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Resumen

En el Uruguay la participacion global en la investigacion es paritaria, aunque las mujeres tienen una
participacién minoritaria en los dmbitos de decision. Se reportan aqui indicadores para visibilizar el
problema de desigualdad de género en la ciencia como un problema publico. Se analizan las consecuencias
y causas de este problema y se proponen lineamientos para una politica publica de igualdad enfocada en
atender las necesidades estratégicas de género. Finalmente, se describe la experiencia de un instituto de
investigacion con la aplicacién de una herramienta de politica puiblica de igualdad de género disefiada para
promover cambios culturales en las organizaciones. Esta u otra herramienta auditable podria convertirse
en un pilar fundamental de una politica publica de igualdad en la ciencia.

Palabras clave: STEM; mujeres en ciencias; desigualdad de género; Uruguay; politicas publicas.

Abstract

In Uruguay, global participation of women in research is equal, although they do not have equal
participation in decision-making spaces. Here I report inidcators that show a gap in women
participation and visibilize a gender equality problem in science and academia. The consequences and
causes of this problem are analyzed and guidelines are proposed for a public equality policy focused
on addressing the strategic gender needs. Finally, I describe the experience of a research institute with
the application of a gender equality public policy tool designed to promote and bring about cultural
changes in organizations. This or a similar auditable tool could become a fundamental pillar for a
public policy of equality in science.

Keywords: STEM; women in science; gender inequality; Uruguay; public policies.
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1. Introduccion

Histéricamente las mujeres han estado subrepresentadas en las 4dreas de Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria y Medicina (disciplinas STEM). Si bien la participacion de las mujeres en STEM ha ido
aumentando en los ultimos afos, estas contindan siendo disciplinas mayormente masculinizadas.
Segtin datos de UNESCO, a nivel mundial solamente el 28% de las personas que hacen investigacion
en STEM son mujeres (UNESCO, 2019).

El esfuerzo por promover y mejorar la participacion de las mujeres en la ciencia se concibe
desde varias aristas. Desde el punto de vista de derechos humanos es importante trabajar para que
todas las personas tengan las mismas oportunidades de desarrollarse en el campo de actividad que
prefieran (UNESCO, 2019). Desde el punto de vista de la produccion cientifica se reconoce que la
diversidad promueve mayor calidad de investigacién (Nielsen, 2017) y segtin la agenda 2030 de
Naciones Unidas, es central incorporar a la totalidad de los talentos para alcanzar los objetivos de
desarrollo sustentable (Gonzalez Pirez, 2017; UNESCO, 2019).

En los niveles de entrada, el acceso de mujeres a la educacion cientifica se ha acercado a la
paridad, pero en la permanencia y promocion es donde se enfrentan mayores dificultades. En efecto,
datos del sistema cientifico tanto a nivel mundial (UNESCO, 2019) como nacional, Agencia Nacional
de Investigacion e Innovacion del Uruguay (Bernheim, 2015) muestran que a lo largo de la carrera
las mujeres son menos representadas en los niveles superiores y por lo tanto en los dmbitos de toma
de decisiones. Es de destacar que, a nivel mundial, esta distribucién se ha mantenido invariante en las
ultimas décadas, por lo que se hace aparente que se requerirdn acciones especificas para modificarla.

Diversos estudios realizados en el sistema cientifico de Estados Unidos, analizando distintos
aspectos de la actividad cientifica han producido datos que describen los sesgos conscientes e
inconscientes cuya acumulacién lleva al relegamiento o pérdida de talentos de mujeres y de otros
grupos subrepresentados (étnico-racial, discapacidades y LGBTI+) (Asplund, 2018). Estos varian
desde sesgos sutiles en los procesos de seleccién y contratacién, en las remuneraciones y
financiaciones; la subrepresentacion en las publicaciones y en las posiciones de reconocimiento y
visibilidad; hasta situaciones de acoso que empujan a estos grupos fuera de la actividad cientifica
(Grogan, 2018; National Academies of Sciences Engineering and Medicine, 2018).

Si bien no disponemos de la misma masa de datos para analizar nuestro medio, la situacién en
Uruguay presenta indicadores que reflejan la realidad internacional. Por lo tanto, surge la necesidad
de evidenciar el problema de desigualdad en el sistema cientifico uruguayo con el fin de incorporarlo
a la agenda de politicas publicas que tienen relacion con el futuro cientifico-tecnoldgico tanto a nivel

educativo como del desarrollo cientifico propiamente dicho y del manejo de recursos humanos.

Cuestiones de género: de la igualdad y la diferencia. N°. 15,2020 — e-ISSN: 2444-0221 - pp. 143-163



Desigualdad de género en las carreras STEM en el Uruguay... 145

Este trabajo se basa en la premisa 'de que no existen diferencias biolégicas en la capacidad
intelectual de las personas en funcién de sexo, identidad de género o ascendencia étnico-racial. Este
andlisis se centrard por lo tanto en el efecto de factores del entorno y de la sociedad que si tienen un
amplio margen de efecto sobre el desarrollo del potencial de las personas.

El concepto de género ordena las relaciones de poder a través de un conjunto de elementos que
se basan en la variable sexo para definir una serie de roles y expectativas para las personas. Segtn la
sistematizacion que realiza Joan Scott, estas relaciones de poder se organizan en la dimension de los
simbolos que representan a cada género, las reglas y normas que surgen de la interpretacién de los
simbolos, las instituciones que propagan y refuerzan las reglas, las normas y la identidad subjetiva de
cada persona (Scott, 1990).

El presente trabajo se concibe como un aporte desde el punto de vista de una investigadora de
disciplinas STEM. El objetivo de este trabajo es establecer un didlogo entre las ciencias STEM y las
ciencias sociales: proponer por un lado un analisis preliminar del estado de situacién con respecto al
lugar de las mujeres en las ciencias, sus causas y consecuencias en el Uruguay. Esto es, interpretando
a la luz de estudios mds sistemadticos, de otros paises ofrecer una serie de hipdtesis que podran ser
analizadas desde el dngulo de las ciencias sociales.

