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1. Introduccion

El Modelo de Calidad con Equidad de Género (MCEG) es “una herramienta disefiada para
lograr la reduccion de brechas de género en el dmbito laboral por medio de acciones
planificadas y procedimientos que apuntan a transformar las estructuras de trabajo y la
gestion del personal en forma mds justa y equitativa” ... “es una guia que establece un conjunto
de requisitos cuyo cumplimiento permite desarrollar progresivamente estructuras de trabajo

»1

mds justas y eficaces, desde un enfoque de igualdad de género

El Banco Central del Uruguay (BCU) realiza informes bienales de género desde el afio 2011,
habiendo tomado en consideracidn a partir del afio 2015 las especificaciones descriptas en el
Modelo de Calidad con Equidad de Género impulsado por el Instituto Nacional de las Mujeres
del Ministerio de Desarrollo Social (INMUJERES-MIDES). El Diagndstico Organizacional con
perspectiva de Género realizado al 31.12.15 fue remitido oportunamente a INMUJERES y a la
Asociacion de Bancarios del Uruguay (AEBU), en funcién de lo dispuesto en la Resolucion de
Directorio N° 62 del 1/3/17. A su vez, fue presentado a todo el personal de la Institucién el
7/3/17, en un evento que contd con la participacion del Presidente del BCU Ec. Mario Bergara,
Nohelia Milldn de INMUJERES y Andreina Moreira del Instituto Cuesta Duarte del PIT-CNT. En
esa instancia ademas, se hizo especial referencia al contenido de la Politica de Bienestar
Organizacional, que se detallard mas adelante.

En el proceso de Planificacidon Estratégica y como parte del Plan Integral del afio 2017, la
Institucion definié como Iniciativa MM17 de la Gerencia de Planificacién y Gestidn Estratégica,
la “Revision y difusion del modelo de competencias y de la perspectiva de género en el BCU”. En
ese marco se definid la implementacién en la Institucidon del Modelo de Calidad con Equidad
de Género en su Nivel 1 “Compromiso”, encomendando al Departamento de Desarrollo
Organizacional de esa Gerencia el liderazgo del proceso de implementacion, la realizacion de
las tareas necesarias y la presentacion de la informacién correspondiente a INMUJERES. A esos
efectos, en funcién de la Resolucién de Directorio N° 101 del 5/4/17, se firmé el 2/6/17 el

Convenio correspondiente entre el BCU y el Ministerio de Desarrollo Social.

A continuacion se informa sobre los requisitos establecidos por el referido Modelo para el
Nivel 1 “Compromiso”:

Por Resolucién de Directorio N° 360 del 16/12/16 se aprobd el documento de Politicas de
Capital Humano, que contiene el enunciado de las siguientes Politicas:

= Politica de Disefio Organizacional

= Politica de Reclutamiento

= Politica de Remuneraciones e Incentivos

= Politica de Desarrollo del Capital Humano

! Modelo de Calidad con Equidad de Género (INMUJERES/MIDES) Version 2016.
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=  Politica de Evaluacion de Desemperfio
= Politica de Bienestar Organizacional

Estas Politicas de Capital Humano fueron notificadas a todo el personal del BCU (Circular N°
17/17) y difundidas a toda la Organizacion en una instancia especifica que conté con la
presencia de su Presidente Ec. Mario Bergara, en marzo de 2017.

En particular, corresponde detallar lo referido a la Politica de Bienestar Organizacional, que
declara:

“.. Equidad

El BCU vela por la existencia de mecanismos y responsables que garanticen la igualdad de
oportunidades, de trato y equidad en el trabajo, sin distincidn o exclusién por motivos de género,
etnia, discapacidad, ideologia, orientacion sexual, credo, nacionalidad o cualquier forma de
discriminacion, de conformidad con las disposiciones legales vigentes. Las tinicas excepciones son
las disposiciones de discriminacion positiva a favor de afrodescendientes y personas discapacitadas
contenidas en la legislacion vigente.

Con el interés puntual de detectar brechas de género la Gerencia de Planificaciéon y Gestion
Estratégica realiza periddicamente informes con perspectiva de género conteniendo diagndsticos y
recomendaciones de mejora en la materia.

El BCU considera avanzar en relacidon a la implementacion de un Modelo de Calidad con Equidad
de Género, en linea con el impulsado por el Instituto Nacional de las Mujeres (MIDES).

Acoso Laboral

El BCU establece criterios y desarrolla protocolos para prevenir, detectar, corregir, erradicar y
sancionar toda conducta que suponga el ejercicio de acoso en cualquiera de sus modalidades en los
dmbitos laborales del Banco, apuntando a un adecuado clima laboral en un marco de
confidencialidad y respeto.

La prevencion es uno de los pilares fundamentales para evitar que se produzcan situaciones de
acoso, y su herramienta fundamental es la formacion y concientizacidn en el tema.

Sectores como la Oficina Laboral de la Gerencia de Area de Gestién de Capital Humano, la
Auditoria Interna Inspeccion General y la Asesoria Juridica son los principales aportantes en la
prevencidn y deteccion del acoso laboral.

Equilibrio entre el espacio laboral y personal

A través de la formulacion de los regimenes de asistencias y de licencias, de salidas por motivos
particulares y de horarios especiales por estudio, lactancia y docencia, se contemplan distintas
situaciones particulares y se facilita la conjuncidn de los intereses laborales con los personales de los
funcionarios.

Ademds de las licencias establecidas por Ley, el BCU otorga bajo determinadas condiciones
licencias especiales con y sin goce de sueldo, licencias gremiales y por arios de servicios. ”
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Por Resolucion de Directorio N° 176 del 5/7/17 se dispuso la creacion en el BCU del Comité de
Calidad con Equidad de Género (CCEG):

“«

)

2)

Crear el Comité de Calidad con Equidad de Género con el cometido de realizar el
seguimiento, coordinacion y liderazgo del proceso de implementacidn en el Banco Central
del Uruguay del Modelo de Calidad con Equidad de Género impulsado por el Instituto
Nacional de las Mujeres (INMUJERES) del Ministerio de Desarrollo Social.

El Comité de Calidad con Equidad de Género estard integrado por el Gerente de Area de
Secretaria General, los Jefes de los Departamentos Comunicacion Institucional y Desarrollo
Organizacional de la Gerencia de Planificacion y Gestion Estratégica, el Jefe de Unidad
Oficina Laboral del Area Gestién de Capital Humano de la Gerencia de Servicios
Institucionales y un delegado de la Comision Representativa del Personal. Todos los
miembros deberdn designar un suplente respectivo. ...”

La resolucién referida fue puesta a conocimiento del personal del BCU a través del

procedimiento habitual de notificacién electrénica, por la Circular N° 17/64 remitida por

correo electrénico y presentada en el canal habitual de comunicaciones internas, que es la

intranet de la Institucion. A su vez, el CCEG fue incorporado por la Secretaria General a la

referencia de Comités y Comisiones de funcionamiento en la Institucidn. Las actuaciones del

mismo son registradas a través de las Actas respectivas, en cumplimiento de lo dispuesto en el

“Protocolo de registro de sesiones de Comités y Comisiones”

La integracion del CCEG quedd conformada por los siguientes titulares y suplentes?:

Por la Secretaria General: Gerente Cr. Alfredo Allo, y Gerardo Ramos (Administrativo)
Por el Departamento de Comunicacidn Institucional: Jefa de Departamento Lic. Isidra
Delfino y Ec. Mariela Lindner (Analista).

Por Gestion del Capital Humano (Oficina Laboral) de la Gerencia de Servicios
Institucionales: Jefe de Unidad Cr. Leonardo Sacramento y Téc. Prev. Silvia Rosso
(Administrativa)

Por el Departamento de Desarrollo Organizacional de la Gerencia de Planificacién y
Gestidn Estratégica: Jefa de Departamento Cra. Alicia Silva y el Cr. Nicolds De Marco
(Analista).

