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Resumen Ejecutivo

El presente informe de género tiene como finalidad identificar en el Banco Central del Uruguay (BCU) la
eventual existencia de sesgos y posibles barreras que interfieran en el pleno aprovechamiento de las
capacidades disponibles en la organizacién y el desarrollo de éstas tanto para hombres como para mujeres.

Con tal fin se analizdé la informacién disponible en los sistemas actuales de manera de visualizar la
distribucién por género dentro del Banco. Entre las principales conclusiones se destaca que:

i.  Seguln informe presentado por el CEMLA en su “X Reunién sobre Administracién de Recursos Humanos
de Banca Central”, la dotacién de funcionarios de sexo femenino en el Banco Central y su presencia en
puestos de direccién, ubica a Uruguay no sélo como el Gnico pais que presenta mayor proporcién de
mujeres que de hombres dentro de su dotacién, sino también como el pais integrante del estudio que
tiene una mayor proporcién de mujeres en puestos directivos, sequido de Argentina.

ii. Del 53% del total de la dotacién, que se encuentra integrado por personal femenino, casi la mitad
pertenecen al escalafén Ténico Profesional, en tanto que un 21% se desempenan en el escalafén de
Direccién y Supervisién.

iii. La distribucién del personal masculino entre los escalafones, es levemente mas homogénea,
posiblemente derivado de que tienen mayor participacién en el escalafén de Servicios Generales.

iv. Al interior de cada escalafén, las mujeres tienen mayor participacién en el Técnico Profesional (62%) y en
el Administrativo (58%). Los escalafones de Direccién y Supervisién y de Servicios Generales, en cambio
se integran mayoritariamente por hombres (55% y 86%, respectivamente).

v. Al nivel del Gobierno Corporativo, de las nueve Lineas de Reporte directas al Directorio, cuatro de ellas
son ocupadas por mujeres, tres de las cuales a su vez integran el Comité Gerencial.

vi. Los hombres tienen mayor edad promedio y mayor antigiedad que las mujeres. Parte de la explicaciéon
viene dada por el régimen jubilatorio anterior, donde las mujeres tenian derecho a acogerse a los
beneficios de la jubilacién a una edad menor que el hombre, lo que incentivaba un retiro temprano de la
mujer.

vii. Tanto a nivel de concurso externo (para reclutamiento) como de concursos internos (para ascenso), en
los llamados para cargos de Direccién y Supervisién o Técnico Profesional, en general se postulan mas
mujeres que hombres. Asi también, en la mayoria de los casos, suelen obtener los puestos en mayor
proporcién que los hombres.

viii. El 61% de los funcionarios tiene formacién terciaria y de ese porcentaje, el 58% son mujeres. Las mujeres
son las que participan en mayor cantidad de instancias de capacitacién, lo que aunado a que
mayoritariamente es capacitacién técnica y por ende de mayor costo, hace que una mayor proporcién de
la inversién en capacitacién se destine al personal femenino.

ix. En términos de reumeraciones, existe una brecha no significativa a favor de los hombres en todos los
escalafones. Dado que la remuneracién corresponde al cargo, independientemente de si lo ocupa un
hombre o una mujer, parte de la explicacién podria estar en la incidencia de la politica de “Corrimiento
de Grado”, a lo que se suma el efecto del régimen jubilatorio pre-existente con su consiguiente efecto en
la edad y antigliedad promedio de hombres y mujeres

X. El accionar del Banco se enmarca en un pleno reconocimiento de la igualdad entre hombres y mujeres,
por lo que el Estatuto del Funcionario no reconoce asimetrias en el ejercicio pleno de derechos entre
hombres y mujeres.
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I. Objetivo y alcance del estudio

El presente informe pretende analizar la situacién de género dentro de la institucién de manera
de visualizar la realidad de hombres y mujeres en la misma, determinando si se brindan
igualdad de oportunidades en lo que hace al desarrollo personal y profesional tanto de unos
como de otros.

Busca, por tanto, comprender la interrelacién entre variables tales como la distribucién por
escalafén, edad y su alcance en aspectos como el reclutamiento y seleccién, el desarrollo de la
carrera funcional, capacitacién, remuneracién, evaluacién del desempeno y puestos clave de
toma de decisiones.

La informacién de base para el anélisis, que fuera provista por el Area Gestién de Capital
Humano y Presupuestal, corresponde a la situacién al 31 de diciembre de 2012 e incluye a todos
los funcionarios presupuestados y con cumplimiento de funciones dentro del Banco. Dada la
integracién parcial de los sistemas de informacién que gestionan los datos relativos al personal
se considerararon sélo las variables respecto a las cuales se contaba con informacién.

Dado que es la primera oportunidad en que se hace un estudio de este tipo, no se cuenta con un
antecedente a partir del cual hacer un estudio comparativo y evaluar la evolucién.

No se analizé la dotacién del Directorio, ya que dichos cargos son de designacién politica y su
composicién no depende estrictamente de decisiones y politicas aplicadas por el BCU.

II. Contexto normativo

La Declaracién Universal de los Derechos Humanos en 1948 promulgada por la Asamblea
General de las Naciones, reconocié la igualdad entre hombres y mujeres y senté las bases para
que la comunidad internacional desarrollara una amplia agenda en torno a estos temas.

Los postulados de trabajo se centraron en dreas como salud, educacién, justicia, trabajo y
participacién politica, especificando las medidas necesarias para eliminar la discriminacién
basada en el género.

Al adscribir los estados parte los acuerdos internacionales se comprometen a otorgar un trato
igualitario a hombres y mujeres y a sancionar cualquier tipo de practica que perpetle esta
desigualdad.

En este contexto se enmarca el accionar del Banco, por lo que el Estatuto del Funcionario, los
Reglamentos de Ascenso, Capacitacién, Becas, en tanto la normativa que regula la gestién no
reconoce asimetrias en el ejercicio pleno de derechos entre hombres y mujeres. En tanto que el
Reglamento de Asistencia y Licencia que brinda el Banco a sus funcionarios contempla,
especialmente y considerando el genero, las situaciones derivadas de la maternidad y
paternidad.