En segundo lugar este trabajo ofrece el relato de una experiencia bottom-up en la aplicacion
de medidas orientadas a incorporar conceptos de gender mainstreaming en una organizacioén dedicada
principalmente a la investigacion cientifica. En ese sentido se organizard en dos secciones principales:
primero se propone un andlisis sobre el acceso y progresion de las mujeres en la carrera cientifica y
por lo tanto aspectos que tienen que ver con el acceso a la educacion asi como la relaciones en el
mundo del trabajo. Segundo, se describe y analiza el ejemplo de la experiencia puntual de la
aplicacién de un modelo sistemdtico de promocién de la igualdad en una institucion dedicada a la
investigacion cientifica en América Latina.

Por lo tanto, serd de fundamental importancia, que ademds de la dimensién de género
consideremos otros ejes incluyendo el origen étnico-racial, posicién socio-econdmica, o identidad de

género, y discapacidades tanto como la division social del trabajo.

! Existe un nivel del debate basado en estudios neurobiolégicos que se centran en entender si los cerebros y las
capacidades intelectuales de hombres y mujeres son diferentes (Mitchell, 2019).

Sex on the brain. Aeon. https://aeon.co/about, https://acon.co/amp/essays/the-gender-wars-will-end-only-with-
a-synthesis-of-research?__twitter_impression=true [24/5/2020] ante la actual falta de evidencias cientificas
verdaderamente concluyentes y consensuadas que demuestren lo contrario (Saini, 2018). Inferior : how science
got women wrong and the new research that's rewriting the story, este estudio se basa en la premisa de que las
capacidades intelectuales de grupos no tienen base genética.
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2. Problema de desigualdad en las carreras cientificas en el Uruguay

2.1. Planteo del problema con indicadores

En el Uruguay las investigadoras tienen una alta tasa de participacién en la generacién de
conocimiento cientifico comparando con promedios globales manejados por UNESCO (Bernheim,
2015; UNESCO, 2019) pero no tienen igualdad de acceso a las posiciones de poder y prestigio.

Una de las fuentes para elaborar indicadores es el Sistema Nacional de Investigadores (SNI).
El SNI es un sistema de categorizacion concursable y de subsidio de las personas que hacen
investigacion en el Uruguay. Estd dividido en seis dreas: ciencias naturales y exactas, ciencias médicas
y de la salud, ingenieria y tecnologia, ciencias sociales, ciencias agricolas y humanidades.

Segin datos recabados en el afio 2015, acerca de la composicién del SNI, las mujeres
representan el 46 % del total de las personas categorizadas. A nivel vertical, se observa que en el nivel
Iniciacion son el 55% mientras que en el maximo nivel (nivel III) las investigadoras representan el
14% (figura 1). A nivel horizontal también se observa que existen diferencias por drea con respecto
a la participacion de investigadoras en las ciencias médicas y la salud (54%), humanidades (53%) y
ciencias sociales (49%), agricolas (46%), ciencias naturales y exactas (43%) e ingenieria con la menor

participacion de mujeres (34%).

Figura 1. Composicion del SNI por nivel segiin sexo
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Fuente: extraido de Bernheim, 2015.
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Si analizamos los dmbitos de toma de decision, en los comités de evaluacion de proyectos de
investigacion las mujeres componen el 42%-45% de los comités que otorgan fondos de US$ 32.727-
36.364 y entre el 17%-33% de los que otorgan US$ 120.000-150.000 (Bernheim, 2015).

Asimismo, en los dmbitos de referencia y prestigio como la Academia Nacional de Ciencias
del Uruguay, a la fecha de escritura de este articulo sobre el total de sus integrantes (35 personas
incluyendo miembros activos y eméritos) un 83% son varones (ver listado de integrantes publicado
en la pagina web de la institucién en https://anciu.org.uy/).

Por lo tanto, se observa que las mujeres investigadoras tienen una alta presencia en la masa
laboral de la investigacién, pero tienen una participacion minoritaria en los 4mbitos de decision. En
consecuencia, es necesario visibilizar la falta de acceso de las mujeres cientificas en el Uruguay a los
ambitos de decision y de mayor prestigio.

Como veremos, este tiene un componente de techo de cristal porque se refiere a una poblacién
de élite que ha tenido acceso a la educacién y que ya cuenta con privilegios en la sociedad. Sin
embargo, es también un problema de igualdad en el sentido del uso del derecho al desarrollo pleno de

las capacidades de todas las personas.

2.2. Consecuencias del problema de desigualdad

Las consecuencias de este problema incluyen la falta de visibilidad de cientificas como
modelos tanto para nifias como para nifios y la dificultad de las cientificas de acceder a premios que
implican tanto el reconocimiento social como premios econémicos que permiten seguir financiando
la investigacién (Ma, 2019).

De esta manera, se produce una brecha salarial entre las investigadoras y los investigadores
que tiene en muchos casos sustento en la distribucién vertical del trabajo. Con la invisibilidad, ocurre
la pérdida de voces y por lo tanto de calidad que se beneficia de la diversidad (Nielsen, 2017).
Asimismo, la falta de promocién de esta gran porcién de personas muy formadas (con postgrados y
postdoctorados) significa la pérdida de talentos y de la inversion social que se dedicé a su educacion.
A nivel productivo fuera de la carrera académica, la ciencia y tecnologia es un area de la actividad
econdmica que potencialmente genera los empleos con alta formacion.

La desigualdad de participacién de mujeres en esta drea en niveles de conduccién limita su
acceso al disefio, beneficios y resultados de proyectos con ejemplos claros en los emprendimientos
con base tecnoldgica.

Por tltimo, a nivel de derechos humanos, la subrepresentacion de las cientificas en los niveles
mads altos de desarrollo profesional representa una desigualdad en el pleno desarrollo individual que

refleja una problematica mas amplia existente en el mundo del trabajo en general.
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2.3. Analisis de causas del problema de desigualdad

Los economistas Bukstein y Gandelman analizaron los datos del Sistema Nacional de
Investigadores (SNI) que categoriza y otorga subsidios a las personas que hacen investigacion en el
Uruguay utilizando modelos matematicos basados en la metodologia de Oaxaca (Bukstein, 2019). En
este estudio se concluye que las mujeres tienen un 7.1% menos de probabilidades de ser admitidas al
SNI (Bukstein, 2019). Los autores de este articulo identifican las primeras dos grandes causas de la
desigualdad vertical. Por un lado existen factores comprobables, esto es, existen causas “observables”
que justifican el 75% de la menor progresion en la carrera de las cientificas y que se resumen en una
menor productividad. Por otro lado, existe una porcién de esta menor probabilidad de ingresar y
progresar que no responde a factores medibles, se denomina “techo de cristal” y corresponderia a
barreras en la carrera de las investigadoras (Bukstein, 2019). Este techo de cristal se observa con
mayor robustez en algunas de las dreas en las que las mujeres estdn mdas representadas: ciencias
naturales y exactas, humanidades y ciencias médicas y de la salud.

