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En el afio 2010 México conmemora 200 afios del inicio de su independencia. Una de las
mas grandes aspiraciones de este movimiento armado fue lograr la igualdad juridica entre
los hombres, ejemplo de ello es la promulgacion de la supresion de castas imperante hasta
ese momento en Nueva Espafa, asi como una de las declaraciones del Plan de Iguala que
sefnala que el mérito y la virtud serian la medida para clasificar a los hombres. Sin embargo,
dos siglos después de la independencia es claro que muchos grupos han mantenido sus
privilegios y que la igualdad de facto esta lejos de alcanzarse para muchos mexicanos. Es
precisamente esta celebracidn la que nos permite reflexionar no sélo sobre el pasado de
nuestro pais, sino también sobre aquellos temas que siguen pendientes en la agenda, como
lo es la igualdad.

En este tema, una lucha larga y dificil ha sido la de la mujer. Una lucha para nada menor,
si tomamos en cuenta que las mujeres representan mas de 50% de la poblacion del pais
y que implica, por lo tanto, que més de la mitad de los mexicanos se encuentran en
situacion de discriminacion. Esta lucha de la mujer por sus derechos se ha dado en todos
lo campos, en materia laboral, de educacién, por sus derechos politicos, por su derecho a
la salud, a la autodeterminacion, por una vida libre de violencia, por sus derechos humanos,
e incluso por su dignidad. Basta recordar que sélo hace poco mas de 50 anos que le
fueron reconocidos a la mujer sus derechos plenos como ciudadanas, y que aun ahora,
politicamente estan subrepresentadas en todos los poderes y niveles de gobierno. En este
ambito la diferencia de género en la funcion publica resulta particularmente preocupante,
puesto que en la cultura institucional actual se sigue discriminando al sexo femenino por
el sélo hecho de serlo.

El presente trabajo de investigacion' analiza la perspectiva de género en las practicas diarias
de organizaciones publicas, concretamente las de organismos centralizados del gobierno del
estado de Guanajuato. El principal objetivo de la investigacion ha sido comprobar la existencia
de la segregacién laboral? por razones de género en las dependencias centralizadas, poniendo



énfasis en los factores que representan
barreras al desarrollo profesional de la
mujer.?

Resultados de la investigacion

Esta investigacion se ha llevado a cabo,
teniendo como poblacion objetivo aquellas

Cuadro I. indices de Segregacion Laboral de Duncan

dependencias. De todo ello se deduce
que estatalmente hay una incorporacién
aun escasa de las mujeres al servicio
publico, y la existencia no explicable de
un desequilibrio profesional entre ambos
sexos en la distribucion de plazas y
responsabilidades. Suponen una salvedad a
esta tonica general las areas relacionadas

dmitlztracion 0.09 0.19 0.5 0.01
y finanzas

Desarrollo social 0.09 0.02 0.17 0.15
Educacion 0.08 0.23 0.00 0.01

funcionarias publicas con niveles jerarqui-
cos de jefatura de departamento o divisién
y superiores.

Las fuentes primarias de informacion fue-
ron a través de una encuesta estandarizada;
mientras que la informaciéon secundaria
utilizada proviene del sitio electronico del
gobierno del estado de Guanajuato.

Se distribuyeron aproximadamente 200
cuestionarios (que representan poco mas
de 60% de la poblacion total), de los cua-
les 80 fueron contestados correctamente
(aproximadamente 21% de la poblacion to-
tal),por lo que se considera que la muestra
obtenida en funcion de la poblacion total es
representativa, y a su vez confiable.

Los datos empiricos obtenidos permiten
observar como la mayor parte de las
funcionarias se encuentran en los menores
niveles y responsabilidades, en donde,
en casi todas las Secretarias de Estado,
las mujeres son claramente segregadas,
situacion que se agrava aun mas en algunas

con programas sociales y con perfiles
profesionales que tienen que ver con
carreras consideradas como tipicamente
femeninas (contabilidad, finanzas). Se
ve en particular que la participacion de
las mujeres dentro de los mandos de
responsabilidad total de cada categoria es,
casi siempre, claramente inferior a 50% y
que el porcentaje de mujeres baja a medida
que se contemplan categorias de mayor
rango. Asi, la participacion femenina es
mads importante en las categorias o niveles
jerarquicos inferiores y en los de mayor
responsabilidad y prestigio es donde las
mujeres estdn menos representadas.

