta orientada a la implementacién de pa8tipublicas con perspectiva de género en la
promocién del cambio organizacional. La metodolofyia disefiada con el fin de lograr la
reduccion de las brechas de género en el ambitwdbpor medio de acciones y procedimientos
planificados que apuntan a la transformacion deesaisicturas de trabajo y la gestion de recursos

humanos de una forma mas justa.

Para la Organizaciéon Internacional del Trabajo (Q#érequidad de género:“implica un trato
equivalente para los trabajadores hombres y mujeae®rde con sus respectivas necesidades.
Puede incluir la igualdad de trato o un trato ddate, pero que sea considerado equivalente en

cuanto a derechos, beneficios, obligaciones y omitades®.

Con el fin de determinar si existen inequidades g#mero que interfieran en el pleno
aprovechamiento de las capacidades existentesagdaizacion, se plantea la elaboracion de un
Diagnostico Organizacional con Perspectiva de Géreen el Banco Central del Uruguay (BCU)
al 31 de diciembre del 2015, basado en el Model@alelad con Equidad de Género referido.

El Objetivo General de este Diagndstico es dar teuele la eventual existencia de sesgos y
barreras, tanto culturales como organizativas, iqiegfieran en el pleno aprovechamiento de las
competencias disponibles en la organizacion asiocem desarrollo por parte de hombres y

mujeres.

' INMUJERES, MIDES (2013) — “Modelo de Calidad conuietad de Género”, Montevideo, Uruguay
% Gufa para impulsar la equidad de género en lasesap, Accion RSE y SERNAM 2006, pag 10.
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Como Objetivos Especificos, se busca determinaexsten brechas de género asociadas a
dimensiones tales como oportunidades desigualesledesarrollo profesional, espacios de

segregacion horizontal y vertical, asi como estgre® de género en las competencias, salarios y
funciones. Por otro lado, se indaga si se presantmanismos de resistencia al enfoque de género

en la organizacion.
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Il. METODOLOGIA Y EJES DE ANALISIS

1. Metodologia

Para la elaboracion del Diagnéstico Organizaciaital Perspectiva de Género se tomé como
referencia laGuia para la realizacion de Diagnosticos Organizaciorsaleon Perspectiva de
Género® La misma es una herramienta para la gestion eortgmizaciones y se enmarca, junto
con otras, dentro de las acciones del Programaed#id® de Calidad con Equidad de Género,
implementado por INMUJERES (MIDES), en coordinacidn la OPP y apoyado por PNUD vy el

Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas paraujar (UNIFEM).

Para la gestion de la Calidad con Equidad de G&eedeben establecer ciertas practicas de mejora
continua que explicitamente contemplen la transhoiém de las estructuras de trabajo y los
modelos de gestion de recursos humanos en lasioagames con el fin de la eliminacion de las

brechas de género y la promocion de relacioneditigiias entre hombres y mujeres.

Se entiende pobrechas de génerta disparidad entre hombres y mujeres en cuantr@so a
recursos, el ejercicio de derechos y obligacioresympensas, espacios de poder - entre otros -

presentes en la organizacion.

La finalidad de laGuia es ofrecer pautas para incorporar la perspectivgédero dentro de las
organizaciones y para ello plantea una metodolagiaandlisis orientada a conocer si las
organizaciones brindan igualdad de oportunidadegaeias dimensiones que hacen al desarrollo

personal y profesional.

Siguiendo estos lineamientos, se plantea el asndlesindicadores dgrechas de Géneren 8 ejes
de investigacion. Para ello se utilizaron técnicks estudio y recoleccion de informacion
cuantitativa (analisis de informacion, base de glael personal, organigrama institucional,

normativa) y cualitativa.

> INMUJERES, MIDES (2011} Guia para el Disefio de un Diagnéstico Organizaticora Perspectiva de Género,
Montevideo, Uruguay e INMUJERES, MIDES (2013) — Mtmde “Calidad con Equidad de Género”, Montevideo,
Uruguay
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Uruguay?

2. Ejes de andlisis

EJES DE ANALISIS

OBJETIVO

1. Distribucion sociodemogréfica

Conocer la distribucion de hombres y mujeres €
estructura de la organizacion asi como

comportamiento respecto a variables basicas
interés como edad y antigiiedad.

2. Nivel de entrada a la organizacion

Determinar si existen practicas instituciona
sistemas 0 metodologias formales e inform
vigentes en los procedimientos para el reclutarai

Los datos estadisticos basicos fueron recopilada®gesados por el Departamento de Desarrollo

Organizacional de la Gerencia de Planificacion ystiéa Estratégica del Banco Central del

A continuacioén se detallan de forma tedrica losoogjes de analisis sobre los cuales se elabora el
presente diagndstico:

n la
su
de

es,
ales
ent

y seleccion de personal que generen oportunidades y

resultados desiguales para hombres y mujeres;ey.
de no ser revertidas producen y reproducen bre
de género.

3. Cargos, funciones y competencias

Determinar si existen brechas de género existent
la distribucion de cargos y funciones y en
procedimientos para la seleccidon y asignacion
personal para cargos de mayor jerarquia con elef
evitar que operen sesgos de género que obstac
el acceso a las personas mas competentes
distintos puestos y areas de la estruc
organizacional.

Sistema de remuneraciones

Determinar si existen brechas de género present
los criterios de asignacion de salarios, incenti
prestaciones y beneficios.

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

Determinar si existen acciones o politicas relatia
la promocién de la corresponsabilidad en la con
acion laboral-familiar.

A qu
chas

S

los
de

n

ulicen

a los

tura

es e
VOS

A
cili

Oportunidades de capacitacion y
desarrollo

Analizar las politicas de capacitacion de
organizacion, los mecanismos de evaluacion
necesidades del personal relativas a capacitagi
los criterios para brindar capacitacion a su peisa

la
de
Hn,
K

fin de evitar sesgos de género que obstaculice

N la

*La Sra. Soledad Piedra en intercambio con el patstendicho Departamento, como parte de su monagfiagl de
grado en la Licenciatura en Sociologia de la UDELA&liz6 un andlisis de la informacién, doce anstas y la
redaccién de un documento preliminar
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formacion de mujeres y hombres segun |sus
necesidades de desarrollo personal- profesional.

7. Prevencién y tratamiento de lag Analizar los mecanismos que implementa la empresa
inequidades de género, acosopara evitar situaciones de hostigamiento sexuaktpn
sexual y violencia de género fin de brindar las garantias a todo el personah par

denunciar estas situaciones.

8. Incorporacion de la perspectiva dg Determinar si existen valores, normas y practjcas
género en la gestion y culturg culturales de la organizacion que reproduzcan
organizacional estereotipos de género o generen violencia de géner

a fin de trabajar para su transformacion.
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. RASGOS INSTITUCIONALES DEL BANCO CENTRAL DEL URUGUA 'Y

1. Estructura organizacional del BCU

La estructura organizacional esta conformada pdisectorio, 10 Lineas de Reporte al mismo (8

lineas Gerenciales y 2 jefaturas de Departamentsy @omités de Direccion:

La direccion del Banco esta a cargo del Directogoien es responsable por la politica y la
administracion general de la Institucion, integrado tres miembros (Presidente, Vicepresidente y

Director), designados conforme al articulo 187ad€dnstitucion de la Republica.