Los autores utilizan métodos analiticos para examinar algunas hipdtesis que puedan estar
causando el techo de cristal. Por ejemplo, no se descarta que la alta proporcion de varones (dos tercios)
en los comités de evaluacién contribuya al mantenimiento de la brecha de género, aunque
posiblemente el fenémeno es multicausal (Bukstein, 2019). Me propongo hacer un esfuerzo para
identificar las causas que estdn provocando ambos efectos ya que las causas “observables” son tanto
o mas importantes que el “techo de cristal”. De todas formas, vale aclarar que para el Uruguay existe
escasa informacion acerca de identificacion y cuantificacion de estas causas por lo que en muchos
casos me baso en extrapolaciones de estudios realizados en otras comunidades cientificas como
Estados Unidos y Europa (Grogan, 2018; Sdnchez de Mandariaga. 2011). Por lo tanto, varias de las
afirmaciones hechas aqui podran ser tomadas como base o hipétesis de estudios de corte socioldgico
enmarcados en el Uruguay.

Las diferencias observables estdn causadas por una mayor dificultad de las mujeres para
mantener su productividad a nivel competitivo con respecto al de los varones; lo que llamo
“construcciéon de CV”. El sistema académico se basa en la promocién y en una valoracién de méritos
que carga con sesgos. Estos sesgos afectan la evaluacion de las contribuciones y de las potencialidades
de personas candidatas a la promocién (Asplund, 2018). En este nivel puede jugar un rol importante
la autoexclusién de personas potencialmente calificadas frente a oportunidades de crecimiento
profesional que aporten a la construccién de su CV. A su vez, la cultura de la meritocracia es un valor
profundamente arraigado en todo el sistema académico y constituye una barrera que impide visibilizar
los privilegios de cada persona y obstaculiza la adopcién de un enfoque interseccional para el
desarrollo de sistemas de evaluacién del desempefio o promocién de personas.

Entre las causas del “techo de cristal” muchas corresponden a sesgos que ya se mencionaron

para el problema de la construccién de CV pero se pueden agregar sesgos en los apoyos y respaldos
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que las personas reciben en forma de tutorias, mentorias o recomendaciones (Dutt, 2016). Es
importante destacar que en muchos casos, la carrera de investigacién supone un doble vinculo laboral
y educativo por lo que se intersectan dos ejes de poder. En consecuencia hay que contar también la
ocurrencia de practicas o situaciones de acoso y violencia de género que actdan excluyendo personas
del sistema o desvalorizdndolas al punto que interactda con el aspecto de autoexclusién mencionado
anteriormente (National Academies of Sciences, Engineering and Medicine, 2018).

En definitiva, las instituciones académicas carecen de politicas en las que evaluacién y
promocion sean analizadas con perspectiva de género con el fin de determinar cudles son sus efectos
diferenciales sobre varones y mujeres. De especial importancia es la falta de conciencia de los sesgos
que se pone en tension con la valoracién cultural de la meritocracia como valor pilar de la academia. Se
puede argumentar que la composicién mayormente masculina (dos tercios) de los érganos evaluadores
de la agencia tiene influencia en la falta de perspectiva de género. Los autores del estudio (Bukstein,
2019) analizan que dado que todos los y las integrantes de los 6rganos evaluadores son de nivel Il y 111,
y como las mujeres estdn subrepresentadas en estos niveles, entonces hay espacio para considerar que
esto sea parte de las causas. Por otro lado, también se puede discutir que la presencia femenina en lugares
de poder por si sola no asegura que la perspectiva de género esté presente en las politicas. Como analiza
Amelia Valcdrcel es frecuente que las mujeres que ocupan lugares de poder sientan que reconocer las
dindmicas patriarcales implica cuestionar sus propios méritos (Valcércel, 2008).

Intentando un nivel més profundo de andlisis para identificar causas subyacentes, encontramos
que la cultura meritocratica y los sesgos en la valoracion subjetiva de las personas invisibilizan de los
privilegios existentes. A su vez la falta de conciencia de las escalas de privilegios produce practicas
“neutras” que afectan la forma en que se ensefian las disciplinas cientificas y obstaculizan la equifonia
y la visibilidad para las nifias y jévenes en el ambito educativo. La visibilidad se identifica tanto como
causa y consecuencia del problema de desigualdad.

Volviendo al debate sobre las capacidades innatas de las personas, el reporte elaborado por
UNESCO concluye que “las desventajas de las nifias en STEM son influenciadas por sus experiencias
y [...] pueden ser mejoradas mediante intervenciones dirigidas” (UNESCO, 2019). Un factor
relevante son las barreras culturales que desalientan las conductas de liderazgo en nifias y mujeres.
Aunque no esté cuantificado en Uruguay, los estereotipos y expectativas puestos por docentes y
familiares sobre nifias y nifios también desestimulan las ambiciones cientificas y de liderazgo en nifias
al tiempo que las promueven en varones. Es muy importante a este nivel la autopercepcion de las
capacidades propias que son desiguales entre nifias y varones desde tan temprano como los 6 afios de
edad afectando tanto a nivel de los sesgos de la evaluacion como de la autoexclusion (Bian, 2017).