Revisando a detalle los datos, tenemos
que el indice de Segregacién Laboral de
Duncan* nos muestra que para que la
participacion por género sea igualitaria
tendria que haber 40 % mas de mujeres en
posiciones de mandos medios o superiores
en la institucion. Los mayores indices de
segregacion laboral se encuentran en la
Secretaria de Salud y en la de Desarrollo
Agropecuario, que en el segundo caso

de los empleadores,
compafieros de trabajo

o consumidores (Becker,
1957); posteriormente se ha
desarrollado el enfoque de
la discriminacién estadistica
(Aigner y Cain, 1977),
basado en el supuesto

de que los empleadores
toman sus decisiones de
contratacién en funcién de
estereotipos para predecir
la productividad de los
trabajadores individuales, en
un mundo con informacién
limitada. Desde el lado de la
oferta, la teoria neocldsica
enfatiza la importancia de las
diferencias de capital humano
entre hombres y mujeres, las
que dependen de decisiones
individuales y principalmente
familiares. Estas decisiones se
realizan tomando en cuenta
no sélo las capacidades
humanas y financieras, sino
también la perspectiva de
utilizacion de capital humano
acumulado (Mincer y
Polachek, 1974).

? La literatura econémica
define las barreras de
género en el dmbito laboral
como aquellas limitaciones,
obstédculos o impedimentos
que las mujeres perciben y/o
poseen ante su proceso de
toma de decisiones
vocacionales, el acceso al
empleo, el mantenimiento
del puesto o cambio y/o

promocion en el mismo.

* Este indice se utiliza para

estimar la existencia de
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segregacion laboral; es un
indicador de disimilitud, es
decir, mide los alejamientos
que existen en la realidad
respecto a los valores
considerados como éptimos.
Se evalla a partir del
promedio de las diferencias
en los valores relativos de la
participacion laboral entre

hombres y mujeres.

° Este indice muestra el nivel
total de empleo que debe
reasignarse para conseguir

una segregacion laboral

igual a cero.

=R

corresponde a lo esperado, en funcion de la
clasificacion entre profesiones consideradas
como tipicamente masculinas o femeninas.

Sin embargo, al realizar el andlisis por
puestos, los resultados no sélo son distintos
a los agregados, sino marcadamente
heterogéneos entre dependencias. Es asi,
que a nivel de direcciones, la Secretaria de
Salud tendria el mayor indice de segregacion
laboral (es decir, el menor niumero de
mujeres en el cargo en proporcion al

El indice de Karmel y Maclachlan® nos
muestra que aproximadamente tendrian
que ser sustituidos 30% del personal mas-
culino por femenino en esos puestos para
que existiera una participacion propor-
cional entre sexos, lo cual evidentemente
no es cosa menor. Al igual que lo que se
analizé con el indice de Duncan,a medida
que la responsabilidad disminuye también
el porcentaje de personal que tendria que
sustituirse en beneficio de la igualdad
entre géneros. Los mayores niveles de

Cuadro 2. indices de Segregacion Laboral de Karmel y Maclachlan

COORDINADOR JEFE

Administracion i 030 036 037 007
y finanzas ‘ ’ ’ ' '
Desarrollo social 0.30 0.09 1.48 0.37
| .
Educacién | 0.28 0.34 0.00 0.04
Gobierno 0.37 0.17 0.27 0.31

total), y la Secretaria de Desarrollo Social
la menor segregacion, donde casi se da una
participacion igualitaria. Con excepcion de
la Secretaria de Administracion y Finanzas
y de Desarrollo Turistico, que tienen
indices muy cercanos a 0.10, el resto
se encuentra en niveles de segregacion
cercanos al 0.30.

A medida que los niveles de responsa-
bilidad disminuyen también lo hacen los
indices de segregacion laboral, destacando
los casos de la Secretaria de Educacion,
donde en las coordinaciones y jefaturas de
Departamento o Unidad, existe igualdad
entre los géneros. En el rango de jefatura
de Departamento los mayores indices de
segregacion, es decir, la menor partici-
pacion de mujeres en el puesto, lo tiene
también la Secretaria de Salud del estado.

sustitucion tendrian que realizarse en los
cargos de directores en la Secretaria de
Salud, de Desarrollo Econémico y Segu-
ridad Publica (aproximadamente 30%);
mientras que los menores en Desarrollo
Social.

Las barreras de género

De las funcionarias encuestadas, 84%
parecen haber contado con una serie de
factores beneficiosos para ellas, como
educacion recibida, apoyos externos en-
tre otras circunstancia que facilitaron su
insercién y participacion laboral. De ellas,
90% consideran haber recibido pautas
educativas positivas como mujer y un trato
en la escuela igual al de sus companeros
varones. S6lo 15% de las encuestadas con-
sideran encontrase en una situacion en la




que tienen que superar algunos obstaculos
y demostrar mas ampliamente su capacidad
profesional. Aunque conocen sus capaci-
dades, tienen ambiciones y expectativas
con respecto a su proyecto laboral, han
experimentado situaciones de desigualdad,
a su propio juicio, fruto de una mentalidad
que beneficia al hombre, que no duda en
ignorar el enorme capital humano y profe-
sional que pueden ofrecer. Atribuyen esas
circunstancias al sistema social y aspiran a
un trato de igualdad.