El funcionamiento administrativo del Banco estaidegpor un Reglamento General, el cual
comprende todos los aspectos relativos a la orgeidiz administrativa de la Institucion y a sus
atribuciones, como también a las diversas funcignégsberes del personal de mayor jerarquia del

Ente y de las diferentes divisiones administrativas

2. Ambitos de direccion y representacion del BCU

El Gobierno Corporativo es aquel sistema de detigigontrol a través del cual las instituciones

son dirigidas, monitoreadas y controladas e inclayla Direccion, a la Alta Gerencia y a los
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distintos mecanismos de control como son la Auiditbrterna, la Auditoria Externa y Comité de

Auditoria.

Las diez Lineas de Reporte (LR) que reportan dineehte a Directorio son: Asesoria Economica,
Asesoria Juridica, Auditoria Interna-Inspeccion &ah Departamento de Comunicacion
Institucional, Oficial de Cumplimiento, PlanifiGgan y Gestién Estratégica, Politica Econdmica y
Mercados, Secretaria General, Servicios Institidés y Superintendencia de Servicios

Financieros. De los jerarcas de las Lineas de Reoson hombres y 5 son mujeres.

El Comité Ejecutivo de Direccion (CED) es un equipo integrado por los Gerentes de lasalsi

de Reporte, quien asesora al Directorio en la w&him de politicas y estrategias en temas
institucionales de gestion transversal. Correspadd€ED coordinar la planificacion y gestion
estratégica del Banco en su conjunto, proponierdoliheas de accién del Plan Estratégico
Institucional y las Iniciativas Estratégicas ansalendicando la priorizacion, el presupuesto
involucrado y la reasignacion de recursos parausaegl logro de las mismas en consonancia con
los cometidos de la Institucion. Junto con el Dweo, el CED conforma eComité de Direccion
Estratégica (CDE) cuyo cometido principal es actuar como érganoadgdinacion y reflexion en

todos los asuntos transversales de caracter git@ate

El Gobierno Corporativo se completa con la exiseende una serie de Comités con
responsabilidades operativas especificas: Comité Adelitoria, Comité de Politicas de
Administracion de Reservas, Comité de Politica Man& Comité de Regulacién y Supervision y

Comité Interno de Estabilidad Financiera.
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V. EJES DEL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Eje 1. Distribucion sociodemografica

Este andlisis busca conocer la distribucion de mesnp mujeres en la estructura de la organizacion

asi como su comportamiento respecto a variablesaséde interés como edad y antigliedad.

1.1 Distribucién del personal por sexo

El porcentaje de hombres y mujeres que emplea uganizacion permite relevar el grado de
representaciéon de cada género con el fin de evaest alguno esta por debajo de lo que se
denomina “masa critica”, esto es, la capacidadrdealectivo en situacién desfavorable frente a
otro dominante de lograr establecer una relacioaqigdad. Se considera que una masa critica de

un género se logra cuando ésta alcanza al meB6s-&5% de la poblacidn

La dotacion de personal del BCU al 31 de dicienadale2015 asciende a 592rsonas de los cuales
327 son mujeres (55%) y 265 hombres (45%)

Grafico 1. Distribucion del personal

4 )
70%
55%
60% -
0,
50% - 45%
40% - | @ Hombres
30% ] i Mujeres
20%
10% -
0% - me—
- J

En el BCU el porcentaje de mujeres es superioe &dlanbres en 10 puntos porcentuales, superando
la “masa critica” referida. Por tanto la distribtidel personal contempla que ninguno de los

géneros se encuentre por debajo de la misma.

> Guia para el disefio de un Diagnéstico OrganizatmmaPerspectiva de Género - INMUJERES
® Incluye al Directorio
11
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1.2 Distribucion del personal por sexo y perfil etao

Conocer la edad de las personas permite una apoXima la etapa del ciclo de vida en que se
encuentran hombres y mujeres en la organizaciogyéoda cuenta de aspiraciones y necesidades
especificas en cuanto a la vida familiar, desarrphlofesional y econdmico relevante para un

analisis desde la perspectiva de género.
En el caso del BCU, existe paridad en el promediedhd de hombres y mujeres:

Gréfico 2. Promedio de edad (afios)

B
[y}

50 46

30 - M Hombres

20 4 Mujeres

10 -+

El 50% del personal se encuentra entre los 30a8 de edad y la franja etaria que alcanza mayor

participacion es la que va de los 50 a 59 afiosundD%.

En todas las franjas etarias el porcentaje de emies mayor a la de hombres por mas de 8 puntos
porcentuales, excepto en la franja de los mayaeddafios donde los hombres son mayoria (es la
franja que tiene menor cantidad de personas, mEmaslo sélo el 4% de la dotacion total). De

quienes tienen entre 30 y 39 afios de edad, el 6r%ngjeres y de los que van de 40 a 49 afos, las

mujeres alcanzan el 59%:

12
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Gréfico 3. Distribucién del personal por perfil etaio

300

250

200

150

100

50

127

Q)
=2

(559%)
v 7

81
(57%)

(59%)

18
(46%)

Entre 19y 29
afnos

60 65
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104
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Si consideramos un andlisis desde la perspectivdosieGrupos Funcionalé¢Supervision y

Direccién, Técnico Profesional, Administrativo yrdeios Generales), el que cuenta con el
promedio de edad mas bajo es el Técnico Profesionahtras que el grupo Administrativo es el de

mayor promedio. Al interior de cada grupo no seualigan diferencias significativas entre el

promedio de edad de hombres y mujeres:

Gréfico 4. Promedio de edad por grupo funcional (afis)

(80

N

Supervision y
Direccidn

Técnico Profesional

Administrativo

Servicios Generales

M Hombres

4 Mujeres

’ Ver descripcién de grupos funcionales en el pupttellos Anexos
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1.3 Antigliedad laboral del personal segun sexo

El andlisis de este dato puede revelar diferermmata incorporacion de mujeres y hombres a la
organizacion. Si la incorporacion de la mujer saliza en forma tardia en comparacion a los
hombres, las puede colocar como grupo en desverggj@ecto a la experiencia y recursos

acumulados en la organizacion.

La antigledad promedio en la Institucion es dafi&s tanto en el caso de las mujeres como en el
de los hombres. En todas las franjas las mujegeerni mayor representacion, con una estructura

similar a la general:

Grafico 5. Distribucion del personal por afios de aigiiedad

350
157
300 (56%)
250
200
74
150 {55%) 56 .
39 (54%) 4 Mujeres
100 g
(53%) M Hombres
50
0
123 61 34 48
(44%) (45%) (47%) (46%)
De 1 a 10 afios de De 11 a 20 aios de De 21 a 30 aios de 31 aflos o mds de
antigliedad antigliedad antigliedad antigliedad

1.4 Media de antigtiedad por grupo funcional segureso

Estos datos pueden revelar diferencias en las dadrde incorporacion de hombres y mujeres a la
organizacion. Dependiendo de la historia de la roeg&ion, puede suceder que las mujeres
accedieran a determinados cargos jerarquicos agoheg de forma mas reciente que los hombres,

lo cual las puede colocar en desventaja con relaciés hombres.

