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élgualdad o espejismo?:
el personal técnico, administrativo y de servicios
de la Udelar en clave de género.



Este boletin presenta una primera aproximacion a los indicadores
propuestos en el Sistema de Indicadores para la Igualdad de Género en
la Universidad de la Republica (SIPeG), desarrollado en el marco del
Observatorio para la Igualdad de Género.

El SIPeG tiene como objetivo contribuir a la identificacion de las
desigualdades de género y otras desigualdades interseccionales
presentes en la Universidad. Para ello, genera informacion que permite
analizar con mayor profundidad las brechas de género y su evolucion
en el tiempo, con el propésito de aportar insumos clave para el disefio
y la planificaciéon de politicas y acciones orientadas a promover una
mayor igualdad.

Las mujeres son mayoria en el personal técnico, administrativo y de
servicios (TAS) de la Udelar, representando el 68% del total de esta
poblacion. Ademds, como se muestra en el Grdfico 1, su presencia es
predominante en todos los grados que conforman la estructura
jerdrquica del desarrollo de la carrera funcional. Este predominio se
mantiene también, en términos generales, a lo largo de toda la
estructura escalafonaria basada en funciones™. La Unica excepcion es
el escalafén 'E - Oficios’ donde la participaciéon femenina desciende al
34%, sobre el que se profundizard mds adelante en este boletin.

! Por mds informacion:
https://dgp.udelar.edu.uy/cargos-y-compensaciones/estructura-de-cargos-y-compensaciones

Grdfico I: Distribucion de mujeres y varones por escalafén y grado de
desarrollo de la carrera funcional TAS.
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Fuente: Elaboracion propia en base a SIAP
Padrén abril 2024 (datos reportados por DGPlan - Udelar). 2

Nota: Los grados de desarrollo de la carrera funcional considerados se construyeron en
base a lo detallado en la estructura escalafonaria. No todos los escalafones tienen cargos
de Director/a de Divisién (inicamente lo tienen el A, By C) y en el caso del B en 2024 no
habia cargos de este tipo ocupados, los demds escalafones (D, E y F) tienen a la Direccion
de Departamento como el cargo de mayor jerarquia, en este caso en 2024 dicho cargo no
estaba ocupado en el escalafén D. Para el Escalafén R solo se consideran las Direcciones
Generales.

2 En este boletin se utilizan exclusivamente datos del SIAP, esta fuente solo permite desagregar la
informacioén entre mujeres y varones. En futuros andlisis se incorporardn indicadores basados en los
datos del FormA que releva la identidad de género por autoidentificacion.



Ante esta distribucion es pertinente preguntarse si la poblacién TAS
constituye un caso de igualdad sustantiva en términos de género o, por
el contrario, sinos encontramos ante un espejismo de laigualdad. Esta
nocion alude a la percepcion de igualdad entre varones y mujeres
basada en ciertos indicios —como la presencia femenina en dmbitos
histéricamente vedados— que, combinados con mecanismos de
ocultamiento o naturalizacién, tienden a invisibilizar otras formas
persistentes de desigualdad?.

Si bien es innegable que las mujeres constituyen la mayoria dentro de
esta poblacion, y que se ha alcanzado e incluso superado la paridad
numérica, este logro representa apenas un paso inicial hacia la
igualdad sustantiva. La diversidad de tareas y jerarquias representa un
reto para un andlisis que pretende encontrar respuesta a una pregunta
central: gexisten en el personal TAS condiciones laborales asimétricas
que deriven de un orden de género?.

Los datos evidencian que esta poblacidon no estd exenta de las
desigualdades de género que atraviesan a la Udelar. Si se analiza la
presencia de mujeres y varones en los distintos escalafones y grados
de desarrollo de la carrera funcional, considerando su participacion en
el total poblacional, se observan diferencias en las trayectorias de
ascenso en algunos escalafones, asi como en la asignacion de tareas.
Al mismo tiempo, ciertas caracteristicas poblacionales permiten
plantear la hipdtesis de que su feminizacion podria estar asociada a las
mismas desigualdades de género que, en adpariencia, se habrion
superado.