Por la Comisidn Representativa de la Asociacién de Bancarios del Uruguay (AEBU) en el
BCU: Lic. Irene Peluso (Administrativa) y Diego Rodriguez (Auxiliar de Servicio)

Por otro lado cabe destacar que en el marco del cincuenta aniversario del BCU, en acuerdo con

la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales Programa Uruguay (FLACSO) y AEBU — que

celebra a su vez este afio los 75 afios de su creacidon- se llevé adelante un proyecto para la

? Expediente N° 2017/1358
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creacién de un Album Libro que acerca la perspectiva de las mujeres en la vida publica desde
las primeras décadas del siglo XX en Uruguay a través de archivos fotograficos rescatados de
distintas fuentes. La oportunidad y la temdtica son ciertamente pertinentes en funcién del
compromiso asumido por el Banco para la integracidon de la perspectiva de género en la trama
institucional.

2. Diagnoéstico Organizacional con perspectiva de Género al
31.12.16

La estructura organizacional del BCU estd conformada por su Directorio, 10 Lineas de Reporte
al mismo (8 lineas Gerenciales y 2 jefaturas de Departamento) y los Comités de Direccidn:

La direccion del Banco esta a cargo del Directorio, quien es responsable por la politica y la
administraciéon general de la Institucién, integrado por tres miembros (Presidente,
Vicepresidente y Director), designados conforme al articulo 187 de la Constitucion de la
Republica.

El Comité Ejecutivo de Direccion (CED), es un equipo integrado por los Gerencias de las Lineas
de Reporte, quien asesora al Directorio en la definicion de politicas y estrategias en temas
institucionales de gestidn transversal. Corresponde al CED coordinar la planificacidn y gestion
estratégica del Banco en su conjunto, proponiendo las lineas de accién del Plan Estratégico
Institucional y las Iniciativas Estratégicas anuales, indicando la priorizacién, el presupuesto
involucrado y la reasignacion de recursos para asegurar el logro de las mismas en consonancia
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con los cometidos de la Institucion. Junto con el Directorio, el CED conforma el Comité de
Direccion Estratégica (CDE) cuyo cometido principal es actuar como érgano de coordinacion y
reflexidon en todos los asuntos transversales de caracter estratégico.

A continuacién se presentan los principales datos relevados al 31.12.16, en las siguientes
dimensiones:

2.1. Distribucion  socio-demografica de las  personas
trabajadoras

La dotacién del BCU al 31.12.16 asciende a 612 personas, de las cuales 267 son hombres (44%)
y 345 mujeres (56%).

La distribucion del personal contempla que ninguno de los géneros se encuentre por debajo de
la denominada “masa critica” que habitualmente se maneja de al menos el 30 - 35% de la

poblaciéns.

En el BCU existe paridad en el promedio de edad de hombres y mujeres: 45 aiios para las
mujeres y 46 afios para los hombres.

Casi el 50 % de la dotacion (300 personas) se encuentra entre los 30 y 49 afios de edad, y
la franja etaria que alcanza la mayor participacion es la que va de los 50 a 59 afios, con un
37 %:

Distribucidon del personal segin sexo y perfil etario

300

127
250 (56%)

200 95
(61%)
150 2

100 Mujeres

M Varones
50

61 101 23
(43%) (39%) (42%) (44%) (66%)

Entre 19y Entre30y Entre40y Entre 50y Mayor a 60
29 afos 39 afios 49 afos 59 afios anos

* Masa critica: capacidad de un colectivo en situacdésfavorable frente a otro dominante de lograr
establecer una relacion de equidadsuia para el disefio de un Diagnéstico Organizaticoa
Perspectiva de Género - INMUJERES
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En lo que refiere a la antigliedad en la Institucion, el 42 % del personal (257 personas) tiene
menos de 9 afios de antigliedad:

Distribucion del personal por sexo y afios de antigliedad

350 )
300
250
200
150
100 = Mujeres
50 W Varones
0 0 4
(48%) (43%) (40%)
DeOa9afios Del0al9 De20a29 De30a39 400 mas
de afios de afios de afios de afios de
antigiedad antigliedad antigliedad antigiiedad antigliedad )

El promedio de edad por grupo funcional* no muestra practicamente diferencias en cuanto a
género:

Promedio de edad por grupo funcional segun sexo (afios)

50

40

30

= Mujeres
20
W Varones

10

Supervision y Técnico Administrativo Servicios
\_ direccion profesional generales

4 . s . .2 , . . .. . ..
Grupos funcionales: Supervisidn y Direccidn, Técnico Profesional, Administrativo y Servicios Generales.
Ver detalle en Anexos.
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2.2. Modos de entrada a la organizacion, cargos, funciones y
competencias

Consideraciones generales:

De acuerdo al Estatuto del Funcionario el ingreso del personal a los distintos grupos
funcionales se realiza mediante concursos de oposicion, méritos y antecedentes. El Directorio
del Banco es quien reglamenta lo relacionado con la seleccidn del personal.

Los llamados a concurso externo son publicados en el sitio web de la Instituciéon, detallandose
el perfil del cargo, instructivo de postulacidn, bases del concurso, formulario de postulacién y
de relacion de méritos y antecedentes.

El Banco tiene definido todos los perfiles funcionales por competencias. Cada perfil consta de
una misién y un detalle de los principales cometidos, asi como las competencias funcionales y
organizacionales que correspondan. La evaluacion del desempefio se realiza por competencias
y por cumplimiento de metas.

Los Tribunales de los concursos se componen de cuatro miembros®: un Presidente y un Titular
en representacion de la Instituciéon (también se designa un suplente), un representante del
personal y un representante sindical (quien tiene voz pero no tiene voto). Los representantes
tanto del personal como sindical, consolidan la garantia del proceso concursal y su
transparencia.

Las pruebas de conocimiento/aptitud que se fijan para cada perfil se realizan de forma
andénima y son codificadas de forma tal que no se puedan individualizar. Una vez que el
tribunal define el fallo del concurso, promueve el ganador con la lista de prelacion y quien lo
homologa y designa es el Directorio.

Este mecanismo de ingreso y ascenso otorga garantias especificas para la no discriminacidn de
las personas. La metodologia particular utilizada para el proceso de reclutamiento y selecciéon
de personal a través de las instancias establecidas por reglamento, es equitativa desde el
punto de vista del género.

Por otro lado cabe destacar que las Bases de Datos del personal de la Institucidon que maneja el
Area Gestién de Capital Humano tienen identificadas las variables sexo, discapacidad y
ascendencia étnica racial. Esta ultima, en proceso de incorporacion en el afio 2017.

A su vez, la Institucidon cuenta con un Departamento de Comunicacion Institucional (DCI) el
cual reporta directamente al Directorio, con el cometido entre otros, del asesoramiento y
ejecucion de la comunicacion interna y externa de la Institucion.

> Reglamento de Ascensos RD N2 121/2014
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Concursos externos e internos del afio 2016:

Durante el afio 2016 se realizaron 11 concursos externos del grupo funcional Técnico
Profesional y 18 concursos internos (ascensos). En el primer caso se recibieron 3601
postulaciones, y en el segundo, 180. El 66 % y 64 % respectivamente de las postulaciones
fueron de mujeres.

De los concursos externos se seleccionaron 39 personas, de las cuales 25 fueron mujeres
(64%). Por otro lado, las mujeres representaron un 82 % de los ascensos por concursos
internos:

" 100%
90%
80%
70% 2379 25 115 14
60% (66%) (64%) (64%) (82%)

50%
20% Mujeres

30% M Varones
20%
10% .

