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RESUMEN

La presente investigacion en curso, surge de la importancia de que en un marco de igualdad de
oportunidades, identificar si existen diferencias de género dentro de las organizaciones escolares
denominadas Instituciones de Educacién Superior, es igual 0 mas importante que hacerlo en el
sector privado, ya que como entidades de formacién pudieran estar presentando problemas con
la igualdad de género en su organizacion y direccidn, y en el caso especifico de la Universidad
de Sonora, de la que no se cuenta con informacién en esta tematica planteada por lo que se
realiza un estudio cuantitativo de corte transversal, con alcance exploratorio, analizando el
problema en la variable demografica del personal que ejerce puestos de jerarquia y direccion en
la Unidad Regional Centro, permitiendo observar la integracién de la perspectiva de género en
los procesos de seleccion y nombramiento que marcan los procedimientos legales que permita
mejor .
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Introduccion

Discutir de equidad de género, conlleva el considerar el inicio de la historia de la humanidad, la
cual muestra fuertemente en todos sus momentos la predominancia del patriarcado. Esto ha
acarrado el crear una estructura social y cultural formada predominantemente y de forma
constante en un segmento poblacional sobre otra por razon de sexo y las implicaciones del rol de
género.

Estos roles, han sido expuestos en la division del trabajo, de participacion en la toma de
decisiones y de determinadas expectativas encuadradas y limitadas por lo “socialmente
determinado” sobre las habilidades, capacidades, destrezas, sensibilidades y demas aspectos de
la actividad humana, que de acuerdo con los roles de género aceptados y pertinentes se llevan a
cabo.

A consecuencia de esto, los estereotipos resultantes son dificiles de sobrepasar en la percepcion
de las personas y las realidades que se viven dia con dia. Es decir, se han enraizado imagenes
distorsionadas del género femenino, que establecen y reafirman los roles establecidos,
recluyendo el papel de la mujer en las responsabilidades del trabajo doméstico y el cuidado de
los hijos, impidiendo su crecimiento y desarrollo profesional de sus capacidades en pro del
conglomerado social y su participacion efectiva e incluyente en la sociedad.

Planteamiento del Problema

Diversos estudios cientificos e informes de organismos internacionales, dejan sin lugar a duda la
limitada valoracion del importante papel que desempefian las mujeres con respecto al que
desempefian los hombres, las desigualdades vienen en la diferenciacién para acceder a la
capacitacion y la estabilidad laboral, el fendémeno del techo de cristal, la division laboral respecto
al género, la violencia y discriminacion que viven expuestas dentro del hogar, en sus
comunidades y centros de trabajo las mujeres, son algunos de los problemas que se enfrentan y
limitan su desenvolvimiento.

En este orden de ideas aun se considera que las percepciones juegan un papel importante en el
desenvolvimiento de la mujer, en su capacidad de direccion, talento y habilidades para realizar
este trabajo, se conjuntan con un contraste actual que demanda esencias caracteristicas de la
mujer, donde se revalora la importancia de la comunicaciéon en las organizaciones, el trabajo
eficazmente coordinado en equipos o celdas, entre otras caracteristicas ventajosas ante las
nuevas estructuras laborales que surgen en el campo tanto de la actividad econémica del sector
privado como publico (Hayward, 2006, Zabludovsky, 2002).

En cambio, a los hombres se les ensefia desde pequefios a la represion de sus emociones, lo
que acarrea en la edad adulta la dificultad de expresar sus sentimientos, aunque la exposicion de
emociones en ambos casos hombres y mujeres no siempre puede resultar positiva para el
ejercicio profesional en cuestiones de mando o liderazgo organizacional (Cooper, 2001).

En linea con este planteamiento, el sostenimiento ideol6gico de la busqueda del mejoramiento
de los mecanismos de igualdad en la participacion econémica y social de la mujer no se reduce a
la busqueda de equilibrios, sino a la apreciacion de las ventajas que ofrece la direccion femenina
en las organizaciones escolares (Hayward, 2006).
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Las lineas que separan los roles de trabajo por cuestién de género, nunca antes habian estado
tan desdibujadas y borrosas como hoy en dia, sin que esto implique que la mujer tenga que
actuar bajo los roles masculinos, ocultando su feminidad.