En el BCU al interior de cada grupo funcional nasexdiferencia sustancial en el promedio de
afos de antigliedad laboral entre hombres y mujeossgrupos funcionales Técnico Profesional y

Servicios Generales son los que tienen menor prondedafios de antigiiedad.
14
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Grafico 6. Promedio de afios de antigliedad laboralqe grupo funcional

/
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Eje 2. Nivel de entrada a la organizacion

Este relevamiento busca identificar las practinasitiicionales, sistemas o metodologias formales e
informales vigentes en los procedimientos paraeelutamiento y seleccion de personal que

pudieran generar oportunidades y resultados ddegpara hombres y mujeres.

2.1 Mecanismo de ingreso al BCU

De acuerdo al Estatuto del Funcionario el ingresgpdrsonal a los distintos grupos funcionales se
realiza mediante concursos de oposicion, méritastgcedentes. El Directorio del Banco es quien

reglamenta lo relacionado con la seleccion delgpexls

Los llamados a concurso externo son publicadod siti@ web de la Institucion, detallandose el
perfil del cargo, instructivo de postulacion, base$ concurso, formulario de postulacion y de
relacion de méritos y antecedentes.

Los tribunales de los concursos se componen deocoaémbros: un Presidente y un Titular en
representacion de la Institucion (también se designsuplente), un representante del personal y un
representante sindical (quien tiene voz pero noetsoto). Los representantes tanto del personal
como sindical, consolidan la garantia del proceswursal y su transparencia.

15
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Las pruebas de conocimiento/aptitud que se fijaa pada perfil se realizan de forma andnima y
son codificadas de forma tal que no se puedanithdilizar. Una vez que el tribunal define el fallo
del concurso, promueve el ganador con la listardagon y quien lo homologa y designa es el

Directorio.

Este mecanismo de ingreso y ascenso otorga garasj@cificas para la no discriminacion de las
personas. La metodologia particular utilizada palrgroceso de reclutamiento y seleccion de
personal a traves de las instancias establecidagg@amento, es equitativa desde el punto de vista

del género.

2.2 Denominacién de los cargos y lenguaje utilizad

Se debe mencionar la importancia del lenguaje y&a @gie determina la vision que tiene una
colectividad del mundo. En el caso del BCU, se ofaska intencion de utilizar lenguaje neutro (por
ejemplo al realizar la publicacién de llamados @avoca a aspirante$) aunque en la descripcion

de cargos o perfiles existiria margen para profzarda utilizacion del lenguaje inclusivo.

La Institucion cuenta con un Departamento de Cooaaidn Institucional (DCI) el cual reporta
directamente al Directorio, con el cometido entteos) del asesoramiento y ejecucion de la
comunicacion interna y externa de la Instituciénlathora de realizar las publicaciones se tiene

especial cuidado en el uso del lenguaje, utilizénde una forma neutra.

2.3 Ultimos ingresos al BCU

Los llamados a concurso externo del afio 2015 fusadamente en el grupo funcional Técnico
Profesional y el 72% de quienes se postularon fuenajeres. Dado que los ingresos de estas
postulaciones se efectivizan en el afio 2016 seluymcue no se producen ingresos de personal

durante el afio 2015.

Por otra parte, a los llamados a concursos intedebsafio 2015 se postularon en su mayoria
mujeres (58%). En los ascensos se mantiene lddelantre hombres y mujeres ya que el 61% de
los cargos fueron ocupados por mujeres. Estas mmopes sugieren que los mecanismos de
reclutamiento y seleccién son efectivos para prievandiscriminacion de género y posibilitar el

aprovechamiento de los mejores talentos en cada.car

16
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Eje 3. Cargos, funciones y competencias

El objetivo es identificar las brechas de géneiistertes en la distribucion de cargos y funciones y

en los procedimientos para la seleccién y asignade personal para cargos de mayor jerarquia,

con el fin de evitar que operen sesgos de génezooljstaculicen el acceso de las personas mas
competentes a los distintos puestos y areas ddrlectira organizacional.

3.1 Distribucion del personal segun grupo funcional

Este andlisis permite conocer como se distribuyembies y mujeres en los diferentes grupos
funcionales. Da cuenta de la posible segregaci@mizdntal, que refiere a la concentracion de

ciertos grupos en determinadas ocupaciones y fpliofesionales.

La distribucion del personal por grupo funcionalesiwa la existencia de alta feminizacion en los
grupos Técnico Profesional (el de mayor tamafioaemdtitucion) y Administrativo, y una alta

masculinizacién en Servicios Generales (que invaluareas de mantenimiento, seguridad y

vigilancia).
Gréfico 7. Distribucién de hombres y mujeres por gupo funcional
/
350
179
300 (64%)
250
200
61 79
150 (46%) (62%) 4 Mujeres
M Hombres
100
9
50 (18%)
71 100 49 41
(54%) (36%) (38%) (82%)
Supervisién Técnico Profesional Administrativo Servicios
y Direccién Generales
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La particularidad del grupo funcional de SupennsydDireccion se analiza en el apartado siguiente

(3.2). Respecto a los restantes grupos funcionahestita realizar las siguientes puntualizaciones:
Grupo funcional Técnico Profesional:

En este grupo hay un predominio de las mujeresodnstlos niveles. Se evidencia una alta
feminizacion en aquellas profesiones que el BCUutacmayoritariamente (Contadores y
Economistas) Para tener como referencia, el porcentaje de aipesde esas carreras en la
Universidad de la Republica en el afio 2015 fuerdé0% de mujeres, lo que contribuye a explicar

su mayor postulacion a los llamados a concursasppsterior ingreso al banco.

Grafico 8. Distribucion de hombres y mujeres - grup funcional Técnico Profesional
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Grupo funcional Administrativo:

En este caso también hay un claro predominio de rfageres. Hay una poblacion
demograficamente femenina en la categoria Admatigtr | (Que es la de mayor jerarquia):

8 Ver cantidad de personas por sexo segun las diesrgrofesiones en punto 2) de los Anexos
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Gréfico 9. Distribucién de hombres y mujeres - grup funcional Administrativo

70

60

50
40

4 Mujeres
30

M Hombres
20

10

Administrativo | Administrativo Il Administrativo llI

Grupo funcional de Servicios Generales:

Se trata del grupo funcional que tiene menor dotadHay ausencia de mujeres en la categoria
Auxiliar de Servicio | y una escasa presencia ercitegorias Il y lll. Historicamente fue un area

altamente masculinizada por el tipo de tareas nquelucra, reflejando los estereotipos de género
que predominan en la sociedad:

Gréfico 10. Distribucion de hombres y mujeres - grpo funcional Servicios Generales
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Los nuevos ingresos de personal femenino que sprbdncido en los ultimos afios, evidencian un
cambio importante respecto a los estereotiposidefer En este sentido, luego del ingreso de las
primeras mujeres al &rea de seguridad hace m&3 af@o$, se realizaron cambios al reglamento de
uniformes (para contemplar la compra para el paistdmenino) y a nivel de infraestructura

(disefio de los vestuarios). Estas medidas apuntanmaover la inclusién de las mujeres en este

grupo funcional, a pesar de los sesgos socialeteates respecto a este tipo especifico de tareas.