3 Garcia Prince, Evangelina (2006). “El espejismo de la igualdad: el peso de las mujeres y de lo femenino
en las iniciativas de cambio institucional’. Otras Miradas, vol. 6, nim. 1, junio, 2006, pp. 24-30.
Universidad de los Andes Mérida, Venezuela.

El indice de concentracién del personal TAS*, que permite analizar la
distribucion de mujeres y varones en los distintos grados de avance
dentro de la carrera funcional, ofrece elementos que ilustran en este
sentido. En ambos grupos y en todos los escalafones, la amplia mayoria
de funcionarios/as se concentra en el nivel operativo: 85.7% en el caso
de las mujeres y 87.9% en el de los varones. Es decir, tanto mujeres como
varones presentan una marcada concentracion en los cargos iniciales
de la carrera funcional, en la poblacion total y en todos los escalafones.
Sin embargo, en algunos escalafones existe una mayor concentracion
masculina en los cargos de mayor jerarquia en relacion a su
participacion total.

En este sentido, es pertinente introducir el concepto de techo de cristal,
que refiere a la menor presencia de mujeres en cargos jerdrquicos
como resultado de barreras, tanto visibles como invisibles, que
dificultan su progreso profesional®. El indice de Techo de Cristal (ITC)°
para el personal TAS es 119, lo que indica la presencia de una barrera
que dificulta el ascenso de las mujeres a cargos de mayor jerarquia,
incluso en esta poblacién feminizada su participacidn  es
proporcionalmente menor en este tipo de cargos. A su vez, un andlisis

“ Indicador N° 49 del SIPeG: niimero de mujeres del personal TAS que ocupan puestos de determinado
grado de desarrollo de la carrera funcional X', dividido por el nimero total de mujeres del personal
TAS.

% La nocién de techo de cristal fue impulsada por Morrison, White, & Van Velsor en 1987, a esta

concepcién se sumaron posteriormente otras problematizaciones que visibilizaron que las vallas en
las trayectorias laborales de las mujeres no se presentan dnicamente en un determinado grado de
avance de sus carreras sino que estdn presentes en distintos momentos de sus trayectorias.

8 Indicador 47 del SIPeG: indice que variar de 0 a infinito, un indice con valor 1 significa que no existen
diferencias en la promocién entre mujeres y varones, un indice mayor a 1 marca la existencia de un
techo de cristal para las mujeres, lo que significa que estdn menos representadas en los puestos de
grados mas altos, un valor por debajo de 1indica que las mujeres estdn sobrerrepresentadas en el
grado mds elevado. Cuanto mds alto es el valor, mds fuerte es el efecto del techo de cristal y mds
dificil es para las mujeres pasar a una posicién mds alta. Para su cdlculo se consideraron como
‘cargos de mayor jerarquia” aquellos correspondientes al mayor grado de desarrollo de la carrera
funcional en cada escalafén que estuvieran ocupados en 2024: Director/a de Divisién en escalafén A
y C, Director/a de Departamento en B, E y F, Jefe/a de seccién en el D (ver nota Gréfico 1).



desagregado por escalafén revela ciertas heterogeneidad entre
quienes componen esta poblacion. Las mujeres enfrentan mayores
dificultades para ascender que sus pdres vadrones en Vvarios
escalafones, aunque en distinta magnitud: A - Profesional (ITC: 116), D -
Especializado (ITC: 3.03)", E - Oficios (ITC: 121) y F - Servicios Generales
(ITC:1.91); mientras que el caso de los escalafones B- Técnico (0.79) y C-
Administrativo (0.82) es el contrario.