En lo que hace a retiro de la institucién a los efectos de acogerse a los beneficios jubilatorios,
con anterioridad a la aprobacién de la Ley 18.396 del 24 de octubre de 2008, las mujeres
configuraban causal a la edad de 55 anos, mientras que los hombres lo podian hacer una vez
cumplidos los 60 anos. Desde el ano 2010 a la fecha, esta Ley prevee una disposicién transitoria
que aumenta de a un ano la edad minima requerida para configurar causal en las mujeres hasta
Ilegar a los 60 anos en el ano 2016, igualando asi su situacién a la de los hombres.
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IT1. Analisis

La nomenclatura usada en los cuadros explicativos es la siguiente: M (Masculino) para
identificar el porcentaje de funcionarios hombres y F (Femenino) para identificar el porcentaje
de funcionarias mujeres. En todos los casos se utilizd6 un promedio simple para el célculo de los

guarismos mostrados en los diferentes

cuadros.

II.1. Dotacidn.

Respecto a la distribucién por género a la
fecha del andlisis, la dotacién del BCU
ascendia a un total de 565 funcionarios de
los cuales 298 (53%) eran mujeres y 267
(47%) hombres.

Como muestran el cuadro 1.1. el escalafén
Técnico Profesional es el de mayor tamano
dentro del Banco y conjuntamente con el
escalafén Administrativo, son los que al
mismo tiempo poseen mayor proporcién de
mujeres que de hombres (62% y 58%
respectivamente) y donde la participaciéon
de las mujeres es mayor (cuadro 1.2.). Esta
participacién es seguida en tercer lugar en
el escalafén de Direccién y Supervision,
donde la presencia femenina es del 45%.

En contrapartida, el escalafén con menor
presencia de personal femenino es el de
Servicios Generales, el cual cuenta con una
presencia  sustancialmente menor de

mujeres con tan solo un 14% dentro de su do

de tarea que involucra estos cargos.

Cabe destacar que, al interior del escalafén
de Direccién y Supervision' los hombres
ocupan mds cargos a nivel de las Jefaturas
de Unidad y de las Gerencias, tanto de
Linea de Reporte como de Areas (cuadro
1.2.1.), pero no asi en el caso de las
Intendencias 'y las  Jefaturas de
Departamento en que lo hacen por partes
iguales. Por otro lado se observa una
tendencia a que las mujeres se encuentren
concentradas en los “niveles funcionales 11”
de cada uno de los cargos (cuadro 1.2.2.).

Cuadro 1.1.- Cantidad de funcionarios por escalaton.

250

200

150
227
100
155
i n:
0

Direcciony Técnico Profesional  Administrativo  Servicios Generales
Supervisién
Cuadro 1.2.- Distribucion de hombres y mujeres por escalafon.
100%
90% 14%
80% a4y
70% 62% 58%
60%
50% F
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30% M
20%
10%
0%
Direcciony Técnico Administrativo Servicios
Supervisién Profesional Generales

tacién, seguramente muy influenciada por el tipo

Cuadro 1.2.1.- Cantidad de funcionarios distribuidos por género
dentro del escalaton Supervision.

60

50 —

40 - -
25

M

Jefe Unidad

Intendente Gerente Area

Gerente LR Jefe Dpto

En esta oportunidad no se analizara la antigliedad promedio de cada uno de los funcionarios
que ocupan cargos en los distintos niveles, factor que aunado a las fechas de creacién de los
cargos podrian contribuir a explicar las caracteristicas descritas en el parrafo anterior, quedando
estos factores para ser incorporados en futuros estudios.

TEl escalafép de Direcciény quervisién se encuentra conformado por: Gerentes de Linea de Reporte, Intendente,
Gerente de Area |, Gerente de Area Il, Jefe de Departamento |, Jefe de Departamento 11, Jefe de Unidad I, Jefe de Unidad

11, Jefe de Unidad IlI.
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El cuadro 1.2.3. muestra los porcentajes de
distribucion por género dentro de cada | SR B
inea de Reporte’. La Auditoria Interna —
Inspecciéon General (AlIG) y la Asesoria
Econdémica (AE) son los que tienen mayor
presencia de personal femenino dentro de
su dotacién (68% y 69% respectivamente),
seguido por la Gerencia de Planificacién y

Gestion Estratégica con un 61% de mujeres =
dentro de sus funcionarios.
El alto porcentaje de mujeres en dichas
Lineas de Reporte se explica en la medida
que son Areas técnicas, y dentro
del escalafén Técnico Cuadro 1.2.3.- Distribucion de hombres y mujeres por Linea de Reporte.
Profesional las mujeres son | jpo%
mayoria, a lo que se agrega que | so%
son Lineas de Reporte | so%
relativamente chicas por lo que | 70%
una variacién absoluta menor | ©%
tiene mayor efecto visual en los ig" :;
porcentajes. oy
20%
Por otro lado, el bajo porcentaje | 10%
de mujeres en  Servicios 0%
Institucionales (SSII) tiene que DOl SSF A6 S6 AJ PEM  SSI AE PGE
ver con la presencia de los
Auxiliares de SeI'VI.CI'O, perteneciente al Cuadro 1.2.4.- Cantidad de mujeres por escalafon.
escalafon de Servicios Generales que, |,
como se menciond anteriormente, es el
que cuenta con menor personal femenino. | **
100
Dentro de la institucién, el 61% de los | so
funcionarios  cuentan con  estudios | e ot
terciarios como lo muestra el cuadro 1.3., | ,;
siendo el 58% de este grupo, mujeres
(Cuadro 1.3.1). 2 ;
0 I
Direccidn y Técnico Administrativo Servicios
En resumen, se pUEde aﬁrmar que |a5 Supervision Profesional Generales
mujeres son mayoria dentro del Banco, se
desem peﬁan mayoritariamente en Cuadro 1.3 Porcentaje de Cuadro 1.3.1 Distribucion por
cargos técnicos y admin iStratiVOS, Profesionalesen el BCU género de los profesionalesenel

BCU

teniendo una presencia algo menor en |100% 100%

cargos de Direccién y Supervisiéon y | 9%
muy poca presencia en el escalafén de | **°

o o 70%
Servicios Generales. 0%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

80%
uNo
profesional
60%
m Profesional uF

M
40%

20%

0%

2 La estructura organizacional de la institucién, segdn se observa en Anexo 1, se integra por ocho Gerencias y una
Jefatura de Departamento que reportan directamente al Directorio.
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I11.1.1.Edad.