En otro orden, el grafico siguiente muestra laritistion del personal por Linea de Reporte segun
sexo. En todas ellas el personal femenino supemdiaanente al masculino, salvo en Servicios
Institucionales donde la dotacion es mayoritarigmemasculina (61%). Esto esta relacionado con
la presencia en esa Linea de Reporte, de Auxildee3ervicio pertenecientes al grupo funcional de

Servicios Generales que, como se mostro precedentenen su mayoria son hombres.

Grafico 11. Distribucion de hombres y mujeres por linea de Report3
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° No incluye personal con reserva de cargo o en ¢omén otros organismos.
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3.2 Distribucién del personal segun cargos de mangmr sexo

Desde el punto de vista tedrico una segregacidicakese da cuando ciertos grupos se concentran
en puestos de baja responsabilidad y se manifeasta existencia de urtétho de cristdl que
actia como una barrera invisible que les impideed®c a cargos directivos. Tipicamente se
corresponde con la escasa presencia de mujeresoenalios niveles de las piramides
organizacionales, producto de multiples variablesa@ por ejemplo, menores oportunidades de
formacion continua o mayores dificultades en lacd@tion de la vida personal y laboral, factores

gue son abordados més adelante en el presentmefor

En el BCU, al interior del grupo funcional Superdisy Direccién (Jefaturas y Gerencias) la
presencia total de mujeres es del 46%.

Grafico 12. Distribucion de hombres y mujeres - grpo funcional Supervision y Direccion
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Esta situacion se relaciona con la evolucion dapteca de género en el Banco (con una muy alta
masculinizacién hasta la década de los 80), quasieta carrera de las mujeres y por consiguiente,
Su acceso a puestos de mayor responsabilidad. #iuseadestaca que la presencia de las mujeres

en las gerencias aumenta sostenidamente desde E@%8, cuando se incorporan por primera vez a
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a partir de 2005:

Grafico 13. Evolucién de la dotacion general y camgs gerenciales
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Dada la dinamica de la composicion por género désdaeacion de la Institucion, no parece

metodolégicamente adecuado evaluar la eventuaémpees de urftecho de cristal” comparando

simplemente la proporcién por sexo de jerarcaslzaiel total del personal en el mismo momento.

Considerando que para acceder a cargos gerensgafeguiere un tiempo prudencial revistando en

los cuadros funcionales del Banco, la comparadelme hacerse con relacion a la estructura por

género de varios afos atras. La proporcion de geyactuales deberia estar reflejando la estructura

de, por ejemplo, quince afios atras. Y eso parede gae ocurre en la Institucion, dado que el 42%

de mujeres gerentes en 2015 se corresponde c@fetild mujeres funcionarias en 2000.
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Esta perspectiva busca determinar si existen bsedeagénero presentes en los criterios de
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asignacion de salarios, incentivos, prestaciorntssngficios.

4.1 Politica salarial del BCU

El analisis de las remuneraciones fue realizadcatalm en cuenta el sueldo nominal en pesos
uruguayos al 31 de diciembre de 2015. Para el plimm#ge remuneraciones no se considero a
quienes se encontraban desempefiando funcionesikldB&U a la fecha antes mencionada.

La politica salarial vigente en el BCU se rige ebbecreto Nro. 328/013 en el cual se aprueban las

partidas presupuestales correspondientes al Prestopde Recursos, Operativo, de Operaciones

Financieras y de Inversiones del Banco, vigentartirmlel primero de enero de 20%4.

En términos generales, no se visualizan diferensigsificativas entre el promedio de las

remuneraciones totales de hombres y mujeres segiférentes grupos funcionales:

Grafico 14. Promedio de remuneraciones (Sueldo Tdta $ uruguayos) por grupo funcional
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19Ver descripcion de Escala Patrén Unica (EPU) eniq8) de los Anexos
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4.2 Brechas salariales: remuneraciones bases y tigts

Aqui se analizan las remuneraciones bases y reaunioees totales (incluyen las compensaciones

adicionales) que percibe el personal.

Si se tiene en cuenta el promedio total de remuimeres base de hombres y mujeres, la diferencia
entre ambos es del 1%. Si bien esta diferencia atan@eun 3% a favor de los hombres cuando se
compara el promedio del sueldo total nominal (Sudbhse mas compensaciones), no se la
considera significativa. Tampoco surgen diferenerdise el promedio de remuneraciones totales de

hombres y mujeres en la mayoria de los grupos dnates:

Comparacion porcentual de remuneraciones promedelds mujeres en
relacion a la de los hombres

Grupo Funcional Comparacion Comparacion
(Sueldo Base) (Sueldo Total)

Supervision y Direccién 97% 96%

Técnico Profesional 101% 100%

Administrativo 96% 96%

Servicios Generales 92% 88%

Total 99% 97%

El grupo que presenta mayor brecha safdriamando en cuenta el sueldo total (remuneraciéa ba
mas compensaciones) es el de Servicios Generalameodiferencia del 12%. Si se tiene en cuenta

solamente el sueldo base, la diferencia entreoeh@dio de remuneraciones segun sexo baja a 8%.

En cierta medida esta disparidad se correspondeldoacho de que el grupo funcional Servicios
Generales conto histéricamente con una mayor peaporde hombres y como consecuencia
cuentan con mayor antigiiedad laboral. Esto imptjopa por el régimen de “Corrimiento de

Grado™? alcanzan a lo largo del tiempo un grado EPU mayerlas mujeres, lo que sumado a las

partidas adicionales, aumenta las diferencias éagreemuneraciones de unos y otras, en este grupo

| a brecha salarial representa los puntos porciesteaie le faltan al ingreso promedio de las msjpega alcanzar el
de los hombres (1 - Remuneracion promedio mujeessiReracién promedio hombres *100)
2 |.as remuneraciones en los grupos funcionales Tédhisfesional, Administrativo y Servicios Generafg®gvé una
politica de “Corrimiento de Grado” asociada a ldssade antigiiedad en el cargo. Esto implica gpersional podra
acceder a un grado adicional de la escala EPUpséeque cuenten con una evaluacién de desempediabde
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funcional en particular. Corresponde tener presgméeeste grupo funcional es el que recibe menor

remuneracion, de acuerdo a los grados EPU asociados

4.3 Compensaciones: distribucion segun sexo y grufumncional

Analizar la distribucion de las compensaciones puddr cuenta de sesgos de género en su
asignacion, las que se suman al sueldo base. Rar@eedebe analizar el promedio de las

prestaciones acumuladas segun sexo.

Como compensaciones significativas el personaB@&) recibe un 35% adicional del sueldo base
por la extensién horaria y la dedicacion total.