Relacionado a la valoracién del trabajo dentro de la actividad cientifica, existe una divisién
sexual del trabajo en la que las mujeres se ubican en cargos y tareas “privadas”, de “hacer” y los
varones se ubican en tareas de exposicion, visibilidad y representacion (Nittrouer, 2018). La brecha

salarial y la falta de politicas de corresponsabilidad de cuidados, crean situaciones en las que el trabajo
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de las mujeres cientificas no es priorizado a nivel familiar y es causa de autoexclusién de
oportunidades de ascenso o de desercién de la carrera. Este triple rol de las mujeres profesionales en
la sociedad significa que en muchos casos acumulan responsabilidades laborales con la mayor parte
del trabajo doméstico y de cuidados asi como el trabajo de vinculacién de la familia con la comunidad
y la construccién de comunidad (Moser, 1995).

En conjunto, las causas discutidas aqui responden a un conjunto de valores y conductas con
distinto grado de visibilidad pero que se sustentan en una estructura que refleja las injusticias politico-
econdmicas, culturales y simbdlicas que se define en Fraser, 2006. Estas injusticias reproducen una
divisién sexual del trabajo en la que los roles y valoraciones estan influidos por la percepcion social

de las diferencias entre los sexos.

3. Propuestas de accion

El reconocimiento de la problemdtica de género en las disciplinas cientifico-tecnoldgicas
deberia idealmente integrarse en la agenda puiblica como problema ptblico que lleve a la accién. Estas
seran acciones coordinadas y que conformen politicas publicas de igualdad disefiadas de manera
transversal para promover el principio de igualdad de género a varios niveles en el sistema cientifico.

El término igualdad que se maneja en este trabajo establece que ninguna persona es mas o
menos humana que otra y representa el objetivo de las politicas publicas. Este concepto establece por
lo tanto que la igualdad puede significar trato idéntico o diferenciado si es necesario. Por otro lado el
término equidad se referird a los instrumentos que se utilicen para lograr la igualdad e implica
reconocer que las discriminaciones establecen diferencias de partida que requieren tratamientos

diferentes para lograr la igualdad de resultados.

3.1. Enfoques de politicas publicas que serian necesarias para atender el problema

Dado que el marco legal uruguayo asegura la igualdad legal formal de las personas y su
derecho a no ser discriminadas en cuanto a género, y que hemos evidenciado que las causas de la
desigualdad tienen raices en patrones politicos y culturales de dominacién y no reconocimiento,
propongo que el problema de género en la ciencia deberia ser atendido mediante politicas con enfoque
transversal y de tipo redistributivo de género.

Siguiendo con Fraser (Fraser, 2006), para lograr cambios en las relaciones de poder en el
sistema cientifico son necesarias estrategias redistributivas tanto de los ingresos como de

reorganizacion del trabajo, asi como politicas de reconocimiento que deben actuar para hacer frente
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a la dominacién cultural mediante acciones afirmativas, de cambio simbdlico y de valoracion de los
aportes de cientificas y cientificos.

Acciones de este tipo requieren que la perspectiva de género impregne todo el sistema para
cambiar la experiencia de las nifias y mujeres desde la educacion inicial hasta la universitaria. Se
deben crear ambitos libres de sesgos, estereotipos donde todas las voces sean estimuladas y se
desaliente la autoexclusion tanto como la discriminacidn.

Basdndome en Inchaustegui (Inchaustegui Romero, 1999), las politicas publicas deberdn
anclarse en el mandato de definir una politica de igualdad de género en el drea cientifico-tecnoldgica.
Estas politicas se basardn en la estructura existente de instituciones educativas, de investigacion y
promocién de la ciencia. Para esto, se identifican actores sociales clave en la promocién de estas
politicas de igualdad: la educacién (inicial, primaria, secundaria y universitaria), los centros de
investigacion (institutos y universidades), las agencias financiadoras de la ciencia (Universidad de la
Republica (Udelar) y Agencia Nacional de Investigacion e Innovacion (ANII)) y el Poder Ejecutivo
a través del Ministerio de Educacién y Cultura (MEC) e Instituto de las Mujeres-Ministerio de
Desarrollo Social (MIDES).

La existencia de politicas publicas como la que se esbozan arriba implica la conjuncién de
politicas de desarrollo cientifico con politicas de igualdad de género. El desafio, segiin un meta-
estudio de la literatura sobre politicas publicas realizado por Miiller (Miiller, 2011) es la inclusion de
gender mainstreaming en las politicas de desarrollo cientifico. Como ejemplo, exponen que existe
una correlacion inversa entre el tamafio de un sistema cientifico y la participacion de mujeres en el
mismo. En los paises en los que la actividad cientifica goza de mayor prestigio se registran una menor
participacion de mujeres. En su revision, los autores de este meta-estudio destacan paises como
Alemania, Austria, Suiza, Gran Bretafia, Dinamarca y Finlandia como los paises de Europa que
producen mayor documentacion sobre el tema. Sin embargo la mayor parte de las iniciativas se
conciben como programas aislados y no insertos en politicas publicas disefiadas con el objetivo de
generar cambios culturales. Es asi que los programas, a pesar de obtener buenos resultados a nivel
individual, han fallado en producir cambios culturales en la actividad cientifica que ha sido

usualmente modelada en base a trayectorias vitales masculinas (Miiller, 2011).

3.2. Lineamientos para una politica piiblica de igualdad en el sistema cientifico

En base a los criterios propuestos por Joan Subirats (Subirats, 2008), los elementos de una
eventual politica publica de igualdad de nifias y mujeres en la ciencia se delinean a continuacién. En
primer lugar el reconocimiento del problema de desigualdad deberfa llamar a la accion por lo que se
deberia definir una politica publica orientada a solucionar el problema de desigualdad de género en
la progresién de las carreras cientificas en el Uruguay. A su vez, es importante definir el grupo

objetivo de la politica publica y en este caso este serd primariamente la comunidad cientifica uruguaya

Cuestiones de género: de la igualdad y la diferencia. N°. 15,2020 — e-ISSN: 2444-0221 — pp. 143-163



152 Victoria Prieto-Echagiie

incluyendo investigadores e investigadoras. También se coordinard con docentes y estudiantes de toda
la escala educativa.