0% . T )

Postulaciones Ingresos por Postulaciones Ascensos
concursos concursos concursos
externos externos internos

Gobierno Corporativo:

Existen diez Lineas de Reporte a Directorio®: Asesoria Econdmica, Asesoria Juridica, Auditoria
Interna-Inspecciéon General, Departamento de Comunicacién Institucional, Departamento
Oficial de Cumplimiento, Planificacién y Gestién Estratégica, Politica Econdmica y Mercados,
Secretaria General, Servicios Institucionales y Superintendencia de Servicios Financieros.

El Comité Ejecutivo de Direccion (CED) lo conforman las Gerencias de Lineas de Reporte.

Se muestra seguidamente la cantidad de varones y mujeres en cada uno de los ambitos:

®Ver organigrama de fs.6
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12
10

o N B~ OO

] 5
| I 3
Lineas de Comité Directorio
Reporte Ejecutivo de
Direccion

Mujeres

W Varones

Grupos Funcionales:

Se encuentran definidos 4 grupos funcionales: Supervision y Direccién, Técnico Profesional,

Administrativo y Servicios Generales.

A continuacidn se muestra la cantidad de varones y mujeres por grupo funcional y niveles, y su

proporcién sobre el subtotal de cada género:

Supervisidn y
Direccion (*)

Técnico

profesional

Administrativo

Servicios
generales

Totales

* En anexos figura la distribucion de los cargos por linea de reporte.

Directorio

Gerencias

lefaturas de departamento
Jefaturas de unidad
Analista |

Analista Il

Analista 11l

Analista IV
Administrativo |
Administrativo Il
Administrativo 111
Auxiliar de servicio |
Auxiliar de servicio Il
Auxiliar de servicio 11l

12
27
26
32
62
49
51
50
14
13

LT ]

345

18
28
28
18
33
34
21
13
10
20

21
14
267

0% [ 1%
] 7%
g% I 11%
g% I 11%

ol | 7%
18% B 12%

14%
5% ] 8%
15% I ] 5%
a% ] 4%
%W 7%
0% [ | 2%
1% | 8%
1% | 5%

100% 100%

11



BANCO CENTRAL
DEL URUGUAY

Cantidad y proporcion de varones y mujeres en relacion al total de la dotacidon

350
300
250
200 194
(65%)
150 65 Mujeres
100 (46%) 77 9
|
(64%) Varones
50
0
(36%) (82%)
Supervisiény  Técnico profesional Administrativo Servicios generales
direccién
2.3. Sistema de remuneraciones

La politica salarial vigente en el BCU se rige por el Decreto Nro. 193/017 en el cual se aprueban
las partidas presupuestales correspondientes al Presupuesto de Recursos, Operativo, de
Operaciones Financieras y de Inversiones del Banco, vigente a partir del primero de enero de
2017/

Se encuentra disponible en la intranet la Escala Patrén Unica (EPU) y también en el
Presupuesto correspondiente. Alli también se ofrece informacidn de las partidas retributivas e
instructivos explicativos.

El andlisis de las remuneraciones fue realizado tomando en cuenta el sueldo nominal en pesos
uruguayos al 31.12.16%

"Ver descripcion de Escala Patrén Unica (EPU) srloexos
® Para el promedio de remuneraciones no se considendienes se encontraban desempefiando funciones
fuera del BCU a la fecha antes mencionada.
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Promedio de remuneracién (S uruguayos) por grupo funcional

/200.000

180.000
160.000
140.000
120.000
100.000
80.000
60.000
40.000
20.000

W Mujeres

W Varones

Supervision y Técnico Administrativo Servicios
direccion profesional generales

En términos generales no se visualizan diferencias significativas entre el promedio de la
remuneracién de varones y mujeres segun los diferentes grupos funcionales:

Comparacion porcentual de remuneracion promedio de
las mujeres en relacion a la de los hombres
Grupo Funcional Comparacion
Supervision y Direccion 98%

Técnico Profesional 99%
Administrativo 100%
Servicios Generales 94%

Total 98%

El grupo que presenta mayor brecha salarial’ es el de Servicios Generales. Esta disparidad se
corresponde con el hecho de que ese grupo funcional contd histdricamente con una mayor
proporcién de hombres y como consecuencia cuentan con mayor antigliedad laboral. Esto

710

implica que por el régimen de “Corrimiento de Grado”™" alcanzan a lo largo del tiempo un

grado EPU mayor que las mujeres.

° La brecha salarial representa los puntos porcksstwpie le faltan al ingreso promedio de las msjere
para alcanzar el de los hombres (1 - Remunerac@mgadio mujeres/Rem. promedio hombres *100)
'°Las remuneraciones en los grupos funcionales Téé&hisfesional, Administrativo y Servicios
Generales, prevé una politica deofrimiento de Grado” asociada a los afios de antigiiedad en el cargo.
Esto implica que el personal podra acceder a uhogrdicional de la escala EPU, siempre que cuenten
con una evaluacion de desempefio favorable
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Como compensaciones significativas el personal del BCU recibe un 35% adicional del sueldo
base por concepto de extensién horaria y dedicacion total.

Compensaciones por Maestrias o Doctorados:

El BCU abona a su personal una compensacion a quienes hayan obtenido el titulo de Master o
Doctorado. Esta compensacion la reciben quienes se encuentran en el grupo funcional Técnico
Profesional y en el de Supervision y Direccion. En el afio 2016 se abonaron un total de 94
compensaciones, de las cuales 48 (51%) la recibieron mujeres, y las 46 restantes, varones.

Partidas adicionales:

Las partidas de horas extras, horario nocturno y semana movil estan previstas para el grupo
funcional Servicios Generales. La magnitud de horas extras de la Institucién se considera
minima'’. Al personal que realiza tareas de seguridad, mantenimiento y conserjeria se le
pueden fijar semanas laborales moviles, por las que perciben una compensacién mensual del
20% de las remuneraciones personales de caracter permanente. Por otro lado los que cumplen
tareas entre las 22:00 y las 06:00 horas perciben una compensacion mensual equivalente al
30% de dichas remuneraciones. Estas partidas adicionales son percibidas por mujeres en una
proporcién superior a su participacion en el grupo (18%).

Distribucion porcentual de las compensaciones especiales

/100% )
90%
80%
70%
60%
50%
W Varones

40%
30% Mujeres
0,
20% 41% 44% 36% 8%
10%
O% T T T 1
Promedio Promedio Promedio Promedio
Horas extra Horas extra Horario Semana Movil
L feriado nocturno )

! Ver grafico en Anexos.
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2.4. Oportunidades de capacitacion y desarrollo

En el marco de las Politicas de Capital Humano, la Politica de Desarrollo establece que toda
persona “tiene derecho al desarrollo a lo largo de su vida laboral”. Como forma de apoyarla en
la planificacién de su carrera, el Banco recurre a actividades de capacitacién y formacién. El
foco se centra en el crecimiento en el puesto o rol que ocupa la persona, basandose en la
premisa de que todos cuentan con la capacidad de aprender y de mejorar su desempefio a lo
largo de la carrera funcional.

El personal participa de instancias de capacitaciones internas y externas al Banco, asignadas
con criterios objetivos de acuerdo a las necesidades institucionales y de la propia persona.
Anualmente el Comité Ejecutivo de Direccién coordina con las Lineas de Reporte y eleva a
consideracion del Directorio un Plan de Capacitacion que contempla la formacidn requerida en
funcidén de las necesidades detectadas y su alineacion a los objetivos estratégicos del Banco, de
acuerdo a la limitacién presupuestal.