Es importante anotar que 5% de las fun-
cionarias consideran haber encontrado
muchos obstaculos a su desarrollo profe-
sional y dificultades para ser reconocidas
en su entorno laboral. Mencionan haber
tenido que aceptar contratos que ofrecen
condiciones laborales o salariales por deba-
jo de su preparacion y experiencia laboral.
Esas situaciones,que suponen una barrera
en su desarrollo y promocién profesional,
consideran son atribuibles a la organizacién
estructural y a un tipo de mentalidad sexis-
ta que alin discrimina a la mujer.

De estas mujeres, 25% cree que seria
deseable introducir algunos cambios en
la organizacion y funcionamiento de su
grupo familiar, donde se asignen nuevos
roles a cada uno de los miembros de
la familia, asi como tareas acordes a su
edad, ademas de considerar la posibilidad
de incluir ayuda externa. Sélo 10%
considera que las normas establecidas
en su entorno familiar han mantenido un
modelo tradicional de distribucion de las
tareas domeésticas, dando a las mujeres
de la familia una mayor responsabilidad
en el hogar, manteniéndose el hombre en
roles periféricos. Esto hace que la mujer
profesionista, en este caso la funcionaria,
se encuentre en el dilema de decidir entre
su trabajo y su familia.

Conclusiones

Cuando se pregunta a las funcionarias si en
su trayectoria profesional han sufrido algin
tipo de barrera, la gran mayoria no acepta
ser o haber sido discriminada. Conocen de
la existencia de segregacion horizontal y
vertical (es decir, que en general son menor
en nimero que los hombres y que mientras
mas alta es la jerarquia, menor es el nimero
de mujeres), pero aceptan, justifican, y
en general no perciben las desigualdades
como resultado de comportamientos
discriminatorios.

La explicacion que se puede brindar a
esta aparente contradiccion entre los
datos estadisticos y la percepcion de las
propias mujeres es que la gran mayoria de
ellas, al percibir una tendencia creciente
de la participacion femenina en la funcion
publica, no advierten la existencia de
ciertos mecanismos subterraneos que las
dejan fuera, ya que dichos procesos no son
del tipo de comportamiento o actitud que
se espera que corresponda al concepto de
discriminacion. Solo las mas jovenes son las
mas sensibles al hecho de que los hombres
tienen preferencia ante una situacién de
igualdad de condiciones.

Las discriminaciones encubiertas que
se producen a lo largo de la trayectoria
laboral junto a la incompatibilidad de la
vida profesional y las responsabilidades
familiares explican el poco acceso de
las mujeres a puestos de direccion y
la falta de disponibilidad de muchas de
ellas de asumir tareas que exijan mayor
disposicion de tiempo o viajes, como se
esperaria ocurriera en los puestos de
mayor responsabilidad e influencia.

Se observa por tanto una doble discrimi-
nacion hacia las mujeres: la que se podria
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calificar como barrera de entrada para
las que pretenden incorporarse a cargos
de cierta responsabilidad en el servicio
publico estatal y la del fenémeno de freno
a la promocion interna, que obstaculiza su
llegada a puestos de alto nivel.

Los resultados de la investigacion com-
prueban que, tras 200 anos de indepen-
dencia y de existencia como pais, los
puntos pendientes en materia de igualdad
de género hacen necesaria la implantacién
de medidas de accion positiva, que mas
alla de la mera publicacion de normas o
leyes en materia de igualdad, conduzcan
un cambio entero en la sociedad, donde
las mujeres logren un desarrollo personal
integral. Medidas para favorecer la pro-
mocién profesional de las funcionarias
publicas, implementar actividades forma-
tivas orientadas a su promocion interna,
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Lineamientos para la presentacion de las

COIaboraCion es en la revista Entretextos

. Tipos de escritos. Se publican ensayos, articulos,
entrevistas, ponencias, participaciones en congresos
y muestras graficas de artistas; todos los trabajos

deben ser inéditos.

2. Extensién. Su extension puede variar segln el
tipo de escrito y el tratamiento del contenido. Las
colaboraciones deben tener una extension de tres a
cinco cuartillas: no menor de 9 000 y no mayor de

15000 caracteres, incluyendo espacios.

3. Presentacion. El texto estara capturado en formato
Word o RTF, fuente Arial a 12 puntos, con |.5 de

interlineado.

4. Cuadros. Incluirlos en el texto, numerados, en

formato Word.

5. Grdficas. Las graficas se presentaran en formato
jpg numeradas dentro del articulo, en tipografia Gill
Sans o Times en imagen a 300 dpi en tamafo real,y

en blanco y negro.