Es de fundamental importancia que las politicas piblicas coordinen una serie de acciones
diversas pero coherentes con la intencién de hacerse cargo del problema. Por lo tanto, las acciones
dirigidas a despertar interés y motivar la participacion de las nifias en las STEM deben necesariamente
ser acompafiadas de acciones firmes dirigidas a solucionar el problema de desigualdad en los &mbitos
laborales. Para el éxito de una politica de igualdad en la ciencia serd crucial el compromiso politico y
de adjudicacién de recursos econdémicos y técnicos para sostener estos esfuerzos. Se deberdn
implementar diversas acciones y actividades adaptadas a cada nivel de los grupos objetivos. Se
coordinardn acciones de valoracidn y reconocimiento a mujeres cientificas como modelos a seguir a
nivel de los &mbitos educativos y de los medios. Asimismo, se debe incorporar en los planes de estudio
de los y las docentes el aprendizaje de capacidades para crear aulas sensibles al género con la intencién
de no reproducir los estereotipos que desalientan y sostienen las bases de los sesgos y los privilegios
de género.

A nivel de los y las investigadoras se debe trabajar en las capacitaciones y la concientizacién
sobre de los sesgos y de su alcance en el sistema de valoracién de la actividad cientifica y en la
creacion de la division sexual del trabajo cientifico. Se deben impulsar acciones que promuevan la
corresponsabilidad en los cuidados de nifias, nifios y personas dependientes. También serdn necesarias
acciones que atiendan las situaciones de acoso y violencia de género que ocurren en el sistema
académico. Por tltimo, es importante notar que la comunidad académica es global. Es decir que los
criterios de evaluacion utilizados por parte de agencias financiadoras u otros agentes representan usos
y paradigmas que son compartidos por diversas instituciones de varios paises. En ese sentido las
acciones que pueda tomar una comunidad en particular tendrdn impactos relativos que limitarfan la
efectividad de las acciones unilaterales sobre la valoracién de los méritos. Por lo tanto este planteo
representa un desafio ambicioso pero serfa importante interpelar y promover la reflexion sobre la
meritocracia y la toma de conciencia de sus limitaciones dado el complejo sistema de privilegios que
actdan sobre las oportunidades de desarrollo de las personas.

A nivel educativo hasta secundaria, se pueden proponer programas especificamente orientados
a promover la participacion de nifias en las STEM atendiendo sus necesidades préicticas actuales para
promover su interés y autoconfianza. Acciones de este tipo tendrian como objetivo aumentar la
matriculacién de jovenes mujeres en estas carreras. Por ejemplo, acciones afirmativas como la
creacion de cupos para nifias en eventos de competencia cientifico-tecnolégica como olimpiadas de
matematicas o concursos de robotica.

También en el dmbito educativo y de la sociedad se pueden utilizar fechas especiales para
realizar campaiias de reconocimiento que destaquen el trabajo de cientificas promoviéndolas como
modelos a seguir. Esas fechas pueden ser el dia internacional de la nifia y la mujer en la ciencia (11

de febrero) y el dia internacional de las nifias en las tecnologias de la informacién y comunicacion,
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TIC (el cuarto jueves del mes de Abril). Esta linea de accién tiene un aspecto que potencialmente
podria tener resultados transversales porque pueden dirigirse a la sociedad en su conjunto y en
particular a nifias y nifios para desarmar estereotipos -incluyendo la formacién de las masculinidades-
y afectar cambios en la relacidn entre los géneros y sus expectativas.

La satisfaccion de las necesidades practicas para promover el acceso a la educacion, si bien
mejora la situacién de mujeres y nifias en STEM, no invalida las necesidades estratégicas de género
en esta drea. Estas necesidades estratégicas son la desaparicion de los obstaculos visibles e invisibles
que se interponen en el desempefio de nifias y mujeres en las disciplinas STEM. En ese sentido se
necesitan politicas transversales en los dmbitos laborales que sean capaces de cambiar los roles de
género asignados en relacién a las STEM porque contemplan las necesidades especificas de género
en la educacién de cientifico-tecnolégica. Un ejemplo de tales acciones puede ser la aplicacion del
Modelo de Calidad con Equidad de Género que se describe en mayor detalle en las siguientes
secciones u otro instrumento certificable y auditable que impulse la adopcién de cambios estructurales
a nivel de las organizaciones.

Con el objetivo de proveer apoyo y solidez institucional es también fundamental que esta
politica de igualdad cuente con la participacién comprometida de los actores publicos. Se crearia un
grupo de trabajo conformado por representantes de todas las dreas involucradas. Un antecedente muy
importante en este tema es el trabajo realizado por la Mesa Interinstitucional Mujeres, Ciencia,
Innovacién y Tecnologia (MIMCIT) en el marco del trabajo impulsado por la Asesoria de género de
la Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP) de Presidencia de la Repiblica (Gonzilez Pirez,
2017). Esta mesa estuvo coordinada por OPP y conformada por representantes de instituciones
vinculadas a la educacion, la investigacion y el Poder Ejecutivo incluyendo el Ministerio de educacién
y Cultura, el Instituto de las Mujeres dependiente del Ministerio de Desarrollo Social, el ministerio
de Industria Energia y mineria, el Plan Ceibal, la Administracion nacional de Educacién Piblica, el
Instituto de Investigaciones Basicas Clemente Estable y la Universidad de la Republica.

Asimismo, para que la politica publica tenga la estabilidad y continuidad de una politica de
Estado, se requerird un marco legal que conforme y valide el liderazgo del grupo de trabajo, su forma
de funcionamiento y su presupuesto.

Por dltimo, un aspecto fundamental e inherente a la actividad cientifica es la financiacién y se
presenta como una oportunidad para dotar a esta politica publica de una naturaleza mas o menos
obligatoria esencial para su aplicacion. La actividad de investigacion se financia mayormente por
medio de fondos ptiblicos, y privados a los que se accede mediante postulaciones concursables. La
participacion y el compromiso de agencias financiadoras podria representar una fuerte herramienta
motivadora para promover la obligatoriedad de la adopcién de una politica de igualdad. Tomando
como inspiracién el modelo Athena SWAN de Gran Bretafia (Dutt, 2016), se podria poner como
requisito para el acceso a fondos de investigacion que la institucion aval cumpla con su adhesion a

politicas de igualdad.
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4. Experiencia con el Modelo de Calidad de Género de Inmujeres, Ministerio de Desarrollo

Social, Uruguay

Hasta aqui se plante6 y mostr6 la existencia de un problema publico de desigualdad de género
en la carreras cientificas y tecnoldgicas en el Uruguay. Se esbozaron los lineamientos de una politica
con enfoque transversal que tendrd como fin transformar las relaciones entre investigadoras e
investigadores y resolver las injusticias econdmicas y culturales que sustentan las brechas y barreras
para la carrera de las cientificas. Esta politica tendria como uno de sus pilares la aplicacién de un
instrumento auditable que genere acciones de equidad.