La edad promedio dentro del BCU es de
47 anos para los hombres y de 45 anos
para las mujeres.

Por escalafén, la diferencia més notoria
se aprecia en Servicios Generales, donde
las mujeres son sensiblemente mas
jévenes que los hombres con un
promedio de edad de 38 anos contra 43
anos de éstos (cuadro 1.4.). Como
explicacién a ello se puede citar, entre
otros, que dicho escalafén estuvo
compuesto casi exclusivamente por
hombres hasta hace poco més de una
década, proceso que se comenzd a
revertir a partir del ingreso de personal
joven en los dltimos anos.

Al analizar los datos a la interna de cada
Linea de Reporte, en la mayoria de los
casos las mujeres tienen un promedio de
edad igual, o levemente menor que los
hombres.

En contrapartida, Planificacién 'y
Gestion Estratégica (PGE) cuenta con un
promedio de edad de los hombres menor
que el de las mujeres, a la vez que cuenta
con los promedios generales de edad
mas bajos. Se trata de una Linea de
Reporte de reciente creacién, con
reducido personal, la mayoria de los
cuales es de reciente ingreso a |la
institucién.

111.1.2. Antigiiedad BCU.

La antigliedad promedio, considerando
sélo los anos trabajados en el Banco
Central del Uruguay es de 15 anos para
las mujeres y de 16 anos para los
hombres..

Los escalafones con mayor promedio de
antigiedad del Banco son el de
Direccién 'y Supervision y el de
Administrativos (cuadro 1.6.).

La menor antigliedad promedio se da en
los escalafones Técnico Profesional vy
Servicios Generales lo que, entre otras
razones, se explica por el ingreso de

60

50

40

30

20

10

Cuadro 1.4.- Edad promedio de hombres y mujeres por escalafon.

52
49 49 a9

42 43
33

M

mF

Direcciony Técnico Profesional ~ Administrativo ~ Servicios Generales

Supervision

60
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Cuadro 1.5.- Promedio de edad de hombres y mujeres por linea
de reporte.

4343 45 45

M

mF

DCl SSF AllG 5G Al PEM SSli AE PGE

25

20

15

10

Cuadro 1.6.- Promedio (anos) de antigitiedad BCU de hombres y
mujeres por escalaton.

20 20
17 18
14
12 12

M

[s]
.: .F

Direccion y Técnico Administrativo Servicios

Supervision Profesional Generales

25

Cuadro 1.7.- Promedio (anos) de antigliedad BCU de hombres y
mujeres por linea de reporte

EM

wF

Dcl SSF

AllG SG Al

personal mas joven a través del [lamado externo realizado en el ano 2008.
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Al comparar la antigiiedad promedio en las distintas Lineas de Reporte (cuadro 1.7.) se visualiza
una gran variacién en cuanto a las mismas sin una tendencia clara.

Un aspecto a considerar para comprender tanto la edad promedio de hombres y mujeres, como
la antigliedad promedio, es el régimen jubilatorio.

Como ya fuera mencionado, hasta la entrada en vigencia de la normativa vigente (art. 37 de la
Ley N° 18396 de 24 de octubre de 2008), las mujeres se podian acoger a los beneficios de la
jubilacién con 55 anos de edad y 30 anos de trabajo, en tanto que a los hombres se les requeria
60 anos de edad e igual cantidad de anos de trabajo. Esto conllevd a que las mujeres, mientras
no entrd en vigencia la nueva norma, se
retiraran del banco a una edad més Cuadro 1.8.- Cantidad de dias promedio tomados
temprana. 350

La norma actual, establece que la edad, | 300
tanto para hombres como para mujeres, | ,s,
se igualard a partir del ano 2016 (60 15

anos), por lo que en un futuro la |** .
asimetria proveniente de la normativa | 150 Y
anterior dejard de tener influencia en las | 190
variables analizadas.

16,5

5,0

II1.1.3. Ausencias por estudio | °°
o razones de salud

Licencia por enfermedad Licencia por estudio

Se han analizado la cantidad de dias de licencia por estudio® y enfermedad utilizados por los
funcionarios durante el ano 2012, como forma de visualizar en qué medida la dotacién se ve
alterada por estas razones.

Dado que la instituciéon es altamente profesionalizada y capacita en forma continua a sus
funcionarios se optd por analizar la licencia por estudio. Por otra parte, se seleccioné la licencia
por enfermedad porque evidencia, entre otras variables, el ausentismo.

En cuanto a la licencia por estudio se advierte que tanto hombres como mujeres usufructtian en
promedio la misma cantidad de dias, mientras que en la licencia por enfermedad se advierte que
existe alguna diferencia en la cantidad de dias utilizados, pero también se observa que la
diferencia no es significativa.

3 De acuerdo al Reglamento de Licencias, los funcionarios tienen derecho, en las condiciones que establece la
reglamentacién, a licencia con goce de sueldo para la realizacién de pruebas o la entrega de trabajos requeridos para la

aprobacion de cursos.
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l.2.Reclutamiento y seleccion

Durante el periodo 2008 - 2012 se
realizaron seis llamados externos para
ocupar cargos vacantes en la
institucién, el dltimo de ellos en curso
a la fecha del presente informe.

En el ano 2009 ingresé un total de 71

profesionales al escalafén Técnico
Profesional y 21 funcionarios al
escalafén de Servicios Generales,

mientras que en el 2010 se realizaron
Ilamados para 2 cargos del escalafén
de Direccién y Supervisién con el fin
de cubrir vacantes en el Departamento d

Luego en el ano 2011 se llamé a
concurso externo del escalafén
Administrativo para dar cumplimiento

Cuadro 2.1.- Cantidad de ingresos por llamado externo
periodo 2008 - 2012,

80

70 71
60
50
40
30
20 21
10 . 1 e 4
0 |
Técnico Servicios Jefe Depto Il - Jefe de Unidad Ley N2 18.651 -
Profesional Generales 2008 Comunicacién Il - Administrativo
2008 Institucional Comunicacion 2011
2010 Corporativa
2010

e Comunicacién Institucional.