Por otro lado, el BCU abona a su personal una cosggégn a quienes hayan obtenido el titulo de
Master o Doctorado (un total de 76 personas). &stgpensacion la reciben quienes se encuentran
en el grupo funcional Técnico Profesional y Supmeéwvi y Direccion, y no se visualizan

disparidades en este eje de analisis:

Grafico 15. Distribucion de las compensaciones p@octorado y Maestria
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En lo que tiene que ver con las partidas adiciendie horas extras, horario nocturno y semana
movil, las mismas estan previstas para el grupaidmal Servicios Generales. La magnitud de

horas extras de la Institucion es insignificanté. p&rsonal que realiza tareas de seguridad,
mantenimiento y conserjeria se le pueden fijar sasiéaborales moviles, por las que perciben una
compensacion mensual del 20% de las remuneragmamsesnales de caracter permanente. Por otro
lado, los que cumplen tareas entre las 22:00 968z30 horas perciben una compensacion mensual
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equivalente al 30% de dichas remuneraciones. ltahiision de las compensaciones entre hombres
y mujeres acompafa basicamente la proporcién dergém este grupo funcional:

Gréfico 16. Distribucion de las compensaciones -rupo funcional Servicios Generales
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Las partidas por Horas Extras y Semana Movil sawmilpidas por mujeres en una proporcion
superior a su participacion en el grupo, mientnaes esta relacion se invierte en la partida Horario
Nocturno. Esto se corresponde tipicamente cont@lezdipo social que asocia la tarea de vigilancia
nocturna al rol masculino. Sin embargo, con elesgrde mujeres jévenes ultimamente a este grupo

funcional y el plan de carrera, la situacion teadeirse atenuando en los proximos afnos.

Eje 5. Uso del tiempo, jornada de trabajo v estrat@as de conciliacion y corresponsabilidad

En este eje se pretende identificar las acciormsiticas de la empresa relativas a la promocién de
la corresponsabilidad en la conciliacion laborafamiliar. La existencia de un relevamiento
sistematico de deteccion de necesidades del pérssladvo al uso del tiempo puede ayudar a
implementar “acciones afirmativas” con el fin deregir desigualdades existentes entre hombres y

mujeres, en cuanto al tiempo que destinan a laagaelativas al cuidado y trabajo doméstico.
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5.1 Conciliacion vida laboral y familiar

Los estudios de género en los ultimos afios hardabtorla tematica del cuidado como un eje de
desigualdad ya que han constatado que el cuidademindientes impacta de forma diferencial en
las trayectorias laborales de hombres y mujerdsrmdaando que estas ultimas tengan trayectorias
laborales discontinuas (sujetas al ciclo de vidailfar), e ingresos diferenciales en relacion a los
hombres. En este sentido cabe mencionar que laléagetividad de la mujer en el mercado laboral
disminuye conforme aumenta la cantidad de hijosameEnpresentes en el hogar, mientras que en el
caso de los hombres ocurre a la inversa. Por latto, el promedio de horas semanales que
destinan las mujeres a las tareas relativas aladaidy trabajo doméstico es casi el doble del

promedio de las horas semanales que dedican lasresr{87 y 19 horas respectivamerite).

Estas consideraciones son importantes en el BCugael 50% del personal se encuentra en el
perfil etario entre 30 y 49 afios de edad, y allb&% son mujeres, lo cual hace que un gran

porcentaje de la dotacion pertenezca a la frapj@gaeton mayor dedicacion a cuidados familiares.

Al respecto, en el Reglamento de Asiduidad y Asiste se habilita un sistema de salidas con

permiso mensual (210 minutos) para quienes nenesgtdizar tramites o actividades de caracter

personal dentro del horario laboral. Los mismopusden usufructuar juntos o fraccionados dentro

del mes. En los casos que las salidas sean u#ibzpara realizar consultas médicas, debidamente
justificadas, no se computaran cosalidas por asuntos particulareg,el tiempo autorizado para

este concepto alcanza como maximo los 180 minudo®sl.

En otro orden, quienes sean estudiantes de cadera@seas tematicas declaradas de interés del
Banco, pueden solicitar un horario especial deajabA su vez, quienes sean docentes de esas

areas tematicas, pueden solicitar corrimiento dartw

A su vez, el Reglamento de Licenciasstablece la posibilidad de solicitar licenciaegsg con y

sin goce de sueldo en casos excepcionales conbidadgustificacion. Cabe destacar que se
encuentra previsto también lo que se denomina ritiee social” para casos excepcionales
debidamente justificados en atencion a situacigsé-sociales que lo requieran. Hasta la fecha

hicieron uso de esta causal solamente mujeres.

B INE: Uso del tiempo y trabajo no remunerado en Urug@&\2
1 Ver detalle de los principales tipos de licen@hReglamento de Licencias en el punto 4) de lo=xas
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En lo que hace a la existencia de acciones de aplopersonal para el cuidado de menores se
destaca la existencia de sala de amamantamierg@gaellas funcionarias que luego de su licencia
maternal estan cumpliendo el medio horario portaf. Segun la informacién obtenida a través
de las entrevistas, las mujeres que han hechoaigogdla tienen una valoracién altamente positiva
sobre la posibilidad de hacer uso de un espaciodatonado para tal fin, y también han

reflexionado sobre cOmo se fue creando culturauanto a su uso.

Los mecanismos anteriormente mencionados de sahdearios y licencias especiales dan cuenta
del interés del BCU por facilitar la conjuncion ldevida laboral, profesional, social y familiar de

las personas que se desempefian en la Institticion

5.2 Ausentismo de hombres y mujeres

Teniendo en cuenta los datos relacionados al coidadpersonas dependientes y la forma en que
impacta en las trayectorias laborales de hombregjgres, es importante que las instituciones sean
facilitadoras de la gestion para no reproducirglesdades en el uso del tiempo que hacen hombres
y mujeres.

En el caso del BCU, las reglamentaciones son geseyaplicables a todo el personal que trabaja

en la Institucién, sin discriminacion de género.
5.3 Tipos de licencia usufructuadas segun sexo

Los tipos de licencia mas usufructuadas por el gpais del BCU, ademas de la licencia

reglamentaria, son la licencia por estudio y pdemnedad.

En relacién a la licencia por examenes genito—miasgrara la realizacion de Papanicolau o
radiografia mamaria, el porcentaje de mujeres dgierbn usufructo de la misma es bajo, ya que
solamente 173 mujeres de 327, la utilizaron (536}Jo podria estar indicando un bajo control
preventivo por parte de las mujeres en relaciorsta examen, o puede pasar que se lo estén
realizando pero sin hacer uso de la licencia exista esos efectos. En este sentido es de interés
del Banco indagar sobre esta situacion ya que figara introduccion de politicas de incentivo
para que las mujeres realicen su control ginecoddgnual con el usufructo de la licencia y el

" De acuerdo con el estudio de compromiso y motivaci@lizado por la Consultora Mercer en el afio 2@1&em
“Mi trabajo me permite lograr un equilibrio entre wida personal y profesiorfablcanzé un 52 % de favorabilidad
general, llegando al 59 % en el caso del persarahtds de 11 afios de antigliedad en la Institucion.
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correcto registro del examen a través del certdficeorrespondiente (sobre todo teniendo en cuenta
el alto porcentaje de participacion femenina eddtacion total y especialmente en la franjas que

van de los 19 a los 49 afos).