Es en ese contexto que quiero presentar la experiencia de una institucion de investigaciéon como
es el Institut Pasteur de Montevideo con la implementacién del Modelo de Calidad con Equidad de
Género desarrollado por el Instituto de las mujeres del MIDES. Esta experiencia da origen a la
elaboracion presentada en las secciones anteriores y tiene a su vez sus raices en la confluencia de

coyunturas particulares en el Instituto que posibilitaron el impulso de este trabajo.

4.1. Antecedentes y origen: Comision de Género del IPMon

El Institut Pasteur de Montevideo (IPMon) es una institucién de investigacion de
financiamiento mixto combinando financiamiento ptiblico y proyectos de investigacion privados y
que se rige por el derecho laboral privado. El funcionariado cuenta con 268 personas al momento del
diagnéstico y se organiza en dos dreas de trabajo: drea cientifica que incluye a todo el personal de
investigacion y drea de apoyo que incluye el personal de mantenimiento, de limpieza y administrativo.
El Instituto también funciona dentro de un convenio marco con las Universidades del pais,
principalmente la Universidad de la Reptiblica (estatal y publica) y la Universidad ORT (privada).
Asimismo, las personas que trabajan en el Instituto incluyen desde pasantes, personas con becas de
otros origenes (ANII), estudiantes, personas contratadas. Este aspecto origina que el funcionariado se
encuentre en una diversidad de situaciones de contratacion, lo que agregd un nivel de complejidad al
andlisis diagndstico.

El 8 de marzo del afio 2017 la movilizacién mundial propicié la movilizacion y la organizacién
autoconvocada de un colectivo motivado en promover la reflexién y discusion en torno a los temas
de género e igualdad en la ciencia. Ese afio marcé la cristalizacién de un proceso acumulativo de
movilizaciones feministas incluyendo movilizaciones masivas globales como #niunamenos, #metoo,
Women’s march to Washington y el primer Paro Internacional de Mujeres, que crearon una coyuntura
especialmente fermental para la militancia feminista. En ese contexto, y a raiz de una convocatoria
institucional a conmemorar el Dia Internacional de las Mujeres, el 8 de Marzo de 2017, se reunié el

colectivo de investigadoras identificando la necesidad de generar datos propios con el objetivo de
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incorporar la perspectiva de género en la gestion de recursos humanos del Instituto. El IPMon no es
ajeno a la situacion global y nacional? de las disciplinas STEM y sus indicadores globales asi lo
reflejan: mientras que las mujeres constituyen el 54% del total del personal cientifico sélo el 18% de
los cargos de lideres de grupos de investigacion son ocupados por mujeres.

A partir de ese primer encuentro se formd un grupo de trabajo voluntario mayormente
compuesto por investigadoras que se enfocd inicialmente en establecer un canal de comunicacién con
las autoridades del Instituto y obtener reconocimiento institucional. De esta manera se cred
inicialmente una Comisién de Género ad hoc con los objetivos de organizar instancias de reflexion y
sensibilizacién y realizar un diagndstico de la situaciéon de equidad del Instituto. En la bisqueda de
fuentes y orientacién esta comision se vincul6 con la Asesoria de género de la OPP y con el Instituto
de las Mujeres (Inmujeres) quienes plantearon la posibilidad de aplicar el Modelo de Calidad con
Equidad de Género (MCEG) a nuestra organizacion.

En simultineo, la Comision de Género comenzé a funcionar de manera organizada
manteniendo reuniones periddicas con listas de Orden del Dia de temas a tratar y redaccion de actas.
En esta dindmica de trabajo, se organizaron varias actividades de seminarios y charlas sobre género,
techo de cristal y una presentacion publica oficial sobre el MCEG que derivé en la aceptacion de la
propuesta de aplicarlo en el Instituto.

A medida que avanzo el trabajo de la Comision, se consolid6 su institucionalidad pasando a
formar parte del organigrama institucional. En ese proceso, se redefinieron los objetivos de la
Comision siendo los siguientes: contribuir a la discusion y reflexion sobre politicas integrales e
integradoras en temas de género, promover la sensibilizaciéon en temas de equidad organizando
seminarios y capacitaciones, formulando un protocolo de acoso laboral y sexual y por tdltimo apoyar
la incorporacidn de la perspectiva de género en la gestién de recursos humanos colaborando con la

implementacién del MCEG.

4.2. Modelo de Calidad con Equidad de Género

El Modelo de Calidad con Equidad de Género (MCEG) surgié como un instrumento que nos
permitiera trascender las percepciones y atribuir datos cuantitativos diagndsticos. Sin entrar en los
detalles exhaustivos del modelo que estdn disponibles en (https://www.gub.uy/ministerio-desarrollo-
social/node/724), se trata de un programa inserto en una serie de politicas publicas de género que estd
disefiado para contribuir a “la transformacion sociocultural y econémica de los roles esperados para

mujeres y hombres; las empresas e instituciones publicas y privadas, se convierten entonces en

2 Se cuentan como antecedente del papel de liderazgo que podria tomar el IPMOn en temas de igualdad en la
preocupacién por tomar en cuenta el impacto que la maternidad en la carrera de las cientificas. Asi, integrantes
del Instituto promueven la iniciativa de tipo “stop the clock” que se adopta en el SNI a partir del afio 2015 y que
supone que una investigadora que reporte haber sido madre (también se aplica en caso de enfermedad a todas las
personas) en el tltimo periodo de evaluacién pospone obtiene automdticamente la misma por un afio.
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espacios estratégicos para promover estos cambios”. El MCEG esta alineado con toda la normativa
nacional e internacional que tienen como objetivo lograr la igualdad de las personas. Por lo tanto tiene
como objetivo “transversalizar la perspectiva de género dentro de instituciones publicas y privadas”.