En el escalafén profesional (A) la participacion de las mujeres en el
grado superior (73%) es doce puntos porcentuales menor que su
participacién en el total de funcionarios/as de este escalafén (85%, ver
Grdfico 1). En tanto la participacién femenina en el grado superior del
escalafén D (25%) es cincuenta y un puntos porcentuales menor que en
el total (76%), es 6% menor en el E (28% en grado superior vs 34% en total)
y 30% en el F (33% en direcciones de departamento y 64% en el
escalafén). Esto sugiere la existencia de obstdculos estructurales para
la promocién de las mujeres en algunos escalafones, adn en
ocupaciones en donde son mayoria.

El escalafén 'E — Oficios’ es el Unico que presenta una composicion
masculinizada, el 66% del funcionariado son varones. En este caso, es
posible concluir que inciden de forma significativa los roles de género
construidos histéricamente, que asignan simbdlica y socialmente de
manera diferenciada actividades consideradas propias de lo femenino
y de lo masculino. La naturalizacion de estas asignaciones se traduce
en estereotipos arraigados e internalizados que impactan tanto en la
autopercepcion como en la percepcion de las capacidades de
otros/as para desempefar determinadas tareas. En particular, el
escalafén E — Oficios’ agrupa funciones tradicionalmente vinculadas a

7 Los datos del escalafén D deben ser considerados con cautela dado que se ha dado un aumento de
la contrataciéon de cargos con las mismas funciones en el escalafén R, cuyo andlisis no es
considerado en este boletin (salvo por las direccién generales en el gréfico 1) y requerird un estudio
especifico.

lo masculino, como aquellas que requieren habilidades en el uso de
herramientas y maquinaria, exigen esfuerzo fisico o estdn relacionadas
con la vigilancia. Esto contribuye a explicar en buena medida la
sobrerrepresentacién masculina en el mismo.

Por su parte, el indice de Segregacién Parcial (ISp)’, que permite
complementar la informacién aportada por el ITC en referencia a la
segregaciéon vertical -en términos de jerarquio- muestra a nivel
poblacional un resultado negativo para las mujeres (-0.37). Esta es una
medida sintética, que considera la distribucion de mujeres y varones en
los distintos grados de avance de la carrera funcional en relacién a su
participacion en la poblacion; un resultado negativo indica una mayor
segregacién femenina en los cargos de mayor jerarquia mientras que
valores positivos implican una segregacién masculina y un valor igual a
cero representa una situaciéon paritaria. A modo de ejemplo, en el
Grafico 2 muestra que la participacion de los varones en las
Direcciones de Division del escalafén profesional es el doble que la de
las mujeres en relacion a su participacion poblacional, incluso cuando
este escalafén es el que tiene la mayor participacion femenina, 85%.

8 Indicador 50 del SIPeG: cociente entre el indice de concentracion de las mujeres y de varones en el
grado de desarrollo de la carrera funcional “x”, a ello se le resta la unidad. Permite analizar en qué
medida difiere en cada grado la distribucién de varones y mujeres. Para su cdlculo se consideraron
como ‘cargos de mayor jerarquia” aquellos correspondientes al mayor grado de desarrollo de la
carrera funcional en cada escalafén que estuvieran ocupados en 2024: Director/a de Divisién en
escalafén Ay C, Director/a de Departamento en B, E y F, Jefe/a de seccién en el D (ver nota Grdfico 1).



Grdfico 2: indice de Segregacién Parcial por grado del personal TAS segtin escalafén.

A - PROFESIONAL B- TECNICO C - ADMINISTRATIVO
-0,07 -0,10
Nivel Operativo Jefe/a de Seccion Director/a de Director/a de Nivel Operativo Jefef/a de Seccion Nivel Operativo Jefe/a de Seccion Director/a de Director/a de
Departamento Divisiéon Departamento Divisién
D - ESPECIALIZADO E- OFICIOS F - SERIVICIOS GENERALES

-0.03 -0,04

Nivel Operativo Jefef/a de Seccion Nivel Operativo Jefe/a de Seccién Directorf/a de Nivel Operativo Jefef/a de Seccién Director/a de
Departamento Departamento

Fuente: Elaboracion propia en base a SIAP - Padrén abril 2024 (datos reportados por DGPlan - Udelar,).
Nota: en escalafén B hay un solo cargo de direccion de departamento ocupado por una mujer,
como no se tiene otro grupo con el cual comparar no se considera este cargo en el grdfico.