Es el Area de Gestidn de Capital Humano quien gestiona, junto con cada Linea de Reporte de
acuerdo a las necesidades del servicio, la capacitacién que se imparte. Esta puede ser de dos
tipos: capacitacion horizontal y capacitacion especifica. La horizontal tiene que ver con
aquellas instancias de capacitacién de cardcter general tales como idiomas, herramientas
informdticas, habilidades comportamentales y que se hace extensiva a todo el personal del
Banco. Estas formaciones son difundidas en la organizacién a través de los delegados de
capacitacion. La capacitacion especifica comprende aquellas instancias, basicamente referidas
a conocimientos técnicos, que estan relacionadas con tareas especificas propias del cargo o
funcion.

La designacidn de las personas que asisten a los cursos depende de cada Linea de Reporte de
acuerdo a las necesidades de capacitacién que se hayan detectado y la oferta de cursos
disponibles. En la actualidad los responsables de cada Lineas de Reporte evallan quienes
deben capacitarse con el objetivo de mitigar brechas de formacion. Es de interés de la
Institucion la realizacidon continua de acciones de trasmisidon de experiencia y conocimientos
tanto individual como entre grupos de trabajo.

Durante el aifio 2016 el total de personas capacitadas fue de 438, lo que representa el 72% de
la dotacidén total. De quienes recibieron capacitacién, el 59% fueron mujeres.

Se realizaron un total de 1295 instancias de capacitacion. El 62% fue recibida por mujeres (799)
y el 38% por hombres (496), teniendo mayor participacién las mujeres tanto en instancias de
capacitacioén especifica como horizontal.

Por otro lado, el 75 % de las mujeres y un 67 % de los varones, recibieron algun tipo de
instancia de formacién durante el afio.
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Cabe mencionar por ultimo que las Bases de Datos de Capital Humano incluyen nivel
educativo, registro por profesidn y formacién adquirida del personal.

Proporcidn de instancias de capacitacion en comparacién con la distribucién p/grupo funcional

4 | N
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;V_J - IR [ |

\ Supenvision y direccién  Técnico Profesional Administrativo Senicios Generales /

Cabe agregar que cada instancia de capacitacidn es evaluada por el asistente al curso luego de
su finalizacidon y se esta instrumentando para el préximo afio, la evaluacidn del impacto de esa
formacidn, por el superior inmediato.

2.5. Prevencidn y seguimiento de inequidades

La Politica de Bienestar Organizacional ya citada (fojas 4) enuncia el interés de la Institucién
por prevenir, detectar, corregir, erradicar y sancionar toda conducta que suponga el ejercicio
de acoso en cualquiera de sus modalidades.

En agosto del afio 2015 se incorporé la Oficina Laboral a la estructura organizacional vigente.
La misma depende del Area de Gestién de Capital Humano de la Gerencia de Servicios
Institucionales y tiene como uno de sus principales cometidos planificar y dirigir las actividades
relacionadas con la Seguridad y Salud Ocupacional, y dentro de estas actividades se encuentra
el abordaje de la tematica de acoso laboral y sexual, e incluso la derivacién de los posibles
casos de violencia doméstica.
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La creacién de la Oficina Laboral como mecanismo receptor de denuncias de situaciones de
este tipo, da cuenta de la concientizacidn e internalizacién de la posible existencia de este tipo
de problematica en la Institucidon y del interés por brindar una atencidon profesional a la
tematica, considerando la relevancia del tema para el bienestar del personal.

La Institucion toma la Ley N2 18.561" - cuyo objeto es la prevencién y sancién de situaciones
de acoso sexual - como mecanismo rector en caso de alguna denuncia al respecto. Durante el
afio 2016 se trabajé en la elaboracidn del protocolo de actuacién ante situaciones de acoso o
discriminacién laboral que el Sector Financiero Oficial firmé con AEBU (diciembre de 2016) en
el marco del Convenio Laboral aprobado. Como representante del Banco Central el documento
fue suscripto por el Cr. Leonardo Sacramento, encargado de la Oficina Laboral™.

Como producto de este acuerdo y del procedimiento interno de actuacién en caso de
discriminacién y acoso laboral redactado en el afio 2017, actuara una comisién en la que,
ademas de Capital Humano, Asesoria Juridica y Auditoria Interna-Inspeccién General,
participara la Comisién Representativa de AEBU™.

Se detallan a continuacién las instancias realizadas durante el afio 2017 para la sensibilizacion
concreta en materia de discriminacién, acoso, género y afrodescendientes:

- Discriminacién y Género: se realizdé una formacion y sensibilizacion a cargo de la Casa
de la Mujer (Unidn), con la docente Marcela Veldzquez de 8 horas de duracion,
durante los meses de mayo/junio de 2017. Participaron los integrantes del Comité de
Calidad con Equidad de Género y el equipo de trabajo del Departamento de Desarrollo
Organizacional.

- Afrodescendientes: se realizd una sensibilizacidon a cargo del Ministerio de Desarrollo
Social (Division de Derechos Humanos de la Direccién de Promocidn Sociocultural) en
el mes de agosto, de 4 horas de duracion. Participaron integrantes del Comité de
Calidad con Equidad de Género, del Area Gestién de Capital Humano y representantes
del personal en los tribunales de concursos.

- Acoso Laboral: el programa de Violencia Psicoldgica en el Trabajo fue dirigido en una
primera instancia a los integrantes del grupo funcional Supervisién y Direccién; y en
una segunda instancia se realizard al resto del personal. Durante el afio 2017 se
realizaron 4 talleres de 9 horas de duracidn, alcanzando unas 40 personas.

- Encuesta de Clima Organizacional con perspectiva de Género: se realizd durante el
mes de agosto de 2017. Se encuentra en proceso el Plan de Acciéon que se llevara
adelante para trabajar en las oportunidades de mejoras detectadas en dicho estudio.

'2 Decreto reglamentario N° 239 — 11/09/17
2 Expediente N° 2016/2862
“ Expediente N° 2016/2774
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Por otro lado, el Departamento de Desarrollo Organizacional de la Gerencia de Planificacion y
Gestion Estratégica e integrantes del Comité de Calidad con Equidad de Género se
incorporaron a partir del mes de junio de 2017 a las reuniones periddicas organizadas por
INMUIJERES de los Comités de Calidad con Equidad de Género de otros organismos publicos
(UTE, ANTEL, OSE, UDELAR, IMC).

Cabe destacar que en el BCU durante el proceso de reclutamiento y seleccién no se realizan
preguntas que tengan relacién con la planificacién familiar o embarazo. El proceso de
investigacion administrativa se rige por el Reglamento Administrativo. A su vez no se utilizan
imagenes o comunicaciones que impliquen un hostigamiento encubierto relacionado con
ningun tipo de discriminacidon o estereotipo de cardcter religioso, de orientacidon sexual,
descendencia o género.

2.6. Acciones de corresponsabilidad social.

Conciliacion vida laboral y familiar

Se describen a continuacion algunos aspectos recogidos en la reglamentacion interna del BCU
que aportan al equilibrio entre la vida laboral y familiar, refrendados en la Politica de Bienestar
Organizacional ya presentada (fojas 4).

En el Reglamento de Asiduidad y Asistencia se habilita un sistema de salidas con permiso
mensual (210 minutos) para quienes necesiten realizar tramites o actividades de caracter
personal dentro del horario laboral. Los mismos se pueden usufructuar juntos o fraccionados
dentro del mes. En los casos que las salidas sean utilizadas para realizar consultas médicas,
debidamente justificadas, no se computaran como salidas por asuntos particulares, y el tiempo
autorizado para este concepto alcanza como maximo los 180 minutos diarios.

En otro orden, quienes sean estudiantes de carreras de areas tematicas declaradas de interés
del Banco, pueden solicitar un horario especial de trabajo. A su vez, los docentes de esas areas
tematicas, pueden solicitar corrimiento del horario.