El MCEG es por lo tanto un sello de calidad que estd programado como 4 niveles de
certificacion progresivos que van desde el nivel 1: “Compromiso”; nivel 2: “Implementacién”; nivel
3: “Mejora” y nivel 4: “Sostenibilidad”. Todo el modelo estd organizado en ocho ejes de aplicacion
que se analizan con creciente profundidad a lo largo de los 4 niveles de certificacion. Estos ejes son:
compromiso con la equidad de género; discriminaciones en el dmbito laboral y violencia basada en
género; modos de entrada a la organizacion; cargos, funciones, y competencias; sistema de
remuneraciones; capacitaciones y oportunidades de desarrollo; corresponsabilidad social;
comunicacioén y responsabilidad social y revisién por parte de la direccién. Cada eje tematico es
analizado a través de una serie de cerca de 25 indicadores cualitativos y 40 indicadores cuantitativos
que se describirdn brevemente mas adelante.

Para el proceso de certificacion en el MCEG, se requiere primero de la solicitud de integracién
al programa seguida de la firma de un convenio entre la organizacién e Inmujeres. A continuacion, la
organizacidn cuenta con un plazo de 1 afio para implementar el modelo y cumplir con sus requisitos.
Una vez terminada la etapa de implementacidn, la organizacion solicita la auditorfa del trabajo a través
de un equipo evaluador designado por Inmujeres que realiza un informe completo. Este informe es
finalmente evaluado por un comité asesor integrado por el Instituto Nacional de las Mujeres, quien lo
preside, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), la Entidad de las Naciones
Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de la Mujer (ONU MUIJERES), el
Laboratorio Tecnolégico del Uruguay (LATU), el Instituto Nacional de Calidad INACAL), el PIT-
CNT (central de sindicatos de trabajadores), las Cdmaras Empresariales, la Oficina Nacional de
Servicio Civily el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. El Comité Asesor es el espacio
interinstitucional que recomienda y evalda el otorgamiento de la certificacion a las organizaciones
que implementan el Modelo y es ademads, un espacio de discusion conceptual del Modelo y de difusién

del mismo (https://www .gub.uy/ministerio-desarrollo-social/node/724).

4.3. Diagnéstico organizacional con perspectiva de género en el Institut Pasteur de Montevideo

El proceso de certificacion implicé la solicitud de ingreso al programa y la firma de un
convenio entre la institucién e Inmujeres, que en el caso del IPMon se realiz6 en Mayo de 2018.
Posteriormente, sucede la etapa de implementaciéon por parte de la organizacidn. Las primeras
acciones para cumplir con los requisitos del modelo fueron nombrar un grupo de trabajo que se
encargaria de llevar adelante y coordinar el trabajo referido al Modelo.

Este grupo se denomina Comité de Calidad con Equidad de Género, (CCEG) y fue nombrado

por la direccién y conformado por cuatro integrantes del drea cientifica (incluyendo integrantes de la
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Comisién de Género como referentes de género y la directora de Administracién y Finanzas,
integrante del drea de apoyo y de la direccion del Instituto. Asimismo se elabord, aprobé y difundié
una politica de equidad que tiene como cometido enmarcar todas las acciones de equidad en el
Instituto.

Como se describid antes, se tomd la decision de realizar el trabajo con capacidades propias del
Instituto y por lo tanto el CCEG estuvo compuesto principalmente por investigadoras e
investigadores. Este hecho y las particularidades de la carrera cientifica le imprimieron al trabajo del
comité una serie de caracteristicas idiosincraticas dado que fue necesario adaptar un modelo que fue
principalmente concebido para ser aplicado en instituciones publicas de gran porte que difieren en
muchos aspectos del IPMon.

Entre las funciones del CCEG se cuentan identificar canales de comunicacion (internos y
externos) realizar un diagndstico organizacional con perspectiva de género, realizar un andlisis FODA
para completar el diagndstico organizacional, elaborar un plan de accién para levantar las posibles
brechas encontradas y realizar el seguimiento y monitoreo de dicho plan de accién. El diagndstico
organizacional en esta primera etapa tuvo como objetivo establecer una linea de base con la meta de
promover una gestion de calidad con equidad de género en la institucion.

El inicio de la fase de implementacion ocurrié entre abril y agosto de 2018. Esta implic6 el
entrenamiento inicial en las herramientas del modelo y la planificacién de la manera en que se iban a
construir los indicadores, ya que esto suponia en algunos casos disponer de datos que no se habian
considerado hasta el momento.

Por ejemplo la ascendencia étnico-racial, el nimero de hijas e hijos menores de 6 afios o
personas dependientes a cargo, fueron agregados mediante la aplicacion de una encuesta voluntaria.
Por lo tanto esta fase inicial fue de intenso trabajo y crucial colaboracién con el departamento de
recursos humanos para la actualizacién de la matriz de datos del funcionariado que permitiera la
medicion de los indicadores requeridos en el modelo.

A continuacion, la matriz de datos fue recibida por el CCEG en agosto de 2018 con los datos
de forma anonimizada y con el compromiso formal de trabajar bajo confidencialidad. Hasta mayo de
2019 se trabajé en la generacion y andlisis de los indicadores y elaboracion de un informe final del
diagnéstico que seria revisado por la direccion del Instituto y entregado a las auditoras junto con el
resto de los documentos. Es importante destacar que, siguiendo los lineamientos del MCEG, el estudio
se realiz6 usando la variable “sexo” de manera binaria. Sin embargo, no ignoramos y fue aclarado en
el informe que la identidad de género puede no ser binaria y que el sexo biolégico no debe
necesariamente coincidir con la identidad de género.

Entre los indicadores cuantitativos que fueron mds iluminadores destaco: El porcentaje de
mujeres y varones en ambas dreas, distribucion étnico-racial, el nivel de formacién segin sexo, la
distribucién de mujeres y varones segun nivel de escalafén, los modos de ingreso segin sexo,

dedicacion horaria contratada segtin sexo, brecha salarial global y en cada escalafén, brecha salarial
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por cantidad de hijos.