En el afio 2015, usufructuaron licencia médica 3B8sagnas y licencia por estudio 93. La

distribucion segun sexo de las personas que wsufmon esas licencias se muestra a continuacion:

Grafico 17. Distribucién de personal que usufructudicencia por enfermedad y estudio
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El promedio general de dias de licencia médicarustufado fue de 16 dias. Las mujeres solicitan
en promedio mas dias de licencia por enfermedadlapidombres, sin observarse diferencia

significativa en cuanto al promedio de dias denlite por estudio usufructuados:

Gréfico 18. Promedio de dias de licencia por enferatdad y estudio usufructuados
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Eje 6. Oportunidades de capacitacion y desarrollo

El analisis de las politicas de capacitacion deriganizaciéon y de los criterios para brindar
formacion al personal, se realiza con el fin detagevsesgos de género que obstaculicen la

capacitacion de mujeres y hombres segun sus nadeside desarrollo personal - profesional.

6.1 Capacitacion y formacion

La reglamentacion vigente establece que gafiticas de capacitaciordeben contribuir a la
obtencion de los objetivos institucionales a trad€lsdesarrollo permanente de las aptitudes de su
capital humano. Se orienta al desarrollo funciateala Institucion con el fin del avance arménico
de sus areas y el crecimiento personal de susramieg. Busca insertar a las personas desde su
ingreso en un proceso de formacion institucional ebfin de realizar las tareas asignadas de una
forma eficiente y eficaz, como también su preparagara puestos de mayor responsabilidad.
Define objetivos de formacién con enfoque en el iavem y largo plazo, para lograr una
profesionalizacion que acompase los cambios tegimml® que se vayan incorporando en la

institucion.

Es el Area de Gestion de Capital Humano quien gestijunto con cada Linea de Reporte de
acuerdo a las necesidades del servicio, la cap#rtitgue se imparte. Esta puede ser de dos tipos:

capacitacion horizontay capacitacion especifica

La capacitacion horizontaliene que ver con aquellas instancias de capauitae caracter general
tales como idiomas, herramientas informaticas, lidaloies comportamentales y que se hace
extensiva a todo el personal del Banco.chpacitacién especificaomprende aquellas instancias,
basicamente referidas a conocimientos técnicos, epti@ relacionadas con tareas especificas

propias del cargo o funcion.

La designacion de las personas que asisten a lssscdepende de cada Linea de Reporte de

acuerdo a las necesidades de capacitacion qug/ae tietectado y la oferta de cursos disponibles.
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En la actualidad los responsables de cada LineReplerte evalian quienes deben capacitarse con

el objetivo de mitigar brechas de formacion.

El total de instancias de capacitacion en el afib20e de 2.491 vy el total de personas capacitadas
fue de 391, lo que representa el 66% de la dotdotéh La distribucién segin sexo muestra que de
quienes recibieron capacitacion, el 58% fueronenesjy el 42%, hombres.

En concordancia con la mayor proporcion de mujenesl Banco, el 61 % del total de instancias de
capacitacion en el afio fue recibida por mujereS18). y el 39% por hombres (976), teniendo

mayor participacién las mujeres tanto en instandéasapacitacién especifica como horizdfital

Grafico 19. Distribucién por tipo de capacitacion
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En todos los grupos funcionales las mujeres fugroenes recibieron la mayoria de las instancias
de capacitacion, salvo el de Servicios Generakftgjando la composicion de cada grupo. A
continuacion se muestra la proporcion por sexo aeacgrupo funcional y su correlaciéon

proporcional con las instancias de capacitacioibidss:

% ver detalle de las teméticas de capacitacién enmtb 5) de los Anexos
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Graéfico 20. Distribucion del personal e instanciage capacitaciéon por grupo funcional
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Eje 7. Prevencion y tratamiento de las inequidadede género, acoso sexual y violencia de

7

genero

El objetivo es analizar los mecanismos que impléandan Institucién para evitar situaciones de
hostigamiento sexual con el fin de brindar las gdas a todo el personal para denunciar estas

situaciones.

El BCU aprobé en diciembre del afio 2016 la Politiea Bienestar Organizacional donde se
explicitan los lineamientos generales y accionetiqudares orientadas a asegurar el bienestar del
personal en la Institucion y donde se enuncia ésipgente queEl BCU establece criterios y

desarrolla protocolos para prevenir, detectar, cagir, erradicar y sancionar toda conducta que
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suponga el ejercicio de acoso en cualquiera de rmogalidades en los ambitos laborales del

Banco, apuntando a un adecuado clima laboral emanco de confidencialidad y respetd”

Actualmente la Oficina Laboral, dependiente del dAde Gestion de Capital Humano de la
Gerencia de Servicios Institucionales, tiene como de sus principales cometidos planificar y
dirigir las actividades relacionadas con la Se@ai¢y Salud Ocupacional, y dentro de estas
actividades se encuentra el abordaje de la temégtaacoso laboral y sexual. Es importante
mencionar que previo a la creacion de ésta, lagside Gestion de Capital Humano, la Gerencia de
Planificacion y Gestion Estratégica y la Auditdrigerna — Inspeccion General, recibian y atendian

los casos de acoso o conflicto que pudieran samgia Institucion.

En el ambito de la Oficina Laboral se esta tralilgapara poner en practica el protocolo de
actuacion ante situaciones de acoso o discrimindalioral que el Sector Financiero Oficial firmo

con AEBU en el marco del Convenio Laboral aprobeni@016. Como producto de este acuerdo se
formard una comision en la que, ademas de la Adiragion, participaran representantes del

personal y de la Comision Representativa de AEBU.

Durante el afio 2016 comenzé a formarse una maszaale personas capacitadas en la tematica,
tanto de la Administracion como de la Comision Repntativa de AEBU, con el fin de brindar una
mejor atencion. Ademas es de interés de la Ingiitucealizar campafas de concientizacion y
educacion para que el personal pueda identifiGmaciente aquellas situaciones que configuran

acoso laboral, de las que no lo son, y las acciaflesar a cabo al respecto.

La Institucion toma la Ley N° 18.561 - cuyo objet® la prevencion y sancion de situaciones de
acoso sexual - como mecanismo rector en caso dealdenuncia al respecto. Aun asi, en la
planificacion de tareas de la Oficina Laboral seuentra la elaboracion de un protocolo de
actuacion en relacion al acoso sexual, de formaetééner una herramienta propia establecida en la

organizacion.

La creacion de la Oficina Laboral en setiembre @E52como mecanismo receptor de denuncias de

situaciones de este tipo, da cuenta de la conzamibin e internalizacion de la posible existeneia d

' Resolucién de Directorio N° 360 del 16.12.16
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este tipo de probleméticas en la Institucion yidedrés por brindar una atencion profesional a la

tematica, considerando la relevancia del temagdveenestar del personal.

Eje 8. Incorporacion de la perspectiva de géneronda gestion y cultura organizacional

El objetivo en este punto es identificar normasores y practicas culturales de la organizacion que
reproduzcan estereotipos de género o generen vialete género a fin de trabajar para su

transformacion. Trabajar por la equidad de génemplica reconocer situaciones que de forma

directa o indirecta perjudican a hombres y mujelsesel entendido que las organizaciones operan
como un sistema abierto en interrelacion con sareaf la mayoria de estos sesgos o inequidades
no responden a coyunturas estrictamente organize® Por lo tanto las respuestas que la
organizaciéon debe plantear al transversalizar lespeetiva de género no se deben orientar
exclusivamente al mundo del trabajo remunerado, gre se deben enfocar en la conciliacion de la

vida laboral y familiar.