Cuadro 2.2.- Total de postulaciones a llamados exteros
periodo 2008-2012.

3000
con lo establecido en la Ley 18.651 | 2466
(Proteccién integral de personas con
discapacidad). 2000
L 5 . 1500 1356
Por dltimo, en el ano 2012 se hizo un
llamado para ingreso de analistas |* ..
(escalafon  Técnico Profesmnal/), el | sw :. e s e
cual como se dijo, se encuentra alin en 0| -
proceso por lo que sélo se cuenta con oM sty S i S Al U
informaCién SObre |aS pOStUlaCioneS. Institucional 2010 Corporativa 2010 2011
mTotal de postulaciones
1nm.2.1. p OStlllaCiOIleS (& Cuadro 2.3.- Distribucion por género de postulaciones a llamado externos
- fodo 20082012,
Ingresos por perto
llamados externos, o [ ]
ri - . 80%
periodo 2008 — 2012 =
70%
) oo ||
El cuadro 2.2. muestra la cantidad de | B
postulaciones a los distintos llamados | 4 = ur
externos realizados durante los anos | 3% | W
2008 al 2012, en tanto que el cuadro | 2 |
. . . .z 10%
2.3 permite observar la distribucion | “, [ |
por género de las mismas. \ fTe’_cniclc:2008 . Sewlieciozsoog Jrefe Deptol- J?r‘e de Unidad I Ley N8 18651 , lTé.cniclczmz
. . s nstitucional  Corporativa
En esta distribucién se ve claramente e
una predominancia de mujeres en el
llamado para contratar personal _ Cuadro 2.4.- Distribucién por género de la cantidad g‘e
Técnico Profesional y para las dos funcionarios que mgres;ggg p%illgmado externos periodo
jefaturas  del Departamento de |
Comunicacién Institucional. 70
En contrapartida, se postularon ig
mayor cantidad de hombres a cargos s
de Servicios Generales y en el caso del | | uF
llamado realizado en el ano 2011 para | ,, 3 LY
cubrir vacantes segin la Ley 18.651 |, : .
(Proteccién integral de personas con | g 1 e
Técnico Servicios Jefe Deptoll - Jefe de Unidad Il - Ley N2 18.651 -
Profesional 2008 Generales 2008 Comunicacion ~ Comunicacién — Administrativo
Institucional 2010 Corporativa 2010 2011
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discapacidad) en el escalafén de
Administrativos..

Al analizar las cifras de los ingresos
efectivos durante el periodo 2008 —
2012, surge que las mujeres
accedieron a mayor cantidad de
cargos Técnicos y menor cantidad
de cargos de Auxiliares de Servicio,
por lo cual se mantiene una relacién
directa entre el ndmero de
postulaciones y los ingresos de
hombres y mujeres, en esos dos
escalafones.

120

100

80

60

40

20

Cuadro 3.1.- Cantidad de cargos llamados a concurso interno
periodo 2009 - 2012,

119

m Servicios Generales

m Administrativos

M Direccién y Supervision

m Técnico Profesional

2009 2010 2011 2012

El hecho de que las mujeres se
postulen en mayor proporcién a los
los llamados e xternos para ocupar
cargos Técnicos Profesionales, en un
ambito de igualdad de posibilidades
que los hombres, puede estar
contribuyendo a  explicar que
efectivamente terminen ocupando
més cargos técnicos dentro del Banco
(cuadro 1.2.).

II1.3. Ascensos.

900
800
700
600
500
400
300
200
100

Cuadro 3.2.- Total de postulaciones a concurso interno
periodo 2009 - 2012,

828

W Servicios Generales

m Administrativos

M Direccidn y Supervision

M Técnico Profesional

54 54
11

2009 2010 2011 2012

En el ano 2009 se Ilamé a concurso interno a 13 cargos del escalafén Administrativo y 52 cargos

pertenecientes

Cuadro 3.3.- Distribucion por género de postulaciones a concurso interno periodo 2009 - 2012.

Direcciény
Supervision
2010

mF

M

Servicios
Generales
2012

Técnico
Profesional
2011

Direccién y
Supervision
2011

Administrativo Direcciény
2012 Supervision
2012

al escalafén de
Direccién y
Supervision. 100%
90%

Igualmente, en | 80%
el afio 2010 se | '
concursaron 7 | gy
cargos también | 0%
pertenecientes 30%
a este dltimo | 2%
nivel funcional. 0%

- Administrativo  Direccién y
Durante el ano 2000 Supervision
2011 se 2009
realizaron

Ilamados internos para ocupar 119 vacantes en el escalafén Técnico Profesional y del mismo
modo para ocupar 3 cargos del escalafén de Direccién y Supervisién.

En el ano 2012 se realizaron llamados internos para ocupar 24 cargos de Auxiliares de Servicios
(no finalizado al 31 de diciembre de 2012), 11 cargos de Administrativos y 4 cargos de

Supervisién.

II1.3.1.Postulaciones y ascensos por concurso interno periodo 2009 — 2012.