Sin embargo hay autores que opinan lo contrario, Cooper (2001), afirma que “la exclusion
histdrica de las mujeres de los trabajos mas calificados y mejor pagados se ha reemplazado hoy
en dia por la inclusion con segregacion”. Ibafiez, Korskostegi, Narbaiza, Pando, Rodriguez Sanz
(2009), afirma que en los Estados Unidos los estudios exponen que la participacion de la mujer
altamente calificada deja carreras promisorias en cuestiones de trabajo, desalentadas por las
limitantes ideoldgicas y estructurales del techo de cristal, ante la escasez de posibilidades reales
y bajo reconocimiento de su desempefio, haciéndolas invisibles y categorizandolas como
inferiores.

Ejemplo de estos esfuerzos de combate a la problematica lo es la Plataforma de accién Beijing,
con la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, precedida de la Primer conferencia
Internacional del a Mujer en México 1975, la segunda en Coppenhague 1980, y la tercera en
Nairobi 1985, estableciéndose en ellas fuertes compromisos para el “empoderamiento” de la
mujer mediante acciones positivas en los espacios de intervencion social reunidos con la
finalidad de la promocién de la igualdad, el desarrollo y la paz para las mujeres en el mundo,
como parte de un interés global compartido. Se pueden identifican los siguientes elementos
clave a manera de mencién (Organizacion de las Naciones Unidas, 1996):

e Diversidad de las mujeres, funciones y circunstancias.

e Avances significativos pero heterogéneos en la participacion de la mujer.

e Implicaciones de la pobreza y el acceso a la tierra, el crédito, los recursos econdmicos,
la ciencia, tecnologia, al trabajo, entre otros.

e La exigencia compartida de la importancia de la mujer en el desarrollo.
e Laimportancia de la salud, y el género.
e La participacion de las mujeres en la sociedad civil organizada.

e La adopcion clara de compromisos por parte de los estados integrantes de la
Organizacion de las Naciones Unidas.

¢ Importancia del papel del hombre en el camino hacia la igualdad.
o El desarrollo sostenible y la aportacion e importancia de la mujer para sus alcances.
Para trabajar en este sentido, la plataforma reconoce en su objetivo estratégico F.5. Eliminar la

segregacion en el trabajo y todas las formas de discriminacién en el empleo, bajo una serie de
medidas que deberan aplicarse consistentes en (Ibidem):

e Normatividad laboral con perspectiva de género e igualdad de oportunidades y
remuneracion.

o Facilitar el acceso a los medios judiciales que permitan efectivamente proteger a la
mujer.

e Promocion y cumplimiento de la proteccion contra discriminacion, por género, edad,
contratacion, ascensos, prestaciones, seguridad social, hostigamiento social, y los
mecanismos de seguimiento necesarios.
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e Erradicacion de la puntualizacion del embarazo o lactancia como justificacion de la
practica de despido.

e Promocion de las mujeres en estado de precariedad, en zonas marginadas, para su
integracion a las estructuras sociales y el bienestar.

o Fortalecer los mecanismos de promocion y participacion sindical de las mujeres, asi
como su formacién y capacitacion constante.

e Plantear la politca de que a igual trabajo, en igualdad de capacidades, igual
remuneracion sin distincion por género.

o Fijar la proteccion de la ley en contra de los planteamientos internacionales sobre trabajo
infantil e incluso trabajo no remunerado que es una realidad en las cuestiones
domésticas por los roles sociales impuestos.

Por parte de las Muijeres en el ejercicio del poder el Objetivo estratégico G.1. Adoptar medidas
para garantizar a la mujer igualdad de acceso y la plena participacion en las estructuras de poder
y en la adopcion de decisiones (ibidem):

= Promocion de la mujer indigena en la toma de decisiones.

= Medidas para la integracion de mujeres dirigentes, ejecutivas, y administradoras en
puestos estratégicos de toma de decisiones.

= Crear mecanismos de aseguramiento de acceso al poder por parte de la mujer.

= Promover la planificacion profesional, la orientacion, capacitacion, adiestramiento
laboral.

= (Generar estructuras de contratacién y desarrollo profesional que aseguren la
participacién de la mujer en igualdad de circunstancias.