Por otro lado el Reglamento de Licencias establece la posibilidad de solicitar licencia especial
con y sin goce de sueldo en casos excepcionales con la debida justificacién. Cabe destacar que
se encuentra previsto también lo que se denomina “licencia social” para casos excepcionales
debidamente justificados en atencidn a situaciones psico-sociales que lo requieran.

En lo que hace a la existencia de acciones de apoyo al personal para el cuidado de menores se
destaca la existencia de una sala de lactancia para aquellas funcionarias que lo requieran.
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Los mecanismos anteriormente mencionados de salidas, horarios y licencias especiales dan
cuenta del interés del BCU por facilitar la conjuncién de la vida laboral, profesional, social y
familiar de las personas que se desempenan en la Institucion.

Asimismo, la Base de Datos de Capital Humano cuenta con la informacidon de cdényuges,
hijos/as (incluidos discapacitados), y también la de padres/madres, en el caso de que estén a
cargo del personal.

Ausentismo

En el afio 2016 usufructuaron licencia médica 346 personasls, de las cuales 61 % fueron
mujeres. Proporcionalmente las mujeres toman mas licencia por enfermedad que los varones:
un 61 % en comparacién a un 51 %, y en promedio toman de licencia 13 dias, contra 10 de los
varones.

Por otro lado, 92 personas usufructuaron licencia por estudio durante el afio 2016, 59 % de las
cuales fueron mujeres. Proporcionalmente, las mujeres toman mas licencia por estudio que los
varones: 16 % en comparacion a un 14 %. No hay diferencia en cuanto al promedio de dias
usufructuados (10 dias).

3. FODA

A partir del Diagnéstico con perspectiva de género realizado al 31.12.16, el Comité de Calidad
con Equidad de Género elabord el siguiente analisis de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades
y Amenazas (FODA) para implementar el Modelo de Calidad con Equidad de Género en el BCU.

15 . . . . . . .
Sin considerar las situaciones de ausencias prolongadas por tratamientos especiales.
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FORTALEZAS

Compromiso del Directorio del Banco Central del
Uruguay con el Modelo de Calidad con Equidad de
Género.

Personal con compromiso institucional y alto nivel
de profesionalizacion.

Fondos disponibles destinados a la formaciéon de
funcionarios en Género, herramienta facilitadora de
cambios culturales.

Transversalidad del Comité de Calidad con Equidad
de Género.

Revision de la perspectiva de género en el BCU
establecida como una Iniciativa del Plan Estratégico
2017 (MM17).

Disponibilidad de personal propio del Banco Central
para la realizacién del Diagndstico organizacional
con perspectiva de género y su utilizacion como
herramienta para identificar oportunidades de
mejora.

Muiltiples canales de comunicacién disponibles con
el personal (correo, intranet, carteleras electrdnicas,
contacto directo, grupos transversales)

Miembros del Comité de Calidad con Equidad de
Género capacitados y sensibilizados en Género.

Mecanismos de ingreso y ascenso en la Institucion a
través de Concursos de oposicion y méritos.
Metodologia de proyectos de
apropiacion en la Institucion.

en proceso

OPORTUNIDADES

Convenio de cooperacién firmado entre el Banco
Central del Uruguay y el Ministerio de Desarrollo
Social (MIDES)

Disponibilidad de asesoramiento del Instituto
Nacional de las Mujeres (INMUJERES/MIDES) para la
implementacion del Modelo de Calidad con Equidad
de Género en el Banco Central.

Politicas de Estado que impulsan la Equidad de
Género.

Reputacién y prestigio institucionales.

Conciencia sobre la tematica se encuentra instalada
en los temas de interés de la sociedad.

Referentes de distintos ambitos (politico, artistico,
emprendedor, académico, etc.) apoyan esta
consigna involucrandose en actividades que
representan un alto grado de visibilidad.
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DEBILIDADES

Comunicaciones internas y externas con utilizacion
de lenguaje no inclusivo.

Elementos androcéntricos relacionados a
estereotipos sociales.

Insuficiencia de datos relevantes sobre la
composicion familiar y situacién de cuidados de los
funcionarios y funcionarias.

En general, el personal no cuenta con formacion ni
sensibilizacion en temdtica de Género o
discriminaciones.

AMENAZAS

Permanencia de cultura
predominante en la sociedad.

androcéntrica
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4. Plan de Accion

A partir de los datos recabados en el Diagndstico, el Comité de Calidad con Equidad de Género
construyd el siguiente Plan de Accién para el afio 2018, con el objetivo de internalizar la
perspectiva de género en la Institucidn y realizar acciones que promuevan la equidad.

La columna “Hallazgos” da cuenta del relevamiento primario de los requisitos establecidos en
el Modelo de Calidad con Equidad de Género, presentes en la Institucion.
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Eje

Descripcion

Hallazgos

Objetivo

Metas

Acciones

Responsables

Recursos

Plazos

Compromiso con la
Equidad de Género

Politicas de Capital
Humano - Politica de
Bienestar Organizacional
(Equidad- Acoso)
Resolucién de Directorio
N2 360 del 16/12/16

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

Firma del Convenio con el
Ministerio de Desarrollo
Social (INMUJERES) para
la implementacién del
MCEG - Resolucién de
Directorio 101 del 5/4/17.

Conformacion del Comité
de Calidad con Equidad de
Género - Resolucién de
Directorio N2 176 del
5/7/17

Construccion del
Diagndstico
Organizacional con
Perspectiva de Género
2016, FODAy Plan de
Accion 2018.

Encuesta de Clima
Organizacional con
perspectiva de Género
2017.

Profundizar la
transversalizacion de
la perspectiva de
Géneroen la
Institucion

Difusion de los
resultados de los
analisis
organizacionales
realizados

Realizar instancia de
Difusidon: Comité de
Calidad con Equidad
de Género, FODAy
Plan de Accién 2018.

Realizar instancia de

Difusidon: Resultados

de Encuesta de Clima
Organizacional y Plan
de Accion.

PGE

Directorio, PGE,
TI, DCI.

Salas, equipos
informaticos y
otros elementos
de
infraestructura.

2017 -
2018
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Asignacién de recursos
presupuestales para la

Profundizar y ampliar

Cumplimiento de
los requerimientos
de sensibilizaciéon y

Prever fondos para
profundizar

PAC Tramo B,
Docentes, Salas,
equipos

realizacion de talleres de | sensibilizaciény ., S PGE informaticos y 2017-2018
e . ., , formacion sensibilizacién y
sensibilizacion en Género | formacion en Género . L . otros elementos
establecidos en el | formacién en Género.
(PAC Tramo B 2017) de
MCEG .
infraestructura.
Oficina Laboral (Area
Gestion de Capital
Humano): encargada de la o .
.. . - Realizar instancia de
recepcion de denuncias y e s
. ( difusion del
abordaje de la tematica de .
procedimiento de
acoso laboral y sexual.
Acoso Laboral y otras
IneqUidades de - Instituciones financieras Desarrollar medidas Acc discriminaciones.
2 . . . ., cciones para -
género, violencia |oficialesy AEBU - de prevencién de fortalecerpel olde |- Registrar las GCH - Oficina RRHH 2017 -
de géneroy Protocolo de Actuacion acoso laboral y otras g Laboral 2018

discriminaciones

ante casos de
discriminacién y acoso
laboral: firmado el
27/12/16.