Frente a este escenario, cabe preguntarse si la feminizacion de la
poblaciéon TAS puede estar vinculada a determinadas caracteristicas
estructurales de las condiciones laborales que la Udelar ofrece. La
carrera funcional presenta una estructura piromidal con una base
amplia, en la que los cargos con el menor salario dentro de cada
escalafén concentran a la mayoria del personal, y donde las
posibilidades de ascenso son limitadas, tal como lo refleja el indice de
concentracion. A esto se suma que la escala salarial vigente se traduce
en remuneraciones poco competitivas en el mercado laboral,
especialmente en los escalafones profesional y técnico, con un salario
menor que la mayoria de los organismos publicos. Brecha que se
mantiene adn cuando se asignan compensaciones salariales para
retener al personal calificado®. Estos niveles salariales inciden en las
preferencias individuales para postular el ingreso a esta funcion.

La sobrecarga de tareas asociadas a la reproduccion de la vida —que
recae de forma desproporcionada sobre las mujeres como resultado
de la division sexual del trabadjo— no solo restringe su acceso al empleo
remunerado, sino que también condiciona las formas en que acceden
a este. Tales condiciones diferenciadas se explican tanto por los
procesos de seleccidén y segmentacion por parte de los empleadores,
como por las propias decisiones formativas y laborales de las mujeres,
moldeadas por los roles y estereotipos de género interiorizados. A la
par de “las elecciones” existe una desvalorizacién simbdlica y salarial
de las ocupaciones feminizadas, también resultante del propio orden
de género. Ambos factores —la autoseleccién condicionada y la
desvalorizacion estructural— se retroalimentan, reproduciendo un
circulo persistente de desigualdad™.

9 Ver: Rendicién de Cuentas 2022 - Universidad de la Republica:
https://udelar.edu.uy/portal/rendiciondecuentas/

Informe del Subgrupo de Estructura Salarial de la comisién designada por el Consejo Delegado de
Gestion de la Udelar para elaborar una propuesta de redisefio organizacional y de estructura
escalafonaria TAS (DEETAS), Exp. 001010-000245-23;
https;//affur.orguy/wp-content/uploads/2024/06/Estructura-Salarial-y-Compensaciones-Dist-2585-23 pdf

En complemento con lo anterior, en el caso del personal TAS como
contrapartida a los “desincentivos econémicos” vinculados a su baja
competitividad salarial, se encuentra el hecho de que el acceso a un
cargo publico de estas caracteristicas se traduce en estabilidad
laboral. Ademds la funcidn publica cuenta con un régimen de licencias
mds amplio que el sector privado. La blsqueda de este tipo de trabajos
son importantes para quienes asumen la mayor carga de los trabajos
de cuidados.

En este contexto, resulta pertinente preguntarse: ¢slos varones no
acceden a cargos TAS porque enfrentan barreras o porque no los
consideran deseables?, ;Y las mujeres lo hacen porque encuentran alli
una oportunidad, o porque las condiciones estructurales restringen
otras posibilidades? Es necesario continuar profundizando en ello,
desde el Observatorio para la Igualdad de Género reafirmamos
nuestro compromiso con la generacién de informacion que visibilice
estas desigualdades para actuar colectivamente en su
transformacién y construccién de una Udelar mds justa, plural y
comprometida con la igualdad.

° para profundizar en estos aspecto y tener un primer acercamiento a los aportes de la economia

feminista ver: Alma Espino (coord.), Verdnica Amarante, Paola Azar, Alina Machado, Soledad Salvador,
Victoria Tenenbaum (2021). Las desigualdades de género y la ciencia econémica. La perspectiva de la
economia feminista. Montevideo: Universidad de la Republica. Comisién Sectorial de Ensefanza.
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