En el caso del BCU, la Politica de Bienestar Oigmonal referida en el apartado anterior declara:
“El BCU vela por la existencia de mecanismos y oesgables que garanticen la igualdad de
oportunidades, de trato y equidad en el trabaja, distincion o exclusion por motivos de género,
etnia, discapacidad, ideologia, orientacién sexualedo, nacionalidad o cualquier forma de
discriminacion, de conformidad con las disposic®riegales vigentes. Las Unicas excepciones son
las disposiciones de discriminacidon positiva a favde afrodescendientes y personas

discapacitadas contenidas en la legislacion vigente

Dentro de un proceso de mejora continua, la elabmralel presente Diagnéstico Organizacional

con perspectiva de género, revela el interés diestaucion en conocer su realidad en cuanto a la
existencia de brechas de género en su gestién g éétas pueden influir en el correcto desempefio
de las competencias del personal. Este Diagnéstico proceso de analisis estratégico e implica

un primer paso en la transversalizacion de la pets@ de género en la organizacion.

Es importante destacar que en el mes de junio @6 8Dpersonal gerencial masculino del BCU
present6é un documento al Comité Ejecutivo de Diéecen donde suscribié formalmente su interés
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en adherir como grupo a la campaitte “for Shé impulsada por la Organizacion de Naciones

Unidas, programa que promueve la igualdad de ggnerempoderamiento de las mujeres.

La Institucion se plante6 una iniciativa estratagipara el afio 2017 de avanzar en la
implementacion del Modelo de Calidad con Equidadséeero (Nivel 1: Compromiso) impulsado

por INMUJERES (MIDES), con el fin de elaborar preag organizacionales que garanticen la
igualdad de oportunidades y de trato de las pess@maprocura del pleno aprovechamiento de las
capacidades disponibles en la organizacion y sormadegsarrollo. Este objetivo concreta el interés

de la Institucidn por incorporar la perspectivagéeero a la gestion Institucional.
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V. CONSIDERACIONES FINALES
El diagndstico realizado para el afio 2015 en fundi® los ejes de analisis previstos, ha permitido
contar con una linea base de informacion a paglitelevamiento de indicadores cualitativos y

cuantitativos. A continuacion se muestra un resudeelos principales hallazgos:

EJES DE ANALISIS

BANCO CENTRAL DEL URUGUAY

Distribucion sociodemografica

La cantidad de mujeres asegura una “masa critica”

considerable (55% de la dotacion). El promedid
edad y antigiiedad es similar en mujeres y homhb

Nivel de entrada a la organizacién

La reglamentacién y procesos de reclutamien
seleccion de personal establecen oportunid
iguales para mujeres y hombres.

Las postulaciones a concursos y ascensos fuer
mayor proporcion de mujeres.

Cargos, funciones y competencias

Las mujeres tienen una mayor participacion e
grupo  funcional Técnico  Profesional
Administrativo.

La presencia de las mujeres en las Gerer
aumenta sostenidamente desde el afo 1
alcanzando en la actualidad un 42%.

de
res.

oy
ades

DN en

n el
y

cias
995,

Sistema de remuneraciones

No existe diferencia de remuneraciones e
hombres y mujeres con el mismo nivel
responsabilidades.

Las compensaciones por Maestrias y Doctor:
son proporcionales para mujeres y hombres.
Las mayores compensaciones para hombres
grupo funcional Servicios Generales, se explica
su alta presencia en dicho grupo, que es donc
concentran esas compensaciones.

ntre
de

hdos
on el

por
le se

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

La normativa institucional facilita la conjuncioe
la vida laboral, profesional y familiar, reflejagm
la percepcién de los personas.

Las mujeres usufructian una mayor cantidad
licencia por enfermedad y por estudio.

de

Oportunidades de capacitacion y
desarrollo

Las oportunidades para el desarrollo de mujer
hombres son iguales. No se identifican sesgo
género que obstaculicen la formacion de
personas.

La distribucion de las instancias de capacita
acompanfa la proporcion de hombres y mujeres
institucion.

LY
s de
las

Cion
bn la
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7. Prevencion y tratamiento de las
inequidades de género, acos
sexual y violencia de género

Existe a partir del afio 2016 una declaradg
anstitucional en la Politca de Bienes
Organizacional respecto a acoso. La Ofig
Laboral tiene cometidos especificos de aten
profesional a la problematica.

ion
[ar

ina
cion

8. Incorporacion de la perspectiva de
género en la gestion y culturg
organizacional

No se identificaron normas o0 practicas ¢
| reproduzcan estereotipos de género.
Hay una declaracién institucional en la Politica,
Bienestar Organizacional que garantiza la igua

de oportunidades.

Jue

de
dad

En funcién de los objetivos propuestos para ldzaaon de este Diagnéstico Organizacional con

Perspectiva de Género en el Banco Central del @gyal analisis global de los resultados permite

concluir que no se encontraron sesgos o barregasiaativas que pudieran interferir con el pleno

aprovechamiento y desarrollo de las competencid®udres y mujeres en la Institucion.

Adicionalmente, no se identificaron brechas de ggs@nificativas en el desarrollo profesional,

estereotipos de género o espacios de segregaamdrexgilicacion objetiva, como tampoco

mecanismos formales de resistencia al enfoquemErgén la organizacion.

Finalmente, y como ya fuera mencionado, correspaled¢acar para el aiio 2017 el proyecto de

implementacion en la Institucion del Modelo de Qadi con Equidad de Género (Nivel 1 —

Compromiso) impulsado por INMUJERES (MIDES), refmmdo la permanente preocupacion de la

Institucién en la materia.
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VI. ANEXOS

1) Grupos Funcionaleg®

Supervision y Direccion: Esta integrado por cargaga principal responsabilidad es la

gestion de los recursos tanto humanos como maeri@entro de sus principales funciones
se encuentran formular las politicas, programasoygetos que promuevan las mejores
practicas de gestion y la calidad de los servidRestenecen a este grupo los cargos de
Gerencias de Linea de Reporte, Gerencias de Areadencias, Jefaturas de Departamento

y Jefaturas de Unidad.

Técnico Profesional: Esta constituido por los cargde Analista, cuya principal

responsabilidad es contribuir al logro de los obpst a través del desarrollo de tareas de
alto contenido académico y profesional. Este grup@ional incorpora diferentes niveles,

agrupados por el nivel de especializacion de leasa

Administrativo: Esta conformado por cargos de Adstrativo, cuyos cometidos son

contribuir al logro de los objetivos a través desjacucion de tareas administrativas y de
apoyo a los distintos servicios del Banco. Los @srde Administrativo se agrupan en

distintos niveles segun sus respectivas resporczzdels.

Servicios Generales: Lo componen los cargos deliduxie Servicios, cuyos cometidos son

contribuir al logro de los objetivos a través dedalizacion de tareas de servicios como

mantenimiento, seguridad o logistica. Los mismaagsapan en varios niveles.