Otra convencion es la Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la
mujer “convencion de Belem do para” de 1994 la cual obliga a partir de su aprobacidn por el
senado del Estado Mexicano y posterior publicacion el 12 de Diciembre de 1996 en la cual se
reconoce la importancia de la proteccién de los derechos humanos hacia la mujer como parte
integrar de la sociedad, asi como una igualdad de trato frente al Estado, asi como la proteccion
de su desarrollo integral.

Institucionalizar la perspectiva de género en las politicas y practicas laborales implica visualizar
y combatir las practicas que han estereotipado y desvalorizado el trabajo de las mujeres. Este
proceso de institucionalizacion puede potencializarse su desarrollo mediante:

= La sensibilizacion y capacitacion en temas de género al personal de las instituciones.

= El establecimiento de politicas enfocadas a promover el ejercicio compartido de las
responsabilidades familiares entre hombres y mujeres, como por ejemplo, la adopcion de
licencias de paternidad.

= La creacion de mecanismos eficientes para la prevencion, atencion y sancioén del acoso
laboral y sexual.

= Larevision de la normativa y las politicas laborales, para incluir en ellas la perspectiva de
género. Por ejemplo, la revision de los horarios de las guarderias, la distribucion del
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trabajo segun los roles de género, las brechas salariales entre hombres y mujeres, los
obstaculos que enfrentan las mujeres para acceder a puestos de decision, entre otros.

El uso del lenguaje incluyente.

Hoy en dia se busca el reconocimiento de las capacidades femeninas en el trabajo como una
ventaja la comunicacién y trabajo en equipo, que tejen relaciones laborales mas fuertes que los
hombres (Hayward, 2006). Por lo que es importante observar el comportamiento de las
organizaciones en las cuestiones de equidad y de justicia social.

Objetivo General

Explorar en una organizacion de educacion superior, si en los puestos de jerarquia se
podria considerar ha prevalecido la perspectiva de género en los procesos de asignacion
Yy SU permanencia.

Objetivos Especificos

Contextualizar los procesos de empoderamiento de la perspectiva de género en
Instituciones de Educacién Superior en México, respecto a los puestos de jerarquia.

Conocer en la Universidad de Sonora, la poblacién de empleados en funciones de
direccién, desglosado por género, nivel, antigliedad y periodo en funciones.

Conocer, si, la perspectiva de género esta considerada en los procedimientos
normativos para la asignacion del personal en puestos de jerarquia en la Universidad de
Sonora.

A partir de los resultados obtenidos, emitir recomendaciones que fortalezcan los
procesos de tranvsersalizacién de la perspectiva de género en el capital humano en
funciones de direccion en la Universidad de Sonora.

Preguntas de Investigacion

¢ Ha prevalecido la perspectiva de género en los procesos de asignacion y permanencia
del personal directivo en la Universidad de Sonora?

¢ Cuales han sido los procesos de empoderamiento respecto a los puestos de jerarquia,
considerando la perspectiva de género, en las Instituciones de Educaciéon Superior en
México?

¢ Cual ha sido la perspectiva de género que esta considerada en los procedimientos
normativos para la asignacion del personal en puestos de jerarquia de la Universidad de
Sonora?
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Antecedentes

Son aun escasos los estudios que se han abocado al analisis de la demografia del personal en
puestos de jerarquia en las Instituciones Publicas de Educacion Superior en el pais. Uno de la
Universidad Nacional Autonoma de México, en el que Bouquet Corleto, Ana, A. Cooper, Jennifer,
Botello Lonngi, Luis, (2006), en el que consideran entre otros actores, al personal administrativo
de confianza como aquel que “tiene funciones de direccion, fiscalizacion o vigilancia de las
actividades administrativas de la Universidad; pertenecen a esta categoria los secretarios y
ayudantes particulares de las autoridades y altos funcionarios, y aquel personal que no aparece
en el tabulador universitario”, entre el personal administrativo los de confianza estan constituidos
por 2,042 mujeres y 1,430 hombres, lo que la representacion de la mujer en puestos de direccion
es superior a la del género masculino en esta institucion, segun los datos reportados.

Delimitacién
El estudio analizara al personal que ejerce funciones de direccion o jerarquia en la Universidad
de Sonora, en la Unidad Regional Centro donde se concentra la mayor parte de la poblacion de
la institucion.