En el cuadro 3.2. se muestra la cantidad de postulaciones a los concursos internos para llenado
de vacantes durante el periodo 2009 - 2012.
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Tanto para los cargos de Administrativos de los anos 2009 y 2012, como para el concurso de
personal Técnico Profesional del afo 2011, se observa una mayor postulacién de mujeres que de
hombres (cuadro

Cuadro 3.4.- Distribucién por género de ascenso por concurso interno periodo 2009 - 2012,

3.3.). L00%

90%
Esto no | .o
sorprende 70%

porque  dichos Sg‘“
escalafones son | .

mF

los que también | 30% =M
poseen la mayor ig"
proporcién  de 0%
m ujeres entre Administrativo 2009 Dire.c.ci'én y Dire.c.cil(')n % Dire.c.cil:')n y Técnico Profesional Dire.c.cilx‘)n Y
. Supervision 2009  Supervision 2010  Supervision 2011 2011 Supervision 2012
sus integrantes.
POI' OtrO |ad0 ) Si Cuadro 3.5.- Distribucion por género del total de postulaciones a concurso interno durante el periodo 2009 - 2012,
bien en el | o0%
Cconcurso masivo 90%
de Direccién y | s
Supervisién del | %
ano 2009 se | oox
postularon s ar
proporcionalmen | sx =
te menos 30%
mujeres que | o
hombres, 1o
finalmente la | .
mayor pa rte de Direccion y Supervision Técnico Profesional Administrativo Servicios Generales
los cargos
concu rsados en Cuadro 3.6.- Distribucién por género del total de ascenso por concurso interno del perfodo 2009 - 2012,

este  escalafén | ioox
fueron ocupados | oo

por mujeres | so
(Cuadro 3.4).. 0%
60%

No acontece lo
mismo con los
concursos de los
anos 2010 y 2011 | **
del escalafén de | 2™

50%

40%

Direccién y | %
isi 0%
33E§2VISI6I1, se Direccion y Supervisidn Técnico Profesional Administrativo

evidencia una diferencia significativa entre las postulaciones y los ascensos entre ambos sexos.
Ello se puede explicar en parte por la poca cantidad de cargos Ilamados en esos dos anos (cuadro
3.1.), siendo otro punto de anélisis importante que de los 7 cargos Ilamados en el 2010, 3 de ellos
fueron para las Areas de Tecnologfa Informética y Seguridad donde, en la actualidad, predomina
el personal masculino en el desarrollo de ese tipo de tarea.

Al comparar los nimeros de postulaciones y ascensos de manera agregada durante el periodo
2009 - 2012 (cuadros 3.5. y 3.4) se repite la tendencia de una mayor postulacién por parte de las
mujeres con respecto a los hombres, accediendo a un porcentaje igual o mayor de cargos.

Esta situacién podria estar siendo explicada porque, como se verd en el numeral II.5 del
presente informe, las mujeres participan en mayor cantidad de instancias de capacitacion.

Es necesario senalar que al momento de corte de la informacién de analisis, se encontraban
concursando otros cargos pertenecientes al escalafén de Direccién y Supervisién que van a
influir en los niveles futuros de los guarismos presentados.
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111.4. Remuneraciones.

El andlisis de las remuneraciones fue
realizado tomando en cuenta el sueldo
nominal en pesos uruguayos al 31 de
diciembre de 2012. Para ello se considerd
la  Escala  Patrén  Unica  (EPU)*
correspondiente a cada cargo, mas la
compensacién del 35.07% por extensién
horaria y dedicacién total®.

El promedio general de remuneracién del
Banco a la fecha de anélisis fue de $94.016.
En tanto, este dato distribuido por sexo dio
que el promedio de remuneracién de los
hombres era de $95.508 mientras el de las
mujeres era de $92.680, no siendo ésta una
diferencia significativa.

M4s alld de que la diferencia no sea
significativa a los efectos de entenderla se
debe recordar que, en el apartado Ill.1
Dotacién, ya se vio que tanto en edad
promedio como en antigliedad promedio
los hombres superan a las mujeres, lo que
ya de por si otorga la posibilidad de tener
una carrera mas extensa.

A esto se debe sumar que, la
remuneracién para los escalafones Técnico
Profesional, Administrativo y Servicios
Generales prevé una politica de
"Corrimiento de Grado"® asociada a los afos
de permanencia en el cargo, lo que unido a
lo ya dicho sobre edad y antigledad
promedio, contribuiria a explicar las
diferencia observadas tanto a nivel general
como por escalafén.

Si se analiza la remuneracién promedio por
escalafén y su distribuciéon segidn el sexo
(cuadro 4.1.), cabe destacar que en todos los

escalafones quienes ganan mas son los
hombres, nuevamente no siendo
significativa la  diferencia entre los

escalafones de Direccién y Supervisiéon y

Cuadro 4.1.- Promedio de remuneraciones mensuales en miles
de pesos uruguayos porescalafon al 31.12.2012

160.000

140.000
120.000
100.000

80.000

I,

M

L3

60.000
40.000
20.000

Servicios
Generales

Técnico Administrativo

Profesional

Direccién y
Supervision

Cuadro 4.2.- Diferencia porcentual de remuneraciones promedio
entre hombres y mujeres por escalafon.

Direcciény Técnico Servicios
Supervision Profesional Administrativo Generales
2,96% 2,52% 10,85% 13,68%

Cuadro 4.3.- Cantidad de Gerentes segun distribucion por
género

16
14
12

8 nF
6 M
4
2
0
Gerente LR Gerente LR  Intendente Gerente Area Gerente Area
(Gepu 65) (Gepu 64) (Gepu62) 1(Gepu60) Il (Gepu 58)
Cuadro 4.4.- Distribucién por género del escalafon Técnico
Profesional.
wF
M
1
Analistal Analista Il Analista Il Analistalv ~ AnalistaV

4 Escala Patrén Unica refiere a una escala de 65 niveles, la cual fija la remuneracién de los distintos cargos de acuerdo al

grado asignado en cada caso.

> Compensacién vigente de acuerdo a las normas presupuestales, articulos 13° y 14°del Decreto Nro. 133/012,
“Presupuesto Operativo, de Operaciones Financieras y de Inversiones del Banco Central del Uruguay correspondiente al

ejercicio 2012”.