6. Datos personales. En una hoja anexa se anotara
el titulo del articulo y los datos personales del
autor, institucién donde labora, cargo o funcion que
desempena, nivel maximo de estudios, teléfono y

correo electrénico.

7. Abstract. Se entregara un resumen del texto en
un maximo de 15 lineas equivalente a no mas de
900 caracteres incluyendo espacios, en donde se

especifiquen sus alcances y aportaciones.

8. Notas. Las notas de referencia que ubican la
insercion de una cita directa o indirecta se consignaran

enel interior del texto, senalando el apellido del autor,

el afo de edicion del libro y la pagina de referencia,
entre paréntesis, o bien Unicamente apellido y afio
de la edicién del libro; ejemplos: (Morin, 2001: 38) o
(Bourdieu, 2002).

9. Referencias. Se consignaran en orden alfabético
de autores.

* Para libro:

Lonergan, Bernard (2006) Filosofia de la educacién.
México: UIA Ciudad de México.

* Para articulo de revista:

Serna Alcantara, Gonzalo (2005) «La pedagogia al
servicio de los pobres: la actualidad de Lorenzo
Milani». En Didac, 45. Otoho. México: UIA, pp. 18-22.
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una aproximacién al estado actual de su investigacion
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Disponible en http://redalyc.uaemex.mx/redalyc/
pdf/140/14001 108.pdf [consultado el 12/02/08]

10. Estilo. Se recomienda emplear un estilo claro,
sencillo, ortografica y sintacticamente correcto, y

estructurar el texto de acuerdo con un orden logico.

I 1. Dictamen. Los trabajos que se entreguen seran
dictaminados por dos expertos en el tema; en este
proceso se conservara el anonimato de autores y
dictaminadores. El Comité Editorial determinara en
todos los casos la pertinencia de publicacion, con
base en las politicas editoriales y el objetivo que se

pretende alcanzar en cada niimero en lo particular.

12. Correccion. A los textos que lo requieran se les

corregira el estilo.
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Antologia de relatos testimoniales
de la oralidad a la escritura—

Tu palabra, nuestra memoria

La Universidad Iberoamericana Ledn invita a participar a los adultos mayores mexicanos (as) residentes en nuestro pais

o en el extranjero, a redactar relatos testimoniales cuyo contenido den cuenta de algin aspecto del ambito familiar,

politico, social, econémico, cultural o educativo de su entorno regional o nacional. Los textos también podran ser

redactados por personas mayores de |8 afos que escuchen el relato oral del adulto mayor. Los relatos seleccionados

seran publicados en una Antologia.

BASES

* Podran participar todas las y los mexicanos adultos
mayores que comprueben su identidad (nacionalidad y
mayor de 60 afos de edad).

* Los relatos deberan ser auténticos, ya sea que los redacte
un adulto mayor o una persona mayor de |8 afnos que
escuche el relato testimonial oral de un adulto en plenitud.

* En el caso del punto anterior, se enviaran los datos
correspondientes de quien escribe y de quien narra

oralmente.

* Entendemos por relato testimonial el texto que
narra un hecho o acontecimiento real; en su estructura,
preferentemente debe contener un inicio,desarrollo, climax
y desenlace.

* Los relatos tendran una extension de 3 a 10 cuartillas
enArial a 12 puntos y |.5 de interlineado.

* Los trabajos deberan ser enviados al Centro de Difusién
Cultural de la Universidad Iberoamericana Ledn, Blvd. Jorge
Vértiz Campero 1640, Col. Canada de Alfaro, C.P. 37238,
Leon Gto.

* El trabajo se enviara por cuadruplicado (el original y
tres copias) (y se anexara una version digitalizada en c.d.).
* El relato debera ser firmado con un pseudénimo.

* El autor (es) debera (n) anexar en un sobre por separado,
sus datos personales: nombre completo, direccion, codigo
postal, ciudad, niumero telefonico y/o fax,y correo electroénico,

€n Su caso.

* La recepcion de trabajos sera a partir de la publicacion de la
presente convocatoria hasta el 30 de agosto de 2010.

* Los trabajos seran seleccionados por una Comision
Evaluadora conformada por expertos en la materia.

* El fallo de la Comision Evaluadora sera inapelable.

* El Consejo Editorial notificara el dictamen a los autores
durante la primera semana del mes de diciembre de 2010.

* Las obras seleccionadas seran publicadas en una antologa.

 La UIA Ledn determinara las condiciones y caracteristicas
de la edicion.

* La UIA Leon se reserva el derecho de hacer las gestiones
necesarias con las instituciones pertinentes para efectuar los
tramites de edicion.

+ Cualquier caso no considerado dentro de estas clausulas,
sera resuelto a criterio de los convocantes.

Para mayor informacion comunicate al Centro Difusion Cultural al Tel. (477) 7-10-06-85, o a la siguiente direccion

electronica: area.editorial@leon.uia.mx