Conceptos Teoéricos

Los referentes tedricos que sustentan la investigacion son los siguientes:

Concepto Definicion

Género ‘categoria que analiza como se definen, representan
y simbolizan las diferencias sexuales en una
determinada sociedad”(Lamas, 2003: pp. 13)

Perspectiva de Género “Herramienta conceptual que busca mostrar que las
diferencias entre mujeres y hombres se dan no sélo
por su determinacién bildgica, sino también por las
diferencias culturales asignadas a los seres
humanos”. (Instituto Nacional de las Mujeres, 2007,
pp. 104)

Jerarquia o funcién directiva ‘Es el conjunto de relaciones interpersonales en
evolucion continua, por las que el dirigente de un
grupo busca guiar los esfuerzos y auspiciar la
motivacion de sus colaboradores, a fin de que sus
actitudes y aptitudes se orienten al logro de los
objetivos de la institucion”(Benavides Pafieda, 2004:
pp. 202)

Normatividad Se presenta en el espacio juridico en dos sentidos,
amplio y estricto: “lato sensu aplicase a toda regla de
comportamiento, obligatoria o no, stricto sensu
corresponde al a la que impone deberes y confiere
derechos’(Garcia Maynez , 2005: pp. 4)

Datos Demogréficos En el sentido formal cosiste en: “El andlisis y
descripcion estadistica de poblaciones humanas,
coadyuvando a la mediacion estadistica de una
poblacién dada y su evolucion’(traduccion propia de
Overbeek, 1982: pp. 2)
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Metodologia propuesta
= Alcance de la Investigacion

Se realiza esta investigacion con un alcance exploratorio, ya que como se ha referenciado, en la
institucion la Universidad de Sonora, el tema ha sido poro estudiado, y no abordado desde las
variables propuestas, planteandose el fenémeno como desconocido en el actor seleccionado
para el estudio, con lo que se permitira abrir el paso a otras investigaciones de mayor
profundidad (Hernandez Sampieri, et al. 2008).

= Disefio de la Investigacion
En cuanto al disefio, la investigacion es de corte cuantitativo, no experimental, ya que no se
pretende la manipulacion intencionada de las variables, si no Unicamente la observacion del
fendmeno demografico tal cual esta dandose en la realidad, para su posterior analisis (Ibidem).
Asi también con la caracteristica del disefio transeccional exploratorio, ya que la recoleccién de
datos se realizara en un solo momento, no observandose por periodos a lo largo del tiempo
(Ibidem).

» Instrumento

Revisién documental de reportes demogréficos institucionales, revision y evaluaciéon por
categoria de analisis de los marcos normativos institucionales.

= Poblacion.

Personal en funciones de Direccidn y jerarquia en la Unidad Regional Centro de la Universidad
de Sonora.

Dimensiones, Variables e indicadores.
La investigacion se desarrolla considerando la dimension de la perspectiva de género en la

Universidad de Sonora, en las variables e indicadores propuestos que se concentran en el
siguiente cuadro de concentracion.
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Cuadro Dimension, Variables e indicadores

Dimension

Variables

Indicadores

Perspectiva de género en los puestos de jerarquia de la Universidad de Sonora

Normatividad de Seleccion de
personal y relaciones
laborales

Normatividad con

perspectiva de
género en
contratacion de
personal.
Normatividad  con
perspectiva de
género en
ascensos.
Normatividad  con
perspectiva de

género en seleccion
a puestos de
jerarquia.

Demograficos

Sexo

Estado Civil
Nivel educativo
Antigliedad
Puesto

Nivel
Distribucién

Procesos de Seleccion

Concursos llevados
a cabo en los
ultimos 5 afos.

Género de los

aspirantes
Género  de los
participantes
Género  de los
ganadores.

Género de la
composicion  del
jurado.

Conclusiones

Principalmente se requiere fortalecer la participacion de la mujer en los puestos de direccién de
primer nivel las habilidades y experiencia de la muijer, las responsabilidades de logistica y de
toma de decisiones, el género tiene un comportamiento de mayor responsabilidad, no se
considere que el género masculino sean los Unicos que pudiesen llevar a cabo a buen fin los
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procesos que estén desarrollando en el area en la que se esté trabajando. El desarrollo de estas
investigaciones fortalece los procesos de tranvsersalizacion de la perspectiva de género e
integracion de la mujer como parte fundamental de la sociedad.
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