6 Articulos 5°, 6° y 7° del Decreto Nro. 133/012, “Presupuesto Operativo, de Operaciones Financieras y de Inversiones
del Banco Central del Uruguay correspondiente al ejercicio 2012”, que establecen que segtn el escalafén, la fecha de
designacion, la antigliedad, los funcionarios podran acceder a un grado adicional de la escala EPU, siempre que cuente
con una evaluacién de desempeno favorable que asi lo permita.
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Técnico Profesional, encontrandose parte de
la explicacién en lo mencionado en el Cuadro 4.5.- Distribucion por género del escalaton

, . Administrativo.
parrafo anterior. 0

A su vez se observa que en el escalafén de |eo
Direccién y Supervisién los hombres ocupan | sy
mdas cargos con grado EPU mayor (cuadro

27
40

4.3.) tanto a nivel de Linea de Reporte como 36 F
a nivel de Gerencias de Area, mientras que | > 27 v
en el caso del escalafén Técnico Profesional, |?°

se observa en el cuadro 4.4 que la mayoria |10 . -

de las mujeres se concentran en los nivel de | o

Analistas |, 1] y 1. Administrativo | Administrativo 1 Administrativo Il

En el caso de los analistas se debe agregar, a
las consideraciones a nteriores, la Cuadro 4.6.- Dism‘bucidncgt[)]r;:f’f;jro del escalafon Servicios
modificacién introducida en el ano 2010, la | ., ‘

cual redujo el grado EPU del Analista | de 52
a 50 y el del Analista 1l de 48 a 44. En la
medida que las mujeres hayan accedido a
dichos cargos luego de ocurrido esto, se |20 ;
podria estar explicando parte de la |[1s
diferencia del 2,52%, ya que tienen menor | .
grado de cobro y, dado su reciente ascenso, | .

aun no estaria influyendo el "Corrimiento . -
de Grado". 0

30 6

25

M

Aux. de Servicios | Aux. de Servicios II Aux. de Servicios Il

La diferencia en las lineas funcionales de
Administrativos y Servicios Generales es superior a las correspondientes a los otros escalafones
y asciende a mds de un 10%.

En ambos escalafones se existen funcionarios que ocupan cargos que, con posterioridad y para
los nuevos ingresos, su EPU fue modificado’ (reducido). En la medida que a dichos cargos
accedieron nuevos funcionarios, algunos de ellos de sexo femenino, éstos lo hicieron con los
nuevos EPU, lo que contribuye a explicar la diferencia en la remuneracién.

A su vez, en ambos escalafones mencionados, hay politicas de “Corrimiento de Grado”, lo que
también explica la diferencia existente, maxime si se considera lo ya expresado en los apartados
correspondientes a edad promedio y antigliedad, asociado al anterior régimen jubilatorio.

Asimismo en los Ultimos anos se han producido ingresos de ex-funcionarios del Banco de
Crédito, quienes en su mayoria son hombres y su grado EPU fue ajustado por los afnos de
antigliedad bancaria segtin el acuerdo suscrito con el Sindicato®.

Por dultimo en el escalafén de Servicios Generales contd histéricamente con una mayor
proporcién de hombres, situacién que se comenzé a revertir a partir del ingreso de mujeres en
el llamado del ano 2008. Como consecuencia de ellos, las mujeres son quienes ganan menos por
tener menor antigliedad.

I11.4.1.Compensaciones.

El BCU abona a sus funcionarios una compensacién a quienes hayan obtenido el titulo de
Master o Doctorado. Cabe senalar que de los 49 funcionarios que cobran la compensacién por
titulo de maestria el 27 son mujeres. En el caso de la compensacién por doctorado, la perciben 6
hombres y una mujer.

7 Articulo 10°del Decreto Nro. 133/012, “Presupuesto Operativo, de Operaciones Financieras y de Inversiones del Banco
Central del Uruguay correspondiente al ejercicio 2012”.

& Decreto 352/003 de 29 de agosto de 2003.
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También se tomé como referencia el pago
por concepto de Hogar Constituido,
donde cabe indicar que, de los datos

analizados, el 52% de quienes cobran iz
Hogar Constituido son mujeres. 35

Cuadro 4.7.- Compensacion por Doctorado y Maestria.
50

30

: : ur
Banco otros beneficios no monetarios iz v

para las funcionarias de la institucién |,
tales como trece semanas de licencia por |,

Existen ademas dentro de las politicas del

maternidad, medio horario por lactanciao | s -
adopcién.  En caso de paternidad o | o
adopcién |OS hombres cuentan con 10 dfas Pago de Compensacién Doctorado  Pago de Compensacién Maestria

hébiles de licencia.

IIL.5. Capacitacién y Formacion

Durante el periodo 2009 - 2012 las mujeres han participado en mds instancias de capacitacién
tanto horizontal® como especifica' (cuadro 5.1.), asi como postgrados y maestrias.

Cuadro 5.1.- Porcentaje de la participacion en distintas instancias de capacitacion por ano y por sexo del
100% periodo 2009 - 2012.
b

100% 89%

80%

59%55%55% 55%56%

60% 419%45%45%

45%44%

40%
20%
0%

2011

M Instancias de capacitacion especifica M Instancias de horizontal W Suma de Postgrado,
Meaestria y/o Doctorado

Este punto, entre otros, puede incidir en el mejor desempeno de las mujeres al momento de los
concursos internos obteniendo asi mejores resultados que los hombres.

Desde el punto de vista de los montos o . —
ore . . ~ Cuadro 5.2.- Distribucién por género de la inversion en
utilizados en capacitacién, durante el afo capacitacion en el BCU durante el afio 2012
2012 la inversién fue mayor para las | 1o0%
mujeres en relacion a los hombres, | so%
representando 58% en la capacitacién | 8%
especifica y 51% en la horizontal (cuadro Zg
5.2.). ;

50%
Si se analiza la capacitacién especifica del | “%*
~ o . . , 30%
ano 2012, distribuida por escalafén, las | g,
mujeres de los escalafones Técnico | 1%
Profesional 'y Administrativo, fueron 0%
quienes recibieron una mayor pI‘OpOI‘Cién Capacitacion Especifica Capacitacion Horizontal
la misma con un 64% para el Técnico
Profesional y 54% para el Administrativo, siendo el escalafén de Servicios Generales donde la
capacitacion especifica fue destinada 100% a los hombres (cuadro 5.3.).

mF

aM

9 La capacitacién horizontal son aquellas instancias de capacitacién, de caricter més general y referida a conocimientos
menos especificos, tales como idiomas, herramientas informaticas, habilidades comportamentales y que comprenden a
todos los funcionarios del Banco.