- Procedimiento interno
de actuacion ante casos
de discriminacion y acoso
laboral redactado.

discriminaciones

la Oficina Laboral.

situaciones
planteadas,
resoluciones
adoptadas y demas
informacion
relevante.
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Discriminaciones por
razones de género desde
una perspectiva

Prevenir practicas con

Mantener la
coordinacion con

- Mantener
coordinacion
abordaje de
entrevistas
psicolaborales con

. . sesgo de género en 2018-
interseccional - 8 . & los encargados de | consultora externa. PGE - GCH RRHH
. . - entrevistas de . 2019
. inexistencia de practicas o seleccion realizar - Mantener
Inequidades de acciones discriminatorias ' entrevistas. coordinacién
género, violencia | o injustificadas. abordaje de
de géneroy entrevistas con
discriminaciones tribunales.
Infraestructuray
ambiente de trabajo -
inexistencia de ., Analisis de posibles -
. . . Revision de ., . . P . GCH - Oficina 2018 -
hostigamiento visible a . Revision realizada |acciones a partir de RRHH
) . , infraestructura . . Laboral 2019
través de signos, simbolos estudios realizados
e imagenes
estereotipadas.
Variable sexo incorporada
a todos los registros de - Incorporar la
personal. variable étnica racial
a los registros del
Reglamentacion interna - ersonal.
Modos de entrada singses os de género: Incorporar la Cumplimiento Ley i
a la organizacién, £0s ¢ Benero: porarfa 19.122 - Acciones . 2017-
Concursos de oposiciony | perspectiva étnico- . . - Realizar los GCH RRHH - TI
afirmativas para 2018

cargos, funciones y
competencias

méritos para ingreso y
ascensos, evaluacion de
desempefio y formacion.

Perfiles definidos por
competencias.

racial.

afrodescendientes.

concursos externos
respetando la cuota
para
afrodescendientes
establecida por la Ley.
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Sistema de

Difusién de los rubros de
las remuneraciones:
Decreto N2 193 / 2017
(Presupuesto 2017)
publicado en la intranet,
con especificacion de

Analizar
"Compensaciones

Anadlisis realizado
de designacion
para horario

Realizar entrevistas a
jefaturay

. . . especiales" con . . CCEG RRHH 2018
remuneraciones partidas sin sesgos de ) nocturno, semana |funcionarias
A . ., perspectiva de . .
género e incorporacion de énero movil y horas involucradas.
la informacion Sistema & ’ extras
Transversal con igualdad
de Género (Anexo 1
Presupuesto)
. - Programa de
- Normativa especifica g_ e
ara la formacién del sensibilizacion en
personal Género que PAC Tramo B,
P ' o Profundizar en la abarque - 25 % de . Docentes, Salas,
C itacié - Plan de Capacitacion Do . Realizar talleres de .
apacitacion 'y anual sensibilizacién enla  |jefesy gerentes (4 sensibilizacién en equipos
oportunidades de ' tematica de Género, |hs.) PGE informéticos y 2018

desarrollo

- Delegados de
capacitacion.

- Procedimiento para la
evaluacién de las
capacitaciones.

Acoso y otras
discriminaciones.

- Capital Humano y
DCI (8 hs.)

- Oficina Laboral
en violencia de
género (8 hs.)

Género - Segunda
Edicion.

otros elementos
de
infraestructura.
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- Programa de
Sensibilizacion en género
en 2017

- Primera edicién - para
integrantes del Comité de

Programa para

Realizar Talleres para

PAC Tramo B,
Docentes, Salas,

oportunidades de ’ ) . Psicolégica en el informaticos y 2018

- Programa para prevenir Psicoldgica en el ) Laboral
desarrollo . D s . Trabajo - Terceray otros elementos

la Violencia Psicolégica en Trabajo (Ley .

. . Cuarta Edicidn. de

el Trabajo - Primeray 18.561) infraestructura

segunda edicion - (9 hs. - ’

Grupo Funcional de

Supervisién y Direccién -

40 personas)

100 % de la . .
. . L Analizar normativa
Ampliar perspectiva | normativa interna i terna relacionada

- Normativa de Asistencias | ge género en la relacionada con el PGE - GCH RRHH 2019

y Licencias (salidas normativa interna. personal, con recursos

particulares, licencias analizada. humanos.
Corresponsabilidad | especiales, horarios
Social especiales) Analizar las causas del

uso de licencias por
_politi i s . . PGE - GCH
Politica de Bienestar enfermedad en Analisis realizado. | Elaborar informe. RRHH 2018

Organizacional.

mayor proporcién por
mujeres.

Oficina Laboral
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Base de datos del

Relevar para
incorporar a la Base
de Datos del Personal
el nimero de

Relevamiento

Realizar Encuesta de
Cuidados - niumero de
dependientes
(personas adultas

i~ ersonas .
Corresponsabilidad . P . . realizado con al mayores, personas 2018 -
. personal actualizada con | dependientes segun . . CCEG RRHH - TI
Social . .. . . - menos 75% de con discapacidad,) y 2019
el registro de hijos/as tipo e identificar .
" . respuestas. necesidades de
necesidades de .
. " cuidados del personal
cuidados" del .
con dependientes
personal con (uso del tiempo)
dependientes P
- Diagnéstico .
g' . Revisar las
Organizacional con L )
. , comunicaciones a fin
perspectiva de Género del Extender el uso del | de evitar lenguaje
afio 2015 y Politicas de S eise . guay DCI-GCH-SG | RRHH 2018
. o, Lenguaje inclusivo | sexista. Alentar la
Capital Humano: Difusion . .,
. . incorporacién de
personal masiva en marzo | Profundizar la lenguaie neutro
de 2017. Incorporacién de la guaj
Comunicacién y perspectiva de Realizar acciones de
- - Integracidony Géneroenla comunicacion para
Responsabilidad - L )
h responsabilidades del Institucion afianzando mejorar la
Social Comité de Calidad con la informaciony . informacidn sobre el
. . L Acciones de . .
Equidad de Género: comunicaciéon conel |. ., funcionamiento de -
e . informaciény . GCH - Oficina
Difusién por Circular personal. L los mecanismos de RRHH - TI 2018
comunicacion Laboral - DCI

17/64 y notificacién
electronica.

-Difusién del Plan de
Capacitacién a través de

realizadas.

consulta y denuncia
de situaciones de
discriminacion a
cargo de la Oficina
Laboral.
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los delegados y sistema . L,
. e Realizar la difusidn
informatico. o,
del Plan de Accién del | CCEG RRHH - TI 2017-2018
MCEG 2018
Analizar perspectiva
de género en las Realizar relevamiento
Empresas tercerizadas con | empresas de empresas
personal trabajando en el |tercerizadas con Anlisis realizado. contrat.ada_sl, CCEG RRHH 2018 -
BCU contratadas por personal comunicacion del 2019
procedimientos legales. directamente MCEGy
trabajando en la sensibilizacion.
Institucion.
Revisién por parte de
la Direccion del
Revisiony . Sistema de Gestion Realizar la revision y
Az No corresponde acciones . N . . . . . 2018-
Evaluacion por la . con Equidad de Revision realizada | ajustes si PGE - Directorio |RRHH
en el Nivel 1. , . . 2019
Direccidon Género y la Politica correspondiera.
de Bienestar
Organizacional.
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5. Anexos

Grupos Funcionales™®

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

gestion de los recursos tanto humanos como ma®riaDentro de sus principales

funciones se encuentran formular las politicasgamas y proyectos que promuevan
las mejores practicas de gestion y la calidad slsdovicios. Pertenecen a este grupo los
cargos de Gerencias de Linea de Reporte, Geradeidsea, Intendencias, Jefaturas de

Departamento y Jefaturas de Unidad.

Técnico Profesional: Estd4 constituido por los cargie Analista, cuya principal

responsabilidad es contribuir al logro de los obpst a traves del desarrollo de tareas
de alto contenido académico y profesional. Est@aiuncional incorpora diferentes

niveles, agrupados por el nivel de especializad®tas tareas.

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

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

en distintos niveles segln sus respectivas respitidsaes.

Servicios Generales: Lo componen los cargos de liduxde Servicios, cuyos

cometidos son contribuir al logro de los objetigogsavés de la realizacion de tareas de
servicios como mantenimiento, seguridad o logisticgd mismos se agrupan en varios

niveles.