Es importante en este punto volver a aclarar que las personas que realizamos este trabajo somos
mayormente investigadoras e investigadores en ciencias naturales y no somos especialistas en ciencias
sociales por lo que el proceso global fue una etapa sumamente desafiante pero enriquecedora que
llevé investigacion, estudio y muchas instancias de discusién. Un ejemplo de esto es el andlisis de la
brecha salarial que desembocé en un andlisis pormenorizado de la misma utilizando andlisis de
distribuciones y determinando su valor global asi como su valor normalizado por hora y por escalafén.
Otro ejemplo de las idiosincrasias de este trabajo es la creacion de un andlisis integrado de cuatro
variables: edad, sexo, nivel de formacién y salario (figura 2).

A partir de las principales conclusiones del diagndstico organizacional, el CCEG en conjunto
con la direccién elabord un plan de accién orientado a resolver las principales brechas observadas.
Este plan de accidn se encuentra limitado por las debilidades y amenazas propias del IPMon pero se
centrard principalmente en la incorporaciéon de la perspectiva de género en la evaluacion del
desempeifio del personal, lograndose de esta manera el objetivo de que las acciones estén centradas en
las organizaciones y no en las personas o grupos subrepresentados.

De todas formas, se identificaron dos poblaciones de cientificas que deben ser atendidas: por
un lado, el diagndstico mostrd que si bien el porcentaje de mujeres con estudios de postgrado (maestria
o doctorado) es mayor que el de los hombres, éstas experimentan un estancamiento que hace que la
mayoria de las personas con grado de maestria sean mujeres. Por otro lado, se comprobé una brecha
salarial comparable o mayor a los valores nacionales y que estd presente con independencia del drea
de trabajo, la edad y el nivel de formacion.

La figura 2 es adaptada del Diagnéstico Organizacional con Perspectiva de Género elaborado
por el CCEG del Institut Pasteur de Montevideo® y su anexo*). En esta figura se presentan los datos
de salarios en funcién de la variable edad y nivel de formacién para mujeres (izquierda) y varones
(derecha). El color y tamafio de los circulos corresponden a los salarios, expresados como porcentaje
de salario con respecto al salario maximo de la institucion.

Para mayor claridad y evitar la superposicion, a cada color se le atribuy6 un tamafio de circulo.
Estas gréficas ilustran como la relacion entre edad y nivel de formacion (Sec: Secundario; Univ: grado
o doctor/a en medicina o veterinaria; MSc: magister; PhD: doctorado) impactan diferencialmente en
los salarios de hombre y mujeres investigadores del Instituto.

Por ejemplo, una mujer con una formacién de doctorado y 40 afios de edad, percibe alrededor
del 30% y 40% del salario maximo del Instituto, mientras que un varén con la misma formacion y

edad y recibe entre un 50% y 70% del salario maximo (figura 2).

3 Véase: http://pasteur.uy/wp-content/uploads/2020/05/Diagnostico-Organizacional-con-Perspectiva-de-
G%C3%A9nero.pdf [02/05/2020].
4 Véase: http://pasteur.uy/wp-content/uploads/2020/05/Anexo-L.pdf [02/05/2020].

Cuestiones de género: de la igualdad y la diferencia. N°. 15,2020 — e-ISSN: 2444-0221 - pp. 143-163



Desigualdad de género en las carreras STEM en el Uruguay... 159

Figura 2. Salarios en funcion de la variable edad y nivel de formacién
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Fuente: adaptado de Comité de Calidad en Equidad de Género Institut Pasteur de Montevideo (2019).

4.4. Logros, desafios y perspectivas

El principal logro de este trabajo realizado en conjunto entre la Comisién de Género y el
CCEG del IPMon con el apoyo de Inmujeres es haber instalado el tema de la igualdad y la equidad

en la agenda del Instituto. Hoy se puede constatar que se trata de una conversacion constante que esta
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en evolucion. Prueba tangible de eso es que esté incluido en el compromiso de gestion que
compromete fondos publicos al cumplimento de objetivos.

Como mencioné antes, fue necesaria la adaptacion del modelo a la realidad del Instituto, por
lo que fue fundamental el conocimiento del mismo que se acumulé en la conformacién del CCEG.
En este grupo de trabajo se conjugaron exitosamente diversas experiencias y perspectivas que
sumaron al resultado que fue destacado por la auditoria como “exhaustivo y profundo”.

Uno de los principales desafios de este estudio es que se trata de un trabajo voluntario que
llevé cientos de horas de dedicacion de las personas involucradas en el CCEG. El hecho de que el
esfuerzo por mayor inclusion, diversidad e igualdad sea un trabajo voluntario que llevan adelante
mayormente los grupos subrepresentados sigue siendo un problema y una contradiccién que necesita
ser apropiado por la sociedad en su conjunto como un aspecto mas del problema de desigualdad.

La auditoria fue realizada en agosto de 2019 y al momento de la escritura de este articulo, el
IPMon ha alcanzado el nivel 1 de certificacion por haber demostrado el compromiso de la institucién
con el proceso de transversalizacion de la perspectiva de género.

Sin embargo, mas alld del logro de obtener esta distincion, este no debe marcar un final sino
el comienzo del trabajo hacia continuar y ampliar la conversacién sobre qué significa hacer
investigacion como carrera profesional, cémo se miden los méritos y la excelencia en la academia y

en la ciencia.

5. Conclusiones

Con esta experiencia espero haber sido capaz de transmitir que si bien tuvimos la suerte de
contar con la colaboracién de la institucion, de todas formas este trabajo fue posible gracias al
impulso, el convencimiento y el activismo de la militancia feminista que se formé en el Instituto y
que refleja un movimiento mundial por el que las mujeres y grupos subrepresentados toman la palabra
para reclamar mds igualdad.

Con este ejemplo, se muestra que el sistema cientifico y académico en general se beneficiaria
de una aproximacion interdisciplinaria que sume la experiencia y el conocimiento especifico de las
disciplinas STEM y su entorno laboral con el aporte de las ciencias sociales aplicando enfoques de
género interseccionales que ayuden a interpelar y explicar fendmenos de desigualdad que afectan
ampliamente a la academia.

Por dltimo, con el antecedente de Athena Swan, este tipo de herramienta se plantea con un
enorme potencial para complementar politicas publicas de igualdad aportando el elemento de

obligatoriedad mediante su uso como requisito para el otorgamiento de fondos.
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