1 |a capacitacién especifica son aquellas instancias, bésicamente referida a conocimientos técnicos, que estén
relacionada con las tareas propias del cargo.
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En r.efer‘enCIa . a la |nve~rS|c')n en Cuadro 5.3.- Distribucién por género de la iversicn en
capaC|taCI6n horizontal del arno 2012 las capacitacion especifica durante ano 2012

mujeres percibieron también | 100%
proporcionalmente mas capacitaciéon | 0%
en los escalafones Técnico Profesional jg
(56%) y Administrativo (69%), siendoen | s
el escalafén de Direccién y Supervisién | s0%
donde se invierte proporcionalmente | %%

mF

M
mas en este tipo de capacitacién para ig:
los hombres. 10%
Al analizar los montos invertidos en U% Direcciony Técnico Administrativo  Servicios
CapaCitaCién, eSpeCiaImente en Ia Supervision Profesional Generales
especifica, se debe tomar en cuenta no
sblo que las mujeres asisten Cuadro 5.4.—_D15F{ibl1cj<jn por geénero de ig mversion en
proporcionalmente a mayor cantidad capacitacion horizontal durante ano 2012
de instancia que los hombres, lo que ya | ‘oo
de por si incide en la inversién, sino | s
ademds que la capacitacion de los | 70%
escalafones de Direccién y Supervisién gg"
y Técnico Profesional involucran un | . or
mayor costo, derivado de su | 3% B
complejidad y especificidad. ig

A modo de resumen, se observa que en 0%

Direccién y Técnico Administrativo Servicios

la institucién las mujeres reciben més Supervision  Profesional Generales

instancias de capacitacién que los
hombres, tanto especifica como horizontal siendo no significativa la diferencia en esta dltima si
se analiza a nivel de todo el Banco (cuadro 5.2.) y muy asimétrica si se analiza a la interna de
cada escalafén (cuadro 5.4.).

Estos resultados acompanan la distribucién por género de la poblacién del BCU, ya que en
aquellos escalafones en los cuales hay mds mujeres, éstas se capacitan mas (escalafones Técnico
Profesional y Administrativo), mientras que en aquellos que son minoria (escalafones de
Direccién y Supervisién y el de Servicios Generales), la inversién en capacitacién es menor.

II1.6. Ambitos de direccién y representacién del Banco

Como surge de los numerales
anteriores, la estructura orgénica de Cuadro 6.1.- Integracién del Gobierno Corporativo del BCU
la institucién se desarrolla a partir al 31/12/2012.

de la existencia de nueve Lineas de

=
=]

General, la Gerencia de Auditoria
Interna-Inspeccién General, la
Gerencia de Planificacién y Gestién
Estratégica y la Jefatura de
Comunicacién  Institucional  son Lineas de Reporte
ocupadas por funcionarios de sexo
femenino, en tanto que las
Gerencias de Politica Econédmica y Mercados, Superintendencia de Servicios Financieros,
Asesoria Econdmica, Asesoria Juridica y Servicios Institucionales son desempenadas por
personal de sexo masculino.

Reportes, cuyos responsables, ocho | 9
Gerentes y Jefe de Departamento, 8
dependen directamente del 7
Directorio. 6
5 mF
En ese contexto la Secretaria | a
3 L]
2
1
Q

Comité Comité de Gestion
Gerencial Estratégica
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A su vez, los Comités de Direccién que componen el Gobierno Corporativo del Banco (Comité
Gerencial y Comité de Gestién Estratégica), estdn integrados en su mayoria por hombres

(cuadro 6.1).

En lo que hace a Ia
representacién del Banco y
del Directorio, la Carta
Orgénica establece que la
misma “estara confiada al
Presidente, asistido del
Secretario General”. Como
se dijo en pdarrafos
anteriores, actualmente el
cargo de Secretario
General es desempenando
por una mujer.

Al analizar las instancias
de Misiones Oficiales
durante el periodo 2009 -

Cuadro 6.2.- Misiones Oficiales
periodo 2009 - 2011.

100%
90%

80%

70%

60%
50%

mF

40%

30%

M

20%
10%

0%

2009

2010 2011

2011" se observa una mayor participacién relativa de hombres, relacionado con la menor
cantidad de mujeres ocupando cargos de Lineas de Reporte.

l1.7.Evaluacion del Desempeno

Analizando los resultados de las evaluaciones'? por competencias del ejercicio 2012 del escalafén
de Direccién y Supervisién, tomando las escalas de evaluacién que implican un comportamiento
adecuado o superior, las mujeres obtuvieron, en términos globales, mejor desempeno que los
hombres en cuatro competencias, el mismo desempeino en dos competencias y menor

desempeno en tres
de ellas.

Es de destacar el
desempeno de las
mujeres en  las
competencias:
“Innovacién y
gestién del
conocimiento” y
“Desarrollo de
equipos eficaces”.

En cuanto a los
hombres, la mejor
performance fue
obtenida en las

Cuadro 7.1.- Evaluacidn de competencias por género de Jefesy Gerentes (Alcanza las expectativas y Desarrollo

Planificacion ~ Foco en
¥ Resultados
Organizacion

Trabajo
en equipo

excepcional )

Gestién
del cambio

Desarrollo
de equipos

Toma de
decisiones

Compromiso Innovaciény Perspectiva
institucional Gestion del estratégica
conocimiento

"M mF

competencias

“Trabajo en equipo” y “Compromiso institucional”.

TEl periodo analizado va hasta el afno 2011 ya que no se contaba a la fecha del anilisis, con la informacién del ano 2012.

12 E| Banco Central del Uruguay tiene un sistema de Evaluacién de Desempeno basado en cumplimiento de objetivos y
en competencias. En tanto las metas indican qué se debe hacer, las competencias guian los comportamientos y actitudes

para el logro de dichas metas.
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IV. Conclusiones

De acuerdo con el andlisis efectuado precedentemente, la mayoria de los funcionarios del Banco
Central del Uruguay son mujeres (53%). Este dato ubica a Uruguay segln el estudio
comparativo, del que participaron nueve paises'®, presentado por el CEMLA'™ en su “X Reunién
sobre Administracién de Recursos Humanos de Banca Central”'®, no s6lo como el tnico pais que
presenta mayor proporcién de mujeres que de hombres dentro de la dotacién de funcionarios
del Banco Central, sino también como el pais integrante del estudio que tiene una mayor
proporcién de mujeres en puestos directivos en dicha institucién, sequido de Argentina.