'* Documento de Politicas de Capital Humano — RDBBIB del 16.12.16.
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ANTIGUEDAD POR GRUPO FUNCIONAL

Promedio de afios de antigliedad laboral por grupo funcional segun sexo

/45 )

40

35
30
25
20 M Varones
15 B Mujeres
10

5

Servicios  Administrativo  Técnico Supervision y
generales profesional direccion

Escala Patrén Unica

La remuneracion del personal presupuestado sedijaemision al grado que en cada
caso se haya asignado y en correspondencia cardpsctivos importes de la Escala
Patron Unica. Esta escala es de aplicacién paaa Ifis retribuciones del personal
presupuestado, tanto en el ingreso o ascensogal, camo para la determinacion de los
progresivos por antigiiedad en el cargo en la eagdilzable.

Por otro lado, se debe tener en cuenta que lasnexationes en los grupos funcionales
Técnico Profesional, Administrativo y Servicios ®grales, prevé una politica de

“Corrimiento de Grado” asociada a los afios de éatlgd en el cargo. Esto implica que
las personas podran acceder a un grado adicionaledeala EPU, siempre que cuenten
con una evaluaciéon de desempefio favordble.

Y Presupuesto Operativo, de Operaciones Financietadrwersiones del BClDecreto Nro. 193/017.
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Postulaciones a concursos externos:
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Alll AlV
Ingresos por concursos externos:
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Ascensos (concursos internos):

-

0,9 -
0,8 -
0,7 -
0,6 -
0,5 -
0,4 -
0,3 -
0,2 -
0,1 -

lefe de Jefe de Jefe de Jefe de Analista | Analista Analista
Dptol Dptoll Unidad | Unidad Il Il 11

W Mujeres

M Varones
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Cantidad de personas por Linea de Reporte:

~
200
180
160
140
120
100 = Mujeres
80 W Varones
60
40
20
0
AE AlIG AJ DCI  DIR OC PEM PGE SG Sl SSF J
Distribucidn de cada género por grupo funcional
/100% 8 )
90% -
80% -
70% -
60% - B Supervision y direccion
50% - l Técnico profesional
40% - i Administrativo
30% - i1 Servicios generales
20% -
10% -
0% -
g Mujeres Varones )
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Suma de Cue!
LR

Sexo
- Dependencia / / Area argo NINO MASCULINO | gen
=IANALISIS MACROECONOMICO ANALISTA | -- ASESORIA ECONOMICA / JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ESTABILIDAD FINANCIERA 1 1
ANALISTA Il -- ASESORIA ECONOMICA / JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ANALISIS DE COYUNTURA 1 1
GERENTE DE AREA | -- ANALISIS MACROECONOMICO 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ANALISIS FINANCIERO 1 1

BANCO CENTRAL
DEL URUGUAY

Total ANALISIS MACROECONOMICO

[
w
a

[

=IASESORIA ECONOMICA GERENTE -- ASESORIA ECONOMICA

[
-

Total ASESORIA ECONOMICA
~JESTADISTICAS ECONOMICAS GERENTE DE AREA | -- ESTADISTICAS ECONOMICAS
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- DEMANDA Y PRECIOS
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- OFERTA, MODELOS Y PREDICCIONES
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- SECTOR EXTERNO
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- SECTORES INSTITUCIONALES

R R R e

Total ESTADISTICAS ECONOMICAS
=IFUNCIONARIOS CON TAREAS FUERA BCJEFE DE DEPARTAMENTO | -- ANALISIS DE COYUNTURA
Total FUNCIONARIOS CON TAREAS FUERA BCU

-

|

=IINVESTIGACIONES ECONOMICAS GERENTE DE AREA | -- INVESTIGACIONES ECONOMICAS

Total INVESTIGACIONES ECONOMICAS

~JAUDITORIA INTERNA GERENTE DE AREA | -- AUDITORIA INTERNA
JEFE DE DEPARTAMENTO || -- DEPTO. AUDITORIA DE TECNOLOGIA INFORMATICA 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- DEPTO. AUDITORIA GRUPO |
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- DEPTO. AUDITORIA GRUPO Il

-

w

Total AUDITORIA INTERNA
~JAUDITORIA INTERNA-INSPEC. GENERAI AUDITOR INTERNO - INSPECTOR GENERAL -- AUDITORIA INTERNA-INSPEC. GENERAL

-

|

N -
M-~~~ -~

Total AUDITORIA INTERNA-INSPEC. GENERAL
—IASESORAMIENTO GERENTE DE AREA | -- ASESORAMIENTO

-

Total ASESORAMIENTO

=IASESORIA JURIDICA ESCRIBANO JEFE - JEFE DE DEPARTAMENTO | -- GESTION NOTARIAL
GERENTE -- ASESORIA JURIDICA
JEFE DE UNIDAD Il -- SECRETARIA ADMINISTRATIVA

[
o
R

Total ASESORIA JURIDICA

N
w

—ICONTENCIOSO GERENTE DE AREA | -- CONTENCIOSO

- B

Total CONTENCIOSO

~IDIRECTORIO JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- COMUNICACION INSTITUCIONAL
JEFE DE UNIDAD Il -- COMUNICACION EDUCATIVA
JEFE DE UNIDAD Il -- COMUNICACION TECNOLOGICA

o

N
~ Y- B
~ N U — (R e PSS -~ I

Total DIRECTORIO
=IFUNCIONARIOS CON TAREAS FUERA BCJEFE DE UNIDAD Il -- COMUNICACION CORPORATIVA
Total FUNCIONARIOS CON TAREAS FUERA BCU
=IDIRECTORIO PRESIDENTE DEL BANCO -- DIRECTORIO
VICE PRESIDENTE DEL BANCO -- DIRECTORIO
DIRECTOR DEL BANCO -- DIRECTORIO

R e

Total DIRECTORIO
~IDIRECTORIO JEFE DE DEPARTAMENTO | -- OFICIAL DE CUMPLIMIENTO
Total DIRECTORIO

-

|

—IGERENCIA DE POLITICA ECONOMICAY GERENTE DE POLITICA ECONOMICAY MERCADOS -- GERENCIA DE POLITICA ECONOMICA Y MERCADOS 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- DESARROLLO E IMPLANTACION DE APLICACIONES - PEM 1 1
JEFE DE UNIDAD Il -- GESTION TECNICA ADMINISTRATIVA 1 1
=IGESTION DE ACTIVOS Y PASIVOS GERENTE DE AREA | -- GESTION DE ACTIVOS Y PASIVOS 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- INVERSIONES 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- LIQ. Y CONTROL DE OPERACIONES INTERNACIONALES 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- OPERACIONES MONETARIAS 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- PLANIFICACION Y GESTION DE RIESGO 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO || -- ANALISIS Y DESARROLLO DE MERCADOS 1 1
JEFE DE UNIDAD | -- CONTROL Y CONCILIACION DE OPERACIONES INT. 1 1
JEFE DE UNIDAD | -- LIQUIDACION DE OPERACIONES INTERNACIONALES 1 1
~IPOLITICA MONETARIA GERENTE DE AREA | -- POLITICA MONETARIA 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ANALISIS CUANTITATIVO 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ANALISIS MONETARIO 1 1
Total POLITICA MONETARIA 1 2 3
=ISISTEMA DE PAGOS GERENTE DE AREA | -- SISTEMA DE PAGOS 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- DEPOSITARIO CENTRAL DE VALORES 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- NORMATIVAY VIGILANCIA 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO I -- SISTEMA DE LIQUIDACION DE PAGOS 1 1
=IPLANIFICACION Y GESTION ESTRATEGI( GERENTE -- PLANIFICACION Y GESTION ESTRATEGICA 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- DESARROLLO ORGANIZACIONAL 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- PLANIFICACION Y PROYECTOS 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- PROCESOS Y RIESGOS 1 1
~ISECRETARIA GENERAL GERENTE DE AREA | -- SECRETARIA GENERAL 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- GESTION INSTITUCIONAL 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- GESTION JURIDICAY DOCUMENTAL 1 1
SECRETARIO GENERAL -- SECRETARIA GENERAL 1 1
JEFE DE UNIDAD Il -- GESTION ADMINISTRATIVA 1 1