'® Documento de Politicas de Capital Humano del BARD-360/2016 del 16.12.16.
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2) Cantidad de personas por sexo segun las diferengofesiones

Cantidad de personas por sexo segun las diferentes
profesiones

Profesion Mujeres | Hombres
Abogacia/Dr. en Derecho 12 5
Escribano/Notariado 4 2
Contador Publico 86 27
Lic. en Administracion 12 9
Lic. en Economia/Economista 40 26
Analista Programador/Informatico 2 7
Lic. en Informatica/Sistemas - 2
Ing. Sistemas / Informética 5 11
Lic. en Comunicacién 3 2
Bibliotec6logo 2 -
Dr. en Medicina 1 -
Arquitecto 1 -
Asistente Social 1 -
Lic. en Relaciones Internacionales 1 -

3) Descripcion de ESCALA PATRON UNICA:

ESCALA PATRON UNICA : La remuneracion del personal presupuestado s@dijaemision al

grado que en cada caso se haya asignado y enpmrdesicia con los respectivos importes de la
Escala Patron Unica. Esta escala es de aplicacida fijar las retribuciones del personal
presupuestado, tanto en el ingreso o0 ascenso gb,cabmo para la determinaciéon de los

progresivos por antigtiedad en el cargo en la espdilzable.

Por otro lado, se debe tener en cuenta que lasnerationes en los grupos funcionales Técnico
Profesional, Administrativo y Servicios Generalpsevé una politica de “Corrimiento de Grado”

asociada a los afos de antigiiedad en el cargoirgglica que las personas podran acceder a un
grado adicional de la escala EPU, siempre que enenbn una evaluacion de desempefio

favorable®

' Presupuesto Operativo, de Operaciones Financietadryersiones del BCU del afio 2014.
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4) Principales tipos de licencias establecidas en ee§lamento de Licencia del BCU

a) Licencia ordinaria: 20 dias y se suma 1 dia cada 4 afios de antigipeddida o bancaria. &

goce de esta licencia debe efectivizarse dentrafitelsiguiente al de su generacion y en cas
ser fraccionada uno de los periodos debe ser agsiberior a diez dias habiles. Excepcionalm
se puede diferir para el ejercicio siguiente un imaxde diez dias con autorizacién expresa

jerarca.

b) Licencia extraordinaria: En casos especialmente justificados, se pued®edena las persong
licencia extraordinaria con o sin goce de sueldoypoplazo maximo de treinta y ciento oche
dias, respectivamente. Para hacer uso de esta@i#iced requiere una antigiedad minima e

Institucién de un afo.

c) Licencia por enfermedac Todos los funcionarios tienen derecho a licenoragoce de sueld
en caso de enfermedad. La misma debe ser acreditedéa documentacion correspondier

conforme al procedimiento de certificaciones méslica

d) Exdmenes genit-mamarios: Las funcionarias tiene derecho a un dia al afibicdacia con
goce de sueldo a efectos de facilitar su concuaeacrealizarse examenes de Papanicolg

radiografia mamaria.

e) Donacion de sangre, 6rganos y tejid: Los funcionarios donantes de sangre tiene derac

I
o de
ente
del

AS

nta

n la

(0]

te,

au O

tho

licencia con goce de sueldo durante el dia qukega & cabo la donacién. En caso de donacidn de

organos o tejidos, dispondran ademas de la candielaliias que se estimen necesarios.

f) Otras razones El servicio Médico podra conceder licencias espes con goce de sueldo

casos justificados originados en exdmenes o trataos de salud.

g) Licencia por estudicc Aquellas personas que cursan estudios en imditafficiales @
habilitados tienen derecho a la licencia con gozesueldo para la realizacion de pruebas
entrega de trabajos requeridos para la aprobaeibcutso. La cantidad maxima es de 24

habiles.

o la

lias

h) Estudios de posgrad: También tienen licencia por estudio aquellos imarios que realiza
cursos de posgrado, sobre areas tematicas desintezén informe favorable en atencion a

aplicabilidad en la institucion.

=)

Su
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LICENCIAS RELATIVAS A LA FAMILIA:

I) Licencia por matrimonio: Los funcionarios que contraigan matrimonio tiememecho a una

licencia de 10 dias habiles consecutivos, debiermincidir uno de ellos con el dia de

celebracion del matrimonio.

j) Licencia por maternidad: Toda funcionaria embarazada tiene derecho a diaepor
maternidad por un periodo de 13 semanas. Ademdgra®narias tienen derecho a la reducg
del horario laboral hasta la mitad hasta que &b miimpla 8 meses de edad, o hasta el afd

certificado médico correspondiente.

k) Licencia por paternidad: Todo funcionario padre tiene derecho a una licede 10 dias

hébiles a partir de la fecha del nacimiento dal. hij

l) Licencia por adopciér: En caso de parejas adoptantes, la duracion ddicdémcia
correspondiente a las funcionarias serd de 8 seameoasecutivas, mientras que para

funcionarios sera de diez dias habiles. Si ser¢rate adopcion por parte de una sola person

ion

con

los

a, la

licencia sera en todos los casos de ocho semantsuas. Las adoptantes también tienen derecho

a reducir hasta la mitad su jornada de labor poplano de seis meses a partir de la finalizac

del usufructo de la licencia por adopcion.

m) Otras razones En casos excepcionales debidamente justificadesny asesoramiento del

Servicio Médico del BCU, el Area de Capital Humgumra conceder licencias especiales

e

on

con

goce de sueldo en atencion a situaciones psicalescijue asi lo requieran, las cuales podran

fraccionarse segun necesidad.

n) Licencia por duelc: En caso de fallecimiento de padres, hijos, coagudnijos adoptivos

padres adoptantes y concubinos, los funcionarereti derecho a diez dias de licencia con goce

de sueldo. En el caso de hermanos es de 4 dia? ylides en caso de abuelos, nietos, padrastros,

hijastros, padres, hijos 0 hermanos politicos.

0) Licencia gremial: Para aquellos funcionarios designados a cungskats gremiales.

p) Licencia por veinticinco afios de servici: Los funcionario que cumplan 25 afios de sery

tienen derecho a una licencia especial con goseieldo de sesenta dias habiles.

q) Licencia por participacion en jornadas civica: Los funcionarios que integren Comisior

Receptoras de Votos tienen derecho a asueto siglieente al de la eleccion mas cinco dias

licencia especial con goce de sueldo. Los funciosatesignados como suplentes tienen dereg
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dos dias de licencia especial con goce de sueldo.

r Licencia por participacion en censos csimilares: Los funcionarios que participen tendr

derecho a la cantidad de dias de licencia qublegta la norma correspondiente.

5) Tematicas de Capacitacion Especifica y Horizontal

Total
Capacitacion Hombres  General
Especifica 1042 610 1652
Administracion Financiera 62 41 103
Auditoria y Control Interno 35 31 66
Derecho 43 18 61
Desarrollo Personal 28 12 40
Economia 91 65 156
Estadistica / Actuarial 36 12 48
Finanzas 29 15 44
Gestion 183 111 294
Idiomas 3 3
Informética para Usuarios 2 2
Institucional 13 3 16
Recursos Humanos 19 6 25
Riesgos a7 24 71
Suministros y Servicios 19 34 53
Supervisidén y Regulacion 392 174 566
Técnicas Contables 19 11 30
Tecnologia de la Informacion 21 53 74
Horizontal 473 366 839
Desarrollo Personal 82 42 124
Gestion 107 87 194
Idiomas 25 19 44
Informética para Usuarios 65 55 120
Institucional 194 163 357
Total General 1515 976 2491
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