A su vez, dentro de la institucién, se observa que casi la mitad de las mujeres (47%), con un
promedio de edad algo inferior que el de los hombres (45 y 47 anos, respectivamente), se
desempenan en tareas técnicas que implican alto grado de profesionalizacién. Esto estad
altamente correlacionado con que el 61% de los funcionarios tiene formacién terciaria y de ese
porcentaje, el 58% son mujeres.

Segun los ingresos de funcionarios verificados en los Gltimos anos, donde como resultado de los
concursos externos ingresaron a la institucién méas mujeres que hombres y, ademas, en su
amplia mayoria lo hizo en cargos del escalafén Técnico Profesional, esta situacién tenderia a
permanecer en el tiempo.

De hecho, se observa que las mujeres tienden a capacitarse mas que los hombres, ya que son
quienes reciben la mayor inversién en capacitacién derivado esto de la distribucién por género
de la poblacién del Banco, de su mayor participacién en instancias de capacitacién y de que
normalmente esas instancias son de alto nivel ténico, lo que las hace mas costosas.

Los hombres, si bien en su mayoria se ubican en el escalafén Técnico Profesional, su
distribucién entre escalafones es levemente mas homogénea que la de las mujeres, en parte
porque tienen una mayor presencia en el escalafén de Servicios Generales, probablemente
derivado de las tareas que involucra (mantenimiento y vigilancia).

Asi como en la distribucién de las mujeres por escalafén, hay una mayor presencia femenina en
el Técnico Profesional, en contrapartida hay una mayor concentracién de hombres en el
escalafén de Direccién y Supervision ya que el 21% de las mujeres ocupan puestos
correspondientes a dicho escalafén, en tanto que en el caso de los hombres este guarismo sube
al 27%.

Si bien el 55% de los cargos de Direccién y Supervisién son ocupados por hombres, se cuenta
con personal femenino al frente de cuatro de los nueve cargos que reportan directamente a
Directorio, ademds de integrar 6rganos del Gobierno Corporativo como lo son el Comité
Gerencial y el Comité de Gestién Estratégica.

Para comprender estos guarismos, es necesario incorporar al andlisis, los datos sobre
antigliedad de los funcionarios en el Banco.

La antigiiedad promedio del escalafén de Direccién y Supervisién es de veinte anos y durante
esos anos rigié un régimen jubilatorio que establecia edades diferentes para la jubilacién de
hombres y mujeres (55 y 60 anos respectivamente), lo que trajo como consecuencia que muchas
mujeres se acogieran a los beneficios de la jubilacién a edades méas tempranas y por ende lo
hicieran antes de tener la posibilidad de acceder a niveles jerdrquicos superiores.

En la medida que la legislacién cambié y que de acuerdo a la norma vigente la edad para
jubilarse convergera en el 2016 en los 60 anos tanto para hombres como para mujeres, es de
esperar que en el futuro aumente el porcentaje de mujeres en el escalafén de Direccién y
Supervisién, especialmente si se considera que son mayoria tanto en el escalafén Técnico

3 Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Espana, Guatemala, México, Perd y Uruguay
4 CEMLA: Centro de Estudios Monetarios Latinoamericano

5 Reunién llevada a cabo en Caracas, Venezuela, en mayo de 2012
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Profesional como en el de Administrativos (62% y 58% respectivamente) y dentro del primero la
mayoria de ellas ocupa los cargos de mayor nivel.

Ténganse en cuenta que, segln los datos relevados, tanto en los concursos externos e internos,
las mujeres son quienes mds se postulan a los distintos cargos y en la mayoria de los casos tinen
mayores porcentajes de ingreso y ascensos en relacién a los hombres.

En lo que a remuneraciones se refiere, como ya fuera expresado, la remuneracién corresponde al
cargo independientemente de si lo ocupa un hombre o una mujer. Sin perjuicio de lo anterior y
para determinados niveles y escalafones, de acuerdo a la norma presupuestal, existe una politica
de “Corrimiento de Grado” que implica un mayor grado de cobro a medida que se acumulan
anos desmpenando el mismo cargo. Esta politica de “Corrimiento de Grado”, sumada a la mayor
antigtiedad de los hombres en el Banco (derivado de diferencias en la edad jubilatoria, segtn el
régimen anterior), estaria explicando una diferencia no significativa en la remuneraciones
promedio entre hombres y mujeres.

A su vez, en caso del escalafén Técnico Profesional, las mujeres se concentran en los cargos con
mayor grado de cobro, por tanto la explicacién a la diferencia de remuneracién podria estar
asociada a que las mismas accedieron a los cargos de Analistas | y Il luego de realizada las
modificaciones a los grados de cobro de dichos cargos.

Por su parte existe una mayor divergencia en los escalafones de Administrativos y Servicios
Generales. En el caso del primero la diferencia se deriva de cargos de Administrativo | ocupados
por hombres cerca de la edad de jubilacién con sueldos altos originados por el sistema de
“Corrimiento de Grado” mientras que, el escalafén de Servicios Generales estd compuesto
mayoritariamente por personal masculino, situacién que ha ido cambiando de forma lenta en
los dltimos anos a causa de ingresos de personal femenino al mencionado escalafén.

En resumen, en el cumplimiento del reconocimiento de la igualdad entre hombres y mujeres se
pueden distinguir dos dimensiones: una dimensién formal, de garantia de derechos por medio
de la normativa y una dimensién real o sustantiva, que se vincula con los contenidos y el
ejercicio efectivo de esos derechos.

En funcién de las variables relevadas en este anélisis, que cubren algunos factores de estas
dimensiones, no se advierte en el Banco discriminacién entre hombre y mujeres.

18
DOCUMENTO: Informe genero 2012.pdf FOLIO N° 78




Expediente N°: 2013/00100

"~ BCU

] PLANIFICACION Y GESTION ESTRATEGICA

Anexo 1

Estructura Organizacional del BCU

B
S

19

DOCUMENTO: | nforme genero 2012.pdf FOLIO N° 79