~ICONTADURIAY PRESUPUESTO GERENTE DE AREA | -- CONTADURIA Y PRESUPUESTO 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- CONTROL CONTABLE Y PRESUPUESTAL 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- POLITICAS Y NORMAS CONTABLES 1 1
—IGERENCIA DE SERVICIOS INSTITUCION; GERENTE DE SERVICIOS INSTITUCIONALES -- GERENCIA DE SERVICIOS INSTITUCIONALES 1 1
- GESTION DE ACTIVOS Y PASIVOS JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- ARQUITECTURA, NORMAS Y CONTROL DE CALIDAD 1 1
~IGESTION DE BIENES Y SERVICIOS GERENTE DE AREA | -- GESTION DE BIENES Y SERVICIOS 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- FORMACION Y DESARROLLO FUNCIONAL 1 1
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- TESORO 1 1
JEFE DE UNIDAD | -- CAJAS Y TESOROS 1 1
JEFE DE UNIDAD Il -- ADMINISTRACION Y LOGISTICA DE SUMINISTROS 1 1
JEFE DE UNIDAD Il -- COMPRAS 1 1 1
JEFE DE UNIDAD Il -- COMPRAS 2 1 1
JEFE DE UNIDAD Il -- SEGURIDAD OPERATIVA 1 1
JEFE DE UNIDAD Il -- PREVENCION Y ANALISIS DE FALSIFICACION 1 1

©

Total GESTION DE BIENES Y SERVICIOS 3 6




Total general

~/GESTION DE CAPITAL HUMANO

[}
~

Total GESTION DE CAPITAL HUMANO
~ISEGURIDAD E INFRAESTRUCTURA

Total SEGURIDAD E INFRAESTRUCTURA
~I TECNOLOGIA DE LA INFORMACION

m =
«
Rrrrrrrercerrerercrlle s rlle bR R R R R

Total TECNOLOGIA DE LA INFORMACION
~IADMINISTRACION Y SISTEMAS

Total ADMINISTRACION Y SISTEMAS

w
~N
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GERENTE DE AREA | -- GESTION DE CAPITAL HUMANO
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- GESTION DE PERSONAS
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- SEGURIDAD LOGICA
JEFE DE UNIDAD Il -- ATENCION PERSONALIZADA

JEFE DE UNIDAD Il -- OFICINA LABORAL

JEFE DE UNIDAD Il -- REMUNERACIONES Y BENEFICIOS
JEFE DE UNIDAD Il -- ANALISIS Y CONCILIACIONES

GERENTE DE AREA | -- SEGURIDAD E INFRAESTRUCTURA

JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- SUMINISTROS

JEFE DE UNIDAD Il -- CENTRO DE CONTROL DE SEGURIDAD

JEFE DE UNIDAD Il -- GESTION DE TECNOLOGIA E INFRAESTRUCTURA.
JEFE DE UNIDAD Il -- CLASIFICACION Y RECUENTO

GERENTE DE AREA | -- TECNOLOGIA DE LA INFORMACION

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- DESARROLLO E IMPLANTACION DE APLICACIONES - TI
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- INFRAESTRUCTURA Y TECNOLOGIA DE LA INFORMACION
JEFE DE DEPARTAMENTO Il -- GESTION OPERATIVA Y SEGURIDAD INFORM.

JEFE DE UNIDAD | -- BASE DE DATOS Y COMUNICACIONES

JEFE DE UNIDAD | -- REDES Y MICROS

GERENTE AREA Il -- ADMINISTRACION Y SISTEMAS

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ADMINISTRACION

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- DESARROLLO E IMPLANTACION DE APLICACIONES - SSF
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- SISTEMAS DE INFORMACION

JEFE DE UNIDAD | -- REGISTROS

JEFE DE UNIDAD Il -- GESTION DOCUMENTAL

JEFE DE UNIDAD Il -- GESTION OPERATIVA

~JFUNCIONARIOS CON TAREAS FUERA BC GERENTE DE AREA Il -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ESTUDIOS DE REGULACION FINANCIERA

Total FUNCIONARIOS CON TAREAS FUERA BCU
= INTENDENCIA DE REGULACION FINANCINTENDENTE -- INTENDENCIA DE REGULACION FINANCIERA

|

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- NORMAS DE REGULACION FINANCIERA
JEFE DE UNIDAD | -- AUTORIZACIONES Y LIQUIDACIONES
JEFE DE UNIDAD | -- AUTORIZACIONES Y LIQUIDACIONES II

PR R e

i

[

1

JEFE DE UNIDAD | -- ESTADISTICAS FINANCIERAS / JEFE DE DEPARTAMENTO | -- ESTUDIOS DE REGULACION FINANCIERA

JEFE DE UNIDAD | -- NORMAS CONTABLES Y CONSULTAS
JEFE DE UNIDAD | -- REGULACION
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- AUTORIZACIONES

Total INTENDENCIA DE REGULACION FINANCIERA
~ INTENDENCIA DE SUPERVISION FINANCINTENDENTE -- INTENDENCIA DE SUPERVISION FINANCIERA
Total INTENDENCIA DE SUPERVISION FINANCIERA

I SECRETARIA GENERAL
Total SECRETARIA GENERAL
~ISUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FIN,

JEFE DE UNIDAD Il -- GESTION DOCUMENTAL

SUPERINTENDENTE DE SERVICIOS FINANCIEROS -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- METODOS

JEFE DE UNIDAD | -- ATENCION AL USUARIO DE SERV. FINANCIEROS

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- INFORMACION Y ATENCION A USUARIOS DEL SISTEMA

Total SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

=ISUPERVISION DE RIESGOS

Total SUPERVISION DE RIESGOS

N
)

GERENTE DE AREA Il -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS
JEFE DE DEPARTAMENTO | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS
JEFE DE UNIDAD | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

~ISUPERVISION DE SEGUROS, AFAP Y MEIGERENTE DE AREA Il -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS
JEFE DE UNIDAD | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

Total SUPERVISION DE SEGUROS, AFAP Y MERCADO DE VALORES
~ISUPERVISION EMPRESAS INTERM. FINA JEFE DE DEPARTAMENTO | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

=U.LLAF. GERENTE DE AREA| -- U.LLA.F. 1 1

JEFE DE UNIDAD | -- ANALISIS ESTRATEGICO 1 1

JEFE DE UNIDAD | -- ANALISIS OPERATIVO 1 1

JEFE DE UNIDAD | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS 1 1

Total U.L.A.F. 2 2 4
65 77 142

JEFE DE UNIDAD | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

JEFE DE DEPARTAMENTO | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS / GERENTE DE AREA |1 --
SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

JEFE DE UNIDAD | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS / JEFE DE DEPARTAMENTO | --
SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS

ANALISTA | -- SUPERINTENDENCIA DE SERVICIOS FINANCIEROS / JEFE DE UNIDAD | -- SUPERINTENDENCIA DE
SERVICIOS FINANCIEROS
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Distribucion en valores absolutos de las compensaciones especiales

/18.000,00
16.000,00
14.000,00
12.000,00
10.000,00
8.000,00
6.000,00
4.000,00
2.000,00

Promedio
Horas extra

Promedio
Horas extra
feriado

Promedio
Horario
nocturno

Promedio
Semana Movil

W Mujeres

M Varones
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